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Extended Abstract  
Abstract  
In spite of much attention on Talent management, it should be considered as an 

"emerging phenomenon." The desire of leading organizations to strengthen human 

resources by attracting and retaining talented people has led to the adoption of 

methods for measuring talent and identifying talented people. In line with these 

efforts, the "Talent Assessment Scale" (TAS) was developed and after conducting 

an experiment among managers and experts of the Securities and Stock Exchange 

Organization (SEO), evidence on the validity and reliability of the tool was 

provided. In this article, the process of compiling, experimental implementation and 

validation of the mentioned tool is reported with reference to its psychometric 

properties while pointing out the limitations of using such a tool, the advantages 

and its limitations are discussed. 

Introduction 

In the past few decades, "talent management" has been conceptualized in the field 

of management. Then, it is an "emerging phenomenon". McKenzie Consulting 

Group mentioned it for the first time in 1990 in a report titled "War for Talent" 

(Michaels, Handfield-Jones, & Axelrod, 2001). In the knowledge-based economy, 

traditional resources lose their competitive advantage, while human talent is a 

renewable resource that is not easily copied or stolen by competitors. Therefore, the 

presence of talents in sensitive and key jobs is one of the most important factors in 

gaining competitive advantage (Salehi, Perkan, & Soltani, 2017). 

Talent management includes the continuous practice of discovering, developing, 

using and maintaining those employees of the organization who have potential 

abilities to solve the practical problems of the organization (Orlova, Afonin, 

Voronin, 2015). Berger (2004) considers talent to be a small group of people who 

inspire others to achieve superior success and have a great impact on the current 

and future performance of the organization. 

SEO is one of the organizations that need creative, innovative, active and learning 

people. For this reason, identifying, attracting, maintaining and improving the 

human resources of this organization is very important.  
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The current research was implemented in order to improve talent management. The 

product of this research is a relatively reliable tool for assessing talent and 

identifying employees with high potential in the SEO and other similar 

organizations. 

Case study 

The population of this study consists of employees of the SEO in Iran, a non-

governmental public institution with about 340 employees.  
Methodology and Methods  

The research process is summarized as follows: 

a) Discovering components and indicators (qualitative part of the study): After 

reviewing the related literature, the top talent indicators were extracted. Interview 

and Delphi method were used to evaluate the extracted indicators. The initial 

version of the extracted indicators was discussed in a focus group. The third edition 

of the indicators, after sufficient discussion, was converted into a questionnaire 

containing 45-item and prepared for implementation. 

b) Implementation of the initial version of the questionnaire (quantitative part of the 

study): The result of the qualitative part of the present study was a 45-item 

questionnaire that was administered to 171 people (65% men and 35% women). 

Exploratory factor analysis was performed with principal component extraction and 

varimax rotation. The sampling adequacy criterion of Keyser-Meyer-Elkin was 

0.96. After the analysis, 10 items of the questionnaire that had smaller factor 

loadings were removed and the number of factors constituting the talent assessment 

scale was limited to 3 factors and the questionnaire items were limited to 35. 

Results and Discussion  

The 35-item scale for assessing the top talents of the organization consists of three 

components or subscales:1 - Organizational Engagement, 2 - Management skills and 

leadership spirit,3 - Drive for Learning & High Performance. These 3 factors 

explain 71% of the total variance. The criteria for retaining the factors were their 

eigenvalues (values greater than 1 Keyser-Gutman). 
Reliability of the TAS was investigated by Cronbach's alpha for each scale and the 

entire questionnaire. The reliability coefficients are greater than 0.90. The construct 

validity of the TAS was investigated by factor analysis and the result of the analysis 

indicates the validity of the instrument. 

Talent management and succession are considered at high levels of organizational 

maturity and often in progressive organizations, and it has a special place in the 

34000standard (Gholipour, Mohammad Ismaili & Dabiri, 2016). Despite this, 

measuring talent management and succession is very difficult due to the complexity 

of this process. Therefore, the current research was designed and implemented by 

adopting a pragmatic approach to develop a usable tool that can be used in the SEO 

and similar organizations. 
The three components (Drive for Learning & High Performance, Organizational 

Engagement, and leadership spirit) constituting the intended tool are compatible 

with the theoretical foundations and content of the existing literature. Those who 
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are eager to learn and those who seek progress, always have the potential to 

improve themselves and their organization, and if such people belong and have 

attachment to their organization, they can play a key role in their organization. 

Having these people's leadership spirit puts them in the list of managers' successors. 
Juhdi et al. (2012) reported that high-potential employees were described by high 

performance, eagerness to learn, and leadership spirit.  

Conclusion 

The application of the TAS depends on the conditions, including existence of a 

strong motivation in the managers to move towards high levels of organizational 

maturity and clear understanding about the concepts of talent management among 

executives and the stakeholders. By using the TAS, about 71% of the variance of 

talent can be predicted. This amount of predictive power is satisfactory. In order to 

go beyond this point, continuous study and evaluation of the process and result of 

assessing the talented employees in the organization and development of 

complementary tools are needed. It is recommended to evaluate the criterion 

validity of the TAS after three implementation periods  
The first step in using the scale to identify employees with superior talent is to form 

the "Top Talent Evaluation Committee of the Organization". It is recommended to 

evaluate the top talents of the organization once a year. The initial evaluation of the 

talent of the organization's employees using the tool introduced by the heads of the 

units and the first stage candidates are introduced to the evaluation committee for 

the final evaluation. The main purpose of measuring talent and identifying people 

with high potential and key employees of the organization is to empower them to 

improve the level of competence of the organization.  

 Keywords: securities and exchange organization, talent management, top talented 

employees, HiPo 
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تدوین و اعتباریابی مقیاس سنجش استعداد و شناسایی استعدادهای 

 پژوهی در سازمان بورس و اوراق بهاداربرتر سازمان: مورد 
 

 احد نویدی
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 چکیده 

تعداد و جانشین پروری در سطوح بالای بلوغ سازمانی و اغلب در سازمانهای پیشرو مورد توجه مدیریت اس

گیرد. مدیران سازمانهای پیشرو برای تقویت منابع انسانی، به سنجش استعداد و شناسایی کارکنان قرار می

و اعتباریابی مقیاس ها، پژوهش حاضر برای تدوین ورزند. در راستای این تلاشمستعد سازمان، اهتمام می

سنجش استعداد کارکنان سازمان طراحی و اجرا شد. پس از مطالعه ادبیات ناظر بر مفهوم مدیریت استعداد 

های استخراج شده در یک کانون های استعدادهای برتر سازمان استخراج شد. شاخصدر سازمان، شاخص

شاخص تبدیل  54ابزار، به مقیاسی حاوی  دلفی متشکل از خبرگان مورد بازبینی قرار گرفت. ویرایش سوم

صورت آزمایشی اجرا شد. برای بررسی و در میان مدیران و کارشناسان سازمان بورس و اوراق بهادار، به

روایی مقیاس سنجش استعداد از تحلیل عاملی استفاده شد. تعدادی از مواد پرسشنامه که بارهای عاملی 

)انگیزش برای یادگیری و  قی مانده در سه مؤلفه یا خرده مقیاسماده با 54کوچکتری داشتند، حذف شد. 

