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Abstract 

This study was conducted to investigate the role of talent management and breeding in 

developing the performance of Iranian auditing firms. The study population was all independent 

auditors working in Iranian auditing firms. Based on this, the required information was collected 

from 384 independent auditors working in Iranian audit firms as a statistical sample. Research 

data analysis was performed by SPSS24 and AMOS24 software using structural equation 

modeling. The results showed that talent management through succession breeding at the level of 

individual competence has a significant effect on the performance of audit firms. Talent 

management through succession at the level of organizational competence has a positive and 

significant effect on the performance of audit firms. Talent management through succession 

breeding in the field of knowledge creation has a positive and significant effect on the 

performance of audit firms. Talent management through succession in the application of 

knowledge has a positive and significant effect on the performance of audit firms. Talent 

management through succession breeding in the field of talent development has a positive and 

significant effect on the performance of audit firms. Therefore, it can be said that increasing 

talent management through the establishment of succession dimensions can lead to improving the 

performance of auditing firms. 
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چکیده

 یحسابرس در توسعه عملکرد موسسات یپرورنیاستعداد و جاش تیرینقش مد یهدف بررساین پژوهش با 

ر این ببود.  رانیا یموسسات حسابرسجامعه مورد مطالعه کلیه حسابرسان مستقل شاغل در  اجرایی شد. رانیا

به  رانیا یحسابرسان مستقل شاغل در موسسات حسابرس نفر از 384از پژوهش اساس اطلاعات مورد نیاز 

و   SPSS24افزار نرم لهیوسبهی گردید. تجزیه و تحلیل اطلاعات پژوهش آورجمععنوان نمونه آماری 

AMOS24  د از استعدا تیریمدنتایج نشان داد که  گرفت.انجام  یمعـادلات ساختار یابیبا استفاده از مدل

 د.دار یمبت و معنادار ریتاث یبر عملکرد موسسات حسابرس یفرد یستگیدر سطح شا یپرور نیجانش قیطر

 ریتاث یبر عملکرد موسسات حسابرس یسازمان یستگیدر سطح شا یپرور نیجانش قیاستعداد از طر تیریمد

سات کرد موسخلق دانش بر عمل نهیدر زم یپرور نیجانش قیاستعداد از طر تیریمد دارد.مثبت و معناداری 

انش بر دربرد کا نهیدر زم یپرور نیجانش قیاستعداد از طر تیریمد دارد. مثبت و معناداری ریتاث یحسابرس

 نهیزم در یرپرو نیجانش قیاستعداد از طر تیریمد دارد. مثبت و معناداری ریتاث یعملکرد موسسات حسابرس

ش ود افزاینوان نملذا می توان ع دارد.مثبت و معناداری  ریتاث یتوسعه استعدادها بر عملکرد موسسات حسابرس

ی سابرسسات حعملکرد موستواند، منجر به ارتقا ی میپرور نیجانشابعاد استقرار  مدیریت استعداد از طریق

 گردد.
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 مقدمه

عالی  ر به عملکرداستعدادها و دستیابی مستم یع سازمان برای شکوفاسازبمن نیبهاترنیروی انسانی گران

 المقدوریتا حت کوشندیرقابتی جدید م طمواجهه با فشارهای محیصاحبین کسب و کار  .شودیمحسوب م

یابـی . ارز(1400و همکاران،  ریوخوشحال کل)طور کامل شکوفا سازنداستعداد نیروهای انسانی خود را به

طور ـا بهملکـرد همواره برای تأمین اهداف مشخصی از قبیـل ارتقـا، جبران خدمت، عدالت محوری و یع

 یدرستآن به که ابزارهای ابدیی. ایـن اهداف زمانی تحقق مشودیخلاصه بهبود انگیـزش بـکار بـرده م

 ازخورد امری عقیمبارزشیابی و هر فعالیتی از جمله فعالیت حسابرسـان بدون  .و به کار گرفته شوند ینیبشیپ

یت میت و کیفکدر زمینه  یریگمیارزشیابی چارچوب و مرکز هر گونه تصم رونیو بدون موفقیت است. از ا

روش  با جز یسالارستهیجبران خدمت کارکنان، نحوه ارتقا و.. است؛ لذا اطمینان از عدالت محوری و شا

 عملکردی ساس، ارزشیابانخواهد بود. بر این  ریپذگیزشـی امکانان یهاستمیارزشیابی و اتصال آن به سـایر س

