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ارائه الگوی مدیریت استعداد و جانشین پروی در حسابرسی با رویکرد 
نظریه داده بنیاد

 محمد تشکری جهرمی1
 اله کرم صالحی2

 محمد امین کوه بر3

چقوده:

حسابرس��ی‌و‌حساب��داری‌به‌عن��وان‌دانش‌هایی‌هستند‌که‌در‌تمام��ی‌مراحل‌خود‌مستلزم‌
اعم��ال‌قضاوت‌های‌حرف��ه‌ای‌و‌تصمیم‌گیری‌های‌حسابرسان‌و‌مدی��ران‌خود‌می‌باشد‌و‌این‌
ام��ر‌اهمیت‌جذب‌استعداد‌و‌نیز‌نگهداشت‌آنان‌را‌برای‌توسعه‌عملکرد‌کارکنان‌و‌موسسات‌
حسابرسی‌را‌دو‌چندان‌کرده‌است.‌بنابراین‌هدف‌این‌پژوهش‌ارائه‌الگوی‌مدیریت‌استعداد‌و‌
جانشین‌پروری‌در‌حسابرسی‌با‌استفاده‌از‌رویکرد‌کیفی‌مبتنی‌بر‌نظریه‌داده‌‌بنیاد‌می‌باشد.‌
اب��زار‌گردآوری‌اطلاعات،‌مصاحبه‌نیمه‌ساختار‌یافته‌ب��ا‌خبرگان‌بود‌به‌این‌منظور‌در‌سال‌
‌1400ب��ا‌استفاده‌از‌رویک��رد‌نمونه‌گیری‌هدفمند‌)گلوله‌برفی(‌ب��ا‌‌14نفر‌از‌اعضای‌هیات‌
علم��ی‌متخصص،‌شرکاء‌مؤسسات‌حسابرسی،‌اعضای‌جامعه‌حسابداران‌رسمی‌ایران‌که‌در‌
زمینه‌حسابرسی‌و‌مدیریت‌صاحب‌نظر‌و‌دارای‌تجربه‌بوده‌اند،‌مصاحبه‌‌های‌عمیق‌تا‌مرحله‌
اشب��اع‌صورت‌گرفت.‌داده‌‌‌‌های‌پژوهش‌با‌استف��اده‌از‌روش‌کدگذاری‌و‌استفاده‌از‌نرم‌افزار‌
‌Maxqdaم��ورد‌تجزیه‌و‌تحلیل‌قرار‌گرفت‌و‌مقوله‌‌‌‌های‌اصل��ی‌و‌مفاهیم‌استخراج‌گردید.‌
مدل‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌قالب‌مدل‌پارادایمی‌که‌دربرگیرنده،‌شرایط‌علی،‌
شرایط‌زمینه‌ای،‌شرایط‌مداخله‌گر،‌راهبردها‌و‌پیامدها‌است،‌ارائه‌گردید.‌براساس‌این‌مدل‌
مهمتری��ن‌شرایط‌علی‌ک��ه‌‌می‌تواند‌در‌مدیریت‌استع��داد‌و‌جانشین‌پروری‌حسابرسی‌موثر‌
باشند،‌عوامل‌فردی،‌حرفه‌ای‌و‌انگیزشی‌است.‌همچنین،‌برای‌دستیابی‌به‌مدیریت‌استعداد‌
و‌جانشین‌پروری‌حسابرسی‌باید‌راهبرد‌هایی‌مانند‌شایستگی،‌مدیریت‌دانش،‌نهادینه‌کردن‌
استع��داد‌و‌جانشین‌پ��روری‌اتخاذ‌گ��ردد.‌همچنین‌الگوی‌پژوهش‌نش��ان‌داد‌که‌مدیریت‌
استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌‌می‌تواند‌پیامد‌هایی‌از‌قبیل‌توسعه‌عملکرد‌و‌کسب‌مزیت‌رقابتی‌

را‌در‌پی‌داشته‌باشد.
کلمات کلی�دی: مدیریت‌استعداد،‌مدیری��ت‌جانشین‌پروری،‌بهب��ود‌عملکرد،‌حسابرسی،‌

داده‌بنیاد
1.‌گروه‌حسابداری،‌واحد‌بین‌المللی‌خرمشهر،‌دانشگاه‌آزاد‌اسلامی،‌خرمشهر،‌ایران

2.‌گروه‌حسابداری،‌واحد‌مسجد‌سلیمان،‌دانشگاه‌آزاد‌اسلامی،‌مسجدسلیمان،‌ایران)نویسنده‌مسئول(‌ایمیل:
‌a.k.salehi@iaumis.ac.ir

3.‌گروه‌اقتصاد،‌دانشگاه‌علوم‌و‌فنون‌دریایی‌خرمشهر،‌خرمشهر،‌ایران
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1-یسقدسب

همزمان‌با‌درک‌نیاز‌به‌استخدام،‌توسعه‌و‌نگهداشت‌استعدادها‌‌،‌سازمان‌ها‌متوجه‌این‌موضوع‌
هستند‌که‌استعدادها‌منابعی‌بحرانی‌هستند‌که‌برای‌دستیابی‌به‌بهترین‌نتیجه‌ها‌نیازمند‌مدیریت‌
می‌باشن��د‌)غفاری‌و‌همک��اران،‌1397(.‌مکرم‌1و‌همک��اران‌)2017(‌معتقدند‌که‌مقوله‌مدیریت‌
استع��داد‌در‌نقش‌یک‌فرآیند‌برای‌شناسایی،‌بکارگیری،‌پرورش،‌پیشرفت‌دادن‌و‌نگهداری‌افراد‌
مستع��د،‌با‌هدف‌بهینه‌نمودن‌ت��وان‌و‌ارزش‌آفرینی‌در‌درون‌سازمان‌ب��ه‌منظور‌محقق‌نمودن‌
نتایج‌شغلی،‌از‌اهمیت‌بسزایی‌در‌سازمانها‌برخوردار‌است.‌با‌مدیریت‌جانشین‌پروری‌استعدادهای‌
انسان��ی‌سازمان،‌ب��رای‌تصدی‌مشاغل‌و‌مناسب‌کلیدی‌آن‌در‌آین��ده،‌شناسایی‌شده‌و‌از‌طریق‌
برنامه‌ریزی‌های‌متنوع‌آموزشی‌و‌سلسه‌مراتبی‌برای‌تصدی‌این‌مشاغل‌آماده‌می‌شوند‌)تنسلی2،‌
2011(.‌امی��ن‌و‌همک��اران‌)1396(‌بیان‌می‌کنند‌که‌سازمان‌ها‌ب��رای‌اینکه‌بتوانند‌نیروی‌نخبه‌
را‌ج��ذب‌و‌حف��ظ‌نمایند،‌در‌آینده‌مجبورند‌برنامه‌ریزی‌دقیقی‌ب��رای‌شناسایی‌و‌تشویق‌داشته‌
باشن��د.‌از‌این‌رو‌جذب،‌توسعه‌و‌حفظ‌کارکنان‌متخص��ص،‌بیش‌از‌پیش‌مشکل‌خواهد‌بود.‌در‌
صورت��ی‌ک��ه‌سازمانی‌در‌فرایندهای‌جذب‌و‌به‌سازی‌کارکنان‌مستعد‌موفق‌شود،‌ولی‌در‌حفظ‌و‌
نگهداشت‌آن‌کوتاهی‌نماید‌و‌بنا‌به‌دلایلی‌زمینه‌های‌افت‌کارکنان‌موجودش‌را‌فراهم‌نماید،‌در‌
نی��ل‌به‌اهداف‌خود‌دچار‌شکس��ت‌خواهد‌شد‌)فراز2017‌،3(.‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌
ب��ه‌دو‌دلی��ل‌کلی‌اهمیت‌دارد:‌اول‌اینکه،‌اجرای‌مدیریت‌استعداد‌مؤثر‌موجب‌کشف‌و‌نگهداری‌
موفقی��ت‌آمیز‌استعدادها‌می‌شود‌و‌دوم،‌اینکه‌کارکن��ان‌بااستعداد‌برای‌پست‌های‌کلیدی‌آینده‌
انتخاب‌می‌شوند‌)پریش‌و‌همکاران،‌1395(.‌حسابداری‌و‌حسابرسی‌بعنوان‌دانش‌هایی‌می‌باشند‌
که‌تقریباً‌در‌تمامی‌مراحل‌و‌بخش‌ها‌و‌عملکردهای‌خود‌با‌عوامل‌و‌نیروهای‌انسانی‌مرتبط‌بوده‌
و‌بط��ور‌دقیق‌تر،‌به‌عملکردهای‌آنها‌وابسته‌است.‌به‌عبارت‌دیگر‌عمده‌عملیات‌اجرایی‌در‌حرفه‌
حسابداری‌و‌حسابرسی‌قائم‌به‌عملکرد‌نیروی‌انسانی‌و‌کارکنان‌مربوطه‌می‌باشد.‌همچنین‌حرفه‌
حسابرس��ی،‌دانشی‌کاربردی‌است‌که‌تقریب��اً‌در‌تمامی‌مراحل‌خود‌مبتنی‌بر‌مهارت،‌استعداد‌و‌
پتانسی��ل‌بالا‌و‌قابلیت‌حرفه‌ای‌حسابرسان‌در‌بخش‌ه��ای‌مختلف‌سازمان‌می‌باشد.‌پژوهش‌های‌
انج��ام‌شده‌پیرامون‌حسابرسی‌به‌طور‌عام،‌بیشت��ر‌متغیرهای‌کلان‌را‌مورد‌بررسی‌قرار‌داده‌اند؛‌
ب��رای‌نمونه،‌اندازه‌موسسات‌حسابرسی‌و‌کیفی��ت‌حسابرسی‌)اقایی‌قهی،‌1399؛‌محمد‌رضایی‌
و‌یعق��وب‌ن��ژاد،‌1396؛‌حساس‌یگانه‌و‌آذین‌فر،‌1389؛‌چ��ن‌و‌هسو2010،4؛‌دهکردی‌و‌مکارم‌
2011؛‌دی‌انجلو1981‌،5(‌کیفیت‌گزارش‌حسابرسی‌و‌حق‌الزحمه‌حسابرسی‌)علوی‌و‌همکاران،‌
1394؛‌داروغه‌حضرتی‌و‌پهلوان‌1391؛‌کردستانی‌و‌همکاران،1397؛چانگ‌و‌نرسمهان2002،6(‌

1. Makram
2. Tensely
3. Faraz
4. Chen&  Hsu
5. DeAngelo
6. Chung& Narasimhan
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عوامل‌موثر‌بر‌حق‌الزحمه‌حسابرسی‌)نوشادی‌و‌همکاران،1399؛‌نیکبخت‌و‌تنانی،1389؛‌ژوان‌1
و‌همکاران،‌2020؛‌اشلمان2013‌،2(‌نمونه‌متغیرهایی‌هستند‌که‌بیشتر‌مورد‌توجه‌پژوهشگران‌
ب��وده‌اس��ت.‌اما‌استعداد‌و‌پتانسیل‌ه��ای‌مختلف‌حسابرسان‌و‌نیز‌مسئل��ه‌نگهداشت‌نیروهای‌با‌
استع��داد،‌هنوز‌به‌صورت‌جدی‌‌و‌عمیق‌‌م��ورد‌بررسی‌قرار‌نگرفته‌است‌تا‌بتوان‌پیرامون‌کیفیت‌
گزارشگری‌مالی‌و‌نیز‌عملکرد‌حسابرسان‌و‌موسسات‌حسابرسی‌مطالعات‌دقیق‌تری‌انجام‌داد.‌در‌
این‌میان‌مدیریت‌استعداد،‌جانشین‌پروری‌و‌نگهداشت‌نیروی‌انسانی‌در‌حسابداری‌و‌حسابرسی‌
می‌توان��د‌به‌عنوان‌یک‌عامل‌اثرگذار‌بر‌این‌حرف��ه‌شناسایی‌شود.‌در‌ضرورت‌انجام‌این‌پژوهش‌
بایست��ی‌تاکید‌کرد‌که‌ب��ا‌توجه‌به‌اینکه‌در‌حسابرسی،‌دانش‌ب��ه‌تنهایی‌نمی‌تواند‌ضامن‌حفظ‌
و‌پای��داری‌ای��ن‌نقش‌و‌جایگاه‌این‌حرف��ه‌باشد‌)پیتر‌چیز‌و‌همک��اران2008‌3(؛‌بنابراین‌نیاز‌به‌
افرادی‌است‌ک��ه‌از‌پتانسیل‌فنی‌)تنسلی2011‌،4(،‌انگیزه)اولری��ش2011‌5(،‌شایستگی)سیلزر‌
و‌داول2010‌6(‌و‌ظرفی��ت‌بالای��ی‌در‌محیط‌کار‌باشند‌تا‌بتوانن��د‌در‌شناسایی‌تحریفات‌و‌تقلب‌
و‌ارائ��ه‌گ��زارش‌مطلوب‌و‌بهبود‌کیفیت‌و‌عملکرد‌سازمانی‌اق��دام‌کنند.‌با‌توجه‌به‌اینکه،‌اجرای‌
مدیری��ت‌استعداد‌به‌صورت‌مطلوب‌موجب‌شناسایی‌و‌بکارگیری‌هرچه‌بهتر‌استعدادها‌می‌شود،‌
لذا‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌مقوله‌جدیدی‌است‌که‌می‌تواند‌تحولی‌در‌حوزه‌حسابداری‌
و‌حسابرسی‌ایجاد‌کرده،‌و‌با‌ارائه‌راهکارهای‌کاربردی‌نقاط‌ضعف‌و‌مشکلات‌دیدگاه‌های‌سنتی‌
را‌از‌می��ان‌ب��ردارد،‌از‌این‌رو‌می‌توان‌آن‌را‌به‌عنوان‌ابزاری‌مناسب،‌برای‌شرکت‌ها‌و‌سازمان‌ها‌و‌
موسس��ات‌پیشنهاد‌کرد.‌از‌طرفی‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروی،‌محرکی‌اصلی‌برای‌موفقیت‌
سازمان‌است‌)فریدفتحی‌و‌همکاران،‌1396(.‌زیرا‌به‌عملکرد‌بالای‌سازمان‌)دهقانان‌و‌همکاران،‌
1397(‌و‌همچنین‌بهبود‌کیفیت،‌نوآوری‌و‌بهره‌وری‌)لطفی‌یامچی‌و‌همکاران،‌1396(،‌کارکنان‌
منج��ر‌می‌شود.‌در‌قلمرو‌حسابداری‌و‌حسابرسی‌از‌آنجا‌ک��ه‌تقریباً‌در‌کلیه‌بخش‌های‌اجرایی‌و‌
آموزش��ی‌آن‌وابستگی‌زیادی‌ب��ه‌عوامل‌و‌نیروهای‌انسانی‌با‌استعداد‌وج��ود‌دارد،‌بدین‌ترتیب،‌
فراه��م‌نمودن‌الگوی‌مناسب‌برای‌مدیریت‌و‌جانشین‌پروری‌صحی��ح‌و‌مبتنی‌بر‌استعدادها‌)در‌
کلی��ه‌مراحل‌آن(‌در‌حسابرسی‌از‌اهمیت‌حیاتی‌و‌انکارناپذیری‌برخوردار‌می‌باشد‌که‌تاکنون‌به‌
طور‌جدی‌مورد‌توجه‌قرار‌نگرفته‌است.‌در‌پژوهش‌حاضر‌سعی‌بر‌این‌است‌تا‌این‌خلاء‌تحقیقاتی‌
و‌اجرای��ی‌و‌کارب��ردی‌موجود‌در‌ادبیات‌حسابداری‌و‌حسابرسی‌پوشش‌داده‌شود‌تا‌از‌این‌طریق‌
بتوان‌شاهد‌توسعه‌و‌پیشرفت‌های‌عینی‌و‌عملی‌در‌این‌قلمروها‌بود.‌با‌توجه‌به‌هدف‌این‌پژوهش‌
ک��ه‌ارائه‌الگوی‌مدیریت‌استع��داد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌حسابرسی‌می‌باشد‌در‌این‌راستا،‌توجه‌به‌
استعداده��ا‌و‌ظرفیت‌ه��ای‌موجود‌در‌نیروی‌انسانی‌و‌اعمال‌مدیری��ت‌علمی‌و‌ضابطه‌مند‌بر‌این‌

1. Xuan
2. Eshleman
3. peter cheese
4. Tensely
5. Ulrich
6. Silzer & Dowell
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استعداده��ا،‌و‌پرورش‌و‌نیز‌نگهداشت‌این‌نیروره��ا،‌از‌عواملی‌است‌که‌به‌نظر‌می‌رسد‌در‌حیطه‌
حسابرس��ی‌چندان‌مورد‌توجه‌قرار‌نگرفت��ه‌است‌و‌شاید‌بخش‌عمده‌ای‌از‌مشکلات‌کنونی‌حوزه‌
حسابرس��ی‌از‌این‌امر‌نشأت‌گرفته‌باشد.‌لذا‌انجام‌این‌پژوهش‌هم‌از‌نظر‌خلاء‌موجود‌در‌ادبیات‌
حساب��داری،‌ه��م‌از‌نظر‌روش‌که‌مبتنی‌بر‌رویکرد‌کیفی‌است‌ض��روری‌به‌نظر‌می‌رسد.‌لذا‌این‌
پژوه��ش‌در‌نظر‌دارد‌به‌روش‌کیفی‌و‌با‌رویکرد‌نظریه‌داده‌بنیاد‌به‌ارائه‌الگوی‌مدیریت‌استعداد‌
و‌جانشین‌پ��روری‌در‌حسابرس��ی‌پرداخته‌و‌به‌این‌پرسش‌اساس��ی‌پاسخی‌مناسب‌ارائه‌دهد‌که‌
م��دل‌مناسب‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌حسابرسی‌چیست‌و‌مهم‌ترین‌پیامدهای‌آن‌