عملکرد بالاتر، دلبستگی و تعلق سازمانی، مهارت مدیریت و روحیه رهبری( قرار گرفت. ضرایب پایایی 

مهارت مدیریت و »، «دلبستگی و تعلق سازمانی»، «انگیزش برای یادگیری و عملکرد بالاتر»های برای سازه

بود. در این مقاله، فرایند تدوین، اجرای آزمایشی و  49/0و  45/0، 45/0به ترتیب « روحیه رهبری

ها و های کاربرد چنین ابزاری، مزیتگزارش شده و ضمن اشاره به محدودیت اعتباربخشی ابزار موردنظر،

 است.  شرایط اجرای آن مورد بحث قرار گرفته

 استعداد، سازمان، سازمان بورس و اوراق بهاداراستعداد، کارکنان کلیدی، مدیریت  واژه های کلیدی:
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 مقدمه

 به تحول در مفاهيم كلاسيك مدیریت منجرشده انسانی منابع استراتژیك نقش درك     

سازی شده و در ادبيات حوزه مدیریت مفهوم«استعداد مدیریت»است. در چند دهه گذشته، 

متخصصان مدیریت را به بحث و گفتگو پيرامون آن برانگيخته است. باوجود این، مدیریت 

مستمر كشف، توسعه،  نیاستعداد شامل تمر تیریمداست. «ای نوظهورپدیده»استعداد

بالقوه  یهاتواناییسازمان است كه از نظر داشتن  كیاستفاده و حفظ آن دسته از افراد در 

 ,Orlova) هستند برای حل مسایل عملی آن توانا ارزشمند بوده و یا سازمان ندهیآ یبرا

2015 Voronin,&  ,Afonin .)شت (2020 Shet, ) ناظر برمختلف ی کردهایروبا مرور 

، تلاش كرد ميان نظریه و عمل پلی بسازد. به زعم استعداد كیاستراتژ تیریمد

های نظری مرزهای نظری مدیریت استعداد و وجوه افتراق آن با حوزه (Dries, 2013)1درایز

كه توسط گروه مشاوران مك كينزی  1«نبرد برای استعداد»مشابه روشن نشده است. بحث 

محور، منابع  -ر دو فرض بود: نخست اینکه در اقتصاد دانشارائه شد، مبتنی ب 1224در سال

هند در حالی كه منابع انسانی قابل تجدید بوده و سنتی مزیت رقابتی خود را از دست می

قابل كپی كردن یا دزدیده شده توسط رقبا نيست. دوم اینکه، جذب و نگهداشت افراد 

)انتظارات متقابل 2روانشناختی خاصمستعد در اثر روندهای جمعيت شناختی و قراردادهای 

كاركنان و سازمان(، خيلی دشوار است. نقش مدیریت استعداد در پيشرفت و توسعه سازمان 

بدیل است زیرا، از طریق شناسایی، توسعه و بازسازماندهی كاركنان مستعد، فرصت بی

تراتژیك، اس مشاغل مشاغل در استعدادها آورد. استخدامكسب مزیت رقابتی را فراهم می

  .(Salehi, Perkan & Soltani, 2017) است رقابتی مزیت كسب در عاملی بسيار مهم 
در ادبيات مدیریت استعداد عنوان شده كه استعدادها گروهی از افراد كليدی و منحصر به  

های اصلی و محوری سازمان هستند كه از شایستگی (Lepak & Snell, 1999) فرد

ای ای را در مجموعهالعادهو همواره عملکرد فوق (Philips & Roper, 2009) برخوردار بوده

(. Williams, 2000) دهندها یا در یك حوزه تخصصی از خود نشان میو فعاليت از شرایط

                                                 
1. Dries 
2. War for talent 

3. Psychological contract 
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گيری از های چشمداند كه موفقيت( افراد مستعد را تعداد معدودی از افراد می1440) 1برگر

های برتر هستند؛ تأثير بخش دیگران برای كسب موفقيتاند؛ الهامخود به نمایش گذاشته

ای كه از دست دادن یا غيبت بسيار زیادی بر عملکرد فعلی و آتی سازمان دارند، به گونه

 برخی پژوهشگران  دهد. به زعمآنان رشد سازمان را به شدت تحت تأثير قرار می

(Michaels, Handfield-Jones & Axelrod, 2001) توانند كه میفرادی هستند استعدادها ا

، ( Gagné, 2007) 1گاگنه كنند.كمك  آنبه كاميابی  داده ورا ارتقا  سازمانعملکرد 

در مطالعه خود،  (Wu, 2009) 2وو  داند.استعدادها را بلوغ برجسته در دانش و مهارت می

نفوذ، تفکر  گرایی، تأثير وكند: موفقيتهای ذیل معرفی میاستعدادها را افرادی با شایستگی

مفهومی، ابتکار عمل، اعتماد به نفس، درك بين فردی، دغدغه نظم بخشی، دانش پژوهی، 

 تخصص، ميل به خدمت رسانی و همکاری. 

دهد هنوز نظم علمی مورد توافقی برای كشف و هدایت مرور ادبيات موجود نشان می     

مند های غيرنظامو داوری های برتر سازمان استقرار نيافته و این مهم به پندارهااستعداد

ها و ابزارهای قابل اعتماد برای تسهيل مدیر سازمان واگذار شده است. یعنی، هنوز روش

 افراد سازمان بورس و اوراق بهادار نيازمند مدیریت استعداد در سازمانها ابداع نشده است.

بهسازی  و فظح دليل، شناسایی، استخدام، همين به. است متعهد و مشتاق یادگيری مبتکر،

 منابع اصلی مدیریت هایبرنامه و اهداف جزو منابع انسانی این سازمان ضروری است و

استعداد، طراحی و اجرا  حاضر در راستای بهبود مدیریت پژوهش .شودمی محسوب انسانی

شد و حاصل آن ابزاری است نسبتاً معتبر برای سنجش استعداد و شناسایی كاركنان دارای 

و  نها در سازمان بورس و اوراق بهادار و نيز قابل كاربست در سایر سازماتوانایی بالا

 های مشابه.موقعيت
 

 پیشینه پژوهش و چارچوب نظری

مدیریت استعداد اصطلاحی است كه گروه مشاوران مك كنزی برای اولين بار در      

Michaels, Handfield-( به آن اشاره كرد« جنگ برای استعداد»گزارشی تحت عنوان 

                                                 
1 . Berger 

2. Gagné 
3. Wu 
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, 2001& Axelrod Jones(. 1آروكاس و همکاران-به زعم لونا )-Arocas, Danvila-Luna

Del Valle & Lara, 2020 (ها در صورت فقدان مدیریت استعداد، در پياده سازی شركت

ها ناموفق بوده و با عواقب شدیدی مانند نابودی مواجه خواهند شد. به همين استراتژی

و به بالاترین ) Singh, 2021( افتهی یقابل توجه تيعداد اهماست تیریموضوع مددليل، 

 ).Meyers et al., 2020( ها تبدیل شده استاولویت مدیریت منابع انسانی در شركت

دهد كه در خصوص مفهوم استعداد و نيز مدیریت با این حال، مرور ادبيات موجود نشان می

. برای نشان دادن این اختلاف نظر، نظران وجود ندارداستعداد، اتفاق نظری ميان صاحب

 منعکس شده است. 1نظران در جدول تعاریف و موضع تعدادی از صاحب
 

 (Dries, 2013)نظران: تعاریف مدیریت استعداد از دیدگاه صاحب6شماره  جدول

 تعریف مدیریت استعداد منبع ردیف

1 Slan-Jerusalim & 
Hausdorf (2007) 

شناسددایی و توسددعه كاركنددانی كدده بدده صددورت بددالقوه بددرای  مدددیریت اسددتعداد بدده فراینددد 

 شود. پذیرش نقش های رهبری در آینده توانمند هستند، اطلاق می

1 
Cappelli (2008) 

یك تعریف سداده از مددیریت اسدتعداد، عبدارت اسدت از پديش بيندی نيداز سدرمایه انسدانی           

 و تدوین برنامه ای برای برطرف كردن آن.