 دارد یکی از مؤثرترین رویکردهایی است که هم برای مؤسسات حسابرسـی و هم برای حسابرسان ضرورت

ژه تیمـی حین اجرای پرو موارد شامل ارزیابـی اکنون در بیشترفرایند سنجش و ارزشیابی عملکـرد هم

ن ضرایب منظور تعیییفی انتهای پروژه و ارزیابی عملکـرد فـردی است؛ این فرایند بهحسابرسـی، کنتـرل ک

م ابرس و نظا. در این روش همه تلاش مدیر، حسردیگیو ارتقای حسابرسان صورت م یبندپرداخت و رتبه

، در یریپذها در افزایش دقت، کارایی و انعطافارزیابی عملکرد به امتیاز نهایی معطوف و ماحصل همه تلاش

 . (1395ی، پور زنجان لیاسماع و یکاظم)شودییک مقیاس صفرتا صد خلاصه م

ها متوجه این موضوع هستند که ، سازمانهمزمان با درک نیاز به استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها

)غفاری و  باشندها نیازمند مدیریت میاستعدادها منابعی بحرانی هستند که برای دستیابی به بهترین نتیجه

برای  یک فرآیند در نقشمدیریت استعداد  ( معتقدند که مقوله2017) 1(. مکرم و همکاران1397همکاران، 

و ارزش توان  نمودنو نگهداری افراد مستعد، با هدف بهینه  پیشرفت دادن، پرورش، بکارگیریشناسایی، 

از اهمیت بسزایی در سازمانها برخوردار است. ، شغلینتایج  محقق نمودنبه منظور  آفرینی در درون سازمان

ارتباط با کارکنان و  تیریدانش، مد تیریاستعداد با مد تیریمد( معتقدند که 2021) 2یاوموتوند و آلگبل

پروری استعدادهای انسانی سازمان، برای تصدی مشاغل جانشین مدیریتبا  .کار مرتبط است یروین تیریمد

های متنوع آموزشی و سلسه مراتبی برای ریزیشناسایی شده و از طریق برنامه و مناسب کلیدی آن در آینده،

برای ها سازمانکه  بیان می کنند (1396) (. امین و همکاران2011، 3)تنسلیشوند تصدی این مشاغل آماده می

ریزی دقیقی برای شناسایی و برنامهند ، در آینده مجبوراینکه بتوانند نیروی نخبه را جذب و حفظ نمایند

در بیش از پیش مشکل خواهد بود. ، متخصصجذب، توسعه و حفظ کارکنان  از این روتشویق داشته باشند. 

سازی کارکنان مستعد موفق شود، ولی در حفظ و نگهداشت آن صورتی که سازمانی در فرایندهای جذب و به

فت کارکنان موجودش را فراهم نماید، در نیل به اهداف خود دچار های اکوتاهی نماید و بنا به دلایلی زمینه

 اینکه، اول دارد: اهمیت کلی دلیل دو به پروریاستعداد و جانشین مدیریت .(2017، 4شکست خواهد شد )فراز

 کارکنان اینکه دوم، و شودمی موفقیت آمیز استعدادها نگهداری و موجب کشف مؤثر استعداد مدیریت اجرای

 (.1395)پریش و همکاران، شوند می انتخاب آینده کلیدی هایپست برای عدادبااست

                                                           
1 -Makram 

2 - Omotunde and Alegbeleye 

3 -Tensely 

4- Faraz 
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 نیو بارگ 3ونیلی، کار2گروه یتیم ،1سیمانند رولز رو ،های بزرگدر شرکت ریاخ حسابرسی یهاشکست

محققان و  (.2019، 5)زندی و همکارانکرده است جادیرا در مورد عملکرد حسابرسان ا ییهای، نگران4بووز

و  یانجام حسابرس یمطلوب برا یو رفتارها هایژگیعملکرد حسابرسان از نظر و تیحرفه در کل بر اهم

 8. کمران و همکاران(2013، 7هانفاو ح نیحس ؛2019، 6و همکاران مانیسل)اند کرده دیمناسب تأک یگزارش ده

مهم است. محققان در ادامه  اریبس یحسابرس یبرا یحسابرس میت یاعضا یهایژگیکه و بیان کردند( 2018)

موردنظر  یو رفتارها هایژگیبه و یابیبر دست تواندیحسابرسان احتمالاً م تیریخاطرنشان کردند که نحوه مد