در‌حوزه‌حسابرسی‌کدامند؟

2-یسعرنبینظت یغیستغی یاتیپوشونبیپژغهش
ام��روزه‌سازمان‌ها‌بخوب��ی‌دریافته‌اند‌که‌به‌منظور‌موفقیت‌در‌اقتص��اد‌پیچیده‌جهانی‌و‌نیز‌
ماندگ��اری‌در‌محیط‌رقابتی‌کسب‌و‌کار،‌به‌داشتن‌بهتری��ن‌استعدادها‌نیاز‌دارند‌)لطفی‌یامچی‌
و‌همک��اران،‌1396(.‌مدیری��ت‌استعداد‌به‌عنوان‌یک‌وظیف��ه‌سازمانی‌که‌مسئولیت‌آن‌به‌عهده‌
تم��ام‌بخش‌هاست،‌بسیار‌ج��دی‌تر‌مورد‌توجه‌ق��رار‌گرفته‌است‌)غفاری‌و‌همک��اران،‌1397(.‌
رقاب��ت‌سازمان‌ه��ا‌در‌کسب‌سود‌بیشتر‌و‌سهم‌بازار‌و‌غیره‌خلاصه‌نمی‌شود،‌بلکه‌همه‌این‌موارد‌
معل��ول‌یک‌عام��ل‌مهم‌تر‌یعنی‌نیروی‌انسان��ی‌شایسته‌است‌و‌این‌نکت��ه‌ای‌است‌که‌سازمان‌ها‌
ب��دان‌پ��ی‌برده‌اند‌و‌در‌جذب‌این‌نیروها‌رقابت‌می‌کنند‌و‌سعی‌می‌کنند‌آنها‌را‌نگه‌داشته‌و‌مانع‌
از‌ت��رک‌خدمتشان‌شون��د.‌)داودی‌و‌یعقوبی،‌1397(.‌بنابراین‌نظام‌مطل��وب‌نگهداری‌کارکنان‌
باع��ث‌می‌شود‌در‌دراز‌م��دت‌گردش‌نیروی‌انسانی‌کم‌شده‌و‌به‌به��ره‌وری‌سازمان‌اضافه‌گردد‌
و‌سلام��ت‌اداری‌افزایش‌یابد.‌چه‌بسا‌در‌سازمانی‌با‌بهتری��ن‌شیوه‌های‌استخدامی‌شایسته‌ترین‌
اف��راد‌برگزی��ده‌و‌به‌خدمت‌آن‌سازمان‌درآمده‌باشند‌)نظام‌ج��ذب(،‌سپس‌با‌روش‌های‌مختلف‌
ارزیاب��ی‌و‌آموزش‌)نظام‌بهس��ازی(‌موجبات‌افزایش‌بینش،‌مهارت‌و‌دان��ش‌این‌کارکنان‌فراهم‌
ش��ده‌باش��د‌لیکن‌چنانچه‌در‌طول‌خدم��ت‌از‌آنها‌به‌نحو‌خوب‌و‌مطل��وب‌نگهداری‌نشود‌یا‌در‌
سازمان‌ه��ای‌دیگر‌جاذبه‌ه��ای‌بیشتر‌و‌بهتری‌فراهم‌باشد،‌باعث‌می‌گ��ردد‌آن‌افراد‌به‌ویژه‌افراد‌
خب��ره‌ب��ه‌راحتی‌سازمان‌مزبور‌را‌ترک‌کرده‌و‌ج��ذب‌آن‌سازمان‌ها‌شوند‌و‌یا‌اینکه‌در‌مجموعه‌
سازم��ان‌سلام��ت‌اداری‌را‌به‌مخاطره‌بیاندازند،‌در‌نتیجه‌زحم��ات،‌تلاش‌ها‌و‌هزینه‌های‌مربوط‌
ب��ه‌استخ��دام،‌تربیت‌و‌تجهیز‌نیروی‌انسان��ی‌و‌سرمایه‌گذاری‌روی‌افراد‌به‌ه��در‌می‌رود.‌لذا‌به‌
ای��ن‌خاط��ر‌است‌که‌فرآین��د‌حفظ‌و‌نگهداری‌مناب��ع‌انسانی‌اهمیت‌خاص��ی‌در‌حفظ‌و‌ارتقای‌
سلام��ت‌اداری‌و‌ماندگاری‌کارکن��ان‌پیدا‌می‌کند‌)قلی‌پور‌افتخ��ار،‌1395(.‌مدیریت‌استعدادها‌
عمدت��ا‌فعالیتی‌آینده‌نگ��ر‌تلقی‌می‌شود‌و‌بسیار‌تحت‌تاثیر‌تعریفی‌اس��ت‌که‌مدیران‌سازمان‌از‌
استعداد‌ارائه‌می‌دهند.‌در‌این‌زمینه‌تفاوت‌فاحشی‌در‌تعریف‌استعداد‌و‌نیز‌نحوه‌نگرش‌به‌مساله‌
حسابرس��ان‌مستعد‌در‌بازار‌کار‌وجود‌دارد‌)مک‌دونل2017‌،1(.‌علیرغم‌این‌تفاوت‌در‌دیدگاه‌ها،‌
1. McDonnell
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تمایل‌گسترده‌ای‌در‌بین‌مدیران‌شرکت‌ها‌مبنی‌بر‌اینکه‌مستعد‌را‌فردی‌بدانند‌که‌حائز‌عملکرد‌
برجست��ه‌در‌ظرفیت‌های‌بالقوه‌حرفه‌ای‌است،‌وج��ود‌دارد.‌سازمان‌ها‌به‌منظور‌حفظ‌و‌نگهداری‌
از‌ای��ن‌نیروهای‌نخبه،‌در‌آینده‌مجبور‌خواهند‌ب��ود‌برنامه‌ریزی‌دقیقی‌برای‌شناسایی‌و‌تشویق‌
داشته‌باشن��د‌)دانیالی‌ده‌حوض‌و‌همکاران،‌1396(.‌امروزه‌جذب،‌توسعه‌و‌حفظ‌کارکنان‌ماهر،‌
بسی��ار‌مشکل‌تر‌از‌قبل‌اس��ت.‌رقابتی‌شدن‌محیط‌کسب‌‌و‌‌کار،‌جذب‌و‌نگهداشت‌افراد‌با‌استعداد‌
در‌سازمان،‌چالشی‌اساسی‌است.‌کارکنان،‌متمایزکنندگان‌و‌ارزش‌آفرینان‌حیاتی‌در‌سازمان‌ها‌و‌
بازارهای‌رقابتی‌کنونی‌هستند‌و‌موجب‌تعالی،‌حرکت‌و‌رشد‌سازمان‌می‌شوند‌)داودی‌و‌یعقوبی،‌
1397(‌مدیری��ت‌استعداد‌عبارت‌است‌از‌انجام‌یک‌سری‌فعالیت‌های‌یکپارچه‌به‌منظور‌تضمین‌
ج��ذب،‌نگهداری،‌انگیزش‌و‌توسعه‌کارکنان‌مستع��د‌مورد‌نیاز،‌در‌حال‌حاضر‌و‌در‌آینده‌توسط‌
سازمان‌)آرمسترانگ2006،1(.‌مدیریت‌استع��داد‌به‌جذب‌سیستماتیک،‌شناسایی،‌به‌‌کارگیری،‌
اشتغال‌و‌نگهداری‌و‌توسعه‌افرادی‌با‌پتانسیل‌بالا‌که‌دارای‌ارزش‌خاصی‌برای‌سازمان‌می‌باشند،‌
می‌پردازد‌و‌تضمین‌می‌کند‌که‌افراد‌مناسب‌با‌مهارت‌مناسب‌در‌محل‌مناسب،‌متمرکز‌و‌نسبت‌
به‌آن‌عجین‌شده‌اند‌)کریشنان2017‌،2(.‌تمرکز‌مدیریت‌استعداد،‌بهبود‌پتانسیل‌کارکنانی‌است‌
ک��ه‌قادرند‌تف��اوت‌ارزشمندی‌چه‌در‌حال‌و‌چه‌آینده‌برای‌سازمان‌خلق‌کنند‌)دانیالی‌ده‌حوض‌
و‌همک��اران،‌1396(.‌مدیریت‌جانشین‌پروری‌اشاره‌به‌فرآیند‌هایی‌دارد‌که‌طی‌آنها‌استعدادهای‌
انسان��ی‌سازم��ان،‌برای‌تصدی‌مشاغل‌و‌مناصب‌کلیدی‌آن‌در‌آین��ده،‌شناسایی‌شده‌و‌از‌طریق‌
برنامه‌ریزی‌ه��ای‌متن��وع‌آموزشی‌و‌پرورشی‌ب��رای‌تصدی‌این‌مشاغل‌آم��اده‌می‌شوند.‌در‌واقع‌
جانشین‌پ��روری‌موثر،‌ممکن‌است‌حت��ی‌نیاز‌برای‌ذخایر‌مهم،‌شامل‌کارکنان‌کلیدی‌در‌طبقات‌
شغل��ی‌تخصصی،‌فنی،‌دفتری‌و‌تولید‌را‌شناسایی‌و‌ب��رآورد‌کند‌)ابراهیمی‌و‌همکاران،‌1396(.‌
در‌محی��ط‌رقابت��ی‌که‌امروزه‌به‌وج��ود‌آمده،‌جذب‌و‌نگهداری‌استعداده��ا‌بسیار‌مشکل‌شده‌و‌
تاکی��د‌سازمان‌ه��ا‌بر‌جذب‌افراد‌مناسب‌و‌در‌زمان‌مناسب‌می‌باش��د،‌که‌دلیل‌آن‌انتقال‌از‌عصر‌
صنعت��ی‌به‌عصر‌سرمایه‌فکری‌و‌هوش‌می‌باشد.‌اکنون‌شرکت‌ها‌بر‌پایه‌مهارت‌ها‌و‌استعدادهای‌
کارکنان،‌خود‌با‌هم‌رقابت‌می‌کنند‌و‌می‌دانند‌که‌با‌جذب‌و‌نگهداشت‌بهترین‌و‌با‌استعدادترین‌
کارکنان،‌شرکت‌می‌تواند‌به‌بالاترین‌جایگاه‌برسد.‌برنامه‌ریزی‌جانشین‌پروری‌جز‌مهمی‌از‌منابع‌
انسان��ی‌سازمان‌می‌باشد،‌می‌تواند‌استمرار‌رهبری‌را‌تضمی��ن‌کند‌و‌به‌عنوان‌یک‌وسیله‌مهم‌و‌
سیستماتیک‌جانشین‌های‌داخلی‌سازمان‌را‌برای‌پست‌های‌کلیدی‌و‌نیازهای‌آینده‌پرورش‌دهد‌
)اقبال‌و‌همک��اران،‌1395(‌برنامه‌جانشن‌پروری‌مدیران‌شرکت‌ها‌را‌قادر‌می‌سازد‌استانداردهای‌
عملیاتی‌و‌عملکردی‌مدیران‌را‌تعریف‌کنند،‌از‌پیوستگی‌عملیات‌مدیریت‌اطمینان‌حاصل‌کنند،‌
کاندیداهای‌بارز‌برای‌پست‌های‌مدیریت‌ارشد‌را‌شناسایی‌کنند‌و‌توسعه‌دهند‌و‌رضایت‌کارکنان‌
را‌افزایش‌دهند‌بنابراین‌شرکت‌ها‌با‌پیاده‌سازی‌سیستم‌جانشین‌پروری‌می‌توانند‌نرخ‌گردش‌نیرو‌
را‌پایین‌بیاورند،‌روحیه‌کارکنان‌را‌افزایش‌دهند‌و‌با‌صلاحیت‌ترین‌افراد‌را،‌به‌پست‌های‌کلیدی‌

1. Armstrong
2. Krishnan
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سازم��ان‌رهنمون‌سازند‌)محفوظی‌و‌همک��اران،‌1398(.‌سازمان‌ها،‌برنامه‌های‌جانشین‌پروری‌را‌
ب��ه‌شیوه‌های‌گوناگون‌و‌درجه‌ترکیب‌و‌پیچیدگی‌ه��ای‌گوناگونی‌از‌حیث‌شناسایی‌استعدادها،‌
پ��رورش‌مهارت‌ها،‌ارتباط‌با‌سایر‌عملیات‌مناب��ع‌انسانی،‌درگیری‌مدیران‌ارشد‌و‌نظایر‌آن‌انجام‌

می‌دهند‌)جوکار‌و‌هاشمی،‌1398(.
قهرمان‌تبریزی‌و‌شریفیان‌)1400(‌به‌شناسایی‌و‌اولویت‌بندی‌عوامل‌موثر‌بر‌جانشین‌پروری‌
در‌وزارت‌ورزش‌و‌جوان��ان‌ب��ا‌رویکرد‌کمی‌و‌کیفی‌پرداختند.‌آنه��ا‌از‌بزار‌مصاحبه‌جهت‌جمع‌
آوری‌داده‌ه��ای‌پژوهش‌استفاده‌کردند‌و‌افراد‌خبره‌)مدیران‌ارشد‌و‌مدیران‌منابع‌انسانی‌وزارت‌
ورزش‌و‌جوان��ان‌و‌صاحب‌نظ��ران‌ح��وزه‌مدیریت‌مناب��ع‌انسانی(‌را‌از‌طری��ق‌روش‌گلوله‌برفی‌
انتخ��اب‌نمودند.‌سپس‌در‌مرحله‌اول‌با‌بررسی‌متون‌و‌کدگذاری‌باز‌محوری‌و‌انتخابی‌داده‌های‌
اولی��ه‌مرتب��ط‌با‌شایستگی‌کارکنان‌و‌مولفه‌های‌مرتبط‌ب��ا‌آن‌و‌متغیر‌های‌جانشین‌پروری‌را‌به‌
ص��ورت‌کیف��ی‌استخراج‌کردند‌و‌در‌مرحل��ه‌دوم‌مدل‌مفهومی‌تحقیق‌را‌تبیی��ن‌نمودند.‌نتایج‌
حاصل��ه‌نشان‌داد‌که‌‌5عامل‌اصلی‌)استق��لال‌سازمان،‌توانمندسازی،‌زمینه،‌مدیریت‌استعدادها‌
و‌شایستگ��ی(‌در‌قالب‌‌27شاخص‌بر‌روی‌جانشین‌پروری‌تاثیر‌دارند.‌فرخی‌و‌همکاران‌)1399(‌
ب��ه‌ارائه‌الگوی‌جانشین‌پروری‌در‌شهرداری‌تهران‌پرداختند.‌نتایج‌نشان‌داد‌که‌عوامل‌دارا‌بودن‌
استرات��ژی‌مشخص‌جانشین‌پروری‌دارای‌بیشتری��ن‌اثر‌در‌الگوی‌جانشین‌پروری‌و‌درک‌ضرروت‌
جانشین‌پ��روری‌در‌سازم��ان،‌تامین‌زیرساخت‌ه��ا‌و‌شرایط‌لازم‌جانشین‌پ��روری،‌دارای‌اهمیت‌
زیادتری‌در‌تعیین‌الگوی‌جانشین‌پروری‌در‌شهرداری‌شهر‌تهران‌بودند.‌جوکار‌و‌هاشمی‌)1398(‌
در‌پژوه��ش‌خود‌ب��ه‌بررسی‌وضعیت‌مدیریت‌و‌جانشین‌پ��روری‌در‌صنایع‌فولاد‌بر‌اساس‌مدل‌
شایستگی‌انجام‌دادند.‌جامعه‌آماری‌این‌پژوهش‌شامل‌کلیه‌مدیران‌ارشد‌صنایع‌فولاد‌خوزستان‌
ب��ود‌و‌آزمون‌فرضیات‌با‌استف��اده‌از‌رگرسیون‌انجام‌صورت‌پذیرفت.‌نتایج‌نشان‌داد‌که‌مدیریت‌
جانشین‌پروری‌در‌صنایع‌فولاد‌بر‌اساس‌شایستگی‌مدیران‌می‌باشد.‌سپهوند‌و‌همکاران‌)1398(‌
ب��ه‌طراح��ی‌مدل‌مدیریت‌استعداد‌در‌مدارس‌پرداختند.‌پژوه��ش‌آنها‌بر‌پایه‌پژوهش‌آمیخته‌و‌
ب��ه‌صورت‌کیفی‌و‌کم��ی‌در‌پارادایم‌قیاسی‌استقرایی‌انجام‌پذیرف��ت‌که‌از‌نظر‌هدف،‌کاربردی‌
و‌از‌حی��ث‌ماهی��ت‌و‌روش،‌توصیفی‌پیمایشی‌است.‌جامعه‌آم��اری‌پژوهش‌کارشناسان‌آموزش‌
و‌پ��رورش‌و‌مدیران‌مدارس‌مقطع‌متوسطه‌شهرست��ان‌خرم‌آباد‌مشخص‌گردید‌که‌با‌استفاده‌از‌
روش‌نمونه‌گیری‌هدفمند‌اعضای‌نمونه‌آن‌انتخاب‌شدند.‌نتایج‌پژوهش‌نشان‌داد‌که‌وجود‌نظام‌
کارآمد‌مدیری��ت‌استعداد‌در‌مدارس‌مستلزم‌تدوین‌چشم‌انداز‌و‌نگرش‌مبتنی‌بر‌استعدادپروری‌
اس��ت.‌حسن‌پور‌و‌همکاران‌)1398(‌به‌طراحی‌الگوی‌مدیریت‌استعدادها‌در‌صنعت‌بانکداری‌با‌
استفاده‌از‌پژوهش‌میدانی‌و‌استراتژی‌نظریه‌داده‌بنیاد‌پرداختند.‌شیوه‌گردآوری‌داده‌ها‌مصاحبه‌
و‌ب��رای‌انتخاب‌نمونه‌از‌ترکیب‌روش‌های‌هدفمند‌قضاوت��ی‌و‌روش‌گلوله‌برفی‌استفاده‌شد.‌در‌
ای��ن‌پژوهش‌مدل‌پارادایمی‌مدیری��ت‌استعداد‌در‌نقش‌های‌شرایط‌علّ��ی،‌زمینه‌ای،‌مداخله‌گر،‌
پدی��ده‌اصلی‌و‌پیامده��ا،‌طراحی‌و‌تدوین‌و‌ابعاد‌استعدادخواه��ی،‌استعدادیابی،‌استعدادپروری،‌
استعدادگم��اری‌و‌استعدادداری‌برای‌پدیده‌اصلی‌شناسای��ی‌گردید.‌راشکی‌و‌همکاران‌)1397(‌



ور 
هیان
 ر 
ابی
ظت
 ین
قت
یغا
اری
بی
تف
یرا
ی 
 ی
 ی
تغ
نیپ
شو
 رن
یغی
در 
فتع
ایر
تا
دا
 یس
أص
بیرر
یرد
ر

سال بیست وسوم       شماره 90      بهار 1402

143
ب��ه‌طراحی‌الگوی‌مدیری��ت‌استعداد‌کارآفرینانه‌دانشجویان‌در‌مؤسس��ات‌آموزش‌عالی‌کشور‌با‌
رویک��رد‌داده‌‌بنیاد‌پرداختند.‌الگوی‌پارادایمی‌مدیریت‌استعداد‌کارآفرینانه‌دانشجویان‌از‌شرایط‌
علّی‌)عوامل‌فردی،‌عوامل‌سازمانی‌و‌فراسازمانی(،‌عوامل‌زمینه‌)اسناد‌بالادستی‌و‌زمینه‌کاری(،‌
مقوله‌محوری‌معماری‌چندوجهی‌استعداده��ای‌کارآفرینانه‌)تعادل‌بخشی‌چندوجهی‌مهارت‌ها،‌
متمایزسازی‌استعدادها‌و‌ساختارسازی‌استعداد‌محور(،‌متغیرهای‌مداخله‌گر‌)فرهنگ‌کارآفرینی،‌
پایداری‌سیست��م‌موجود‌کشف‌استعدادها‌و‌مسئولیت‌پذیری‌اجتماعی(،‌راهبردها‌)نهادینه‌سازی‌
سیستم‌مدیریت‌استع��داد‌کارآفرینانه‌دانشجویان،‌طراحی‌فراین��د‌مدیریت‌استعداد‌کارآفرینانه‌
چندگان��ه‌و‌طراحی‌نظام‌تخصیص‌منابع(‌و‌پیامدها‌)اشتغال‌زای��ی،‌ارزش‌آفرینی‌و‌مزیت‌رقابتی‌
استعداده��ای‌کارآفرینانه(‌برای‌دانشگاه‌ها‌تشکیل‌شده‌اس��ت.‌ابراهیمی‌و‌همکاران‌)1396(‌در‌
پژوهش��ی‌با‌عنوان‌بررسی‌تأثیر‌مدیریت‌استعدادیابی‌بر‌جانشین‌پروری‌سازمانی‌با‌هدف‌بررسی‌
تأثیر‌مدیریت‌استعدادیابی‌بر‌جانشین‌پروری‌سازمانی‌به‌روش‌توصیفی‌�‌همبستگی‌انجام‌داده‌اند.‌
نتای��ج‌پژوهش‌نشان‌داد‌ک��ه‌مدیریت‌استعدادیابی،‌تأثیر‌مثبت‌و‌معنی‌داری‌بر‌تمامی‌مؤلفه‌های‌
جانشین‌پ��روری‌دارد.‌دانیالی‌ده‌حوض‌‌و‌همکاران‌)1396(‌به‌طراحی‌الگوی‌مدیریت‌استعداد‌و‌
جانشین‌پ��روری‌در‌صنعت‌پتروشیمی‌ایران‌با‌استفاده‌از‌روش‌نظریه‌داده‌بنیاد‌پرداختند.‌شرایط‌
علّ��ی‌در‌سه‌سطح‌ساختار‌ف��ردی،‌سازمانی‌و‌مدیریتی‌با‌واسطه‌‌ساختار‌مدرنِ‌جانشین‌پروری‌بر‌
راهبرده��ای‌نیل‌ب��ه‌مدیریت‌استعداد‌اثرگذار‌بوده‌است.‌راهبرده��ا‌عبارتند‌از:‌تعیین‌خط‌مشی،‌
ارزیاب��ی‌کاندیداها،‌توسعه‌کاندیداها‌و‌ارزیاب��ی‌اثربخشی‌و‌در‌این‌میان‌شرایط‌مداخله‌گر‌در‌سه‌
سط��ح‌خ��رد،‌سازمانی‌و‌کلان‌و‌همچنین‌شرای��ط‌زمینه‌در‌سه‌ح��وزه‌چشم‌اندازهای‌سازمانی،‌
بستره��ای‌تحق��ق‌چشم‌اندازها‌و‌خط‌مشی‌ه��ای‌سازمانی‌بر‌این‌راهبرده��ا‌تاثیرگذار‌بوده‌است.‌
درنهایت‌پیامدهای‌این‌راهبردها‌و‌فرآیند‌تاثیرگذاری‌در‌سه‌سطح‌خرد‌)فردی(،‌میانی‌)واحد(‌و‌
ک��لان‌)سازمانی(‌بروز‌پیدا‌می‌کنند.‌انارکی‌اردکانی‌)1396(‌در‌پژوهشی‌با‌موضوع‌فهم‌شناختی‌
مفه��وم‌مدیریت‌استعداد‌از‌طری��ق‌مصاحبه‌ساختاریافته،‌ادراک��ات‌مشارکت‌کنندگان‌نسبت‌به‌
موض��وع‌مدیریت‌استعداد،‌استخ��راج‌و‌بر‌اساس‌شبکه‌خزانه،‌دسته‌بن��دی‌و‌مبنای‌تحلیل‌قرار‌
دادن��د.‌نتای��ج‌حاصل‌از‌تحلیل،‌این‌مفهوم‌را‌در‌قالب‌ی��ک‌منظومه‌در‌دو‌بعد‌انحصاری‌خاص‌و‌
نگ��اه‌به‌داخل‌و‌هشت‌سازه‌شام��ل:‌فرایند‌قابل‌اعتماد‌برای‌شناسایی‌افراد‌بااستعداد،‌خزانه‌ای‌از‌
اف��راد‌بااستعداد،‌فرصت‌توسعه‌برای‌افراد‌بااستعداد،‌افراد‌خاص‌برای‌پست‌های‌خاص،‌انحصاری،‌
تسهی��ل‌مسیر‌شغلی‌برای‌افراد‌کلی��دی،‌ارزیابی‌هدف‌مند‌افراد‌کلی��دی‌و‌تأمین‌استعدادها‌در‌
داخ��ل‌سازمان‌نش��ان‌داد.‌پریش‌و‌همکاران‌)1395(‌به‌ارائه‌چارچوب��ی‌برای‌مدیریت‌استعداد،‌
ب��ا‌رویکرد‌پژوهش‌کیفی‌پرداختند.‌بدی��ن‌منظور،‌با‌استفاده‌از‌مصاحبه‌های‌نیمه‌ساختاریافته‌به‌
روش‌نمونه‌گیری‌هدف‌مند‌بین‌مدیران‌و‌کارشناسان‌ارشد‌شرکت‌مادرتخصصی‌سیاحتی‌و‌مراکز‌
تفریحی‌پارسیان،‌ابعاد‌مدیریت‌استعداد‌به‌روش‌تحلیل‌محتوای‌جهت‌دار‌و‌تلخیصی‌تحلیل‌شد.‌
درنهایت‌چارچوبی‌منسجم‌بر‌پایه‌عوامل‌زمینه‌ای‌تأثیرگذار‌بر‌مدیریت‌استعداد‌)عوامل‌داخلی-‌
خارجی(،‌جذب‌استعداد‌)تجزیه‌و‌تحلیل‌راهبردی‌نیازمندی‌های‌سازمان‌به‌استعداد،‌تأمین‌نیروی‌
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انسانی‌موردنیاز(،‌ماندگاری‌)مدیریت‌روابط‌استعداد،‌مدیریت‌عملکرد(،‌بالندگی‌)مدیریت‌مسیر‌
شغل��ی،‌مدیریت‌جانشین‌پروری(‌و‌خزانه‌استع��داد‌)چشم‌انداز،‌راهبردها(‌ارائه‌گردید.‌گودرزوند‌
چگین��ی‌‌و‌همکاران‌)1395(‌ب��ه‌بررسی‌رابطه‌بین‌به‌کارگیری‌برنامه‌ه��ای‌مدیریت‌استعداد‌و‌
عملکرد‌سازمانی‌پرداختند.‌نتایج‌به‌دست‌آمده‌از‌این‌پژوهش‌نشان‌می‌دهد‌که‌همبستگی‌میان‌
مدیریت‌استعداد‌وعملکرد‌سازمانی‌بالا‌می‌باشد.‌اقبال‌و‌همکاران‌)1395(‌در‌تحقیقی‌به‌طراحی‌
و‌تدوی��ن‌مدل‌فرایند‌مدیریت‌استعداد‌اعضای‌هیأت‌علم��ی‌برای‌دانشگاه‌های‌استعداد‌محور‌به‌
بصورت‌آمیخته‌)کیفی‌و‌کمی(‌پرداختند‌در‌این‌راستا‌یکصد‌و‌هفت‌کد‌از‌داده‌های‌تحقیق‌کیفی‌
استخراج‌گردید‌که‌در‌هفت‌طبقه‌اصلی‌شامل‌شناسایی‌و‌تعیین‌نیازهای‌استعدادی،‌کشف‌منابع‌
استعداد،‌جذب‌استعدادها،‌توسعه‌توانایی‌های‌بالقوه‌استعدادها،‌بکارگیری‌استراتژیک‌استعدادها،‌
حفظ‌و‌نگهداری‌استعداده��ا،‌ارزیابی‌و‌همراستایی‌فعالیت‌های‌مدیریت‌استعداد‌طبقه‌بندی‌شد‌