2 

Collings & Mellahi 
(2009) 

هدا و فراینددهای شناسدایی    تدوان بده عندوان فعاليدت    مدیریت اسدتراتژیك اسدتعدادها را مدی   

هددای كليدددی تلقددی كددرد كدده در ایجدداد مزیددت رقددابتی بددرای سددازمان  منددد موقعيددتنظددام

هدای بدالا بدرای پركدردن     سهم معناداری دارندد، ایجداد مخدزن اسدتعداد از افدراد بدا قابليدت       

د معمدداری منددابع انسددانی متمددایز بددرای تسددهيل تصدددی ایددن     ایددن نقددش هددا، و ایجددا  

 ها با كاركنان شایسته و متعهد به سازمان، تعریف كرد.موقعيت

0 

Silzer & Dowell (2010) 

ها و هنجارهای ای متمركز از فرایندها، برنامهمدیریت استعداد طراحی و اجرای مجموعه

ی و نگهداشت استعداد به منظور فرهنگی در یك سازمان جهت جذب، توسعه، بکارگير

 دستيابی به اهداف استراتژیك است.

5 

Betchoo (2017) 

 انسانی یرويمختلف توسعه ن راهبردهایها و  وهيشای از ابزارها، مدیریت استعداد مجموعه 

 یهاتا مجموعه مهارت كندیماستعداد مناسب به شركت كمك  تیری. مداست شركت كی

 . كند یبرداربهره ندهیبخشد و از آن در آخود را بهبود  كاركنان

1 
Narayanan et al. 

(2019) 

جذب، توسعه و حفظ كاركنان مستعد خود  یها براسازمان كیاستعداد ابتکار استراتژ تیریمد

 است. یرقابت تیبه مز یابيبه منظور دست

0 

Younas & Bari (2020) 

ظ و توسعه استعدادهای شركت است مدیریت استعداد تلاشی برای شناسایی، استخدام، حف

كه پياده سازی موفق اقدامات آن منجر به موفقيت شركت در مواجهه با دنيای كسب و كار 

 شود.در حال رشد می

                                                 
1. Luna-Arocas, Danvila-Del Valle, & Lara 
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بعدی اصلی  1ها و تعاریف مختلف از مدیریت استعداد و برمبنای با بررسی دیدگاه     

ز بر مشاغل سازمان در مقابل تمركز بر تمرك»و « تمركز بر افراد خاص در مقابل تمركز عام»

 .)Iles et al., 2010) توان یك مدل چهاربخشی پيشنهاد كرد، می«افراد

 
 ( Iles et al., 2010): دیدگاه ها در زمینه مدیریت استعداد6شماره  شکل

 

الف(دیدگاه  معطوف بر افراد خاص: در این دیدگاه تنها گروه خاصی از افراد سازمان به  به 

شوند؛ افرادی كه توانمندی دارند تا تفاوت معناداری در عملکرد نوان افراد مستعد تلقی میع

توان هركسی را طبق این دیدگاه نمی ).Morton, 2005( فعلی و آتی سازمان ایجاد نمایند

در سازمان به منزله فرد برخوردار از استعداد برتر در نظر گرفت. مدیریت مستعد، با توجه 

های آنان، اساساً متفاوت از مدیریت افراد عادی است. ها و توانمندیشایستگی به عملکرد،

استعداد نه صرفاً یك نام و عنوان و نه صرفآًمرتبط با پست و شغل سازمانی است؛ استعداد 

بندی و درجه بندی كاركنان قابل شناسایی است؛ یعنی تفکيك افراد به تنها بر مبنای سطح

ها. بدون چنين درجه بندی، مدیران با ف برای برخورد متفاوت با آنها و درجات مختلگروه

هایشان یکسان همه افراد بدون توجه به عملکرد، شایستگی، توانمندی و دیگر ویژگی

های بالای جذب، استخدام، كنند و این خود موجب به وجود آمدن هزینهبرخورد می

( در این رابطه 1414)1یلز و همکارانگردد. اآموزش، بهسازی و جبران خدمات كاركنان می

كنند كه كاركنان را در سه به نظام تفکيك كاركنان در شركت جنرال الکتریك اشاره می

                                                 
1. Iles et al 
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درصد به  B (04درصد به منزله افراد عالی(،  14تا  14) A: طبقه متمایز قرار داده است

 درصد به منزله ضعيف(. 14تا  14) Cمنزله متوسط( و 

) Buckingham & Vosburgh, 2001(1ر باكينگهام و وسبورگبرخی محققان نظي     
مدعی هستند كه قابليت استعداد به طور ذاتی و فطری در هر شخصی وجود دارد و مهم به 

فعليت رساندن آن است. ولی دیدگاه غالب بر این است كه این امکان وجود ندارد كه هر 

ر نتيجه مدیریت افراد با استعداد به كسی در سازمان به منزله استعداد در نظرگرفته شود. د

هایشان اساساً متفاوت از مدیریت دیگر افراد است. ها، و توانمندیدليل عملکرد، شایستگی

درصد نيروی  14كند كه اشاره می 2در این رابطه به اصل پارتو )Branham, 2005( 1برانهام

،  (Dries, 2013)ه زعم درایزب به زعم درایز كنند.درصد ارزش سازمان را ایجاد می 24كار 

 تمركز كند؛ كسانی 0(HIPO)بالا مدیریت استعداد باید روی كاركنان با عملکرد و ظرفيت

 14 ها را نآ (Gagné, 2007) هداند و گاگندرصد افراد سازمان می 20تا  5 را هاآن كه درایز

 د.دان درصد برتر در هر سازمانی می

ها و مشاغل راهبردی معطوف ین دیدگاه بر پستب(دیدگاه معطوف بر مشاغل كليدی: ا

قابل  (Huselid, Beatty & Becker, 2005) 5است. در این زمينه، موضع هوسليد و همکاران

ای به ای و حلقهها، فرایند تعریف استعدادها به صورت زنجيرهتوجه است. به زعم آن

رویکرد صرفاً بر  های كليدی سازمان متصل و مرتبط است. تمركز اینشناسایی پست

ها و یا استخدام افرادی در همه مشاغل سازمان نيست. بلکه، شناسایی مشاغل بهترین

راهبردی مورد تأكيد بوده و مصادیق مفهوم استعداد فقط برای افرادی قابل اطلاق است كه 

 هست كه Aها و مشاغل كنند. بنابراین، انطباق صحيح افراد با پستاین مشاغل را احراز می

شود كه بهترین كاركنان در گردد. به طور كلی توصيه میمی Aموجب ایجاد عملکرد 

ها و مشاغل استراتژیك قرار داده شوند؛ افرادی كه عملکردشان نه خوب است و نه پست

ها و مشاغل ها و مشاغل ستادی و پشتيبانی قرار گيرند؛ پستدر پست Bعالی، یعنی افراد 

                                                 
1. Buckingham & Vosburgh 

2. Branham 

3. Pareto 

4. High Potential Employees (HIPO) 
5. Huselid, Beatty & Becker  
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 ای ندارند، حذف و یا خدمات آنها برون سپاری شودزش افزودهغيرمهم و كاركنانی كه ار