و  نزی( و واتک2013) 9و همکاران کنچلمانند  یبرجسته امحققان  بگذارد. ریمرتبط با عملکرد حسابرسان تأث

. مطالعات ناشاره کرد یحسابرس طیاستعداد در مح تیریدر مورد مد پژوهش( به کمبود 2004) 10همکاران

 ناتیتمر یآنها پراکنده بوده است، که معمولاً بر رو تیماه کهقرار داده  یرا مورد بررس شیوهگذشته تنها چند 

؛ هوپس و 2020 ،11نانشیو کر سی)خاو کنندیتمرکز می کار و زندگ نیآموزش و توسعه، نظارت و تعادل ب

 نیجانش یزیربرنامه و مدیریت استعداد یهاوهیش به بررسی تواندیم یترجامع اتمطالع(. 2018، 12همکاران

جامع از  یادارد. اول، مجموعه یدیکل نکتهدو  ییهایبررسچنین . بپردازدبر عملکرد حسابرسان  یپرور

عملکرد  یدرک شده آن را برا تیکند و اهم جادیا یحسابرس طیرا در مح مدیریت استعداد یهاوهیش

درک شده  تیها در اهمتفاوت اً،یدهد. ثان شیتا ارتباط آن را با حرفه و عملکرد افزا نماید یبررس سانحسابر

ارشد و کارکنان  تیریمد دگاهیاستعداد و عملکرد حسابرسان از د تیریمد یهاوهیمختلف ش یهایژگیاز و

 یهاهیرو از ادراکاتاز انتظارات و  یدرک بهتر تواندیم ییهالیتحل چنین. شود لیتحل یحسابرس یهاشرکت

 یحسابرس یهاوهیش جهیدرنتکه کند،  جادیشرکت ا کیسطوح مختلف حسابرسان در  نیب مدیریت استعداد

، 13)لویس و همکارانابندیدست  یعملکرد حسابرس یی ازبالا تیفیک به مؤسسات یابند وبهبود  یاتوسعه 

 یآن وابستگ یو آموزش ییاجرا یهابخش هیدر کل باًیاز آنجا که تقر یو حسابرس یدر قلمرو حسابدار .(2022

 یمناسب برا یفراهم نمودن الگو ب،یترت نیبا استعداد وجود دارد، بد یانسان یروهایبه عوامل و ن یادیز

و  یاتیح تیاز اهم یسابرسمراحل آن( در ح هیبر استعدادها )در کل یو مبتن حیصح یپرورنیو جانش تیریمد

مورد توجه قرار نگرفته است. در پژوهش حاضر  یکه تاکنون به طور جد باشدیبرخوردار م یریانکارناپذ

 یو حسابرس یحسابدار اتیموجود در ادب یو کاربرد ییو اجرا یقاتیخلاء تحق نیاست تا ا نیبر ا یسع

قلمروها بود. با  نیدر ا یو عمل ینیع یهاشرفتیشاهد توسعه و پبتوان  قیطر نیپوشش داده شود تا از ا

در توسعه عملکرد موسسات  یپرورنیاستعداد و جاش تیرینقش مد یپژوهش که بررس نیتوجه به هدف ا

و اعمال  یانسان یرویموجود در ن یهاتیراستا، توجه به استعدادها و ظرف نیدر ا باشدیم رانیا یحسابرس

است که به  یاز عوامل روها،ین نینگهداشت ا زیناستعدادها، و پرورش و  نیمند بر او ضابطه یعلم تیریمد

                                                           
1-  Rolls-Royce 
2-  Mitie Group 
3-  Carillion 
4-  Bargain Booze 
5-  Zandi et al 
6-  Sulaiman et al 
7-  Hussein and Hanefah 
8-  Cameran et al 
9-  Knechel et al 
10 - Watkins et al 
11-  Khavis and Krishnan 
12-  Khavis and Krishnan 
13-  Louis et al 
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از مشکلات  یابخش عمده دیچندان مورد توجه قرار نگرفته است و شا یحسابرس طهیرسد در ح ینظر م

پژوهش هم از نظر خلاء موجود در  نیامر نشأت گرفته باشد. لذا انجام ا نیاز ا یو حسابرس یحسابدار یکنون

 یپرسش اساس نیپژوهش در نظر دارد به ا نی. لذا ارسدیبه نظر م یضرور ی و حسابرسیحسابدار اتیادب