و‌از‌این‌طریق‌مدلی‌برای‌فرایند‌مدیریت‌استعداد‌اعضای‌هیأت‌علمی‌در‌دانشگاه‌ها‌ارایه‌شد.
اولواتوب��ی‌و‌گابری��ل‌1)2021(‌در‌مطالعه‌ای‌به‌شیوه‌های‌مدیری��ت‌استعداد‌و‌عملکرد‌شغلی‌
کتاب��داران‌در‌کتابخانه‌ه��ای‌دانشگاهی‌در‌نیجریه‌ب��ا‌استفاده‌از‌طرح‌تحقی��ق‌پیمایشی‌از‌نوع‌
همبستگی‌نشان‌داد‌که‌سطح‌عملکرد‌شغلی‌کتابداران‌متوسط،‌و‌همچنین‌برنامه‌جانشین‌پروری‌
پایی��ن‌اس��ت.‌همچنین‌یافته‌ه��ا‌نشان‌داد‌که‌بین‌عملک��رد‌مدیریت‌استع��داد‌و‌عملکرد‌شغلی‌
کتاب��داران‌رابط��ه‌مثبت‌و‌معناداری‌وجود‌دارد.‌وندن‌برینگ‌2)2020(‌در‌مطالعه‌خود‌به‌بررسی‌
تاثی��ر‌مدیریت‌استعداد‌بر‌عملک��رد‌کارکنان‌پرداختند.‌در‌این‌مطالعه‌که‌در‌سازمان‌های‌مرکزی‌
حساب��داری‌انج��ام‌شد،‌به‌این‌نتیجه‌رسیدن��د‌که‌فرایندهای‌مدیریت‌استع��داد‌تاثیری‌مثبت‌و‌
معن��ادار‌ب��ر‌عملکرد‌کارکنان‌دارد.‌همچنی��ن‌نتایج‌نشان‌داد‌فرایندهای‌ج��ذب،‌حفظ‌و‌توسعه‌
کارکن��ان‌بایست��ی‌بیش‌از‌پیش‌مورد‌توجه‌قرار‌گیرد.‌خ��وروا‌و‌کوستونک‌3)2019(‌در‌پژوهش‌
ب��ا‌عنوان‌الگوها‌و‌چالش‌های‌در‌ح��ال‌رشد‌مدیریت‌استعداد‌در‌روسی��ه‌و‌قزاقستان‌پرداختند.‌
پژوه��ش‌آنان‌مطالعه‌کیفی‌شامل‌پنجاه‌مصاحبه‌نیم��ه‌ساخت‌یافته‌)سی‌و‌هفت‌تن‌از‌مدیران‌
کس��ب‌و‌کار‌ه��ای‌روسی‌و‌سیزده‌شرکت‌ق��زاق(‌شامل‌‌دیدگاه‌کارفرمای��ان‌می‌باشد.‌یافته‌های‌
پژوه��ش‌نشان‌داد‌که‌فلسفه‌استعداد‌ناب‌و‌توسعه‌پذیر‌در‌بازارهای‌نوظهور‌مذکور‌مشهود‌است،‌
جای��ی‌که‌مدیریت‌استعداد‌با‌چالش‌رقابت‌شدید‌ب��رای‌استعدادها‌و‌عرضه‌ناکافی‌مواجه‌است.‌
بنابرای��ن‌رهبران‌کسب‌و‌کار‌تمایلی‌به‌آگاهی‌کارکن��ان‌از‌اعضای‌تیم‌استعداد‌خود‌ندارند.‌ال-
ل��وزی‌4و‌همک��اران‌)2018(‌تحقیق‌با‌عنوان‌تاثیر‌استراتژی‌های‌مدیری��ت‌استعداد‌بر‌اثربخشی‌
سیستم‌های‌اطلاعات‌منابع‌انسانی‌در‌بانک‌های‌تجاری‌در‌اردن‌روی‌سیصد‌و‌ده‌نفر‌از‌کارکنان‌
بانک‌های‌پایتخت‌عمان‌انجام‌دادند.‌نتایج‌تحقیق‌نشان‌داده‌استراتژی‌های‌مدیریت‌استعداد‌تاثیر‌

1. Oluwatobi & Gabriel
2. Vanden Brink
3. Khoreva and  Kostanek
4. Al-Lozi
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قابل‌توجه��ی‌در‌اثربخشی‌سیستم‌های‌اطلاعات‌منابع‌انسانی‌بانک‌های‌اردن‌داشته‌است.‌برادلی‌1
)2017(‌در‌تحقیق��ی‌با‌عنوان‌مدیریت‌استعداده��ا‌در‌دانشگاه‌ها‌نشان‌داد‌که‌مدیریت‌اس�تعداد‌
در‌بخ��ش‌دانشگاه‌با‌مباح��ث‌راهبردی‌سازمانی،‌معیار‌سنجش‌عملک��رد‌دانشگاهی‌و‌شیوه‌های‌
مدیری��ت‌فعلی‌به‌ک��ار‌گرفته‌می‌شود.‌این‌تحقی��ق‌نقد‌وضعیت‌فعلی‌را‌ب��رای‌ناهماهنگی‌بین‌
راهبرد‌سازمانی‌و‌چگونگی‌کشف،‌توسعه،‌حفظ‌و‌پاداش‌استعداد‌تحصیلی‌بیان‌می‌کند.‌ادونوح‌2
)2016(‌در‌پژوه��ش‌خود‌ب��ا‌عنوان‌استفاده‌از‌مدیریت‌دانش‌به‌منظ��ور‌جانشین‌پروری‌کارا‌در‌
خدمات‌شهری‌بیان‌می‌کند‌که‌چالش‌پیش‌روی‌سازمان‌ها،‌اکنون‌این‌است‌که‌چگونه‌از‌دانش‌
و‌تخصص‌های‌کلیدی‌سازمان‌در‌برابر‌ترک‌شغل‌کارکنان،‌محافظت‌کنند.‌در‌این‌مطالعه‌‌11نفر‌
از‌مدیران‌یک‌سازمان،‌از‌طریق‌نرم‌افزارهای‌برخط‌دانش‌خود‌را‌به‌اشتراک‌گذاشتند.‌در‌پایان‌
نتیج��ه‌گرفتند‌که‌برنامه‌ریزی‌جانشین‌پ��روری‌برای‌حفاظت‌از‌تخصص‌و‌دانش‌کلیدی‌سازمان،‌
بسی��ار‌مهم‌و‌کلیدی‌است.‌لونا-آروس��اس‌3)2015(‌تحقیقی‌را‌تحت‌عن��وان‌مدیریت‌استعداد،‌
توانایی‌ذهنی‌استعداد‌و‌عملکرد‌سازمانی:‌با‌میانجیگری‌رضایت‌شغلی‌بر‌کشور‌اسپانیا‌انجام‌داد‌
و‌نتای��ج‌تحقیق‌وی‌نشان‌داد‌که‌استراتژی‌ه��ای‌مدیریت‌استعداد‌بر‌روی‌عملکرد‌سازمانی‌تاثیر‌
می‌گ��ذارد‌و‌این‌تأثیر‌از‌طریق‌رضایت‌شغلی‌به‌عنوان‌یک‌متغیر‌میانجی‌عمل‌می‌کند،‌مدیریت‌
استع��داد‌می‌تواند‌بر‌روی‌ه��ر‌دو‌متغیر‌رضایت‌شغلی‌و‌عملکرد‌سازمان��ی‌تأثیر‌بگذارد.‌چانگ-
هازیوا‌4)2014(‌تحقیقی‌را‌تحت‌عنوان‌تأثیر‌مدیریت‌استعداد‌بر‌عملکرد‌‌سازمانی‌با‌میانجیگری‌
متغییره��ای‌استراتژی‌های‌سازمانی،‌عدم‌اطمینان‌محیطی‌و‌درجه‌جهانی‌شدن‌در‌کشور‌تایلند‌
انجام‌داد.‌نتایج‌تحقیق‌وی‌نشان‌داد‌که‌شرکت‌هایی‌که‌از‌مدیریت‌استعداد‌در‌سازمان‌استفاده‌
می‌کنن��د،‌عملکرد‌سازمانی‌بهتری‌نسبت‌به‌سازمان‌هایی‌ک��ه‌مدیریت‌استعداد‌عملکرد‌را‌انجام‌

نمی‌دهند،‌دارند.
ب��ا‌توج��ه‌به‌اینکه‌این‌پژوهش‌به‌روش‌کیفی‌انجام‌ش��ده‌است‌لذا‌در‌بخش‌کیفی‌که‌منجر‌
ب��ه‌استف��اده‌از‌نظریه‌داده‌بنیاد‌شده‌است،‌فرضیه‌ای‌وجود‌ندارد‌و‌از‌آنجا‌که‌در‌تحقیق‌حاضر‌به‌
دنب��ال‌ارائه‌الگوی‌مناسبی‌برای‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌قلمرو‌حسابرسی‌می‌باشد،‌
ابتدا‌به‌دنبال‌یافتن‌مولفه‌های‌مناسب‌برای‌تبیین‌الگوی‌مورد‌نظر‌خواهیم‌بود‌که‌در‌این‌راستا‌

سوالات‌زیر‌را‌مطرح‌شده‌است:
س�وال 1: مولفه‌ه��ای‌مناسب‌برای‌مدیری��ت‌استعداد‌و‌جانشین‌پ��روری‌در‌قلمرو‌دانش‌های‌

حسابرسی‌شامل‌چه‌مواردی‌می‌باشند؟
سوال 2:‌مدل‌پیشنهادی‌مطلوب‌برای‌اعمال‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌حسابرسی‌

چیست؟
سوال 3: شرایط‌علّی‌چه‌هستند؟‌شرایط‌زمینه‌ای‌مناسب‌در‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌

1. Bradley
2. O’Donohue
3. Luna-Arocas
4. Chung-Hosiao
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حسابرسی‌کدامند؟

س�وال4:‌مولفه‌ه��ای‌مداخله‌گر‌مدیریت‌استع��داد‌و‌جانشین‌پ��روری‌در‌حسابرسی‌کدامند؟‌
راهبردهای‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌حسابرسی‌کدامند؟‌پیامدهای‌مدیریت‌استعداد‌

و‌جانشین‌پروری‌برای‌حسابرسان‌و‌نیز‌حسابرسی‌چیست؟
به‌این‌ترتیب‌پژوهش‌حاضر‌سعی‌در‌یافتن‌پاسخ‌مناسبی‌برای‌سوالات‌مطرح‌شده‌دارد.

3-ییغسیثنرفبیپژغهش
پژوهش‌حاضر‌از‌لحاظ‌هدف‌پژوهشی‌توسعه‌ای‌-‌کاربردی‌و‌از‌نظر‌روش‌گردآوری‌اطلاعات،‌
پژوهش��ی‌توصیف��ی‌از‌نوع‌پیمایشی‌محسوب‌می‌شود.‌همچنین‌به‌لحاظ‌جمع‌آوری‌داده‌ها‌با‌در‌
نظر‌گرفتن‌ماهیت‌پژوهش،‌از‌جمله‌پژوهش‌های‌کیفی‌می‌باشد‌و‌پژوهش‌را‌با‌استفاده‌از‌رویکرد‌
نظریه‌داده‌بنیاد‌ارائه‌نموده‌است.‌اشتراوس‌و‌کوربین‌)2015(‌معتقدند‌که‌نظریه‌داده‌‌بنیاد‌یک‌
روش‌پژوهش‌کیفی‌است‌و‌به‌این‌صورت‌عمل‌می‌کند‌که‌با‌استفاده‌از‌یک‌بسته‌داده‌،‌نظریه‌ای‌
تکوی��ن‌می‌یابد‌به‌‌صورتی‌‌که‌این‌نظری��ه‌در‌یک‌سطح‌گسترده،‌یک‌رویه،‌عمل‌یا‌تعامل‌را‌بیان‌
می‌نمای��د.‌در‌این‌رویکرد،‌پژوهش‌را‌به‌هیچ‌وجه‌از‌یک‌نظریه‌شروع‌نمی‌کنند‌و‌سپس‌آن‌را‌به‌
اثب��ات‌برسانن��د،‌بلکه‌تحقیق‌از‌یک‌دوره‌مطالعاتی‌شروع‌می‌ش��ود‌و‌سپس‌فرصت‌داده‌می‌شود‌
ت��ا‌چیزهای��ی‌متناسب‌و‌مربوط‌به‌آن‌است،‌خ��ود‌را‌نشان‌دهد.‌از‌س��وی‌دیگر،‌پژوهش‌حاضر‌
همانند‌بسیاری‌از‌تحقیقات‌انجام‌شده‌در‌قلمرو‌علوم‌انسانی،‌از‌نوع‌تحقیقات‌اکتشافی‌محسوب‌
می‌گ��ردد،‌زی��را‌به‌دنبال‌کشف‌ماهیت‌نق��ش‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پ��روری‌در‌حسابرسی‌
می‌باش��د.‌این‌پژوهش‌از‌لحاظ‌نتیجه،‌جزء‌تحقیقات‌توسع��ه‌ای‌طبقه‌بندی‌می‌گردد‌چرا‌که‌به‌
دنب��ال‌ارائه‌مدل‌مدیری��ت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌حسابرس��ی‌می‌باشد.‌در‌این‌پژوهش،‌با‌
روش‌کیف��ی‌و‌ب��ا‌استفاده‌از‌رویکرد‌نظریه‌داده‌بنیاد،‌به‌تبیین‌الگویی‌جامع‌و‌کامل‌که‌از‌عوامل‌
علی،‌عوامل‌محوری،‌عوامل‌مداخله‌گر،‌عوامل‌زمینه‌ای،‌راهبردها‌و‌پیامدهای‌مدیریت‌استعداد‌و‌
جانشین‌پ��روری‌تشکیل‌شده‌است،‌در‌جهت‌رفع‌نواقص‌موجود‌در‌پژوهش‌های‌گذشته‌پرداخته‌
شده‌است.‌همچنین‌این‌پژوهش‌از‌منظر‌بعد‌زمانی،‌مقطعی‌بوده؛‌زیرا‌مصاحبه‌ها‌در‌سال‌‌1400

انجام‌شده‌است.

3-1.ی مبیآغی یغیمت آغی ی ر هیهر
پژوه��ش‌حاضر‌به‌صورت‌کیفی‌و‌با‌استفاده‌از‌رویکرد‌نظری��ه‌داده‌بنیاد‌انجام‌گرفته‌است‌و‌
ب��ا‌استفاده‌از‌مصاحبه‌های‌نیمه‌ساختار‌یافته‌داده‌های‌م��ورد‌نیاز‌پژوهش،‌گردآوری‌شده‌است.‌
دانایی‌ف��رد‌و‌امام��ی‌)1392(‌معتقدند‌که‌در‌پژوهش‌کیفی‌گرد‌آوری‌اطلاع��ات‌و‌داده‌ها‌زمانی‌
متوقف‌می‌شود‌که‌اطلاعات‌درباره‌تمامی‌دسته‌بندی‌های‌مورد‌نظر‌به‌اشباع‌برسد‌و‌این‌موضوع‌
زمان��ی‌اتفاق‌می‌افتد‌که‌نظریه‌یا‌موضوع‌مورد‌مطالعه‌کام��ل‌شود‌و‌با‌ادامه‌گردآوری‌اطلاعات،‌
مطال��ب‌جدیدی‌مرتبط‌ب��ا‌موضوع‌مورد‌مطالعه،‌به‌دست‌نیاید‌و‌به‌ای��ن‌ترتیب،‌حجم‌نمونه‌را‌
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مت��رادف‌با‌کامل‌شدن‌داده‌ها‌یا‌اشب��اع‌داده‌ها‌می‌دانند.‌در‌این‌پژوهش‌ب��ا‌استفاده‌از‌مصاحبه‌
نیمه‌ساخت��ار‌یافت��ه‌گردآوری‌داده‌ها‌انجام‌شد.‌مصاحبه‌ها‌به‌ص��ورت‌رو‌در‌رو‌و‌هرکدام‌در‌یک‌
جلسه‌انجام‌گردید.‌مصاحبه‌ها‌هر‌یک‌بلافاصله‌بررسی‌شده‌و‌مورد‌کدگذاری‌و‌تحلیل‌اولیه‌قرار‌
گرفت.‌مدت‌زمان‌جلسات‌مصاحبه‌به‌طور‌میانگین‌حدود‌‌60تا‌‌90دقیقه‌بود.‌سوالات‌مصاحبه‌
از‌ن��وع‌ب��از‌بود‌و‌در‌خلال‌مصاحبه‌انجام‌می‌گرفت‌و‌پاسخ‌به‌یک‌سوال‌ممکن‌بود‌سوال‌دیگری‌
را‌نی��ز‌مطرح‌کند‌ولی‌با‌این‌وجود‌به‌لح��اظ‌اینکه‌روند‌مصاحبه‌از‌کنترل‌مصاحبه‌کننده‌خارج‌
نشود‌سوالات‌کلیدی‌زیر‌در‌کنار‌سایر‌سوالاتی‌که‌در‌طول‌مصاحبه‌پدید‌می‌آمد‌پرسیده‌می‌شد‌
و‌در‌آخ��ر‌نیز‌سوالی‌از‌مصاحبه‌شونده‌مبنی‌بر‌اینکه‌اگر‌نکته‌نظرات‌دیگر‌وجود‌دارد‌بفرمایید،‌

اضافه‌می‌شد.
در‌گ��ردآوری‌اطلاعات،‌ملاحظات‌ذیل‌در‌انتخ��اب‌مشارکت‌کنندگان‌)خبرگانی‌حسابرسی‌و‌

مدیریت(‌به‌عمل‌آمده‌است:
-‌درک‌صحی��ح‌و‌قاب��ل‌قبول‌مشارکت‌کنندگ��ان‌از‌مفاهیم‌مدیری��ت‌سرمایه‌های‌انسانی‌و‌

مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری؛
-‌مشارک��ت‌کنندگانی‌که‌به‌لحاظ‌پیشرفت‌در‌جایگ��اه‌سازمانی‌خودشان‌به‌نوعی‌استعداد‌

سازمانی‌به‌حساب‌می‌آیند‌و‌با‌استفاده‌از‌سیستم‌جاشین‌پروری‌در‌سازمان‌ارتقاء‌یافته‌اند.
-‌داشتن‌تجربه‌حرفه‌ای‌حسابرسی‌چه‌از‌لحاظ‌تحصیلات‌دانشگاهی‌و‌چه‌از‌لحاظ‌صلاحیت‌

و‌شایستگی؛
-‌خبرگان‌حسابرسی‌و‌نیز‌مدیران‌و‌شرکای‌موسسات‌حسابرسی‌که‌دارای‌تجارب‌ارزشمندی‌

در‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌هستند؛
-‌انجام،‌همکاری‌یا‌راهنمایی‌به‌عنوان‌استاد‌راهنما،‌مشاور‌و‌داوری‌حداقل‌دو‌پژوهش‌کیفی‌

در‌رابطه‌با‌حیطه‌های‌حسابرسی‌و‌مدیریت؛
ب��ر‌اساس‌معیارهای‌بیان‌شده‌ابتدا‌فهرست��ی‌از‌افراد‌متخصص‌و‌صاحب‌نظر‌در‌زمینه‌حرفه‌
حسابرسی‌در‌دسترس‌مرتب��ط‌با‌حیطه‌های‌مدیریت‌و‌حسابرسی‌)حسابرسان(‌تهیه‌شد.‌سپس‌
از‌طری��ق‌مذاک��ره‌تلفنی،‌رودررو‌و‌ایمیل،‌درباره‌اهداف‌پژوهش‌توضی��ح‌داده‌شد‌و‌از‌آنها‌برای‌
انج��ام‌مصاحب��ه‌دعوت‌به‌عمل‌آمد.‌در‌این‌پژوهش‌‌14نفر‌به‌عنوان‌مصاحبه‌شونده‌)از‌بین‌افراد‌
متخص��ص‌و‌صاح��ب‌نظر‌در‌زمینه‌حرفه‌حسابرسی(‌انتخاب‌شدن��د‌که‌همه‌مصاحبه‌ها‌رودرو‌و‌
ب��ا‌هماهنگی‌قبلی‌)به‌جز‌یک‌مورد‌که‌به‌صورت‌تلفن��ی‌بود(‌انجام‌شد.‌همچنین‌قبل‌از‌شروع‌
مصاحب��ه‌اهمی��ت‌رعایت‌اصول‌اخلاقی‌در‌نگه��داری‌مباحث‌و‌دیدگاه‌های‌آنه��ا‌برای‌مشارکت‌

کنندگان‌توضیح‌داده‌می‌شد‌تا‌اعتماد‌و‌اطمینان‌مصاحبه‌شوندگان‌شود.

3-2.ییغسینمصنبیموت یغی  مینمصنب
کرسول1،‌)2000(‌معتقد‌است‌که،‌امکان‌شناسایی‌و‌مصاحبه‌با‌همه‌افراد،‌به‌دلیل‌گستردگی‌
1. Creswell
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جامعه‌آماری‌امکان‌پذیر‌نمی‌باشد.‌بنابراین‌ناگزیر‌به‌گزینش‌یک‌نمونه‌آماری‌به‌عنوان‌نماینده‌
جامع��ه‌مورد‌نظر‌می‌باشیم.‌با‌توجه‌به‌هدف‌پژوهش،‌داده‌ها‌از‌طریق‌مصاحبه‌نیمه‌ساختاریافته‌
و‌ب��ا‌رویکردی‌اکتشافی‌گردآوری‌شده‌ان��د.‌نمونه‌گیری‌تا‌زمانی‌ادامه‌یافت‌که‌طبقه‌ای‌به‌اشباع‌
برس��د.‌همچنی��ن‌درجهت‌اعتبار‌بخشی‌بیشت��ر‌به‌پژوهش‌تا‌حد‌امکان‌ت��لاش‌شد‌تا‌با‌افرادی‌
مصاحب��ه‌ش��ود‌که‌موضوع‌پژوهش‌را‌تجربه‌کرده‌اند‌و‌از‌دان��ش‌فنی‌و‌تجربه‌قابل‌قبولی‌در‌این‌

خصوص‌برخوردار‌می‌باشند.
ب��ر‌اساس‌نظری��ه‌داده‌‌بنیاد‌مدّ‌نظر‌اشتراوس‌و‌کوربین‌)2015(‌تعداد‌نمونه‌مناسب‌‌10الی‌
‌25نفر‌است‌که‌افزایش‌این‌تعداد‌به‌مرحله‌اشباع‌تئوریکی‌بستگی‌دارد؛‌یعنی‌فرایند‌جمع‌آوری‌
اطلاع��ات،‌تا‌موقعی‌‌که‌انج��ام‌مصاحبه‌جدید،‌اطلاعات‌و‌داده‌جدی��دی‌از‌مصاحبه‌شوندگان‌به‌
دس��ت‌نده��د،‌ادامه‌پیدا‌می‌کن��د.‌لازم‌به‌ذکر‌است‌که‌در‌جریان‌انتخ��اب‌نمونه،‌در‌مرحله‌اول‌
محق��ق‌با‌بکارگیری‌روش‌نمونه‌گیری‌قضاوتی،‌افراد‌صاحبنظ��ر‌را‌انتخاب‌کرده‌و‌در‌مرحله‌بعد‌
برای‌یافتن‌سایر‌افراد‌متخصص‌از‌روش‌گلوله‌برفی‌استفاده‌کرده‌است.‌در‌این‌روش‌یک‌مصاحبه‌
شونده،‌ما‌را‌به‌سایرافراد‌متخصص‌و‌دارای‌تجربه‌کافی‌در‌زمینه‌حرفه‌حسابرسی‌سوق‌می‌دهد.‌
لذا‌پس‌از‌شناسایی‌و‌گزینش‌اولین‌واحد‌نمونه‌گیری‌از‌آن‌برای‌شناسایی‌و‌انتخاب‌دومین‌نمونه‌
کم��ک‌گرفت��ه‌می‌شود‌و‌بر‌این‌اساس‌افراد‌دیگر‌نمونه‌شناسای��ی‌و‌انتخاب‌می‌شوند.‌بنابراین‌از‌
مصاحب��ه‌دوازدهم‌به‌بعد‌داده‌جدیدی‌در‌مصاحبه‌‌های‌بعم��ل‌آمده‌وجود‌نداشت‌و‌در‌مصاحبه‌
چهاردهم‌از‌اشباع‌نظری‌اطمینان‌معقول‌حاصل‌گردید.‌خصوصیات‌جمعیت‌شناختی‌افراد‌نمونه‌

به‌شرح‌جدول‌1،‌می‌باشد.