(Iles et al., 2010.)  رویکرد سون و همکاران به مدیریت استعدادها در این دسته جای می

ایجاد  یديكل یهاتيموقع مندنظام ییاستعداد شامل شناسا تیریمدها، گيرد. به زعم آن

 ليازمان، توسعه مجموعه استعداد با پتانسسبرای  داریپا یرقابت تیمز كننده فرصت كسب

 یبرا یمنابع انسان زیمتما بازسازیها، و نقش نیا یفایا یبا عملکرد بالا برا انیبالا و متصد

تعهد مستمر آنها به  نيها و تضمتيموقع نیاه در ستیشا رانیمد قرار گرفتن  ليتسه

 (.Son et al., 2020). نسازما

نان: برخلاف دو دیدگاه قبلی، این دیدگاه رویکرد عام و تمام ج(دیدگاه معطوف بر همه كاك

گرایی است. در این رویکرد اعتقاد بر این شمول دارد و عمدتا تحت تأثير ملاحظات انسان

است كه هر فردی در سازمان به طور بالقوه دارای استعداد است و این برعهده مدیران 

و توسعه داده و همه كاركنان را در جهت  سازمان است كه استعدادهای افراد را شناسایی

به عنوان مثال، باكينگهام و  (.al Iles et.2010 ,)عملکرد بهينه سازمان هدایت كنند

در هر  ذاتی طوربهمدعی هستند كه استعداد  (Buckingham & Clifton, 2001)1كليفتون

فرد است تا ترین چالش مدیریت منابع انسانی كمك به هر شخصی وجود دارد و اساسی

ها باید تمركز خود را بر عملکردش را افزایش دهد. برای توفيق در آینده، سازمان

استعدادهای منحصر به فرد تك تك كاركنان قرار داده و به نحو مطلوبی این استعدادها را 

به عملکرد آنان مرتبط سازند. در این رویکرد، عقيده بر این است كه هر فردی اگر در 

تواند ی قرار گيرد و فرصت بروز استعدادهای خود را داشته باشد میشرایط مناسب

 .(Walker & Larocco, 2002) های بالایی از خود نشان دهدتوانمندی

ها در ادبيات مدیریت استعداد را د(دیدگاه معطوف به همه مشاغل: این دیدگاه اغلب نوشته

اما به منزله شکلی از سرمایه انسانی داند كه استعداد را الزدارای نگرشی بسيار فردگرا می

كند. بنابراین، اهميت شرایط، سرمایه اجتماعی و سرمایه سازمانی در عملکرد محسوب می

را كه تمركز دارد بر روی فرد با « بهسازی رهبر»شود. یعنی، سازمانی نادیده گرفته می

د بر اقدامات جمعی كه تمركز دار« رهبری بهسازی»هدف ارتقای سرمایه انسانی رهبران از 

و گروهی با هدف ارتقای سرمایه اجتماعی از طریق توسعه پيوندها، تعاملات، اعتماد و شکبه 

                                                 
1. Buckingham & Clifton 
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كند كه زمانی كه یك سازمان فرد جدیدی را از كنند. این دیدگاه عنوان میها متمایز می

دتی افول گيرد، عملکرد آن ستاره غالباً پس از مسازمانی دیگر استخدام كرده و به كار می

مانند. به علاوه، این امر موجب افول كند و آنان برای مدت طولانی در سازمان نمیمی

شود. در نتيجه، عملکرد سازمان نيز افت اند، میكردهعملکرد افرادی كه با وی كار می

كند. بنابراین، بهترین راهبرد این است كه سازمان بر توسعه استعدادهای كاركنان درون می

هایی را كشف و حفظ كند. بجای تجویز نسخه عام، بهتر است ن تمركز كرده و ستارهسازما

 Iles et) های مدیریت استعداد متناسب با بافت و شرایط اختصاصی هر سازمان باشدبرنامه

al., 2010). 

علاوه بر ارائه تعریفی خاص از  (Collings & Mellahi, 2009)1كالينگز و ملاحی     

اند كه از دو بخش ام به تدوین مدلی نظری از مدیریت استعداد نمودهمدیریت استعداد اقد

 كلی همراه با فرایندهای زیر تشکيل شده است:

: اولين مرحله در مدیریت استراتژیك استعدادها، شناسایی شناسایی مشاغل استراتژیك

یی كه بخشی از ادبيات حوزه مدیریت استعداد بر شناساباشد. در حالیمشاغل كليدی می

 HandfieldAxelrod-( و تمركز بر حفظ و بهسازی آنان تأكيد دارد Aافراد با عملکرد 

, 2004; Michaels, Finnegan, & Taylor, 2002; Frank, Jones, & Michaels

2001 Jones, & Axelrod,-Handfield(  و روند نوظهوری از ادبيات مدیریت استعداد شکل

 A هاییا پست( Boudreau and Ramstad, 2007) گرفته كه بر شناسایی مشاغل كليدی

(, 2005Beatty, & BeckerHuselid, ) شود كه كانون ركز دارد. در این حالت تأكيد میتم

را از طریق  Aمشاغل  (.Huselid et al., 2005) بابد بر مشاغل باشد و نه افرادتمركز می

هایی از استراتژی خود و اهميت قابل توجه آنها در توانایی سازمان برای اجرای بخش

باید انجام دهند، همچنين تفاوت قابل توجه در كيفيت كاری كه افراد در این مشاغل می

شود بلکه در كليه سطوح كنند. این مشاغل صرفا محدود به مشاغل مدیریتی نمیتعریف می

يدی و توانند حضور داشته باشند. همچنين، این امکان وجود دارد كه مشاغل كلسازمان می

های مختلف زمانی، متفاوت باشند. به عبارت دیگر، ممکن است یك استراتژیك در دوره

شغل خاص در یك زمان برای سازمان كليدی و در زمانی دیگر غيركليدی باشد. درواقع، 

                                                 
1. Collings & Mellahi 
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نکته كليدی در این رابطه متمایز سازی مشاغل استراتژیك از مشاغل غيراستراتژیك است. 