 یدر توسعه عملکرد موسسات حسابرس یپرورنیاستعداد و جاش تیریمناسب ارائه دهد که نقش مد یپاسخ

 ؟چیست رانیا

 پژوهش تجربی پیشینه مبانی نظری و 

، مقوله جذب، آموزش هاسازمانآن در موفقیت  مؤثرنیروی انسانی و نقش  روزافزونبا در نظر گرفتن اهمیت 

به یکی از موضوعات مهم و مورد توجه  نیآفرارزشمستمر و نگهداری نیروهای انسانی مستعد رشد و 

 برای اینکه درها سازمانکه  دکننیم( بیان 1396)لطفی یامچی و همکاران، تبدیل شده است.  هاسازمانمدیران 

، به داشتن بهترین دوام بیاورندمحیط رقابتی کسب و کار بتوانند در و نیز باشند  موفق اقتصاد پیچیده جهانی

لذا موضوع  ندیآیمتوسط افراد به حرکت در  هاسازمانگفت که  توانیمکلی  طوربه .مندنداستعدادها نیاز

 ی مهم در موفقیت سازمان است.فاکتورهایکی از  شودیمیله آنها اداره استعداد افرادی که سازمان به وس

موضوع مدیریت  و کندیمتلقی  نگرعمدتاً فعالیتی آیندهرا ( مدیریت استعدادها 2017) 1و همکاران دونلمک

( مدیریت 2017) 2و اسکولین کریشنان. داندیماز تعریف مدیران هر سازمان از مقوله استعداد  متأثراستعداد را 

که با  اشخاص گسترش، اشتغال و نگهداری و یریکارگ، شناسایی، بهافتهیجذب سازمان را به فرآینداستعداد 

ارزش  هاسازماندر  افراد گونهنیاو معتقد است حضور  کندیمبالقوه امکان رشد دارند تشبیه  صورتبه

بامهارت  متخصصافراد  ی مدیریت استعداد،ریکارگبهکه  کندو تضمین می آوردیمآنها به ارمغان  خاصی برای

یکی از تمایزات یک که  کنندیم( بیان 2021ی )اوموتوند و آلگبل .دهدیمقرار در محل مناسب، را  مناسب

منبع داخل یک  شودیمباعث  که در یک سازمان است، استعداد خزانهبرنامه مدیریت استعداد موفق، ایجاد 

شود که استعداد باعث می منابعتوسعه  برای سازمان فراهم شود.د و سازگار با استعداد اعتماقابل سازمانی و

منجر به تسهیل شود و در نهایت  از کارکنان یک گروه وسیعدر  ها و صفات مطلوبمهارتتوسعه آموزش و 

مدیریت که  اندکردهبیان  (1396)ابراهیمی و همکاران،  .شودو سطوح  وظایفبهبود عملکرد در 

مشاغل و  برعهده گرفتن، برای نیروهای انسانی مستعد در سازمانکه طی آنها  ی استهایپروری فرآیندجانشین

ی تخصصی برای تصدی مشاغل در آینده آماده هاآموزشو با  شوندیمناصب کلیدی در آینده، شناسایی م

استانداردهای توانایی تعریف  پرورینیبرنامه جانشاعتقاد دارند که  (1398)محفوظی و همکاران، . شوندیم

عملیات مدیریت اطمینان حاصل  یکپارچگیاز  شودیمو باعث  دهدیمرا به مدیران  عملیاتی و عملکردی

 در نهایت های مدیریت ارشد را شناسایی کنند و توسعه دهند وبرای پست ، همچنین بتوانند افراد مستعدکنند

برنامه جامع و استراتژی مناسب در  ایجاد یکها با شرکت از این رو. رضایت کارکنان را افزایش دهند

روحیه و موجبات افزایش ، کاهش دهندرا  نیروی انسانیگردش  میزانند نتواپروری میجانشین خصوص

ها، سازمان. رندیکارگبه های کلیدی سازمانپست درترین افراد را، و با صلاحیترا فراهم نمایند کارکنان 

های گوناگونی از حیث های گوناگون و درجه ترکیب و پیچیدگیپروری را به شیوههای جانشینبرنامه

ها، ارتباط با سایر عملیات منابع انسانی، درگیری مدیران ارشد و نظایر آن شناسایی استعدادها، پرورش مهارت