 دغلی1:یغاژمبیهر یعمصسبیغی معوایثرختبیسشری ای نندمروی ییسصر عب

درصد فراوانی توضیحات متغیر

0/71 10 مرد
جنسیت

0/29 4 زن
0/92 13 متاهل

تاهل
0/08 1 مجرد
0/07 1 کمتر‌از‌‌30سال

0/57سن 8 ‌30تا‌45
0/36 5 ‌46و‌بالاتر
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درصد فراوانی توضیحات متغیر

0/14 2 کارشناسی‌ارشد
0/35تحصیلات 5 دانشجوی‌دکتری

0/51 6 دکتری
0/21 3 5-‌10سال

سابقه‌کاری
0/36 5 10-‌15سال
0/29 4 15-‌20سال
0/14 2 ‌20سال‌و‌بالاتر
0/14 2 حسابرس‌ارشد

رده‌سازمانی
0/28 4 سرپرست‌حسابرسی
0/35 5 مدیر‌حسابرسی
0/23 3 ‌شریک

نتای��ج‌ج��دول‌1،‌نشان‌می‌دهد‌‌71درص��د‌از‌پاسخگویان‌مرد‌و‌‌29درص��د‌پاسخگویان‌زن‌
بوده‌ان��د.‌متغی��ر‌دوم‌وضعیت‌تاه��ل‌پاسخگویان‌بود.‌طبق‌جدول‌ح��دود‌‌92درصد‌پاسخگویان‌
متاهل‌و‌‌8درصد‌پاسخگویان‌مجرد‌بوده‌اند.‌متغیرهای‌سوم‌و‌چهارم‌مربوط‌به‌سن‌و‌تحصیلات‌
پاسخگوی��ان‌می‌باشد‌ک��ه‌بیشترین‌رده‌سنی‌مربوط‌به‌‌30تا‌‌45اس��ت‌که‌مقدار‌آن‌‌57درصد‌
می‌باش��د.‌متغی��ر‌مربوط‌به‌تحصیلات‌را‌گروه‌دکتری‌ب��ا‌51درصد‌تشکیل‌می‌دهند‌و‌‌49درصد‌
را‌اف��راد‌دارای‌مدرک‌کارشناسی‌ارشد‌و‌دانشجویان‌دکتری‌تشکیل‌می‌دهند.‌برای‌متغیر‌سابقه‌
ک��اری‌می‌توان‌گف��ت‌که‌‌36درصد‌پاسخگویان‌دارای‌سابقه‌کار‌بی��ن‌‌10تا‌‌15سال،‌29درصد‌
پاسخگوی��ان‌دارای‌سابق��ه‌بین‌‌15تا‌‌20سال‌و‌‌21درص��د‌از‌آنان‌بین‌‌5تا‌‌10سال‌و‌همچنین‌
‌14درص��د‌‌ب��الای‌‌26سال‌سابقه‌کاری‌دارند.‌‌در‌نهای��ت‌‌14درصد‌از‌مشارکت‌کنندگان‌دارای‌
سمت‌حسابدار‌یا‌حسابرس‌ارشد‌و‌28درصد‌سرپرست،‌و‌بقیه‌مدیر‌و‌شریک‌بودند.‌به‌طور‌کلی‌
اطلاعات‌جدول‌حاکی‌از‌آن‌است‌که‌جامعه‌مورد‌پیمایش‌از‌هر‌جهتی،‌از‌سطح‌دانش‌و‌تخصص‌

و‌تجربه‌لازم‌برخوردار‌بوده‌اند.

3-3.یر  ابیغیرحلولی ر هیهر
دانایی‌ف��رد‌و‌امامی‌)1392(‌کدگذاری‌در‌نظری��ه‌داده‌بنیاد‌را‌به‌قلب‌این‌نظریه‌تشبیه‌کرده‌
ان��د.‌آنها‌معتقدند‌که‌کدگ��ذاری‌یک‌روش‌اصلی‌برای‌شناسایی‌و‌جمع‌آوری‌مقولات‌موجود‌در‌
داده‌ه��ا‌است‌و‌فرآیند‌کد‌گذاری‌تعیین‌یک‌نماد‌یا‌مخففی‌ب��رای‌مقوله‌بندی‌کلمات‌یا‌عبارات‌
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داده‌ه��ا‌است.‌آنها‌ه��دف‌اساسی‌کدگ��ذاری‌را‌سهولت‌بخشیدن‌به‌عملی��ات‌بازیابی‌بخش‌های‌

مختلف‌داده‌ها‌بیان‌کرده‌اند.
کدگ�ذاری ب�از:‌در‌کدگذاری‌باز‌مجموعه‌ای‌از‌مقوله‌های‌مفهوم��ی‌از‌متن‌های‌مصاحبه‌)در‌
اینج��ا‌مصاحبه‌ها‌داده‌ه��ا‌را‌تشکیل‌می‌دهند(‌کشف‌می‌شود.درحقیق��ت‌کدگذاری‌باز‌بخشی‌از‌
جری��ان‌تحلیل‌داده‌هاست‌که‌به‌خردکردن،‌مقایسه‌سازی،‌نام‌گذاری،‌مفهوم‌پردازی‌و‌مقوله‌بندی‌

داده‌ها‌می‌پردازد‌)دانایی‌فرد‌و‌امامی،‌1392(.
کدگ�ذاری محوری: در‌مرحله‌دوم‌تحلیل‌داده‌ه��ا،‌کدگذاری‌محوری‌انجام‌شده‌است‌که‌در‌
آن‌مقوله‌ه��ای‌اصلی‌که‌از‌کدگذاری‌باز‌حاصل‌شده‌اند‌ب��ا‌یکدیگر‌مرتبط‌شده‌اند.‌در‌کدگذاری‌
محوری‌به‌برقراری‌ارتباطات‌درونی‌میان‌مقوله‌های‌اساسی‌که‌در‌کدگذاری‌باز‌گسترش‌یافته‌اند،‌

پرداخته‌می‌شود.‌در‌کدگذاری‌محوری‌ارتباط‌بین‌مقوله‌ها‌به‌شرح‌زیر‌است:
ش�رایط علّی:‌مقوله‌هایی‌)شرایطی(‌هستند‌که‌بر‌مقوله‌اصلی‌اثر‌می‌گذارند‌و‌منجر‌به‌وقوع‌

یا‌گسترش‌پدیده‌مورد‌نظر‌می‌شود‌)اشتراوس‌و‌کربین،‌1394(.
ش�رایط زمینه ای:‌اشتراوس‌و‌کربین‌)1394(‌بیان‌می‌کنند‌شرایط‌زمینه‌ای‌مجموعه‌اوضاع‌
و‌احوال‌یا‌مسائلی‌هستند‌که‌در‌نتیجه‌تجمیع‌مجموعه‌خاصی‌از‌شرایط‌که‌در‌یک‌زمان‌و‌مکان‌

خاص‌پدیدار‌می‌شوند‌و‌اشخاص‌یا‌سازمان‌با‌عمل‌خود‌به‌آنها‌پاسخ‌می‌دهند.
مقول�ۀ اصل�ی )مح�وری(:‌در‌واقع‌هسته‌م��ورد‌مطالعه‌است‌که‌در‌ای��ن‌پژوهش‌»مدیریت‌

استعداد‌و‌جانشین‌پروری«‌است.
ش�رایط مداخله گ�ر:‌شرایط‌ساختاری‌که‌ب��ه‌پدیده‌ها‌تعلق‌دارند‌و‌ب��ر‌راهبردهای‌کنش‌و‌
واکن��ش‌اث��ر‌می‌گذارند.‌آنها‌استراتزی‌ه��ا‌را‌در‌داخل‌زمینه‌خاصی‌تسهی��ل‌می‌کنند‌و‌یا‌آنها‌را‌

محدود‌و‌مهار‌می‌نمایند‌)اشتراوس‌و‌کربین،‌1394(.
راهبرده�ا:‌اشت��راوس‌و‌کربین،‌)1394(‌بیان‌کرده‌اند‌ک��ه‌راهبردها‌کنش‌ها‌و‌واکنش‌هایی‌
می‌باشن��د‌که‌برای‌کنترل،‌اداره‌و‌برخورد‌با‌پدیده‌م��ورد‌نظر‌ضروری‌می‌باشند.‌راهبردها‌داری‌

هدف‌مشخصی‌هستند‌و‌به‌دلیلی‌مشخص‌صورت‌می‌پذیرند.
پیامده�ا:‌نتایجی‌است‌که‌بر‌اث��ر‌راهبردها‌پدیدار‌می‌شود.‌پیامدها‌نتایج‌و‌حاصل‌کنش‌ها‌و‌

واکنش‌ها‌هستند‌)اشتراوس‌و‌کربین،‌1394(.
کدگ�ذاری انتخاب�ی:‌محمدپور‌)1392(‌اعتقاد‌دارد‌ک��ه‌در‌این‌مرحله‌از‌پژوهش،‌مقولات‌با‌
مقوله‌مرکزی‌ارتباط‌داده‌می‌شوند‌و‌نظریه‌را‌تبیین‌می‌نمایند.‌یک‌یا‌دو‌مقوله‌اصلی‌که‌تمامی‌
مقوله‌ها‌به‌آن‌باز‌می‌گردد،‌شالوده‌و‌چارچوب‌نظریه‌را‌خواهد‌ساخت.‌همچنین‌بیان‌می‌کند‌که‌

ایجاد‌نوعی‌انسجام‌در‌کدها‌و‌مقوله‌ها‌برای‌یکپارچگی‌در‌نظریه‌نهایی‌مفید‌است.
در‌ای��ن‌پژوهش‌الگ��وی‌پارادایم‌اشتراوس‌و‌کوربین‌)2015(‌ب��رای‌انجام‌کدگذاری‌محوری‌
بکارگرفته‌شده‌است.‌بر‌اساس‌این‌الگو‌مفاهیم‌پیرامون‌مقوله‌ی‌محوری،‌شرایط‌علّی،‌بستر‌حاکم،‌
شرایط‌مداخله‌گر،‌کنش‌ه��ا‌و‌تعاملات‌)استراتژی‌های‌عملی(‌و‌پیامدها‌معطوف‌می‌شوند.‌تجزیه‌
و‌تحلی��ل‌داده‌ها‌بر‌اس��اس‌روش‌نظریه‌پردازی‌داده‌بنیاد‌پس‌از‌انج��ام‌مصاحبه،‌طی‌سه‌مرحله‌
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کدگذاری‌باز،‌کدگذاری‌محوری‌و‌کدگذاری‌گزینشی‌با‌بکارگیری‌نرم‌افزار‌مکس‌کیو‌دی‌ای‌1انجام‌
شده‌است.‌در‌پژوهش‌حاضر‌برای‌اطمینان‌از‌قابل‌قبول‌بودن،‌یافته‌های‌پژوهش،‌پس‌از‌اتمام‌هر‌
مصاحبه،‌به‌مصاحبه‌شوندگان‌که‌خود‌افراد‌متخصص‌و‌صاحب‌نظر‌در‌زمینه‌حرفه‌حسابرسی‌و‌
مدیریت‌و‌متخصص‌در‌موضوع‌پژوهش‌بودند،‌ارائه‌می‌شد‌و‌درباره‌اجزاء‌آن‌بحث‌و‌گفتگو‌صورت‌
می‌گرفت.‌در‌این‌پژوهش،‌برای‌معیار‌مقبولیت‌جهت‌ارتقای‌دقت‌علمی‌و‌روایی‌و‌پایایی،‌از‌موارد‌
زیر‌استفاده‌شده‌است:‌حساسیت‌پژوهشگر‌در‌انسجام‌روش‌شناسی،‌متناسب‌نمودن‌نمونه،‌تکرار‌
ش��دن‌یک‌یافت��ه‌و‌استفاده‌از‌بازخورد‌مطلعان.‌به‌منظور‌اعتبار‌یافته‌ها‌نتایج‌تحلیل‌و‌کدگذاری‌
در‌اختیار‌‌7نفر‌)شامل‌‌4نفر‌از‌مشارکت‌کنندگان‌در‌پژوهش(‌و‌‌3نفر‌خارج‌از‌مشارکت‌کنندگان‌
ق��رار‌گرفت‌و‌نظر‌آنها‌پیرام��ون‌کدهای‌استخراجی‌برچسب‌های‌مفهوم��ی‌الصاقی‌را‌با‌محتوای‌
داده‌ه��ا‌مناسب‌و‌معتبر‌از‌متن‌داده‌ها‌اخذ‌گردید.‌دانایی‌فرد‌و‌امامی‌)1392(‌دستیابی‌به‌اشباع‌
نظری‌)عدم‌اضافه‌شدن‌مفاهیم‌و‌مقوله‌های‌جدید‌داده‌ها‌گردآوری‌شده‌و‌نهایتا‌در‌مصاحبه‌های‌

آخر(‌را‌گواهی‌بر‌اعتبار‌یافته‌های‌پژوهش‌می‌دانند.

4-یارستبیهر یپژغهش
در‌ای��ن‌پژوهش‌جهت‌کدگ��ذاری،‌مصاحبه‌ها‌پس‌از‌انجام‌مکتوب‌ش��ده‌و‌پس‌از‌بررسی‌و‌
بازخوان��ی،‌مفاهیم‌مورد‌نیاز‌از‌آنها‌استخراج‌می‌گردد.‌با‌توجه‌به‌ماهیت‌نظریه‌داده‌بنیاد‌و‌شیوه‌
انج��ام‌آن،‌در‌ای��ن‌پژوهش‌برای‌هر‌گ��زاره‌که‌مفاهیم‌مصاحبه‌شوندگ��ان‌را‌شامل‌می‌شود،‌یک‌
ک��د‌اختصاص‌داده‌شده‌اس��ت‌و‌سعی‌شده‌تا‌انتخاب‌کدها‌با‌ه��دف‌تبیین‌موضوع‌پژوهش‌در‌
کم��ال‌دقت‌صورت‌پذی��رد‌و‌کدگذاری‌تا‌حد‌امکان‌با‌مش��اوره‌مصاحبه‌شوندگان‌انجام‌شود.‌در‌
این‌مرحله،‌هدف،‌ایجاد‌مجموعه‌منسجم‌از‌کدها‌و‌مفاهیم‌اولیه‌است‌که‌نتیجه‌بررسی‌دقیق‌و‌
مفصل‌گزاره‌های‌هر‌مصاحبه‌است.‌با‌توجه‌به‌مصاحبه‌های‌انجام‌شده‌با‌افراد‌متخصص‌و‌صاحب‌
نظ��ر‌در‌زمینه‌حرفه‌حسابرسی‌در‌ای��ن‌پژوهش‌مصاحبه‌ها‌با‌استفاده‌از‌تحلیل‌محتوای‌سطر‌به‌
سطر،‌عبارت‌به‌عبارت‌و‌مفهوم‌کلی‌بررسی،‌مفهوم‌پردازی،‌مقوله‌بندی‌و‌بر‌اساس‌تشابه،‌مفهوم‌
و‌اشتراک��ات‌بی��ن‌کدهای‌باز،‌مفاهیم‌و‌مقولات‌مشخص‌شدند.‌در‌این‌مرحله‌‌763کد‌و‌مفهوم،‌
شناسایی‌و‌طبقه‌بندی‌شد‌که‌در‌نهایت‌با‌حذف‌کدهای‌تکراری‌‌633کد‌و‌مفهوم‌جدید‌بدست‌

آمد‌و‌مقوله‌های‌اصلی‌و‌فرعی‌و‌مفاهیم‌شکل‌گرفتند.
- ش�رایط علّ�ی:‌این‌شرایط‌به‌حوادث،‌رویدادها‌و‌اتفاقات��ی‌گفته‌می‌شود‌که‌منتج‌به‌وقوع‌
ی��ک‌پدیده‌یا‌توسعه‌آن‌می‌ش��ود.‌پدیده‌به‌معنای‌ایده،‌حادثه،‌رویداد‌و‌واقعه‌اصلی‌است‌که‌در‌
م��ورد‌آن‌مجموع��ه‌ای‌از‌کنش‌ها‌یا‌واکنش‌ها‌برای‌اداره‌کردن‌آن‌هدایت‌می‌شوند‌یا‌مجموعه‌ای‌
از‌کنش‌ه��ا‌ب��ه‌آن‌مربوط‌است.‌در‌این‌پژوهش‌مجموعه‌مربوط‌به‌شرایط‌علّی‌با‌سه‌مقوله‌اصلی‌

و‌هفت‌مقوله‌فرعی‌دسته‌بندی‌شد‌که‌در‌جدول‌‌2مشاهده‌می‌شود.

1. Maxqda



 

ور 
هیان
 ر 
ابی
ظت
 ین
قت
یغا
اری
بی
تف
یرا
ی 
 ی
 ی
تغ
نیپ
شو
 رن
یغی
در 
فتع
ایر
تا
دا
 یس
أص
بیرر
یرد
ر

سال بیست وسوم        شماره 90       بهار 1402

152
جدول‌2:‌کدگذاری‌باز‌و‌مفاهیم‌شرایط‌علی

مقولات‌
اصلی

مقولات‌
مفاهیمفرعی

ای
رفه‌

‌ح
مل

عوا

مهارت‌‌و‌
تخصص‌
حرفه‌ای

مهارت‌مدیریتی،‌مهارت‌رهبری،‌آمادگی‌پذیرش‌مسئولیت‌های‌جدید،‌تسلط‌به‌نرم‌افزارهای‌
حسابداری،‌مسلط‌بودن‌به‌قوانین‌سازمانهای‌نظارتی‌حرفه‌حسابرسی،‌مهارت‌و‌تجربه‌تفسیر‌آمار‌و‌
اطلاعات‌مالی‌و‌غیرمالی،‌نگرش‌تردید‌حرفه‌ای،‌تسلط‌به‌کارگیری‌فناوری‌اطلاعات‌در‌حسابرسی،‌
تسلط‌با‌نرم‌افزارهای‌به‌روز‌در‌حسابداری،‌اعمال‌تردید‌حرفه‌ای،‌تجربه‌و‌مهارت‌در‌صنعت،‌توانایی‌
تحلیل‌و‌حل‌مشکلات،‌تخصص‌و‌استقلال،‌مهارت‌و‌تجربه‌تخصصی،‌حفظ‌نگرش‌تردیدی‌در‌طول‌
عملیات‌حسابرسی،‌استفاده‌از‌ابزارهای‌حسابرسی‌مبتنی‌بر‌کامپیوتر،‌تنوع‌مهارتی،‌تجربه‌گرایی،‌
تخصص‌مالی‌و‌تجاری،‌استفاده‌از‌ابزارهای‌حسابرسی‌مبتنی‌بر‌محیط‌دیجیتال،‌مهارت‌های‌فنی‌
و‌کارکردی،‌مهارت‌های‌سازمانی‌و‌مدیریت‌کسب‌و‌کار،‌دقت‌و‌حساسیت‌به‌کیفیت‌گزارش‌های‌

حسابرسی،‌بینش‌)شم(‌حسابرسی،‌دانش‌تخصصی‌انگلیسی.

دانش‌و‌
اخلاق‌
حرفه‌ای

صلاحیت‌حرفه‌ای،‌درک‌مناسب‌از‌کسب‌و‌کار،‌درستکاری‌و‌صداقت،‌رعایت‌اخلاق‌کاری،‌رعایت‌
آئین‌رفتار‌حرفه‌ای،‌رعایت‌اخلاق‌حرفه‌ای،‌رفتار‌حرفه‌ای،‌بینش‌حرفه‌ای،‌رازداری،‌توجه‌به‌دانش‌
عمومی‌و‌تخصصی‌در‌حرفه،‌شناخت‌استانداردهای‌حسابداری‌و‌حسابرسی،‌شناخت‌آئین‌رفتار‌

حرفه‌ای،‌کسب‌دانش‌در‌حوزه‌حسابداری‌و‌حسابرسی،‌شناخت‌کامل‌قوانین‌نهادهای‌نظارتی‌حرفه‌
حسابرسی،‌دانش‌در‌حوزه‌صنعت‌و‌فعالیت‌اقتصادی‌صاحبکار،‌دانش‌درباره‌مسائل‌حقوقی‌و‌تجاری‌
و‌مالی،‌آشنایی‌کسب‌دانش‌به‌روز‌زبان‌اصلی‌حسابداری،‌دانش‌در‌فناوری‌اطلاعات‌و‌ارتباطات،‌

روحیه‌انتقادپذیری،‌تفکر‌انتقادی،‌دانش‌استاندارهای‌بین‌المللی‌هشت‌گانه،‌آشنایی‌با‌استانداردهای‌
بین‌المللی‌گزارش‌گری‌مالی.‌داشتن‌اخلاق‌حرفه‌ای‌و‌عمومی،‌صداقت‌و‌امانت‌داری،‌رفتار‌اخلاقی،‌
تعهد‌رفتاری‌و‌اخلاقی،‌تعهد‌اجتماعی،‌تعهد‌شغلی،‌تعهد‌عاطفی،‌تعهد‌انجام‌کار‌مشتری،‌تعهد‌

روانی‌و‌ذهنی.

دی
‌فر

مل
عوا

ویژگی‌های‌
شخصیتی

ثبات‌عاطفی‌و‌روحی،‌وظیفه‌شناسی،‌واقع‌گرا،‌جستجوگر،‌اجتماعی،‌عمل‌گرا،‌سازشکار‌و‌سازگار،‌
بافراست،‌خودمحور،‌انعطاف‌پذیر،‌امیدوار،‌خودکارآمد،‌مستقل،‌کنجکاو،‌تحلیل‌گر،‌بااصالت،‌مصر،‌

هشیار،‌دقیق‌وحساس،‌خلاق‌و‌نوآور،‌منطقی،‌جاه‌طلب،‌مشوق،‌روابط‌مدار،‌کارا،‌آرمان‌گرا،‌امات‌دار،‌
خوش‌بین،‌تعامل‌گرا،‌استقلال‌شخصیتی‌و‌روحی،‌جنسیت،‌سن،‌تحصیلات.

ویژگی‌های‌
هوش

هوش‌عاطفی،‌هوش‌معنوی،‌هوش‌هیجانی،‌هوش‌عقلایی،‌هوش‌منطقی‌و‌ذهنی،‌خود‌
انگیزشی،‌همدلی،‌شناخت‌عواطف‌دیگران‌و‌شناخت‌خود،‌امیدوار‌به‌حل‌مسئله،‌سازگار‌با‌شغل،‌

هیجان‌پذیری،‌درک‌هنری،‌انطباق‌پذیری،‌هوش‌شناختی،‌هوش‌خلاقی،‌چابکی‌ذهنی.