نقاط ضعف این رویکرد این است كه مشخص نيست چرا مشاغل  با وجود این، یکی از

ها را از دیگر مشاغل متمایز خاصی از لحاظ استراتژیك مهم تلقی شده و چه عواملی آن

ها در رابطه با سازد؟ بنابراین، نوعی تغييرات بنيادی و اساسی در تفکر و نگاه سازمانمی

های طور سنتی، مشاغل از طریق شاخص ها لازم است. بهميزان ارزشمندی مشاغل و نقش

ها و شرایط كاری از یکدیگر متمایز شده و ها و تواناییها، تلاشورودی مانند مهارت

در این مدل بر ارزشيابی مشاغل از طریق  (.Huselid et al., 2005) شدندارزشيابی می

ر مقاصد ها در سهيم شدن و مشاركت دهای ستانده های بالقوه با قابليت نقششاخص

 (. Collings & Mellahi, 2009) شوداستراتژیك سازمانی تأكيد می

: ایجاد مخزن استعداد به معنای ایجاد پایگاه اطلاعاتی از شاغلانی است ایجاد مخزن استعداد

ها مشاغل تواند از طریق آنهای بالا برخوردار بوده و سازمان میكه از عملکرد برتر و  قابليت

. در این رویکرد، جذب استعدادها و سپس (Collings & Mellahi, 2009) ندكليدی را پر ك

  (.Sparrow, Brewster, & Harris, 2004) گيردپر كردن مشاغل خالی مورد توجه قرار می

( بازار نيروی كار 1ایجاد مخزن استعداد به طور كلی تحت دو روش امکانپذیر است:  

ازار نيروی كار داخلی)مسيرهای شغلی سازمانی(. ( ب1خارجی)مسيرهای شغلی بدون مرز( و 

ها و ایجاد ساختارهای مسيرهای شغلی بدون مرز كه امروزه به دليل مسطح شدن سازمان

ای یافته در جهت مخالف مسيرهای شغلی سازمانی است. به عبارت ای رواج گستردهشبکه

دد گذرانده و در هر دوره های متعدیگر، فرد روند اشتغال و مسير شغلی خود را در سازمان

یابد. در حالی كه در های خود به سازمانی دیگر انتقال میها و قابليتبه اتکای مهارت

مسيرهای شغلی سازمانی، فرد طول دوره فعاليت خود را در یك سازمان خاص گذارنده و 

یق توان مخازن استعداد را هم از طریابد. به هر حال، میدر همان سازمان ارتقاء می

مسيرهای شغلی سازمانی، یعنی توسعه و بهسازی استعدادهای موجود و هم از طریق 

 های دیگر ایجاد كردمسيرهای شغلی بدون مرز، یعنی جذب استعدادها از سازمان

(Collings & Mellahi, 2009)ترین اقدام، تلفيق توسعه و بهسازی استعدادهای . مناسب

براین اساس، مدل مفهومی . (Cappelli, 2008) داخلی و جذب استعدادهای خارجی است

 و جذب استعداد، توسعه استعداد و حفظ استعداد یی: شناسایشامل سه جزء اصلاستعداد 
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 یهااستعداد جنبه تیریمد یهاوهيشولی  (.& Senthilkumar, Shani 2020) است

 یزیربرنامه ،یتوسعه رهبر ،عملکرد تیریمد ی گزینش و استخدام،ندهایمانند فرآ ی،مختلف

 (.Abazeed, 2018) دهدیپاداش و جبران را پوشش م یهایو استراتژ ،یو توسعه شغل

و تعریف آن در مدیریت استعداد  كندیخود را بر مفهوم استعداد بنا م هیپا ،استعداد تیریمد

 .(Bagheri, Ebrahimi & Abbasi,2020) ضروری است

رویکرد در مدیریت  0به  ( & Schober, 2010Hartmann, Feisel)1هارتمن و همکاران     

ای از اقدامات مدیریت منابع استعداد، اشاره كرده است: مدیریت استعداد به عنوان مجموعه

بندی استعدادها، مخزن استعدادهای داخلی و برنامه ریزی جانشين پروری و انسانی، طبقه

 0ترین تعاریف در این مهمهای حياتی. برخی از مدیریت استعداد به عنوان معرفی موقعيت

 خلاصه شده است.  1رویکرد به شرح جدول 
 

 (6060: رویکردهای ناظر بر مدیریت استعدادها، هارتمن و همکاران )6شماره  جدول

 تعریف نویسنده/پژوهشگر جریان پژوهش

مدیریت استعداد به 

عنوان مجموعه ای از 

اقدامات مدیریت منابع 

 انسانی

Schweyer (2004) 
روز كردن یت استعداد شامل غربالگری منابع، انتخاب، نگهداری، توسعه و بهمدیر

 نيروهای كاری با تحليل و برنامه ریزی.

McCauley and 
Wakefield (2006) 

ریزی نيروی كار، تحليل شکاف استعداد، فرایند مدیریت استعداد شامل برنامه

عداد، برنامه ریزی جانشين گزینش و استخدام، آموزش و توسعه، حفظ، بازبينی است

 باشد.پروری و ارزیابی می

Bhatnagar (2007) 

های مختلف مدیریت استعداد شامل گزینش، استخدام، مدیریت عملکرد، جنبه

توسعه مسير شغلی، توسعه رهبری، برنامه ریزی جانشينی، برنامه ریزی مسير شغلی، 

 بازشناسی و پاداش است. 

مدیریت استعداد به 

طبقه بندی  عنوان

 استعدادها

Michaels et al. 
(2001) 

متمایز سازی به معنای ارزیابی عملکرد و قابليت كاركنان و ارتقاء دادن، جبران 

هاست. به معنای سرمایه گذاری روی های توسعه به آنخدمات و دادن فرصت

 است.  Cو اقدام قاطعانه با بازیگران  B، تصدیق بازیگران Aبازیگران 

استعداد به  مدیریت

عنوان مخزن 

استعدادهای داخلی و 

برنامه ریزی جانشين 

 پروری

Boudreau and 
Ramstad (2007) 

رهبران بازار و مدیران منابع انسانی باید توجه سنتی خویش را گسترش داده و 

ترین های انسانی بزرگ، را در جایی كه سرمایه«های استعداد محوریمخزن»

 آورد، تشکيل دهند. های استراتژیك به وجود میها را در موفقيتتفاوت

Younas & Bari 

(2020) 

مدیریت استعداد تلاشی برای شناسایی و جذب، توسعه و نگهداشت استعدادها و 

 های شركت است.قابليت

Gandz (2006) 

ریزی جانشين پروری است. توسعه استعدادها نيازمند مواردی بيش از برنامه

استعدادها در سطوح مختلف سازمانی  ز استعداد به اسکلت بندیهای غنی اسازمان

 كنند.توجه كرده و از این گروه تعداد كمی را برای رهبری سازمان انتخاب می

                                                 
1 Hartmann, Feisel & Schober  
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 تعریف نویسنده/پژوهشگر جریان پژوهش

مدیریت استعداد به 

عنوان معرفی مشاغل 

 كليدی

Collings and Mellahi 
(2009) 

ایی سيستماتيك فعاليت ها و فرایندهای شناس» استراتژیك استعداد شامل مدیریت

های كليدی كه در ایجاد مزیت رقابتی پایدار سازمان مشاركت دارند، ایجاد موقعيت

های بالا برای پركردن این نقش ها، و ایجاد بازسازی مخزن استعداد از افراد با قابليت

ها و منابع انسانی متمایز برای تسهيل تصدی كاركنان شایسته در این موقعيت

 «تعهد مستمر آنان به سازمانحصول اطمينان از 
 

توجه به تعاریف ارائه شده و مفاهيم مرتبط با استعداد، ميان تعاریف استعداد تمایزی  با     