 (.1398دهند )جوکار و هاشمی، انجام می

                                                           
1 -McDonnel 

2-Krishnan and Scullion 
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اسـی د کارکنان در مؤسسات حسابرسـی یک مسئله مهـم و اسشـکی نیسـت که سـنجش و ارزیابی عملکر

. مسئولیت (1395ی، زنجان پورلیاسماع و یکاظم)اسـت و مدیـران باید به آن توجه خاصی داشـته باشـند

 ز پزشکان،مراتب بیشتر ابالقوه حسابرسان در برابر اشخاصی که ممکن است از عملکرد آنان زیان ببینند به

 ییهاعنوان دانشبه یو حسابرس یحسابدار(. 1399و همکاران،  انیرنجبر)است  یاراد حرفهو سایر اف لاوک

 بوده و ریدرگ یانسان یروهاین وخود با عوامل  یها و عملکردهامراحل و بخش یدر تمام باًیکه تقر باشندیم

ر د باًیقراست که ت یاربردک یدانش ،یحرفه حسابرس یآنها وابسته است. از طرف یبه عملکردها تر،قیطور دقبه

 یهار بخشحسابرسان د یاحرفه تیبالا و قابل لیمهارت، استعداد و پتانس رب یمراحل خود مبتن یتمام

 با یروهایمسئله نگهداشت ن زیمختلف حسابرسان و ن یهالی. استعداد و پتانسباشدیمختلف سازمان م

 یگرگزارش تیفیک ونرامیرار نگرفته است تا بتوان پق یمورد بررس قیو عم یصورت جداستعداد، هنوز به

 تیریمد انیم نیانجام داد. در ا یترقیمطالعات دق یعملکرد حسابرسان و مؤسسات حسابرس زیو ن یمال

امل ع کیبه عنوان  تواندیم یو حسابرس یدر حسابدار یانسان یرویو نگهداشت ن یپرورنیاستعداد، جانش

نش دا ،یبرسر حساد نکهیکرد که با توجه به ا دیتأک یستیبا بنا به ضرورتشود.  ییحرفه شناسا نیاثرگذار بر ا

ت که اس یفرادبه ا ازین نیبنابرا اشد،حرفه ب نیا گاهینقش و جا نیا یداریضامن حفظ و پا تواندینم ییتنهابه

تقلب  و فاتیحرت ییساکار باشند تا بتوانند در شنا طیدر مح ییبالا تیو ظرف یستگیشا زه،یانگ ،یفن لیاز پتانس

 یدیجد دکریواستعداد ر تیریاقدام کنند. لذا مد یو عملکرد سازمان تیفیو ارائه گزارش مطلوب و بهبود ک

نقاط  یاربردک یکرده، و با ارائه راهکارها جادیا یو حسابرس یحوزه حسابدار رد یتحول تواندیاست که م

 یاناسب، برم یزارآن را به منزله اب توانیرو م نیبردارد، از ا انیرا از م یسنت یدهاکریضعف و مشکلات رو

 تیقموف یبرا یاصل یاستعداد، محرک تیریمد یرفطکرد. از  شنهادیها و موسسات پها و سازمانشرکت

 (.1396و همکاران،  یدفتحیسازمان است )فر

 تیهم: ایحسابدار یهااستعداد شرکت تیریمد یهاوهیش در تحقیقی با عنوان (2022)و همکاران  سیلو

 برن استعداد توسط حسابرسا تیریمد یهاوهیش یبررس به آن بر عملکرد حسابرسان ریدرک شده و تأث

، بزرگ یهاشده از حسابرسان شرکت افتیپرسشنامه در 307از  اطلاعات .پرداختندعملکرد حسابرسان 

 یهایژگیو یبرا یکمتر تیاهم یطورکلدهندگان بهکه پاسخ دادنشان  هاافتهی .آمد دست بهکوچک و متوسط 

درک را  عملکرد حسابرسان یاستعداد برا تیریمد یمشخط کی جادیو ا یمربوط به تعادل کار و زندگ

 جادیو ا یدگتعادل کار و زن یکارکنان مؤسسات حسابرس یارشد و هم اعضا تیریهم مد کهی. درحالکنندیم

به  یشتریب تیارشد اهم تیریمد دانستند،یم یکمتر تیاهم دارایاستعداد را  تیریمد یمشخط کی