شی
گیز

ل‌ان
وام

ع

توانمندی

توانایی‌روانشاختی،‌اصلاح‌نقاط‌ضعف،‌اصلاح‌رفتار،‌ایجاد‌هم‌افزایی،‌باور‌به‌توانایی،‌توانایی‌در‌
تعاملات‌بین‌فردی‌و‌اجتماعی،‌توانایی‌در‌انتقال‌اطلاعات‌و‌ارتباطات،‌توانایی‌پیگیری‌و‌دستیابی‌
به‌اهداف،‌توانمندی‌در‌شناخت‌و‌حل‌مسئله،‌توانایی‌فیزیکی‌و‌روانی،‌توانمندی‌در‌سازماندهی‌و‌
برنامه‌ریزی‌اثربخش،‌توانایی‌تفسیر‌آمار‌و‌اطلاعات‌مالی‌و‌غیرمالی،‌توانا‌در‌تصمیم‌گیری،‌توانایی‌

تعیین‌حجم‌کار‌و‌مبلغ‌قرارداد،‌توانایی‌تعیین‌ماهیت‌و‌گستردگی‌اطلاعات،‌توانایی‌ارزیابی‌اطلاعات،‌
توانایی‌بکارگیری‌هدفمند‌اطلاعات،‌توانایی‌استفاده‌از‌اطلاعات‌و‌شناخت‌موارد‌قانونی‌وحقوقی

رضایت
رضایت‌از‌محیط‌کار‌و‌همکاران،‌رضایت‌از‌مدیریت‌و‌سرپرست،‌رضایت‌از‌حقوق‌و‌مزایا،‌رغبت‌
و‌اشتیاق‌شغلی،‌رضایت‌شغلی،‌رضایت‌از‌سازمان،‌رضایت‌از‌پاداش‌و‌مرخصی‌و‌تشویق،‌رضایت‌
فرایند‌انتصاب‌و‌ارتقا،‌رضایت‌از‌برنامه‌ریزی‌و‌تصمیم‌گیری‌های‌ارتقا،‌رضایت‌از‌دریافت‌حق‌الزحمه‌‌

متناسب‌با‌شایستگی‌و‌لیاقت،‌وفاداری‌به‌شغل‌و‌وظایف‌سازمانی

انگیزش‌
شغلی

انگیزه‌معنوی‌و‌مادی،‌امنیت‌شغل،‌پرستیژ‌شغلی،‌احساس‌ارزشمندی‌و‌معناداری،‌سخت‌کوشی‌
و‌حس‌مسئولیت،‌شجاعت‌و‌شهامت‌حرفه‌ای،‌اعتقاد‌حرفه‌ای،‌اعتقاد‌به‌اخلاق‌کاری،‌رعایت‌

آئین‌رفتار‌حرفه‌ای،‌قانون‌گرایی،‌اشتیاق،‌وجود‌نظام‌انگیزشی‌در‌سازمان،‌توجه‌به‌سلسله‌مراتب‌
انگیزشی،‌توجه‌به‌استعدادهای‌علمی‌و‌ذاتی،‌توجه‌به‌نیازهای‌روانشناختی‌و‌مادی،‌فرصت‌رشد‌و‌
پیشرفت،‌مشارکت‌در‌تصمیم‌گیری‌و‌تصمیم‌سازی،‌توجه‌به‌اهداف‌و‌نقش‌های‌چالشی‌و‌معنی‌دار،‌

اولویت‌دادن‌مصالح‌سازمان‌بر‌علائق‌شخصی
منبع: یافته های پژوهش
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ب��ا‌توجه‌به‌ج��دول‌‌2شرایط‌علی‌دارای‌هفت‌مقوله‌فرعی‌که‌شام��ل‌مقولاتی‌مانند‌مهارت‌
و‌تخص��ص‌حرفه‌ای،‌دانش‌و‌اخلاق‌حرف��ه‌ای،‌مربوط‌به‌عوامل‌حرفه‌ای،‌ویژگی‌های‌شخصیتی‌و‌
ه��وش‌مرب��وط‌به‌عوامل‌فردی‌و‌همچنین‌توانمندی،‌رضای��ت‌و‌انگیزش‌شغلی‌مربوط‌به‌عوامل‌

انگیزشی‌می‌باشد.
- مقوله محوری: کدگذاری‌محوری،‌شامل‌تعیین‌الگوهای‌موجود‌در‌داده‌های‌پژوهش‌است.‌
در‌ای��ن‌مرحله،‌مقولات‌محوری‌و‌فرعی‌تحقیق‌در‌قالب‌یک‌مدل‌ارائه‌می‌شوند.‌در‌این‌پژوهش‌
مقول��ه‌محوری‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌حسابرسی‌می‌باشد.‌شرایط‌محوری‌به‌شرح‌

جدول‌‌3می‌باشد.

 دغل3:ی دمذری یارزیسررهومیسحصی 
مقولات‌
اصلی

مقولات‌
مفاهیمفرعی

داد
ستع

ت‌ا
یری

مد

شناسایی
و‌پالایش‌
استعداد

شناسایی‌استعداد،‌پرورش،‌ارتقا‌و‌نگهداری‌افراد‌مستعد،‌ذوق‌ذاتی،‌شناسایی‌قابلیت‌و‌فرصت،‌
غربال‌کردن،‌انتخاب،‌توسعه‌و‌بازنگری‌نیروی‌کار،‌برنامه‌ریزی،‌تجزیه‌و‌تحلیل‌شکاف‌استعداد،‌
کارمندیابی،‌بازنگری‌استعداد،‌نظارت،‌برنامه‌ریزی‌کشف‌استعداد،‌شناسایی‌مشاغل‌کلیدی،‌

شناسایی‌ویژگی‌های‌استعدادها،‌کشف‌عواطف‌و‌توانایی‌ها،‌تحلیل‌عوامل‌شایستگی،‌ارزیابی‌های‌
رفتاری‌و‌روانشناختی،‌انجام‌تجزیه‌و‌تحلیل‌شغل‌و‌کار،‌روش‌های‌ارزیابی‌و‌انتخاب،‌چگونگی‌اجرا،‌

ضمانت‌های‌اجرایی،‌ارزیابی‌عملکرد‌فردی،‌ارزیابی‌الزامات‌کار‌آینده

رشد‌و‌
پرورش‌
استعداد

آموزش‌و‌پرورش‌قابلیت‌های‌حرفه‌ای،‌ارزیابی‌سیستم‌مدیریت‌استعداد،‌انتخاب‌فرایندهای‌بالقوه،‌
مستندسازی‌فرایندها،‌تدوین‌طرح‌های‌کلان‌رشد،‌اولویت‌بندی‌رشد‌حرفه‌ای،‌آموزش‌مستمر‌در‌

مباحث‌تخصصی،‌ارزیابی‌نقاط‌قوت‌و‌نیازهای‌رشد‌و‌آموزش‌افراد،‌تسهیل‌یادگیری‌افراد،‌شناسایی‌
به‌موقع‌افراد‌با‌عملکرد‌برتر،‌ارائه‌بازخوردهای‌صحیح‌در‌مورد‌آموزش‌واقعی،‌حمایت‌از‌برنامه‌های‌

جانشین‌پروری،‌طراحی‌دوره‌های‌آموزشی،‌اندازه‌گیری‌رشد‌شاخص‌های‌استعداد،

ری
پرو

ین‌
نش
جا
ت‌

یری
مد

حفظ
و‌نگهداری‌
استعداد

حقوق‌و‌دست‌مزد‌کافی،‌فراهم‌نمودن‌وسایط‌رفت‌و‌آمد‌کارکنان،‌ایجاد‌سالن‌های‌سرو‌غذا‌و‌
امکانات‌مربوط‌به‌آن،‌ساخت‌منازل‌و‌فراهم‌نمودن‌مسکن،‌تاسیس‌صندوق‌رفاه‌و‌شرکت‌های‌
تعاونی‌کارکنان،‌ساخت‌و‌تامین‌باشگاه‌های‌ورزشی‌و‌تفریحات‌سالم،‌ارائه‌خدمات‌مشاوره‌ای‌و‌
روانپزشکی‌،‌ایجاد‌و‌انتشار‌نشریه‌های‌مختلف‌در‌حوزه‌های،‌اجتماعی،‌فرهنگی،‌اقتصادی،‌فنی،‌
بیمه‌خدمات‌درمانی،‌تامین‌کارکنان،‌بیمه‌بیکاری،‌تقلیل‌هزینه‌های‌عملیاتی‌مرخصی،‌بیمه‌

حوادث،‌امنیت‌شغلی،‌مرخصی‌های‌استحقاقی‌و‌استعلاجی،‌بیمه‌عمر،‌تعطیلات‌و‌مرخصی‌های‌
سالیانه،‌بازنشستگی،‌بازنشستگی‌زودرس،‌ایجاد‌انگیزه‌مالی‌و‌غیر‌مالی،‌محیط‌کاری‌مجهز،‌

تسهیلات‌یادگیری،‌وسایل‌نقلیه،‌محیط‌کار‌ایمن‌و‌راحت،‌ارزیابی‌انتخاب‌جانشین‌بر‌حسب‌علکرد

برنامه‌ریزی‌
جانشین‌پروری

پرداخت‌مبتنی‌بر‌عملکرد،‌تناسب‌درآمد،‌مشوق‌ها‌و‌پاداش‌های‌برانگیزاننده،‌تشویق‌عملکردهای‌
برجسته‌و‌استثنایی،‌ارج‌نهادن‌به‌ارزش‌های‌شایستگی،‌بلوغ‌و‌شایستگی‌مدیران‌و‌کارشناسان،‌
حرفه‌ای‌و‌تخصصی‌کردن‌وظایف‌مدیران‌و‌کارکنان،‌عمل‌کردن‌به‌برنامه‌های‌بهبود‌و‌توسعه‌
کارکنان‌و‌مدیران،‌بهبود‌کیفیت‌زندگی‌کارکنان،‌نظام‌پرداخت‌رقابتی،‌پاداش‌و‌جبران‌خدمات‌
متمایز،‌برنامه‌ریزی‌مسیر‌پیشرفت‌شغلی،‌مدل‌سازی‌و‌توسعه‌نقش،‌ایجاد‌ساختارهای‌منعطف،‌

تعیین‌خط‌مشی،‌برنامه‌سازمانی‌نگهداری،‌برنامه‌ارزیابی‌و‌کنارگذاری
منبع: یافته های پژوهش

ب��ا‌توجه‌به‌جدول‌‌3مقوله‌مح��وری‌در‌این‌پژوهش‌مدیریت‌استع��داد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌
حسابرس��ی‌می‌باشد‌که‌اولی��ن‌مقوله‌اصلی‌مربوطه‌به‌مدیریت‌استع��داد‌شامل‌مقولات‌فرعی‌از‌
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جمله‌شناسایی‌و‌پالایش‌استعداد‌و‌نیز‌رشد‌و‌پرورش‌استعداد‌است‌و‌دومین‌مقوله‌اصلی‌مربوط‌
به‌مدیریت‌جانشین‌پروری‌است‌که‌شامل‌دو‌مقوله‌فرعی‌حفظ‌و‌نگهداشت‌استعداد‌و‌برنامه‌ریزی‌

جانشین‌پروری‌می‌باشد.
- ش�رایط زمین�ه ای: زمینه‌مجموعه‌خ��اص‌ویژگی‌های‌مربوط‌به‌پدی��ده‌است.‌یعنی‌مکان‌
ح��وادث‌یا‌وقایع‌مربوط‌به‌یک‌پدیده‌در‌طول‌یک‌دوره‌محدود.‌در‌این‌پژوهش‌سه‌مقوله‌اصلی‌
یعن��ی‌عوامل‌آموزشی،‌عوامل‌سازمانی‌و‌عوامل‌سرمای��ه‌ای،‌شرایط‌زمینه‌ای‌را‌تشکیل‌دادند‌که‌

به‌شرح‌جدول‌‌4می‌باشد.

 دغل4:ی دمذری یارزیغیسررهومیثتراایزسونبیر 

مقوله‌
اصلی

مقوله‌
مفاهیمفرعی

شی
موز

ل‌آ
وام

ع

برنامه‌ریزی‌
آموزشی‌و‌
حرفه‌ای

تخصصی‌نبودن‌محتوای‌آموزشی‌ویژه‌حسابرسان،‌حذف‌قوانین‌و‌مقرارت‌اضافی،‌یادگیری‌و‌
آموزش‌مستمر‌حرفه‌ای‌و‌عمومی،‌آموزش‌شغلی،‌آموزش‌فناوری‌اطلاعات،‌آموزش‌ضمن‌خدمت،‌
آموزش‌های‌مرتبط‌با‌قوانین‌و‌حقوقی‌،‌آموزش‌های‌مربوط‌به‌استفاده‌مطلوب‌و‌بجا‌استانداردهای‌

حسابداری‌و‌حسابرسی‌آموزش‌قوانین‌مقررات‌مالی‌و‌محاسباتی،‌آموزش‌تحلیل‌بنیادی‌در‌
خصوس‌تفسیر‌نسبت‌های‌مالی،‌آموزش‌حسابرسی‌داخلی،‌شرح‌و‌تحلیل‌شغل،‌آموزش‌طراحی‌
شغلی،‌برنامه‌آموزشی‌ساختار‌یافته،‌کاتالوگ‌های‌توسعه‌و‌آموزش،‌چشم‌انداز‌مناسب‌آموزش‌در‌

حرفه،‌آموزش‌بازار‌سرمایه

محدودیت‌
حرفه

تفاوت‌آموزش‌های‌دانشگاهی‌با‌نیازهای‌بازار‌کار،‌محدودیت‌بازار‌کار‌حسابرسی،‌پیچیدگی‌محیط‌
فعالیت‌شرکت‌ها،‌محدودیت‌های‌حرفه‌ای‌،‌پیچیدگی‌ذاتی‌حرفه‌حسابرسی،‌ماهیت‌تئوریک‌آموزش‌
حرفه،‌محدودیت‌تهیه‌و‌ارائه‌صورت‌های‌مالی‌بر‌اساس‌استانداردهای‌بین‌المللی‌گزارشگری‌مالی

نی
زما

سا
ل‌

وام
ع

استراتژی‌
و‌اهداف‌
سازمانی

تحقق‌حداکثری‌اهداف،‌همسویی‌ماموریت‌ها‌و‌اهداف‌سازمانی،‌نظام‌پیشنهادات‌کارکنان،‌شفافیت‌
در‌ماموریت‌ها‌و‌استراتژی‌های‌سازمانی،‌هدف‌گذاری‌سازمانی،‌اهداف‌چالشی،‌استراتژی‌های‌
تحول‌محور،‌بکارگیری‌استراتژی‌های‌تحول‌سازمانی،‌وضوح‌اهداف‌سازمانی،‌استراتژی‌های‌

انگیزشی،‌استراتژی‌های‌کارکنان‌و‌مدیران‌خلاق،‌وضوح‌و‌شفافیت‌مقاصد‌و‌ماموریت‌ها،‌وجود‌
عملیات‌و‌فرایندها،‌میزان‌مشارکت‌کارکنان،‌حمایت‌مدیریت‌از‌کارکنان،‌واحدها،‌حمایت‌مدیران‌
ارشد‌برای‌نیل‌به‌اهداف‌سازمانی،‌چشم‌انداز‌سازمانی،‌سیاست‌های‌ابلاغی،‌ماموریت‌های‌تکلیفی‌و‌

تشویقی،‌فلسفه‌وجودی‌فعالیت‌های‌موسسه

فرهنگ‌
سازمانی

فرهنگ‌اخلاقی‌موسسه،‌فرهنگ‌توجه‌به‌استقلال‌و‌بی‌طرفی‌در‌موسسه،‌فرهنگ‌شایسته‌سالاری،‌
فرهنگ‌درستکاری‌و‌بی‌طرفی،‌تخصص‌گرایی‌در‌موسسه،‌فرهنگ‌آموزش‌و‌یادگیری،‌توجه‌به‌

افراد‌دارای‌مهارت‌و‌تجربه،‌استفاده‌از‌دانش‌ضمنی‌و‌صریح‌کارکنان،‌تامین‌زیرساخت‌تخصصی‌و‌
فرهنگی،‌حمایت‌از‌تیم‌های‌کاری،‌فرهنگ‌کار‌گروهی‌و‌تیمی،‌فرهنگ‌کار‌حسابرسی

ای
ایه‌

سرم
ل‌

وام
سرمایه‌ع

انسانی
وجود‌نیروهای‌متخصص‌در‌سازمان،‌وجود‌نیروهای‌شایسته‌در‌سازمان،‌وجود‌نیروهای‌با‌مهارت‌
عالی‌و‌با‌دانش‌در‌سازمان،‌وجود‌نیروهای‌متخصص‌در‌سازمان،‌سرمایه‌گذاری‌در‌رشد‌کارکنان،‌

پرورش‌حس‌تعلق‌کارکنان،‌حمایت‌نظارتی‌ادراک‌شده،‌حمایت‌سازمانی‌ادراک‌شده

سرمایه‌
اجتماعی

میزان‌خوش‌نامی‌و‌اعتبار‌موسسه‌حسابرسی،‌میزان‌اعتماد‌شرکت‌ها‌و‌صاحبکاران‌و‌ذینفعان‌و‌
مشتریان‌به‌فرایند‌حسابرسی،‌ارتباط‌مناسب‌با‌مشتریان‌و‌کارکنان،‌ارتباط‌مناسب‌با‌مدیران،‌شرکا‌

و‌صاحب‌کاران

منبع: یافته های پژوهش
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اولی��ن‌مقول��ه‌از‌شرایط‌زمین��ه‌ای‌مربوط‌به‌شرای��ط‌آموزشی‌می‌باشد‌ک��ه‌از‌عواملی‌شامل‌
برنامه‌ری��زی‌آموزشی‌و‌حرفه‌ای‌و‌محدودیت‌های‌حرف��ه‌تشکیل‌شده‌است.‌دومین‌مقوله‌عوامل‌
سازمانی‌شامل‌استراتژی‌و‌اهداف‌سازمانی‌و‌فرهنگ‌سازمانی‌و‌سومین‌مقوله‌از‌شرایط‌زمینه‌ای‌

عوامل‌سرمایه‌ای‌شامل‌سرمایه‌انسانی‌و‌سرمایه‌اجتماعی‌است.
- ش�رایط مداخله گ�ر:‌این‌شرایط‌به‌مجموعه‌ای‌از‌شرایط‌کلی‌اش��اره‌دارد‌که‌بر‌چگونگی‌
فرآینده��ا‌و‌راهبردها‌اثر‌گذارند.‌این‌شرایط‌موج��ب‌تقویت‌یا‌تضعیف‌پدیده‌ها‌می‌شوند.‌شرایط‌

مداخله‌گر‌در‌این‌پژوهش‌به‌شرح‌جدول‌‌5می‌باشد.

 دغل5:ی دمذری یارزیغیسررهومیثتراایسدرخلبیمت
مقوله‌
مفاهیممقوله‌فرعیاصلی

لان
ل‌ک

وام
ع

عوامل‌
اجتماعی‌
فرهنگی

سطح‌فرهنگ‌مردم،‌فرهنگ‌شایستگی‌و‌استعفا‌در‌اجتماع،‌چالش‌های‌اخلاقی‌و‌اجتماعی‌جامعه،‌
امکانات‌و‌مشکلات‌در‌جامعه،‌نحوه‌برخورد‌با‌فساد‌و‌بی‌لیاقتی‌در‌کشور،‌تبعیض‌و‌تعصب،‌
مسئولیت‌اجتماعی‌سازمان‌و‌مردم،‌روابط‌بین‌مردم‌و‌مدیران‌و‌سازمان‌ها،‌تقاضا‌و‌نیازهای‌

اجتماعی،‌آگاهی‌اجتماعی،‌ارتباطات‌بین‌سازمانی،‌فرهنگ‌روابط‌مردم

عوامل
سیاسی‌
اقتصادی

وضعیت‌اقتصادی‌جامعه،‌مشکلات‌مالی،‌داشتن‌چند‌شغل‌به‌صورت‌همزمان،‌تمام‌وقت‌بودن‌
کارکنان،‌دستمزد‌و‌درآمد‌مکفی،‌تأمین‌نیازهای‌مادی،‌ثبات‌اقتصادی،‌ساختار‌اقتصادی‌کشور،‌
وجود‌شرکت‌های‌متقلب‌و‌کاغذی،‌هزینه‌های‌آموزشی،‌کاهش‌بودجه‌و‌رکود‌اقتصادی،‌عرضه‌و‌
تقاضای‌بازار‌کار،‌جهانی‌سازی،‌مدیریت‌نسلی‌و‌روابطی،‌تغییرات‌فناورانه‌و‌پیشرفت‌های‌فناوری،‌

دخالت‌سیاست‌و‌دولت،‌قوانین‌دولتی‌و‌بازار‌کار،‌شرایط‌تحریم‌و‌شرایط‌بانکی

رد
‌خ

مل
عوا

محیط‌
سازمانی

محیط‌تخصصی‌و‌حرفه‌‌ای،‌محیط‌حسابرسی،‌محیط‌قانونی،‌محیط‌گزارشگری‌مالی،‌ویژگی‌های‌
صاحبکاران‌و‌کارفرمایان،‌مکلف‌کردن‌شرکت‌ها‌جهت‌تهیه‌حسابرسی‌صورت‌های‌مالی‌توسط‌
نهادهای‌نظارتی‌،‌انتظارات‌ذینفعان‌و‌فشارهای‌هزینه‌ای،‌سیاست‌آزادی‌بیان،‌قوانین‌و‌مقررات‌
مبهم،‌سیاست‌های‌مدیران‌و‌صاحبکاران،‌سیاست‌های‌مالی‌و‌اداری‌موسسه،‌کاهش‌مقررات‌

پرسنلی،‌تنظیم‌سیاست‌های‌شفاف‌و‌روشن،‌آگاه‌سازی‌از‌سیاست‌ها‌و‌رویه‌ها،‌آزادی‌و‌استقلال‌
کارکنان

ساختار‌
سازمانی

ساختار‌سازمانی‌منسجم،‌ساختار‌سلسله‌مراتبی،‌رسمیت،‌پشتیبانی‌عملکرد،‌فرایندها‌و‌روش‌های‌
کاری،‌سیاست‌گذاری،‌وجود‌فرهنگ‌شایسته‌سالاری‌در‌انتخاب‌مدیران،‌دوری‌از‌انتخاب‌مدیران‌به‌
شکل‌سیاسی،‌رفتار‌منعطفانه‌مدیران‌با‌استعدادها،‌وجود‌تیم‌حمایت‌گر‌و‌تشویق‌گر،‌تخصص‌گرایی‌
در‌موسسه،‌شناخت‌و‌توجه‌به‌افراد‌دارای‌مهارت‌و‌تجربه،‌زیرساخت‌اطلاعاتی‌و‌فرهنگی،‌فهم‌جو‌

سازمانی
منبع: یافته های پژوهش

شرای��ط‌مداخله‌گر‌دارای‌دو‌مقوله‌اصلی‌عوامل‌ک��لان‌و‌عوامل‌خرد‌می‌باشد.‌اولین‌مقوله‌از‌
شرایط‌مداخله‌گر‌عوامل‌کلان‌است‌که‌شامل‌مقوله‌هایی‌فرعی‌اجتماعی-‌فرهنگی‌و‌اقتصادی‌-‌

سیاسی‌می‌باشد‌و‌مقوله‌خرد‌شامل‌محیط‌سازمانی‌و‌ساختار‌سازمانی‌است.
- راهبرده�ا: راهبردها‌در‌حقیقت‌کنش‌ها‌یا‌بره��م‌کنش‌های‌خاصی‌می‌باشند‌که‌از‌پدیده‌
مح��وری‌استنتاج‌می‌شود‌در‌واقع‌راهبردها‌ارائه‌راه‌حل‌برای‌مواجهه‌با‌پدیده‌یعنی‌اداره‌کردن،‌
نح��وه‌برخورد‌و‌به‌انج��ام‌رسانیدن‌نسبت‌به‌پدیده‌اصلی‌است.‌در‌این‌پژوهش‌راهبردها‌به‌شرح‌
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جدول‌‌6می‌باشد.