تسلط و »، «توانایی طبيعی»اساسی قابل تشخيص است. به طوری كه استعداد را به عنوان 

، «د و زمينه كاریتناسب استعدادهای فر»و « تعهد و انگيزش»، «های توسعه یافتهمهارت

 .(2013Cruz-Dries, & GonzálezGallardo -Gallardo ,) اندپردازی كردهمفهوم
رغم وجود رویکردهای مختلف به باوجود اختلاف نظر در تعریف مفهوم استعداد و علی

های فردی در سازمان اجتناب ناپذیر بوده و تلاش برای مدیریت استعداد، توجه به تفاوت

های بالقوه و شناسایی كاركنان دارای پتانسيل بالا در سازمان بسيار مهم سنجش توانایی

 شود. تلقی می
 

 های پژوهشسئوال

 های استعداد برتر سازمان چيست؟شاخص-1

 هایی تشکيل شده است؟مقياس سنجش استعداد برتر از چه مؤلفه-1

بالقوه آنان فراتر از  برتر برای  شناسایی كاركنانی كه ظرفيت آیا مقياس سنجش استعداد-2

 شان است، مناسب است؟ عملکرد فعلی
 

 روش تحقیق

 )تشکيل كانون دلفی و پيمدایش( اسدتفاده شدد.   آميخته از روش تحقيق این پژوهش برای انجام     

دهندد. حددود   این مطالعه را كاركنان سازمان بورس و اوراق بهادار تهران تشدکيل مدی   جامعه آماری

های فرد فهرسدت اسدامی(انتخاب و مدورد مطالعده     ، به شيوه تصادفی)ردیفدرصد جامعه آماری 54

ای استعدادسدنجی از تحليدل عداملی    مداده  05برای بررسدی روایدی پرسشدنامه     قرار گرفتند.

فرایند انجدام  اكتشافی با روش استخراج مؤلفه اصلی و چرخش واریماكس، انجام استفاده شد. 

 تحقيق به شرح خلاصه شده است. 
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 ها)بخش کیفی مطالعه(ها و شاخصجستجوی مؤلفهالف( 

مقاله بين المللی  24های مرتبط با بحث مدیریت استعداد)نهيشيو پ اتيادبپس از مرور     

های استعدادهای مرتبط با مفهوم استعداد، سنجش و هدایت استعدادهای برتر(، شاخص

 های مستخرجاخصارزیابی شاز مصاحبه و روش دلفی برای برتر سازمان استخراج شد. 

های استخراج شده در یك گروه كانونی متشکل از مدیر استفاده شد. نسخه اوليه شاخص

نفر از  1نفر از كارشناسان آگاه سازمان،  2منابع انسانی، رئيس واحد تشکيلات و روشها، 

های تهران)متخصص مدیریت منابع انسانی و متخصص روانشناسی(  مورد استادان دانشگاه

از كفایت بحث و تبادل نظر، به بحث و تبادل نظر قرار گرفت. ویرایش سوم شاخصها، پس 

 شاخص تبدیل و برای اجرا آماده شد.  05ای حاوی پرسشنامه

 ب( اجرای نسخه اولیه پرسشنامه)بخش کمّی مطالعه(

نفر  101ای بود كه بر رویماده 05حاصل بخش كيفی مطالعه حاضر، پرسشنامه     

لف سازمان بورس و های مختدرصد زن( از كارشناسان و مدیران بخش 25درصد مرد و 15)

ارائه  0و  2اوراق بهادار  اجرا شد.سطح تحصيلات و رتبه سازمانی نمونه آماری در جدولهای 

 شده است.
 : توزیع فراونی  کارکنان مورد مطالعه برحسب سطح تحصیلات5 شماره جدول

 درصد فراوانی فراوانی میزان تحصیلات

 1 2 فوق دیپلم

 2 11 ليسانس

 02 110 فوق ليسانس

 15 11 دكتری

 144 101 كل
 

 : توزیع فراونی  کارکنان مورد مطالعه برحسب رتبه سازمانی5 شماره جدول

 درصد فراوانی فراوانی سمت سازمانی

 15 11 كارمند

 10 110 كارشناس و كارشناس مسئول

 2 10 رئيس اداره

 1 11 مدیر

 0 1 سایر

 144 101 جمع
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 ابی استعدادهای برتر سازمانهای روانسنجی مقیاس ارزیویژگی

ای استعدادسنجی از تحليل عاملی استفاده شد. ماده 05برای بررسی روایی پرسشنامه      

تحليل عاملی یا تحليل عوامل یك روش آماری است كه از طریق آن تعداد و ماهيت »

ن كار گيرد، مشخص می كنند. در تحليل عاملی ایمتغيرهایی را كه یك آزمون را اندازه می

ها یا متغيرها با یکدیگر و ایجاد تعداد معدودی متغير از طریق ادغام تعداد زیادی از ماده

های مورد تحليل قابل بررسی به نام عامل انجام می شود. این روش روابط درونی ميان داده

 دهد. اینكند و برای ایجاد سهولت، متغيرها را به خوشه ها یا عوامل كاهش میرا تعيين می

خوشه ها یا عوامل با توجه به آنچه به وسيله عواملی كه آن را تشکيل می دهند، نام گذاری 

 (. Seif, 2014) شوندمی

های اصلی انجام شد. قبل از شروع به تحليل عاملی اكتشافی برای استخراج مؤلفه     

های پرت و ادهغربالگری شدند و د SPSSافزار های عاملی، داده ها با استفاده از نرمتحليل

های های توصيفی داده ها از نظر برقراری مفروضهاضافی از تحليل كنار گذاشته شد. آماره

گيری( ای بودن مقياس اندازهاستفاده از تحليل عاملی) مانند نرمال بودن توزیع و فاصله

بود كه نشان  21/4الکين -مایر -گيری كيسرمورد بررسی قرار گرفت. ملاك كفایت نمونه

-اند. قبل از انتخاب روش تحليل، روشهای اصلی مناسبها برای تحليل مؤلفهداد كه داده
های مختلف استخراجی و چرخشی )متعامد و مایل( آزمون شد تا به تبيين واضح تری از 

عامل)نتيجه بدست 0عامل تا  1ها از های استخراجی دست پيدا كنيم. تعداد عاملعامل

آزمون قرار گرفت. با توجه به اینکه ابزار مورد بررسی براساس  آمده از روش كيفی( مورد

حوزه استعداد برتر تدوین شده است، از  0ادبيات تحقيق و فرایند كانون دلفی برای سنجش 

های اصلی، دو عامل انگيزش برای عملکرد بالاتر و اشتياق طریق روش استخراجی مؤلفه

 2دهنده مقياس سنجش استعداد به تشکيل هاییادگيری باهم ادغام شده و تعداد عامل

ماده از مواد پرسشنامه بارهای عاملی كوچکتری داشتند، حذف  14عامل محدود و تعداد 

 ماده باقی مانده در سه مؤلفه یا خرده مقياس)متغير مکنون( قرار گرفتند: 25شد. 
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 1دلبستگی و تعلق سازمانی -1