تر را مهم و توسعه یآموزش یهایژگیکارکنان و کهیدرحال داد،یم یاخلاق تیریمرتبط با مد یهایژگیو

 ،خلاق تیریمد استعداد، استخدام، تیریمد یمشخط جادیاشامل استعداد  تیریمد یهاوهیش .دانستندیم

 ود.بی پرور نیجانش یزیرو برنامه یپاداش، تعادل کار و زندگ ،یآموزش و توسعه، نظارت و بررس

های مدیریت استعداد و عملکرد شغلی کتابداران در ای به شیوه( در مطالعه2021) یاوموتوند و آلگبل

که سطح  همبستگی نشان داد در نیجریه با استفاده از طرح تحقیق پیمایشی از نوع های دانشگاهیکتابخانه

 ها نشان داد کهپروری پایین است. همچنین یافتهعملکرد شغلی کتابداران متوسط، و همچنین برنامه جانشین

 .بین عملکرد مدیریت استعداد و عملکرد شغلی کتابداران رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

که در  پژوهشقرارداد. در این مورد بررسی مدیریت استعداد بر عملکرد کارکنان  ری( تأث2020وندن )

مثبت و  یریفرایندهای مدیریت استعداد تأث مشخص گردید که ،صورت گرفتمرکزی حسابداری  تشکیلات
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معنادار بر عملکرد کارکنان دارد. همچنین نتایج نشان داد فرایندهای جذب، حفظ و توسعه کارکنان بایستی 

 .باشد در کانون توجه گذشتهبیش از 

های در حال رشد مدیریت استعداد در الگوها و چالشدر پژوهش با عنوان  (2019خوروا و کوستونک ) 

تن  سی و هفت) افتهیارمصاحبه نیمه ساخت پنجاهروسیه و قزاقستان پرداختند. پژوهش آنان مطالعه کیفی شامل 

های پژوهش باشد. یافتهن میشرکت قزاق( شامل دیدگاه کارفرمایا سیزدهاز مدیران کسب و کار های روسی و 

پذیر در بازارهای نوظهور مذکور مشهود است، جایی که مدیریت نشان داد که فلسفه استعداد ناب و توسعه

استعداد با چالش رقابت شدید برای استعدادها و عرضه ناکافی مواجه است. بنابراین رهبران کسب و کار 

 اد خود ندارند.تمایلی به آگاهی کارکنان از اعضای تیم استعد

مدیریت استعداد بر اثربخشی  راهبرد هایعنوان تاثیر  پژوهشی را تحت عنوان( 2018لوزی و همکاران )-ال 

های های تجاری اردن روی سیصد و ده نفر از کارکنان بانکهای اطلاعات منابع انسانی در بانکسیستم

در اثربخشی  بسزاییمدیریت استعداد تاثیر  ایراهبرد ه دادپایتخت عمان انجام دادند. نتایج تحقیق نشان 

 .داردهای اردن های اطلاعات منابع انسانی بانکسیستم

مفهوم  بر اثرگذار عامل هایبندی اولویتهمچنین ( به شناسایی و 1400قهرمان تبریزی و شریفیان )

بزار مصاحبه جهت جمع  پروری در وزارت ورزش و جوانان با رویکرد کمی و کیفی پرداختند. آنها ازجانشین

ورزش و  آوری داده های پژوهش استفاده کردند و افراد خبره )مدیران ارشد و مدیران منابع انسانی وزارت

نظران حوزه مدیریت منابع انسانی( را از طریق روش گلوله برفی انتخاب نمودند. سپس در جوانان و صاحب

انتخابی داده های اولیه مرتبط با شایستگی کارکنان و مرحله اول با بررسی متون و کدگذاری باز محوری و 

مولفه های مرتبط با آن و متغیر های جانشین پروری را به صورت کیفی استخراج کردند و در مرحله دوم مدل 

عامل اصلی )استقلال سازمان، توانمندسازی،  5مفهومی تحقیق را تبیین نمودند. نتایج حاصله نشان داد که 

  پروری تاثیر دارند.شاخص بر روی جانشین 27استعدادها و شایستگی( در قالب زمینه، مدیریت 

جامعه پرداختند. شهر تهران شهرداری سازمان پروری در جانشین مدلبه ارائه  (1399فرخی و همکاران )

ی آماری در پژوهش آنها را مدیران و کارشناسان و اساتید برجسته دانشگاهها تشکیل داد و بوسیله روش ها