 دغلی6:ی دمذری یارزیغیثتراایستاصطیابییرهعت هر
مقوله‌
مولفهمقوله‌فرعیاصلی

گی
ست

شای

سطح‌
سازمانی

‌شناسایی‌و‌کشف‌پتانسیل‌های‌حسابرسان،‌شناسایی‌قابلیت‌های‌مدیران،‌انتخاب‌مدیران‌توانمند‌
و‌شایسته،‌گزینش‌حسابرسان‌اصلح،‌گزینش‌شایسته،‌رقابت‌پذیری‌و‌رشد‌و‌پرورش‌استعدادها،‌

برنامه‌های‌توسعه‌مدیران‌برای‌رشد‌و‌دانش‌افزایی،‌تمرکز‌بر‌منافع‌ذینفعان،‌افزایش‌شهرت‌و‌اعتبار‌
مؤسسه،‌ارائه‌خدمات‌با‌کیفیت‌به‌ذینفعان.

شناسایی‌شایستگی‌ها‌و‌توانایی‌های‌کلیدی،‌توسعه‌بر‌مبنای‌شایستگی،‌شایستگی‌فنی‌و‌کارکردی،‌
شایستگی‌مدیریتی،‌ارتقا‌خلاقیت‌و‌کارآفرینی

سطح‌
حرفه‌ای

‌دسته‌بندی‌بانک‌استعدادها،‌مشخص‌کردن‌ملاک‌شناسایی‌برترین‌استعدادها،‌جهت‌گیری‌
استراتژیک‌افتخار‌فرد‌به‌حسابرس‌بودن،‌احساس‌تعلق‌بیشتر‌به‌حرفه‌حسابرسی،‌یکی‌دانستن‌
موفقیت‌شخصی‌و‌موفقیت‌حرفه،‌پذیرش‌الزامات‌استقلال‌و‌تعهد‌واقعی‌به‌آن،‌اتخاذ‌غرور‌
و‌رضایتمندی،‌ارتقا‌رفتار‌حرفه‌ای.‌شایستگی‌رفتاری،‌شایستگی‌دانشی،‌شایستگی‌انگیزشی،‌

شایستگی‌‌محوری،‌شایستگی‌ادراکی

ش
‌دان

ت
یری

مد

خلق‌دانش

جمع‌آوری‌و‌ذخیره‌دانش،‌توزیع‌و‌به‌کارگیری‌دانش،‌دانش‌تعاملات‌اجتماعی،‌دانش‌مشترک‌
بین‌صاحب‌کار‌و‌حسابرس،‌مدیریت‌روابط،‌اهمیت‌دانش‌ضمنی‌و‌صریح‌حسابرسان،‌توسعه‌دانش‌
حسابداری‌و‌حسابرسی،‌مالی،‌اقتصادی‌و‌تجاری،‌بازرگانی‌و‌سازمانی،‌توسعه‌در‌انجام‌وظایف،‌توجه‌
به‌تحول‌در‌حرفه،‌توسعه‌فرآیند‌ارزیابی‌و‌پردازش‌اطلاعات،‌ایجاد‌استدالال‌منطقی،‌ارزیابی،‌حلق‌

برند

کاربرد‌
دانش

تسهیم‌دانش،‌انتقال‌دانش،‌به‌کارگیری‌دانش،‌انتقال‌دانش‌در‌محیط‌کار‌با‌مدیریت‌و‌کارکنان،‌
قدرت‌تولید‌اطلاعات‌صحیح،‌تسهیم‌دانش‌تحلیل‌اطلاعات‌پیچیده،‌استنباط‌و‌ادارک‌حسابرسی،‌

ارزیابی‌مهارت‌ها،‌کسب‌مهارت‌کارگروهی،‌کسب‌مهارت‌شناختی‌و‌ادراکی،‌ایجاد‌ارزش،‌ابداع‌روش‌
نو‌و‌بهبود‌کیفیت‌خدمات،‌خلاقیت‌و‌نوآوری،‌ایجاد‌ارزش‌افزوده،‌ایجاد‌ارزش‌ویژه‌برند.

‌و‌
داد

ستع
ن‌ا

رد
ه‌ک

دین
نها

ری
پرو

ین‌
نش
جا

استقرار‌
برنامه‌

جانشین‌پروری

تمرکز‌بر‌توسعه‌)واگذاری‌اختیار(،‌شناسایی‌مدیران،‌تمرکز‌بر‌مشاغل‌کلیدی،‌اندازه‌گیری‌مستمر‌
پیشرفت،‌برنامه‌ریزی‌جایگزینی،‌ایجاد‌تعهد‌مدیریتی،‌شناسایی‌سمت‌های‌کلیدی،‌استفاده‌از‌

خزانه‌استعدادها،‌اتصال‌برنامه‌های‌پرورش‌مدیران‌و‌پیگیری‌برنامه‌های‌جانشینی،‌مشارکت‌مدیران‌
اجرایی،‌طرح‌توسعه،‌همراستایی‌با‌اهداف‌کسب‌و‌کار

توسعه‌
استعدادها

رسته‌بندی‌کردن‌استعدادهای‌مدیریتی،‌دسته‌بندی‌کردن‌استعدادهای‌بالقوه‌مدیران‌کارکنان‌
در‌سطوح‌عالی،‌میانی‌و‌عملیاتی،‌درجه‌بندی‌کردن‌استعدادهای‌مدیریتی،‌شفافیت‌و‌انعطاف‌در‌

استراتژی،‌تشکیل‌سیستم‌ارزشیابی‌و‌انتصاب‌رهبران‌آتی
منبع: یافته های پژوهش

اولی��ن‌مقوله‌راهب��ردی‌شایستگی‌می‌باشد‌که‌شامل‌دو‌مقول��ه‌شایستگی‌در‌سطح‌فردی‌و‌
سط��ح‌سازمانی‌است.‌مقوله‌دوم‌در‌موضوع‌راهبردها‌مدیریت‌دانش‌می‌باشد‌که‌شامل‌دو‌مقوله‌
خل��ق‌دان��ش‌و‌کاربرد‌دانش‌است.‌مقوله‌دیگر‌راهبردی‌نهادینگ��ی‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌

سازمان‌است‌که‌دارای‌مولفه‌های‌توسعه‌استعداد‌و‌استقرار‌برنامه‌جانشین‌پروری‌می‌باشد.
-‌پیامدها:‌پیامدها‌به‌برون‌داده‌ها‌یا‌نتایج‌کنش/‌کنش‌متقابل‌اشاره‌می‌کنند.‌در‌این‌پژوهش‌
پیامده��ا‌در‌دو‌مقوله‌اصل��ی‌شامل‌توسعه‌عملکرد‌و‌کسب‌مزیت‌رقابتی‌است‌که‌توسعه‌عملکرد‌
دارای‌دو‌مقول��ه‌فرعی‌عملکرد‌فردی‌و‌سازمانی،‌مزیت‌رقابت��ی‌شامل‌ارتقا‌کیفیت‌حرفه‌و‌ارتقا‌



ور 
هیان
 ر 
ابی
ظت
 ین
قت
یغا
اری
بی
تف
یرا
ی 
 ی
 ی
تغ
نیپ
شو
 رن
یغی
در 
فتع
ایر
تا
دا
 یس
أص
بیرر
یرد
ر

سال بیست وسوم       شماره 90      بهار 1402

157
جایگاه‌سازمانی‌طبقه‌بندی‌شدند،‌که‌در‌جدول‌‌7بیان‌شده‌است.

 دغل7:ی دمذری یارزیغیثتراایستاصطیابیپورسدهر

مقوله‌
اصلی

مقولات‌
مولفهفرعی

عه
وس

ت
رد

ملک
ع

عملکرد‌
فردی

افزایش‌موفقیت‌های‌شخصی،‌بهبود‌کیفیت‌زندگی‌کاری،‌دریافت‌حمایت‌اجتماعی‌بیشتر،‌بهبود‌
سلامت‌روانی‌و‌رفتاری‌فرد،‌موفقیت‌شغلی،‌افزایش‌انگیزه‌‌پیشرفت،‌افزایش‌رضایت‌شغلی،‌بهبود‌
عملکرد‌شغلی‌و‌کاهش‌ترک‌غلی،‌تحمل‌استرس،‌جلب‌اعتماد‌مدیران‌و‌صاحبکاران،‌افزایش‌تعهد‌
کاری،‌بهبود‌اثربخش‌و‌کارایی،‌کاهش‌رفتارهای‌مخرب‌و‌انحرافی،‌انگیزه‌دستیابی‌به‌هدف،‌رشد‌و‌
توسعه‌فردی،‌مدیریت‌استرس،‌مدیریت‌زمان،‌اشتیاق‌ودلبستگی‌شغلی،‌شکوفایی‌استعداد‌فردی،‌

خودکارآمدی،‌استقلال

عملکرد‌
سازمانی

چابک‌سازی‌و‌بالندگی‌سازمانی،‌افزایش‌بهره‌وری‌و‌عملکرد‌سازمانی،‌بهبود‌اثربخشی‌و‌کارایی‌
شرکت،‌اهمیت‌صلاحیت‌و‌خبرگی،‌ارتقاء‌سطح‌کیفی‌سازمانی،‌افزایش‌تعاملات‌موسسه‌و‌

مشتریان،‌بهبود‌عملکرد‌تیمی،‌مبارزه‌با‌استرس‌شغلی،‌جذب،‌ارتقاء‌و‌نگهداری‌کارکنان،‌بهره‌وری‌
و‌بهروزی‌سازمانی،‌مبارزه‌اثربخش‌با‌فساد‌مالی‌و‌پولشویی‌در‌سطح‌مدیران‌ارشد،‌توجه‌به‌

کارکنان‌در‌پیاده‌سازی‌ایده‌های‌نو،‌ثبات‌مدیریتی،‌پایش‌مستمر‌عملکرد‌مدیران،‌توسعه‌توانایی‌
اجرایی‌مدیران،‌اولویت‌استخدام‌و‌نگهداری‌افراد‌مستعد،‌تطبیق‌عرضه‌و‌تقاضای‌نیروی‌کار،‌تعالی‌
عملکرد‌سازمانی،‌کاهش‌هزینه،‌افزایش‌ارزش،‌آینده‌نگر‌بودن‌مدیران،‌پرهیز‌از‌افراط‌و‌تفریط‌در‌

نقش‌مدیریتی،‌ارتقای‌پاسخ‌گویی‌مطلوب‌مدیران،

تی
رقاب

ت‌
مزی

ب‌
کس

ارتقا‌
کیفیت‌
حرفه

اصلاح‌استانداردهای‌حسابرسی‌با‌اعمال‌انتخاب‌استعدادها،‌بهبود‌فرآیند‌انتخاب‌و‌گزینش‌و‌
اصلاح‌قوانین‌مربوط‌به‌انتخاب‌حسابرسان‌با‌دخالت‌معیارهای‌استعداد،‌شکوفایی‌شرکت‌با‌تاکید‌
بر‌مولفه‌های‌جانشین‌پروری،‌نهادینه‌شدن‌فرهنگ‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌موسسات‌
حسابرسی،‌ارتقای‌سطح‌مهارت‌و‌شایستگی‌در‌موسسه،‌افزایش‌کیفیت‌گزارشگری‌مالی،‌افزایش‌
توانایی‌در‌کشف‌تحریفات‌صورت‌های‌مالی،‌ذکر‌تحریفات‌صورت‌های‌مالی‌بصورت‌شفاف‌در‌

گزارش،‌برنامه‌ریزی‌جهت‌ارتقای‌حسابرسان،‌اعتبار‌موسسه

ارتقا‌
جایگاه‌
سازمانی

پویایی‌موسسه،‌افزایش‌رضایت‌مشتریان،‌افزایش‌نوآوری‌و‌خلاقیت،‌افزایش‌نگهداری‌و‌توسعه‌
استعداد‌انسانی،‌حمایت‌اجتماعی،‌اثربخشی‌حسابرسی،‌ایجاد‌فرهنگ‌استعدادمحور‌در‌حسابرسی،‌

بقای‌سازمان،‌ارتقای‌منزلت‌سازمانی،‌متوسل‌شدن‌به‌روش‌های‌یادگیری‌استراتژیک،‌توسعه‌
شایستگی‌و‌صلاحیت،‌توسعه‌سازمانی‌مطلوب،‌توسعه‌توانایی‌اجرایی‌مدیران،‌نظارت‌مستمر‌بر‌

حسن‌اجرای‌کارها،‌تحول‌آفرینی،‌بهبود‌عملکرد‌مستمر،‌رشد‌شرکتی‌مستمر،‌رقابت‌پذیری‌شرکت

منبع: یافته های پژوهش

- کدگ�ذاری انتخابی:‌سومین‌مرحله‌‌کدگ��ذاری‌در‌روش‌داده‌بنیاد‌کدگذاری‌انتخابی‌است.‌
در‌ای��ن‌کدگذاری‌فرآیند‌گزینش‌دسته‌بندی‌اصلی،‌ایجاد‌ارتباط‌قاعده‌مند‌دسته‌بندی‌اصلی‌با‌
سایر‌دسته‌بندی‌ها،‌تصدیق‌اعتبار‌این‌روابط‌و‌تکمیل‌دسته‌بندی‌هایی‌که‌نیاز‌به‌اصلاح‌و‌توسعه‌
بیشتری‌دارند‌صورت‌می‌پذیرد.‌در‌این‌پژوهش‌با‌در‌نظر‌داشتن‌مطالعات‌اولیه‌و‌نظرات‌مصاحبه‌
شوندگ��ان‌و‌تحلیل‌داده‌های‌گردآوری‌ش��ده‌توسط‌روش‌گراندد‌تئوری‌مدل‌پیشنهادی‌که‌طی‌

احصاء‌مفاهیم‌اصلی‌حاصل‌شده‌بود؛‌در‌نمایه‌زیر‌ترسیم‌شد.
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نمرابی1:یسدلیسرهصسبیپژغهش

22 
 

ه با در نظر داشتن مطالعات اولی پژوهشدر این صورت می پذیرد.  نیاز به اصلاح و توسعه بیشتري دارند هایی کهبنديدسته
شوندگان و  صاحبه  شدهتحلیل دادهو نظرات م صاء  هاي گردآوري  شنهادي که طی اح سط روش گراندد تئوري مدل پی تو

  .ترسیم شد زیرنمایه مفاهیم اصلی حاصل شده بود؛ در 
  
  
 
 
 
 
  
 
  

  
  
 
  
  
  
  
  
  

  
  مدل مفهومی پژوهش: 1نمایه 

  

 گیرينتیجه و بحث .5

شیناي ارائه الگویی بر پژوهشهدف این  ستعداد و جان سیمدیریت ا سابر مبتنی بر نظریه و کیفی  دبا رویکر پروري در ح
ست. مقوله محوري  داده شینبنیاد ا ستعداد و جان ست که با توجه به  پروريمدیریت ا سی ا سابر شرایط شرایط علیّدر ح  ،

مصاحبه نیمه  گردآوري اطلاعات با استفاده ازتدوین و مدل نهایی ارائه شد.  ،گر، راهبردها و پیامدهاشرایط مداخلهاي، زمینه

  گر:شرایط مداخله
  عوامل کلان -
  عوامل خرد -

  پیامدها:
  توسعه عملکرد -

  کسب مزیت رقابتی -
  

  راهبردها:
  شایستگی -

  مدیریت دانش -
نهادینه کردن  -

استعداد و 
  پروريجانشین

  

  شرایط علّی:
 ايعوامل حرفه -

 عوامل فردي -
  عوامل انگیزشی  -

  مقوله محوري: 
مدیریت استعداد 

 پروريو جاشین

  اي:شرایط زمینه
  عوامل آموزشی -
  عوامل سازمانی -
  ايعوامل سرمایه -

  

5-یاحثیغینتو بیموت 
ه��دف‌این‌پژوه��ش‌ارائه‌الگویی‌برای‌مدیری��ت‌استعداد‌و‌جانشین‌پ��روری‌در‌حسابرسی‌با‌
رویکرد‌کیفی‌و‌مبتنی‌بر‌نظریه‌داده‌‌بنیاد‌است.‌مقوله‌محوری‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌
در‌حسابرس��ی‌است‌که‌با‌توجه‌به‌شرایط‌علّی،‌شرایط‌زمین��ه‌ای،‌شرایط‌مداخله‌گر،‌راهبردها‌و‌
پیامدها،‌تدوین‌و‌مدل‌نهایی‌ارائه‌شد.‌گردآوری‌اطلاعات‌با‌استفاده‌از‌مصاحبه‌نیمه‌ساختار‌یافته‌
ب��ا‌‌14نفر‌از‌افراد‌متخصص‌و‌خبره‌در‌زمینه‌حرفه‌حسابرسی‌بوده‌و‌با‌بهره‌گیری‌از‌نمونه‌گیری‌
گلوله‌برفی‌تا‌مرحله‌اشباع‌انتخاب‌شدند‌و‌روش‌تجزیه‌و‌تحلیل‌اطلاعات،‌تحلیل‌محتوا‌با‌استفاده‌
از‌س��ه‌مرحله‌کدگذاری‌)باز،‌مح��وری‌و‌انتخابی(‌و‌استفاده‌از‌نرم‌افزار‌مکس‌کیودی‌ای‌می‌باشد.‌
در‌ای��ن‌راستا،‌مقوله‌ه��ای‌کلان،‌مقوله‌های‌اصل��ی‌و‌فرعی‌استخراج‌ش��ده‌از‌داده‌های‌پژوهش‌
)مصاحبه‌ه��ا(‌مورد‌تجزیه‌و‌تحلی��ل‌قرار‌گرفت.‌محور‌اصلی‌پژوهش‌حاض��ر‌مدیریت‌استعداد‌و‌
جانشین‌پ��روری‌می‌باشد‌که‌مقولاتی‌مانند‌"شناسای��ی‌و‌پالایش‌استعداد" و‌نیز‌"رشد‌و‌پرورش‌
استعداد" در‌خصوص‌مدیریت‌استعداد‌تبیین‌گردید.‌برای‌مدیریت‌جانشین‌پروری‌مقولاتی‌مانند‌
"حف��ظ‌و‌نگهداشت‌نیروی‌مستعد" و‌نیز‌"برنامه‌ریزی‌جانشین‌پ��روری" شناسایی‌شدند.‌با‌توجه‌
ب��ه‌مفهوم‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌از‌نگاه‌خبرگان‌در‌زمینه‌حرفه‌حسابرسی،‌مدیریت‌
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استع��داد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌قالب‌مدل‌پارادایمی‌که‌در‌برگیرنده،‌شرایط‌علّی،‌شرایط‌زمینه‌ای‌

و‌شرایط‌مداخله‌گر،‌راهبردها‌و‌پیامدها‌است،‌ارائه‌گردید.
در‌زمین��ه‌شرایط‌علّی،‌بیشتر‌افراد‌متخصص‌و‌صاحب‌نظر‌در‌زمینه‌حرفه‌حسابرسی‌معتقد‌
بودند‌که‌مهم‌ترین‌عوامل‌تاثیرگذار‌بر‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌مقوله‌هایی‌مانند‌عوامل‌
حرف��ه‌ای‌متشک��ل‌از‌دو‌بعد‌"مهارت‌و‌تخصص‌حرفه‌ای"و‌"دان��ش‌و‌اخلاق‌حرفه‌ای"و‌همچنین‌
عوام��ل‌ف��ردی‌متشکل‌از‌دو‌بعد‌"ویژگی‌ه��ای‌شخصیتی" و‌"عوامل‌ه��وش" و‌در‌نهایت‌عوامل‌

انگیزشی‌متشکل‌از‌سه‌بعد‌"توانمندی"و‌"عوامل‌انگیزشی‌شغلی" و‌"رضایت‌شغلی" است.
به‌عنوان‌یک‌نتیجه‌می‌توان‌گفت‌که‌مهارت‌حرفه‌ای‌و‌توانایی‌حسابرسان‌و‌همچنین‌فهم‌و‌
درک‌از‌پیچیدگی‌های‌محیط‌حسابرسی‌و‌توان‌تنظیم‌فعالیت‌های‌اجرایی،‌تاثیر‌بسزایی‌در‌جهت‌
تحقق‌اهداف‌و‌راهبردهای‌تعریف‌شده‌سازمان‌دارد.‌داشتن‌استعداد‌موفقیت‌در‌امور‌حسابرسی،‌
مستلزم‌داشتن‌ویژگی‌های‌روانشناختی‌و‌نگرشی‌بخصوصی‌است.‌افراد‌علاوه‌بر‌دارا‌بودن‌دانش‌
و‌اخ��لاق‌حرف��ه‌ای‌باید‌انگیزه‌لازم‌را‌دارا‌بوده‌و‌بر‌احساسات‌خ��ود‌کنترل‌داشته‌و‌در‌نهایت‌بر‌
تصمی��م‌خود‌اطمین��ان‌داشته‌باشند.‌یکی‌دیگر‌از‌مؤلفه‌های‌مؤثر‌ب��ر‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌
در‌سازم��ان،‌ه��وش‌حسابرسان‌است.‌با‌در‌نظر‌داشتن‌نقش‌ویژگی‌های‌شخصیتی‌به‌عنوان‌ابعاد‌
ذات��ی‌و‌تأثیر‌آن‌ب��ر‌تصمیم‌گیری‌و‌اهمی��ت‌ویژگی‌های‌هوش‌به‌عنوان‌یک��ی‌از‌ابعاد‌اکتسابی‌
می‌توان‌گفت‌که‌ویژگی‌های‌هوش‌و‌شخصیتی‌حسابرسان‌از‌مولفه‌های‌مهم‌و‌تاثیرگذار‌عملکرد‌
ف��ردی‌و‌سازمانی‌است.‌لذا‌نق��ش‌ویژگی‌های‌هوش‌و‌ویژگی‌های‌فردی‌برای‌مدیریت‌استعداد‌و‌
جانشین‌پروری‌بسیار‌مهم‌و‌تعیین‌کننده‌به‌نظر‌می‌رسد.‌داشتن‌انگیزه‌برای‌برخورداری‌از‌دانش‌
و‌مهارت‌با‌تغییر‌در‌باورها،‌افکار‌و‌طرز‌تلقی‌های‌کارکنان‌آغاز‌می‌شود؛‌یعنی‌آنان‌باید‌به‌این‌باور‌
برسن��د‌ک��ه‌توانایی‌و‌شایستگی‌لازم‌برای‌انجام‌موفق‌وظایف‌را‌بکار‌می‌برند‌و‌می‌توانند‌با‌آزادی‌
عم��ل‌و‌استقلال‌فعالیت‌های‌خود‌را‌انجام‌دهند‌و‌توانایی‌تأثیرگذاری‌و‌کنترل‌بر‌نتایج‌شغلی‌را‌
دارند.‌و‌به‌این‌ترتیب‌اهداف‌شغلی‌معنادار‌و‌ارزشمندی‌را‌دنبال‌می‌کنند‌که‌منجر‌به‌موفقیت‌در‌
شغلی‌مانند‌حسابرسی‌خواهد‌شد.‌همچنین‌از‌آنجا‌که‌عوامل‌حرفه‌ای،‌عوامل‌فردی‌و‌انگیزشی،‌
می‌توانن��د‌به‌عنوان‌عوامل‌اثرگ��ذار‌بر‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌باشند،‌بنابراین‌مدیران‌
بای��د‌در‌ارزیابی‌های‌خود‌ای��ن‌عوامل‌را‌به‌طور‌جدی‌در‌نظر‌بگیرند.‌این‌یافته‌با‌نتایج‌یافته‌های‌
قهرم��ان‌تبریزی‌و‌شریفیان‌)1400(،‌راشکی‌و‌همک��اران‌)1397(،‌دانیالی‌ده‌حوض‌و‌همکاران‌