 1مهارت مدیریت و روحيه رهبری -1

 2برای یادگيری و عملکرد بالاتر انگيزش -2

ها كند. ملاك حفظ عاملدرصد واریانس كل را تبيين می 01عامل در مجموع  2این 

گاتمن( بود.نتيجه تحليل عاملی  -كيسر 1های بزرگتر از )ارزش های ویژه آنهاارزش

 منعکس شده است.  5كپی و در جدول  SPSSاز خروجی نرم افزار   اكتشافی
 

ای استعداد سنجی)کارکنان دارای پتانسیل بالا( به تفکیک بارهای عاملی ماده 54:  ابزار 4شماره  جدول

 هرشاخص

 عامل/ سازه
شماره 

 سوال
 بارعاملی ها(گزاره ها )گویه

تر
الا

د ب
کر

مل
 ع

ی و
یر

دگ
 یا

ی
را

ش ب
یز

نگ
ا

 

 120/4 ورزد.های شغلی خود اهتمام میبه انجام وظایف و مأموریت 1

 241/4 دهد.شده خود را به نحو احسن انجام میوظایف تعریف  1

 011/4. از توان مدیریت و سازماندهی موثر وظایف خود برخوردار است. 2

 052/4 از ظرفيت كافی برای انجام وظایف مورد انتظار برخوردار است. 0

 222/4 عملکرد شغلی او در سطح عالی است. 5

 010/4 آورد.می الزامات رسمی شغل خود را هميشه بجا 1

 022/4 شود. های الزام آور شغل خود غافل نمیهرگز از جنبه 0

 021/4 از شایستگی ارائه راهکارهای بدیع برای اصلاح فرایند انجام كار برخوردار است. 2

 005/4 از دانش تخصصی و مهارت حرفه ای بالایی برخوردار است. 2

 004/4 جارب جدید است.مشتاقانه در انتظار تغييرات و ت 14

 002/4 كارها تمایل دارد.های جدید برای انجامبه جستجو و یافتن راه 11

 102/4 های خود و بهبود خویشتن مصمم است.برای شناخت ضعف 11

 011/4 است.« العمریادگيرنده مادام»مشتاق یادگيری مستمرومصداق عينی  12

 015/4 حوزه شغلی خود برخوردار است.از ابتکارعمل و خلاقيت بالا در  10

 010/4 برای انجام كار به صورت خود انگيخته عمل كرده و مشوق سایر همکاران است. 15

 و 
ت

ری
دی

ت م
ار

مه

ی
بر

ره
ه 

حی
رو

 

 515/4 در موقعيت های پيچيده برخوردار است.« تحمل ابهام»از ظرفيت  11

 025/4 یر است.در مقابل تجارب جدید ونظرات مخالف، انعطاف پذ 10

 522/4 به اهداف و سياست های كلان كشور )ایران( متعهد است. 12

 001/4 مشتاقانه در انتظار ایفای نقش های رهبری است. 12

                                                 
1. Organizational Engagement (OE) 

2. Leadership Sprit (LS) 

3. Drive for Learning & High Performance 
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 عامل/ سازه
شماره 

 سوال
 بارعاملی ها(گزاره ها )گویه

 001/4 به پذیرفتن مسئوليت های بالاتر تمایل دارد. 14

ار از شایستگيهای ناظربرمدیریت)سازماندهی، هدایت، نظارت، ارزشيابی( برخورد 11

 است.
521/4 

 551/4 از پذیرش مسئوليت های فراتراز وظایف شغلی استقبال می كند.  11

 120/4 نامزد مناسبی برای جانشينی مدیران ارشد سازمان در آینده است. 12

 550/4 در ایجاد جو سازمانی مثبت نقش كليدی ایفا می كند. 10

 151/4 برخوردار است. گروهاز توان كافی برای تشکيل تيم و رهبری 15

 100/4 ازهوش هيجانی)شناخت و مدیریت هيجانها( بالایی برخوردار است. 11

  

ی
مان

از
 س

ق
عل

و ت
ی 

تگ
س

دلب
 

 021/4 دهد.می« حس زنده بودن»عضویت در این سازمان، به او  10

 205/4 او به این سازمان بسيار دلبسته و وفادار است. 12

 204/4 رای او بسيار جذاب است.عضویت در این سازمان ب 12

 011/4 مند است.به درگير شدن و سروكار داشتن با مسائل سازمان علاقه 24

 142/4 شود.شود كه متوجه گذر زمان نمیگاهی آنقدر به كار مشغول می 21

 512/4 پشتکار او برای پيگيری اهداف سازمان بسيار بالا است.  21

 515/4 اوبه اهداف سازمان مشهود است. پذیری و تعهدمسئوليت 22

 555/4 دهد.كارهای خود قرار میمأموریت قانونی سازمان را سرلوحه 20

 140/4 نشانه هایی از تمایل او به ترك سازمان دیده نمی شود. 25
 

 پایایی ابزار

تدوان  یرود پرسشنامه استعدادسنجی از پایایی كافی برخوردار باشد. پایایی را مانتظار می

 ,Delavar) های واقعی و نمره های مشاهده شدده تعریدف كدرد   مجذور همبستگی بين نمره

در واقع پایایی یك آزمون نشانگر آن است كده تدا چده انددازه نمدره مشداهده شدده         (.2010

پایایی را مدی تدوان بده شديوه      .(Gramipour, 2015) كندآزمون، نمره واقعی را منعکس می

كرد. مشدهورترین و پركداربرد تدرین ضدریب همداهنگی درونی)آلفدای       های مختلفی برآورد 

گيدری  های زمينه یابی به عنوان ضریب پایایی ابزار اندازهكرونباخ( است كه  در اغلب گزارش

 شود.گزارش می

پایایی مقياس سنجش استعداد كاركنان سازمان با روش آلفای كرونباخ برای تك تك     

ارائه  1مورد بررسی قرار گرفت كه نتایج حاصل در جدول استعدادها و نيز كل پرسشنامه 

 شده است. 
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 : ضرایب پایایی مقیای سنجش استعداد وشناسایی استعدادهای برتر سازمان 1شماره  جدول

 ضریب پایایی عنوان

 211/4 دلبستگی و تعلق سازمانی

 20/4 مهارت مدیریت و روحيه رهبری

 20/4 رانگيزش برای یادگيری و عملکرد بالات

 

دهد كه ضرایب پایایی مربوط به همه استعدادها نشان می 1اطلاعات مندرج در جدول      

روایی سازه مقياس  است كه بر پایایی كافی ابزار موردنظر دلالت دارد. 24/4بزرگتر از 

سنجش استعداد هم از طریق انجام تحليل عاملی بررسی شده و نتيجه تحليل بر روایی ابزار 

های یك ابزار معتبر برخوردار رسد ابزار مورد نظر از ویژگیدارد. بنابراین، به نظر میدلالت 

های این ابزار كه در ادامه مقاله به آنها اشاره است.در عين، نباید از شرایط اجرا و محدودیت

 شود، غفلت كرد.می
 

 گیریو نتیجه بحث

های لوغ سازمانی و اغلب در سازماندر سطوح بالای بپروری جانشينمدیریت استعداد و      

ای دارد. با وجود نيز جایگاه ویژه 20444 استانداردو در  گيردپيشرو مورد توجه قرار می