)1396(‌و‌لونا-آروساس‌)2015(‌همسو‌می‌باشد.
در‌این‌پژوهش‌از‌دید‌افراد‌متخصص‌و‌صاحب‌نظر‌در‌زمینه‌حرفه‌حسابرسی‌شرایط‌زمینه‌ای‌
درقالب‌سه‌مقوله‌اصلی‌یعنی‌عوامل‌آموزشی‌)برنامه‌ریزی‌آموزشی‌و‌حرفه‌ای،‌محدودیت‌حرفه(،‌
عوام��ل‌سازمانی‌)استراتژی‌و‌اه��داف‌سازمانی‌و‌فرهنگ‌سازمان��ی(‌و‌عوامل‌سرمایه‌ای‌)سرمایه‌
انسان��ی‌و‌سرمایه‌اجتماعی(‌تبیین‌شد.‌می‌ت��وان‌گفت‌در‌طی‌پنجاه‌سال‌اخیر‌تمامی‌سازمان‌ها‌
و‌ب��ه‌تب��ع‌آن‌سازمان‌های‌موفق،‌با‌وقوف‌به‌نقش‌مهم‌و‌تعیین‌کننده‌آموزش‌و‌از‌میان‌برداشتن‌
محدودیت‌ه��ای‌آموزشی‌و‌هماهنگی‌آم��وزش‌با‌بازار‌کار‌و‌سرمایه‌و‌نیز‌توسعه‌حرفه‌ای،‌توجه‌و‌
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اهتم��ام‌خ��ود‌را‌در‌جهت‌تقویت‌و‌ارتقای‌سطح‌شاخص‌های‌مختل��ف‌آموزشی‌و‌حرفه‌ای‌صرف‌
کرده‌اند.‌بر‌این‌اساس‌با‌اطمینان،‌می‌توان‌ادعا‌کرد‌که‌بین‌آموزش‌حرفه‌ای،‌بازار‌کار،‌نوآوری‌و‌
در‌نتیج�ه‌میزان‌پیشرفت‌مناسب‌سازمان،‌از‌جنبه‌استعداد‌و‌نیز‌حفظ‌کارکنان‌با‌استعداد،‌رابطه‌
مستقی��م‌وجود‌دارد.‌از‌سوی‌دیگر‌از‌آموزش،‌به‌عن��وان‌ابزاری‌برای‌ایجاد‌رشد‌و‌شکوفا‌نمودن‌
استعدادها‌یاد‌می‌شود.‌این‌که‌استعدادهای‌کارکنان‌در‌داخل‌یک‌سازمان‌شناسایی‌شوند‌و‌سپس‌
برای‌آموزش‌آنها‌برنامه‌ریزی‌شود‌و‌در‌نهایت‌آموزش‌داده‌شوند‌یکی‌از‌نگرش‌ها‌در‌ساختارمنابع‌
انسان��ی‌است‌و‌بی‌شک‌این‌نگرش‌به‌عنوان‌یکی‌از‌عوامل‌اساسی‌در‌تحقق‌یکپارچگی‌سازمانی‌
و‌بکارگیری‌توانمندی‌کارکنان‌است.‌بکارگیری‌طرح‌های‌استعدادیابی‌و‌جانشین‌پروری‌که‌منتج‌
به‌یافتن‌استعدادهای‌مدیریتی‌در‌سازمان‌ها‌می‌شود‌نباید‌از‌سرمایه‌گذاری‌های‌آموزشی‌بر‌روی‌
کارکنان��ی‌ک��ه‌دارای‌استعداد‌کافی‌برای‌تصدی‌مناسب‌مدیریتی‌نیستند‌اما‌در‌امورات‌و‌وظایف‌
محوله‌خود‌ارزش‌آفرین‌هستند‌جلوگیری‌نماید.‌در‌نتیجه‌جهت‌اجرای‌این‌طرح‌ها،‌شایسته‌است‌
سازمان‌ه��ا‌توجه‌خود‌را‌به‌آن‌دسته‌از‌استراتژی‌های‌جانشین‌پروری‌معطوف‌نمایند‌که‌بر‌روی‌
توسع��ه‌و‌پرورش‌استعدادهای‌موجود‌در‌سازم��ان‌تمرکز‌دارند.‌پایه‌واساس‌هر‌سیستم‌جانشین‌
پ��روری‌را‌استراتژی‌و‌عوامل‌سازمانی‌سازمان‌تشکیل‌می‌ده��د.‌سیستم‌های‌جانشین‌پروری‌هم‌
ب��ا‌حوزه‌مدیریت‌منابع‌انسان��ی‌و‌هم‌به‌صورت‌همزمان‌با‌جهت‌گیری‌ه��ای‌استراتژیک‌عوامل‌
سازمانی‌مرتبط‌است‌و‌این‌دو‌حوزه‌را‌به‌هم‌پیوند‌می‌دهد.‌در‌چنین‌نقشی‌سیستم‌های‌مذکور‌
یک‌منبع‌مهم‌و‌حیاتی‌هستند‌که‌تعیین‌کننده‌نیازهای‌آینده‌سازمان‌به‌مدیران‌و‌رهبران‌برای‌
تحق��ق‌اهداف‌و‌جهت‌گی��ری‌‌سرمایه‌های‌سازمانی‌می‌باشد.‌همچنین‌آم��وزش‌و‌داشتن‌سرمایه‌
انسانی‌موجب‌رشد‌هویت‌رهبری‌و‌تصمیم‌گیری‌می‌شود.‌از‌طرفی‌تأثیر‌سرمایه‌اجتماعی،‌بارها‌
در‌مقیاس‌ملی‌و‌در‌مقیاس‌محلی‌در‌هر‌سازمان‌به‌روشنی‌اثبات‌شده‌است.‌در‌هر‌حال‌مدیران‌
ب��ه‌طریقی‌سازمان‌های‌خود‌را‌اداره‌می‌کنند‌ولی‌ام��روزه‌با‌پیچیدگی‌روزافزون‌بازار‌حسابرسی،‌
موفقیت‌در‌موسسات،‌بدون‌استفاده‌از‌سرمایه‌اجتماعی‌مناسب‌امکان‌پذیر‌نمی‌باشد.‌این‌یافته‌ها‌
با‌نتایج‌پژوهش‌های‌فرخی‌و‌همکاران‌)1399(‌و‌ال-لوزی‌و‌همکاران‌)2018(‌همسو‌می‌باشد.

شرای��ط‌مداخله‌گر‌دارای‌دو‌مقوله‌اصلی‌عوامل‌ک��لان‌و‌عوامل‌خرد‌می‌باشد.‌اولین‌مقوله‌از‌
شرایط‌مداخله‌گر‌عوامل‌کلان‌است‌که‌شامل‌مقوله‌هایی‌فرعی‌اجتماعی-‌فرهنگی‌و‌اقتصادی‌-‌
سیاس��ی‌می‌باشد‌و‌مقوله‌خرد‌شامل‌محی��ط‌سازمانی‌و‌ساختار‌سازمانی‌است.‌می‌توان‌گفت‌که‌
شرایط‌اجتماعی-‌فرهنگی‌و‌اقتصادی‌سیاسی‌بر‌فرایند‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌چه‌از‌
نظر‌اجرا‌و‌چه‌از‌نظر‌تداوم‌بر‌هر‌سازمانی‌اثرگذار‌است.‌وجود‌ملاحظات‌اجتماعی‌فرهنگی‌و‌نیز‌
شرای��ط‌اقتصادی‌و‌سیاسی‌حاکم‌بر‌جامعه،‌سازمان‌ها‌را‌در‌تنگنا‌قرار‌می‌دهد.‌چرا‌که‌فرهنگ‌و‌
سیاست‌غالب‌در‌کشور‌ما‌بیشتر‌بر‌روابط‌است‌و‌بعد‌از‌انجام‌ملاحظات‌سیاسی‌و‌روابط‌اجتماعی‌
اق��دام‌به‌استف��اده‌از‌استعداد‌و‌حفظ‌آن‌می‌کنند‌همچنین‌سیاست‌ه��ای‌اقتصادی‌و‌نیز‌شرایط‌
تحریم‌هم‌می‌تواند‌بر‌ساختار‌سازمانی‌و‌نیز‌سیاست‌های‌آن‌اثرگذار‌باشد‌که‌با‌یافته‌های‌دانیالی‌

ده‌حوض‌و‌همکاران‌)1396(‌همسو‌می‌باشد.
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از‌نظر‌افراد‌متخصص‌و‌صاحب‌نظر‌در‌زمینه‌حرفه‌حسابرسی‌راهبردهای‌مدیریت‌استعداد‌و‌
جانشین‌پروری‌شایستگی‌که‌شامل‌دو‌مقوله‌"شایستگی‌در‌سطح‌فردی" و‌" شایستگی‌در‌سطح‌
سازمان��ی" است.‌مقوله‌مدیریت‌دانش‌که‌شامل‌دو‌مقوله‌"خلق‌دانش" و‌"کاربرد‌دانش" و‌مقوله‌
دیگر‌نهادینگی‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌سازمان‌است‌که‌دارای‌مولفه‌های‌"توسعه‌استعداد" 
و‌"استق��رار‌برنامه‌جانشین‌پروری" می‌باشد.‌در‌جهان‌ام��روز‌توسعه‌بخشی‌به‌منابع‌انسانی‌فقط‌
از‌طری��ق‌آموزش‌های‌فنی‌و‌تخصصی‌حاصل‌نمی‌شود؛‌چرا‌که‌باید‌از‌طریق‌مدیریت‌استعداد‌به‌
شایستگ��ی‌حسابرسان‌در‌ابعاد‌مختلف‌پرداخت؛‌یعنی‌سازمانها‌با‌ب��ه‌کارگیری‌فرآیندها،‌برنامه‌‌
ری��زی‌و‌استراتژی‌مناس��ب‌بتوانند‌استعدادهایی‌را‌که‌برای‌بقای‌سازمان‌و‌در‌نهایت‌خلق‌ارزش‌
در‌سازمان‌ضروری‌هستند‌را‌جذب‌و‌نگهداری‌کنند.‌به‌این‌ترتیب‌شناسایی‌و‌اشراف‌بر‌نیازهای‌
ح��ال‌و‌آینده‌در‌هر‌سازمان‌ض��روری‌به‌نظر‌می‌رسد‌چرا‌که‌مطابق‌با‌ای��ن‌نیاز‌ها‌سازمانها‌باید‌
ظرفیت‌های‌استعداده��ای‌خاص‌را‌از‌میان‌کارکنان‌شایسته‌گزینش‌نمایند.‌همچنین‌سازمان‌ها‌
در‌آین��ده‌ب��ا‌چالش‌های‌رقابتی‌رو‌به‌افزایشی‌مواجه‌خواهن��د‌بود‌از‌این‌رو‌برای‌رویارویی‌و‌حل‌
چالش‌ها‌به‌مدیران‌شایسته‌تر‌و‌اثربخش‌تر‌از‌مدیران‌امروز‌نیازمند‌خواهند‌بود؛‌از‌این‌رو‌می‌توان‌
گفت‌مدیریت‌بر‌پایه‌شایستگی‌فرآیندی‌تلفیقی‌است‌که‌در‌نهایت‌منتج‌به‌قرار‌گرفتن‌افراد‌در‌
جایگ��اه‌سازمانی‌مناسب،‌منطبق‌ب��ر‌توانایی‌هاو‌مهارت‌های‌شغلی‌شده‌و‌گسترش‌صلاحیت‌های‌
حرف��ه‌ای‌و‌تخصصی‌را‌درپ��ی‌دارد.‌همچنین‌نظریه‌های‌موجود‌درب��اره‌رشد‌مدیریت‌دانش‌نیز‌
نش��ان‌می‌دهد‌که‌خلق‌دانش،‌نوآوری،‌تسهیم‌و‌انتق��ال‌دانش‌نقش‌مضاعفی‌در‌مدیریت‌دانش‌
اف��راد‌ایفا‌می‌کنن��د.‌بنابراین‌موسسات‌حسابرس��ی‌برای‌موفقیت‌در‌موقعیت‌ه��ا‌و‌ارائه‌عملکرد‌
مطلوب‌و‌بهینه،‌بایستی‌قادر‌به‌مدیریت‌صحیح‌دانش‌حسابرسان‌و‌استفاده‌از‌دانش‌آنان‌باشند.‌
مدیری��ت‌دانش‌نقشی‌کلیدی‌در‌موفقیت‌مدیریت‌استع��داد‌و‌جانشین‌پروری‌و‌نهادینگی‌آن‌در‌
سازم��ان‌ایفا‌می‌کن��د.‌در‌واقع،‌یکی‌از‌عواملی‌که‌موجب‌تمایل‌سازمان‌ها‌به‌نظام‌های‌استعداد‌و‌
جانشین‌پ��روری‌می‌شود،‌تاثیر‌عملکرد‌فزاینده‌کارکنان‌با‌دانش‌بالا‌به‌عنوان‌نقش‌پردازان‌اصلی‌
و‌مؤثر‌سازمان‌های‌موفق‌است.‌این‌کارکنان‌دارای‌توانایی‌دانشی‌و‌فکری‌قابل‌ملاحظه‌و‌مؤثری‌
هستن��د‌و‌سازمانه��ا‌باید‌قدر‌این‌سرمایه‌ه��ای‌ارزشمند‌را‌بدانند.‌در‌شرایط��ی‌که‌مزیت‌رقابتی‌
سازمان‌ه��ا‌بیش‌از‌گذشته‌به‌حرفه‌و‌دان��ش‌بستگی‌دارد،‌این‌استعدادها‌نیز‌با‌ارزش‌تر‌می‌شوند‌
و‌توج��ه‌به‌مدیریت‌به‌موضوع‌دانش‌مهم‌تر‌می‌شود.‌نی��از‌به‌افراد‌توانمند‌و‌دانش‌آنها‌موضوعی‌
مقطع��ی‌نیس��ت‌و‌در‌همه‌دوره‌های‌زمانی‌بای��د‌در‌سازمان‌وجود‌داشته‌باش��د.‌درهمین‌راستا،‌
نهادینه‌کردن‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌می‌تواند‌یکی‌از‌مهم‌ترین‌راهبردهای‌هر‌موسسه‌
حسابرسی‌شناخته‌شود‌که‌می‌تواند‌منجر‌به‌مزیت‌رقابتی‌پایدار،‌شود‌که‌با‌یافته‌های‌حسن‌پور‌
و‌همک��اران‌)1398(‌و‌پری��ش‌و‌همکاران‌)1395(‌همسو‌می‌باشد.‌در‌نهایت‌پیامدهای‌حاصل‌از‌
مدیری��ت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌حسابرس��ی،‌توسعه‌فردی‌و‌سازمانی،‌بهبود‌کیفیت‌حرفه‌
و‌کس��ب‌مزی��ت‌رقابتی‌می‌باشد.‌سازمان‌ها‌با‌اعتقاد‌به‌نق��ش‌حیاتی‌استعداد‌و‌نگهداشت‌آن‌در‌
دستیابی‌به‌برتری‌رقابتی‌پایدار‌می‌کوشند‌تا‌با‌به‌کارگیری‌استعدادهای‌برتر‌و‌حفظ‌آنان،‌ارزش‌
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مناب��ع‌انسانی‌خود‌را‌به‌طور‌سیستماتیک‌در‌جهت‌دستیابی‌به‌اهداف‌استراتژیک‌توسعه‌داده‌و‌
از‌این‌دارایی‌ها‌برای‌بهینه‌سازی‌عملکرد‌خود‌بهره‌مند‌شوند.‌این‌نتیجه‌با‌نتایج‌یافته‌های‌جوکار‌

و‌هاشمی‌)1398(،‌راشکی‌و‌همکاران‌)1397(‌و‌ادونوح‌)2016(‌همسو‌می‌باشد.
ب��ا‌توجه‌ب��ه‌یافته‌های‌پژوهش‌می‌توان‌گف��ت‌که‌شرکت‌ها‌و‌موسس��ات‌حسابرسی‌بایستی‌
مناص��ب‌کلیدی‌سازمان‌را‌شناسایی‌کرده‌و‌حسابرسان‌و‌مدیران‌شایسته‌برای‌این‌مناصب‌پیدا‌
کرده‌و‌بر‌اساس‌برنامه‌های‌مشخص‌به‌تقویت‌آن‌بپردازند‌و‌همچنین‌جانشین‌پروری‌را‌به‌عنوان‌
یک��ی‌از‌راهبرده��ای‌توسعه‌در‌برنامه‌های‌مناب��ع‌انسانی‌خود‌بگنجانند‌و‌ارتب��اط‌آن‌را‌با‌برنامه‌
استراتژی��ک‌کلی‌برقرار‌نمایند‌و‌برای‌اجرایی‌کردن‌آن‌هدف‌گذاری‌های‌مقطعی‌و‌میان‌مدت‌و‌
کوتاه‌مدت‌و‌مبتنی‌بر‌اهداف‌برنامه‌ها‌و‌رویه‌های‌مناسب‌و‌صحیح‌تدوین‌نموده‌و‌سرمایه‌مالی‌و‌
انسانی‌مکفی‌را‌به‌این‌موضوع‌اختصاص‌دهند.‌همچنین‌از‌مواردی‌که‌ضرورت‌پیاده‌سازی‌فرایند‌
مدیری��ت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌را‌دوچندان‌می‌نماید،‌پدیده‌مهاجرت‌نخبگان‌می‌باشد‌که‌در‌
حال‌حاضر‌کشور‌با‌آن‌مواجه‌است.‌به‌لحاظ‌وجود‌شرایط‌نامطلوب‌اقتصادی‌و‌فشارهای‌سیاسی‌
و‌اجتماع��ی‌ک��ه‌از‌تحریم‌ها‌و‌سوء‌مدیریت‌های‌داخلی‌ناش��ی‌می‌شود‌تعداد‌اشخاصی‌که‌تمایل‌
ب��ه‌مهاج��رت‌دارند‌بطور‌قابل‌ملاحظه‌ای‌رو‌به‌افزایش‌بوده‌و‌ای��ن‌موضوع‌در‌بطن‌جامعه‌قابل‌
مشاهده‌و‌ملموس‌است.‌علیرغم‌اینکه‌عمده‌نیروی‌های‌انسانی‌در‌موسسات‌حسابرسی‌از‌درآمد‌
متوسط‌برخوردارند‌لذا‌بخاطر‌موارد‌ذکر‌شده‌و‌نداشتن‌اطمینان‌نسبی‌به‌آینده‌پیش‌رو،‌بسیاری‌
از‌استعدادها‌و‌نخبگان‌تصمیم‌به‌ترک‌سازمان‌خود‌و‌سپس‌مهاجرت‌به‌سایر‌کشورها‌میگیرند.‌
اگ��ر‌مدیریت‌ارشد‌سازمان‌به‌اجرای‌مدیری��ت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌متعهد‌شود،‌می‌توان‌به‌
اثربخشی‌برنامه‌ها‌در‌سازمان‌امید‌داشت.‌نیرویی‌که‌دارای‌ظرفیت‌های‌بالقوه‌و‌مستعد‌رشد‌است‌
زمان��ی‌می‌توان��د‌استعدادهای‌درونی‌و‌بالقوه‌خود‌را‌به‌شکوفا‌نمای��د‌که‌در‌جایگاه‌مناسب‌خود‌
قرار‌گرفته‌باشد.‌به‌این‌صورت‌هم‌به‌ایجاد‌یک‌تناسب‌نسبی‌درموقعیت‌شغلی‌و‌شاغل‌در‌شغل‌
م��ورد‌نظرکم��ک‌می‌شود‌و‌هم‌قدمی‌برای‌بیشتر‌شدن‌رضای��ت‌و‌انگیزه‌نیروی‌مستعد‌برداشته‌
می‌ش��ود.‌استقرار‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پ��روری‌در‌هر‌سازمان‌یک‌وظیفه‌پیچیده‌و‌زمانبر‌
اس��ت‌که‌به‌توجه‌مداوم‌و‌منابع‌کافی‌نیاز‌دارد.‌بای��د‌توجه‌داشت‌که‌برنامه‌های‌جانشین‌پروری‌
باتوج��ه‌به‌نیازهای‌هر‌سازمان،‌طراحی‌شود.‌مدیریت‌استع��داد‌و‌جانشین‌پروری‌در‌حسابرسی،‌
قواع��د‌و‌شرایط‌خاص‌خودش‌را‌دارد‌که‌حتماً‌باید‌مورد‌ملاحظه‌قرار‌گیرد.‌و‌استفاده‌از‌مدل‌ها‌
و‌الگوهای‌دیگر‌سازمان‌ها،‌بدون‌درنظرگرفتن‌اقتضائات‌و‌شرایط‌حاکم‌بر‌حرفه‌و‌نیز‌جامعه،‌بی‌
تردی��د‌به‌شکست‌منجر‌می‌شود.‌با‌توجه‌به‌نتایج‌به‌دس��ت‌آمده‌یافته‌های‌این‌پژوهش‌با‌نتایج‌
پژوه��ش‌سپهوند‌و‌همک��اران‌)1398(‌،‌انارکی‌اردکان��ی‌)1396(،‌گودرزوند‌چگینی‌و‌همکاران‌
)1395(،‌لونا-آروس��اس‌)2015(،‌برادل��ی‌)2017(،‌خوروا‌و‌کوستون��ک‌)2019(،‌وندن‌برینگ‌

)2020(،‌اولواتوبی‌و‌گابریل‌)2021(‌همسو‌می‌باشد.
ب��ا‌توجه‌به‌یافته‌های‌پژوهش‌مدیران‌موسسات‌حسابرسی‌در‌بحث‌مدیریت‌استعداد‌به‌لزوم‌
شناسای��ی‌و‌توجه‌جه��ت‌شکوفایی‌استعدادهای‌درونی‌حسابرسان،‌توج��ه‌کافی‌را‌داشته‌باشند‌
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و‌اهمی��ت‌برنامه‌ریزی‌جه��ت‌مدیریت‌بهینه‌استع��داد‌کارکنان‌را‌درک‌نم��وده‌و‌در‌تصمیمات‌
خ��ود‌ملحوظ‌نمایند.‌مدیران‌می‌توانند‌از‌طری��ق‌پیاده‌سازی‌مدیریت‌جانشین‌پروری‌در‌سازمان،‌
اطمینان‌حاصل‌نمایند‌که‌از‌طریق‌ایجاد‌خزانه‌استعداد‌لازم،‌در‌مواقع‌مورد‌نیاز‌محتاج‌جایگزین‌
ب��رای‌کارکنان‌کلیدی‌خود‌نباشند‌و‌هر‌زمانی‌که‌نیاز‌داشته‌باشند،‌می‌توانند‌به‌نیروهای‌کیفی‌
و‌کارآم��د‌دسترس��ی‌داشته‌ت��ا‌از‌این‌نظر‌سازمان‌ب��ا‌بحران‌مواجه‌نش��ود.‌همچنین‌به‌سازمان‌
حسابرس��ی،‌جامعه‌حسابداران‌رسم��ی‌و‌موسسات‌حسابرسی‌پیشنه��اد‌می‌شود‌که‌در‌گزینش‌
حسابرسان،‌علاوه‌بر‌آشنایی‌آنان‌با‌استانداردهای‌حسابداری‌و‌حسابرسی،‌ویژگی‌های‌استعدادی‌
و‌ه��وش‌و‌ذکاوت‌آن��ان‌را‌نیز‌مد‌نظر‌قرار‌دهند.‌از‌سوی‌دیگر‌ب��ه‌مدیران‌موسسات‌حسابرسی‌
توصی��ه‌می‌شود‌که‌مدیریت‌استعداد‌و‌جانشین‌پروری‌را‌در‌سازمان‌خود‌پیاده‌کنند‌چرا‌که‌اول‌
اجرای‌استراتژی‌مدیریت‌استعداد‌باعث‌کسب‌و‌نگهداری‌موفقیت‌آمیز‌استعدادها‌می‌شود‌و‌دوم‌
اینک��ه‌این‌کارکنان‌برای‌پست‌ه��ای‌کلیدی‌در‌آینده‌انتخاب‌و‌آماده‌می‌شوند‌در‌نهایت‌پیشنهاد‌
می‌گ��ردد‌در‌پژوهش‌های‌آتی‌این‌موضوع‌با‌روش‌های‌نظیر‌مع��ادلات‌ساختاری‌بررسی‌و‌نتایج‌

مقایسه‌گردد.

سهتفایسنراب
ررف-یسنرابیسریفب:

1‌ ابراهیم��ی،‌مرتضی،‌الیکی،‌فهیمه‌و‌عباس��ی،‌محرم‌)1396(،‌بررسی‌تاثیر‌مدیری��ت‌استعدادیابی‌بر‌جانشین‌.
پ��روری‌سازمانی)م��ورد‌مطالعه:‌مدیران‌دانشگاه‌محق��ق‌اردبیلی(،.توسعه‌مدیریت‌مناب��ع‌انسانی‌و‌پشتیبانی،‌

شماره13.
2‌ اشتراوس،‌انسلم.‌کربین،‌جولیت.‌)1394(.‌مبانی‌پژوهش‌کیفی:‌فنون‌و‌مراحل‌تولید‌نظریه‌زمینه‌ای.‌ترجمه:‌.

ابراهیم‌افشار.‌تهران.‌نشر‌نی.
3‌ آقایی‌قهی،‌علیرضا،‌)1399(‌تبیین‌عوامل‌موثر‌بر‌اندازه‌موسسات‌حسابرسی‌جامعه‌حسابداران‌رسمی‌ایران،‌.

فصلنامه‌پژوهش‌های‌حسابرسی‌حرفه‌ای‌اسفند‌1399،‌دوره‌‌1شماره‌1؛‌صفحه‌113-90
4‌ اقبال،‌فرزانه.‌هویدا،‌رضا.‌سیادت،‌سید‌علی.‌سماواتیان،‌حسین.‌یارمحمدیان،‌محمد‌حسین‌)1395(،‌طراحی‌.

و‌تدوی��ن‌م��دل‌فرایند‌مدیریت‌استعداد‌اعضای‌هی��ات‌علمی‌برای‌دانشگاه‌های‌استع��داد‌محور.‌پژوهش‌های‌
مدیریت‌عمومی،‌سال‌نهم،‌شماره‌34؛‌صص‌24‌-5.

5‌ امی��ن،‌فرشته؛‌ن��ادری‌خورشیدی،‌علیرضا‌و‌واح��د،‌عزیزاله‌)1396(،‌بررسی‌الگ��وی‌جانشین‌پروری‌شرکت‌.
مدیری��ت‌منابع‌آب‌ای��ران،‌فصلنامه‌پژوهش‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌دانشگ��اه‌جامع‌امام‌حسین،‌سال‌نهم،‌

شمارة‌3.
6‌ انارکی‌اردکانی،‌داود،‌حسنپور،‌اکبر‌و‌عباسیان،‌حسین‌)1396(،‌فهم‌شناختی‌مفهوم‌مدیریت‌استعداد:‌کاربرد‌.

ساخت‌گرای��ی‌شبکه‌خزان��ه،‌فصلنامه‌پژوهش‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌دانشگ��اه‌جامع‌امام‌حسین،‌سال‌9،‌
شماره‌4.

7‌ پریش،‌رقیه؛‌سالارزهی،‌حبیب‌اله؛‌موغلی،‌علیرضا‌و‌روشن،‌علیقلی‌)1395(،‌چارچوبی‌برای‌مدیریت‌استعداد‌.
در‌صنع��ت‌گردشگری،‌فصلنامه‌پژوهش‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌دانشگاه‌جامع‌امام‌حسین،‌دوره‌6،‌شماره‌

.17
8‌ حس��اس‌یگان��ه،‌یحیی‌و‌آذین‌فر،‌ک��اوه‌)1389(،‌رابطه‌بین‌کیفیت‌حسابرس��ی‌و‌ادازه‌موسسات‌حسابرسی،‌.

بررسی‌های‌حسابداری‌و‌حسابرسی،‌دوره‌17،‌شماره‌61.
9‌ حسن‌پور،‌اکبر،‌عبدالهی،‌بیژن،‌جعفری‌نیا،‌سعید‌و‌معماری‌محبوبه‌)1398(،‌طراحی‌الگوی‌مدیریت‌استعداد‌.



 

ور 
هیان
 ر 
ابی
ظت
 ین
قت
یغا
اری
بی
تف
یرا
ی 
 ی
 ی
تغ
نیپ
شو
 رن
یغی
در 
فتع
ایر
تا
دا
 یس
أص
بیرر
یرد
ر

سال بیست وسوم        شماره 90       بهار 1402

164
در‌صنعت‌بانکداری،‌مجله‌مدیریت‌بهبود‌و‌تحول،‌دوره‌28،‌شماره‌93.

10‌ داروغ��ه‌حضرتی،‌فاطمه‌و‌زهرا‌پهلوان،‌)1391(‌رابطه‌بین‌کیفیت‌گزارش‌حسابرسی‌و‌حق‌الزحمه‌حسابرسی‌.
در‌شرکتهای‌پذیرفته‌شده‌در‌بورس‌اوراق‌بهادار‌تهران"،‌فصلنامه‌.حسابداری‌مدیریت‌‌‌5)14(‌صص‌24-13

11‌ دانایی‌ف��رد،‌حس��ن‌و‌امامی،‌مجتب��ی.‌)1392(.‌استراتژی‌نظری��ه‌داده‌بنیاد‌در‌مطالعات‌سازم��ان‌و‌مدیریت،‌.
انتشارات‌صفار.‌چاپ‌دوم.

12‌ دانیالی‌ده‌حوض،‌محمود،‌علامه،‌سید‌محسن‌و‌صفری،‌علی‌)1396(،‌طراحی‌الگوی‌مدیریت‌جانشین‌پروری‌.
در‌صنعت‌پتروشیمی،‌پژوهش‌نامه‌مدیریت‌تحول،‌سال‌دهم،‌شماره‌19.

13‌ داودی،‌سید‌علی‌و‌یعقوبی،‌نورمحمد‌)1397(،‌چهارچوبی‌برای‌استعدادیابی‌و‌جانشینپروری‌در‌نظام‌آموزش‌.
عالی،‌فصلنامه‌پژوهشهای‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌دانشگاه‌جامع‌امام‌حسین،‌سال‌دهم،‌شماره‌1.

14‌ دهقانان،‌حامد،‌افجه،‌سیدعلی‌اکبر،‌سلطانی،‌مرتضی‌و‌جواهریزاده،‌ابراهیم‌)1397(،‌مدل‌داده‌بنیاد‌از‌فرایند‌.
مدیریت‌استعداد،‌فصلنامه‌پژوهش‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌دانشگاه‌جامع‌امام‌حسین،‌سال‌10،‌شماره‌4.

15‌ راشکی،‌مریم،‌سالارزهی،‌حبیب‌اله‌و‌کمالیان،‌امین‌رضا‌)1397(،‌طراحی‌الگوی‌مدیریت‌استعداد‌کارآفرینانة‌.
دانشجوی��ان‌در‌مؤسسات‌آموزش‌عالی‌کشور‌با‌رویکرد‌داده‌بنیاد،‌فصلنامه‌توسعه‌کارآفرینی،‌دوره‌10،‌شماره‌

.4
16‌ سپهون��د،‌رض��ا،‌شریعت‌نژاد،‌علی‌و‌عارف‌ن��ژاد،‌محسن‌)1398(،‌طراحی‌مدل‌استق��رار‌مدیریت‌استعداد‌در‌.

مدارس،‌مجله‌مدیریت‌مدرسه،‌دوره‌7،‌شماره‌1.
17‌ عب��اس‌زاده،‌محمدرضا،‌فکور،‌حسین‌و‌قناد‌مصطفی‌)1396(،‌بررسی‌ویژگی‌های‌کمیته‌حسابرسی‌و‌خدمات‌.

حسابرسی،‌دانش‌حسابداری‌مالی،‌دوره‌4،‌شماره‌3،‌پیاپی،‌14.
18‌ عل��وی،‌محم��د؛‌قربانی،‌بهزاد؛رستمی،‌وهاب‌)1394(.‌بررسی‌عوامل‌مؤث��ر‌بر‌کیفیت‌حسابرسی‌در‌مؤسسات‌.

حسابرسی‌عضو‌جامعه‌ی‌حسابداران‌رسمی‌ایران،‌دانش‌حسابرسی،‌پاییز‌،1394
19‌ غفاری،‌حسن،‌پورکیانی،‌مسعود،‌شکاری،‌غلام‌عباس‌و‌شیخی،‌ایوب‌)1397(،‌طراحی‌مدل‌مدیریت‌استعداد‌.

با‌رویکرد‌یکپارچه‌سازی،‌فصلنامه‌پژوهش‌های‌مدیریت‌عمومی،‌دوره‌10،‌شماره‌36.
20‌ فرخی،‌احسان.‌باقرزاده،‌محمدرضا‌و‌طبری،‌مجتبی‌)1399(،‌ارائه‌الگوی‌جانشین‌پروری‌در‌شهرداری‌تهران،‌.

مجله‌برنامه‌ریزی‌منطقه‌ای،‌دوره‌10،‌شمار‌پیاپی‌39.
21‌ فریدفتح��ی،‌مریم.‌روزبهان��ی،‌محبوبه.‌فرهمند،‌فرناز.‌کاظم،‌به��ارک‌)1396(،‌طراحی‌مدل‌ارتباطی‌مدیریت‌.

استع��داد،‌ن��وآوری‌و‌تسهیم‌دان��ش‌در‌وزارت‌ورزش‌و‌جوانان.‌فصلنامه‌مطالعات‌مدیری��ت‌رفتار‌سازمانی‌در‌
ورزش،‌دوره‌چهارم،‌شماره‌14

22‌ قلی‌پور.‌آرین‌و‌افتخار،‌نیره‌)1395(،‌ارائه‌مدل‌مدیریت‌استعداد‌به‌روش‌نظریه‌مبنایی‌)مورد‌مطالعه:‌اپراتور‌.
تلفن‌همراه(،‌پژوهش‌های‌مدیریت‌عمومی،‌سال‌9،‌شماره‌35.

23‌ قهرم��ان‌تبریزی،‌کوروش،‌هاشمی،‌سید‌احمد‌و‌شریفیان،‌اسماعیل‌)1400(،‌شناسایی‌و‌اولویت‌بندی‌عوامل‌.
موث��ر‌ب��ر‌جانشین‌پ��روری‌در‌وزارت‌ورزش‌و‌جوانان‌با‌رویک��رد‌مبتنی‌بر‌شایستگ��ی،‌پژوهش‌های‌کاربرد‌در‌

مدیریت‌ورزشی،‌دوره‌9،‌شماره4.
24‌ کردستانی،‌غلامرضا؛‌رضازاده،‌جواد؛‌کاظمی،‌مهدی؛‌عبدی،‌مصطفی‌)1397(.‌تأثیر‌تمرکز‌بازار‌حسابرسی‌بر‌.

حق‌الزحمه‌و‌کیفیت‌حسابرسی.‌پژوهش‌های‌حسابداری‌مالی،‌10)2(،‌83‌-65.
25‌ گودرزون��د‌چگینی،‌مه��رداد،‌چیرانی،‌ابراهیم،‌مقدم،‌ه��ادی‌و‌مرادی،‌مری��م‌)1395(‌بررسی‌رابطه‌مدیریت‌.

استعداد‌بر‌عملکرد‌سازمانی،‌مدیریت‌بهره‌وری،‌سال‌دهم،‌شماره‌38
26‌ لطف��ی‌یامچی،‌خدیجه.‌کلاته‌سیفری،‌معصومه.‌حسینی،‌الهه‌)1396(،‌مدل‌ساختاری‌تأثیر‌مدیریت‌استعداد‌.

ب��ر‌به��ره‌وری‌نیروی‌انسانی‌و‌نوآوری‌در‌سازمان‌های‌ورزشی‌)م��ورد‌مطالعه:‌اداره‌کل‌ورزش‌و‌جوانان‌استان‌
آذربایجان‌شرقی(.‌نشریه‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌در‌ورزش،‌سال5،‌شماره‌1؛‌48‌-35.

27‌ محدرضای��ی،‌فخرالدی��ن‌و‌یعقوب‌ن��ژاد‌احم��د‌)1396(،‌اندازه‌موسس��ات‌حسابرسی‌و‌کیفی��ت‌حسابرسی،‌.
پژوهش‌های‌حسابداری‌مالی،‌و‌حسابرسی،‌شماره‌9.

28‌ محفوظی،‌علی،‌لفظ‌فروشان،‌حافظ‌و‌قربانی،‌محمود‌)1398(،‌طراحی‌مدل‌جامع‌مدیریت‌استعداد‌با‌رویکرد‌.
جانشی��ن‌پ��روری‌در‌راستای‌توسعه‌به��ره‌وری‌سازمانی‌با‌استفاده‌از‌روش‌معادال��ت‌ساختاری‌مورد‌مطالعه:‌



ور 
هیان
 ر 
ابی
ظت
 ین
قت
یغا
اری
بی
تف
یرا
ی 
 ی
 ی
تغ
نیپ
شو
 رن
یغی
در 
فتع
ایر
تا
دا
 یس
أص
بیرر
یرد
ر

سال بیست وسوم       شماره 90      بهار 1402

165
سازمان‌های‌دولتی،‌مدیریت‌بهره‌وری،‌سال‌12،‌شماره‌48.

29‌ محمدپ��ور،‌احمد‌)1392(.‌تجربه‌نوسازی‌)مطالعه‌تغییر‌و‌توسعه‌در‌هورامان‌با‌روش‌نظریه‌زمینه‌ای(.‌تهران.‌.
انتشارات‌جامعه‌شناسان.

30‌ نیک‌بخ��ت،‌محمدرض��ا؛‌تنانی،‌محس��ن‌)1389(.‌آزمون‌عوامل‌مؤث��ر‌بر‌حق‌الزحم��ه‌حسابرسی‌صورت‌های‌.
مالی.‌پژوهش‌های‌حسابداری‌مالی،‌2)2(،‌132-111.

ب-یسنرابیخری ب:
1. Adamsen, B., & Thomsen, S. E. (2015). Bounded Rational Managers Struggle with Talent 

Management-An Agent-based Modelling Approach. In AISB Workshop.
2. Al-Lozi, M. S., Almomani.R.Zuhier.Q. & Al-Hawary. S.I. S. (2018). «Talent Management 

Strategies as a Critical Success Factor for Effectiveness of Human Resources Information 
Systems in Commercial Banks Working in Jordan». Global Journal of Management and 
Business Research: Administration and Management. Vol.18, Iss. 1, pp. 30-43.

3. Bradley, A. P. (2016). Talent management for universities, Australian Universities' Review, 
58(1): 13-19.

4. Bush, T. (2014). Succession planning and leadership development for school principals: 
comparing English and South African approaches Compare: A Journal of Comparative and 
International Education, 41(6), 785-800.

5. Cheese, P., Thomas, R. T., & Craig, E. (2008). The talent powered organization: Strategies 
for globalization, talent management and high performance. London: Kogan Page

6. Chen، Y. Hsu, J. (2010). Auditor Size, Auditor Quality, and Auditor Fee Premiums: Further 
Evidence from the Public Accounting Profession. SSRN Working Paper Series 126-148.

7. Chung, S., & Narasimhan, R. (2002). An international study of cross-sectional variations 
in audit fees. International Journal of Auditing, 6(1), 79–91.

8. Chung-Hosiao L. (2014), The Influnce of key talent management to organizational 
performance: Moderating Effects of organization strategy, Environmentl uncertainty, and 
drgree of Globalization, Institute of Human Resource Management Nationnal Sun Yat-Sen 
University master Thesis.

9. Church, A. (2015),"Succession Planning 2.0: building bench through better execution", 
Strategic HR Review, Vol. 13 Iss 6 pp. 233 – 242.

10. Collinge, D G, Scullinb, Hugh. Vaiman, vlad, (2015). Talent management: Progress and 
prospects. Human Resource Management Review.25: 233-235

11. Corbin J, Strauss, A. (2015). Basics of Qualitative Research. Thousand Oaks, London: 
CA Sage.

12. Corbin J., Strauss, A. (2008). Basics of Qualitative Research, Thousand Oaks, London: 
CA Sage

13. Creswell, J. W. (2000), Educational Research Planning, Conducting and Evaluating 
qualitative and quantities research, (422-443), upper sadle river NJ Pearson Education

14. Creswell, John, W. (2007). Research Design: Qualitative, Quantitative, and Mixed 
Methods Approaches

15. DeAngelo LE (1981a). Auditor Size and Audit Quality. J. Account. Econ. (3):183-199.
16.  Eshleman, J. D. (2013). The Effect of Audit Market Concentration on Audit Pricing and 

Audit Quality: The Role of The Size of The Audit Market
17. Faraz Naim, (2017). Talent management: a burgeoning strategic focus in Indian IT 

industry. Industrial and Commerical Training. 49(4). 183-188
18. Karatop, B., et al. (2015). Talent management in manufacturing system using fuzzy logic 

approach. Computers & Industrial Engineering. Volume 86, Pages 127-136.
19. Krishnan, T, Scullion, H (2017). Talent management and dynamic view of talent in small 



 

ور 
هیان
 ر 
ابی
ظت
 ین
قت
یغا
اری
بی
تف
یرا
ی 
 ی
 ی
تغ
نیپ
شو
 رن
یغی
در 
فتع
ایر
تا
دا
 یس
أص
بیرر
یرد
ر

سال بیست وسوم        شماره 90       بهار 1402

166

and medium enterprises. Human Resource managment Review. 27(3): 431- 441
20. Lapan, S. D., Quartaroli, M. T., & Riemer, F. J. (Eds.). (2011). Qualitative research: An 

introduction to methods and designs. 1st Edition. Jossey-Bass.
21. Lapan, S. D., Quartaroli, M. T., & Riemer, F. J. (Eds.). (2011). Qualitative research: An 

introduction to methods and designs. 1st Edition. Jossey-Bass
22. Luna-Arocas, R. and Morley, M.J (2015), Talent management, talent mindest competency 

and job performance: the mediating role of job satisfaction, European J. Internatinal 
Management, Vol. 9, No. 1, pp. 28-51.

23. Makram, HS parrow, P Greasley, K (2017). How do strategic actors think about the value 
of talent management? Moving from talent practice to the practice of talent. Journal of 
Organizational Effectiveness: People and Performance, 4(4):259-378.

24. McDonnell, A. Collings, D.G. Mellahi, K. and Schuler, R. (2017) Talent management: a 
systematic review and future prospects. European International Management, Vol. 11, No. 
1, pp.86–128.

25. Michel, A, N. (2015). Trusted advisors in a family business’s successionplanningprocess 
an agency perspective. Journal of Family Business Strategy, 6, 45- 57

26. O'Donohue, M. (2016) Using a Knowledge Management Approach to Support Effective 
Succession Planning in the Civil ServiceMasters Dissertation, Dublin Institute of 
Technology 4(1).

27. Oluwatobi, I. Omotunde, Gabriel. O, Alegbeleye (2021). Talent management practices and 
job performance of librarians in university libraries in Nigeria. The Journal of Academic 
Librarianship 47. https://doi.org/10.1016/j.acalib.2021.102319.

28. Sabuncu, K, U, Karacay, G (2016). Exploring Professional Competencies for Talent 
Management in Hospitality and Food Sector in Turkey. 12th International Strategic 
Management Conference, Antalya, Turkey.

29. Silzer, R., & Dowell, B. E. (Eds.). (2010). Strategy-driven talent management: A leadership 
imperative. San Francisco: John Wiley & Sons

30. Tansely, C. (2011). What do we mean by the Term "Talent" in Talent Management? 
Industrial and Commercial Training, 43(5), 266-274.

31. Ulrich, D. (2011). Integrated talent management. In K. Oakes, & P. Galagan (Eds.), The 
executive guide to integrated talent management (pp. 189–211). Alexandria, Virginia: 
ASTD Press

32. Vanden Brink. (2020) Investigating the Impact of Talent Management on Employee 
Performance in Central Accounting Organizations. Journal of Corporate Real Estate, 11(1)

33. Violetta Khoreva, Edyta Kostanek, (2019) "Evolving talent management patterns and 
challenges inRussia and Kazakhstan: Investigating employer perspective", Baltic Journal 
of Management,

34. William, H., & Weare, J. (2015). Succession planning in academic librales: 
AReconsideration Advances in Library Administration and Organization, 34, 316-361.

35.  Xuan،S .Ahsan،Habib. Borhan U،B. (2020) Workforce environment and audit fees: 
International evidence Journal of Contemporary Accounting & Economics Volume 16, 
Issue 1, April 2020, 100182

36. Zhang.S(2014). A Study of Talent Management in the Context of Chinese Private-owned 
Enterprises. A thesis of Phd: University of Hull.