این، سنجش مدیریت استعدادها و جانشين پروری به دليل پيچيدگی این فرایند بسيار 

این فرایند گام نخست  (.Gholipour, Mohammad Ismaili & Dabiri, 2016) دشوار است

سازی و تدارك ابزارهای موردنياز است. بنابراین، پژوهش حاضر با اتخاذ ، مفهومدشوار

تدوین و اعتباریابی یك ابزار قابل استفاده و مفيد در سازمان بورس  رویکرد عملگرایی، برای

 های روانسنجیروش مطالعه و ویژگی های مشابه طراحی و اجرا شد.و اوراق بهادار و سازمان

 در این مقاله گزارش شد.مقياس سنجش استعداد و شناسایی استعدادهای برتر 

)انگيزش برای یادگيری و عملکرد بالاتر، دلبستگی و تعلق سازمانی، و  گانههای سهمؤلفه     

با مبانی نظری و محتوای  مهارت مدیریت و روحيه رهبری( تشکيل دهنده ابزار مورد نظر،

تاقان یادگيری و جویندگان  پيشرفت، همواره برای ارتقای ادبيات موجود سازگار است. مش

خود و سازمان مبتوع خویش آمادگی بالقوه دارند و چنانچه این قبيل افراد به سازمان خود 

 توانند در توسعه سازمان نقش كليدی ایفا كنند.تعلق و دلبستگی داشته باشند، می
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ی، آنها را در فهرست جانشينان مدیران های مدیریت و رهبربرخورداری این افراد از مهارت

 دهد. قرار می

بالا، تعداد  ليپتانس یكاركنان دارا یهایژگیو نييبه منظور تع و همکاران، 1جوهدی   

سه  لهيبالا به وس ليپتانس ینفر از كاركنان را مورد مطالعه قرار دادند. كاركنان دارا 212

 لهيها به وس. دادهیرهبر هيو روح یريادگی قايشدند: عملکرد بالا، اشت فيتوص یاصل یژگیو

كاركنان  یهایژگیچندگانه نشان داد كه و یخط ونيشد. رگرس یگردآور شیمايپ یهامفر

و  یسازمان یعملکرد بالا، دلبستگ ،یريادگی اقياشت یرهايمتغ لهيبالا به وس ليپتانس یدارا

 (.  ,Hansaram, 2012Pa'wan, Juhdi &) دشویم ینيبشيبه طور معنادار پ ،یشغل
های دریافتند كه موفقيت مدیران در پست (y & Moncarz, 2007Ka) 1كی و مونکارز

هایی نظير دانش مدیریت مالی، روابط فردی، ارتباطات، رهبری، مدیریتی به شایستگی

 2مدیریت منابع انسانی و دیگر جوانب موقعيتی شغل بستگی دارد. چونگ، انز و لانکائو

(& Lankau, 2003 Enz rrera,He-Chung،) های رهبران موفق در صنعت شایستگی

هتلداری را بدین شرح معرفی كردند: خودمدیریتی، تفکر استراتژیك، اجرایی بودن، 

( Sariwulan et al., 2021)و همکاران 0های ارتباطی، رهبری و دانش فنی. ساریولانمهارت

و به اشتراك  نیتحول آفر یرهبر ،یانفرهنگ سازم در مطالعه خود نتيجه گرفتند كه

استعداد بر  تیریمثبت دارند و خود مد رياستعداد كاركنان تأث تیریشغل بر مد یگذار

( در مطالعه خود، 1442) 5وو دارد.  ريتعهد تأث یداریو پا یعملکرد شغل ،یشغل تیرضا

وه، دارای تفکر دارندگان استعداد را افرادی تأثير گذار و پرنفوذ، موفقيت گرا، دانش پژ

     مفهومی، ابتکار عمل، اعتماد به نفس، درك بين فردی، ظرفيت كار تيمی، انگيزه خدمت 

 رسانی، معرفی كرده است.

درصد  01توان حدود باید توجه داشت كه بواسطه مقياس سنجش استعداد می      

مقدار قدرت  واریانس متغير استعداد برتر در ميان كاركنان سازمان را پيش بينی كرد. این

                                                 
1. Juhdi, Pa'wan, & Hansaram 

2. Kay & Moncarz 

3. Chung-Herrera, Enz, & Lankau 

4. Sariwulan et al., 
5. Wu 
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درصد واریانس متغير  24پيش بينی در حوزه علوم انسانی، رضایت بخش است ولی، حدود 

استعداد به عوامل دیگری قابل انتساب است كه بوسيله این ابزار قابل ارزیابی نمی باشد. 

برای فراتر رفتن از این نقطه و افزایش قدرت پيش بينی و رسيدن به وضع مطلوب، مطالعه 

يابی مستمر فرایند و نتيجه سنجش استعداد كاركنان در سازمان و تدارك و توسعه و ارزش

شود ارزیابی روایی ملاكی مقياس سنجش ابزارهای مکمل  مورد نياز است. توصيه می

 استعداد و شناسایی استعدادهای برتر سازمان بعد از سه دوره اجرا، ارزیابی شود. 

فراهم شدن شرایطی  وابسته است كه غفلت از آنها كاربرد مقياس سنجش استعداد به     

توان به تواند اعتبار ابزار و فرایند سنجش استعداد را تهدید كند. از جمله این شرایط میمی

وجود انگيزه نيرومند در مدیران سازمان برای حركت به سوی سطوح بالای بلوغ سازمانی و 

تعداد و مدیریت استعداد در سازمان، ربط از فهم روشن مفاهيم اسبرخورداری عوامل ذی

 اشاره كرد. 

گام نخست در استفاده از مقياس سنجش استعداد برای شناسایی كاركنان دارای      

است. در سازمان بورس و « ارزیابی استعدادهای برتر سازمان كميته»استعداد برتر، تشکيل

مل معاون اجرایی، مدیر منابع نفر شا 0شود تعداد اعضای كميته اوراق بهادار، پيشنهاد می

انسانی و پشتيبانی، نماینده معاون حقوقی، نماینده مركز پژوهش، مدیر واحد حراست، و دو 

نفر متخصص خارج از سازمان)متخصص مدیریت منابع انسانی و متخصص روانشناسی( 

يس نامه داخلی كميته توسط خود كميته تدوین و پس از تأیيد رئباشد. درگام دوم، آیين

سازمان قابل اجرا خواهد بود. اجتناب اعضای كميته ارزیابی استعداد از هرگونه سوگيری در 

بندی كاركنان سازمان، ضرورت دارد.ارزیابی استعدادهای برتر سازمان هر سال یکبار و رتبه

 شود.روز در پایان شش ماهه اول سال پيشنهاد می 15طول دوره ارزیابی 

عداد كاركنان سازمان با استفاده از ابزار معرفی شده توسط رؤسای ارزیابی اوليه است     

شوند. واحدها انجام و منتخبان مرحله اول برای ارزیابی نهایی به كميته ارزیابی معرفی می

هدف اصلی از سنجش استعداد و شناسایی افراد دارای پتانسيل بالا و كاركنان كليدی 

ی سطح شایستگی سازمان است و نباید به دادن سازمان، توانمندسازی آنان برای ارتقا

 های مادی تنزل پيدا كند.پاداش
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