کمی و کیفی، مصاحبه های صورت گرفته با آنها را مورد تجزیه و تحلیل قرار دادند. نتایج حاصله حاکی از آن 

 پروریاثر در الگوی جانشین بالاترینپروری دارای جانشین در حوزه استراتژی مشخص داشتنکه عوامل بود 

ها و شرایط لازم تامین زیرساخت ها وپروری در سازمانجانشینمفهوم ت ردرک ضروو همچنین 

 پروری در شهرداری شهر تهران بودند.در تعیین الگوی جانشین بیشتریپروری، دارای اهمیت جانشین

( در پژوهش خود به بررسی وضعیت مدیریت و جانشین پروری در صنایع فولاد بر 1398جوکار و هاشمی ) 

پژوهش شامل کلیه مدیران ارشد صنایع فولاد خوزستان اساس مدل شایستگی انجام دادند. جامعه آماری این 

بود و آزمون فرضیات با استفاده از رگرسیون انجام صورت پذیرفت. نتایج نشان داد که مدیریت 

  باشد.پروری در صنایع فولاد بر اساس شایستگی مدیران میجانشین

 اساسرداختند. پژوهش آنها بر ( به طراحی مدل مدیریت استعداد در مدارس پ1398سپهوند و همکاران )

هدف، کاربردی و از  لحاظاز  و انجام شدکیفی و کمی در پارادایم قیاسی استقرایی  لحاظآمیخته و به  تحقیق

پژوهش کارشناسان آموزش و پرورش و  در این . جامعه آماریبودماهیت و روش، توصیفی پیمایشی  نظر

گیری هدفمند از روش نمونهو با بهره گیری مشخص گردید آباد مدیران مدارس مقطع متوسطه شهرستان خرم

نمونه انتخاب شدند. نتایج پژوهش نشان داد که وجود نظام کارآمد مدیریت استعداد در مدارس  جامعه آماری

  انداز و نگرش مبتنی بر استعدادپروری است.مستلزم تدوین چشم
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 پژوهش هایفرضیه

 یابرسدر توسعه عملکرد موسسات حس یپرورنیاستعداد و جاش تیرینقش مد یبررس پژوهش نیهدف ا

بخش  که در است. لذا جهت دستیابی به هدف پژوهش بر اساس مبانی و پیشینه پژوهش های انجام شده رانیا

 قبل بیان کردید، فرضیات پژوهش به صورت زیر طراحی شدند.

ت بر عملکرد موسسا یفرد یستگیدر سطح شا یپرور نیجانش قیاستعداد از طر تیریمد فرضیه اول:

 .دارد ریتاث یحسابرس

سسات بر عملکرد مو یسازمان یستگیدر سطح شا یپرور نیجانش قیاستعداد از طر تیریمد فرضیه دوم:

 .دارد ریتاث یحسابرس

 یسابرسحخلق دانش بر عملکرد موسسات  نهیدر زم یپرور نیجانش قیاستعداد از طر تیریمد فرضیه سوم:

 .دارد ریتاث

سسات کاربرد دانش بر عملکرد مو نهیدر زم یپرور نیجانش قیاستعداد از طر تیریمد فرضیه چهارم:

 دارد. ریتاث یحسابرس

ت موسسا توسعه استعدادها بر عملکرد نهیدر زم یپرور نیجانش قیاستعداد از طر تیریمد فرضیه پنجم:

 دارد.. ریتاث یحسابرس

  پژوهش یمدل مفهوم

 یفهومممدل  یو حسابرس ینخبگان رشته حسابدار همچنین نظرات برخی ازپژوهش و  ینظر یبر اساس مبان

 :یدگرد یطراح 1پژوهش مطابق شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (: مدل مفهومی پژوهش1شکل)          

 پژوهش شناسی  روش

 تبیین توان برایشود و نتایج آن را میپژوهش حاضر از حیث هدف نوعی پژوهش کاربردی محسوب می

استفاده از  لی، بکار گرفت. بدلیدر توسعه عملکرد موسسات حسابرس یپرورنیاستعداد و جاش تیرینقش مد

 قیتحق نی. در اردیگیقرار م یشیمایپ یفیتوص قاتیاطلاعات در زمره تحق یآورپرسشنامه جهت جمع

 یپرور نیاستقرار جانش

 

 

 

 

 

 

 سطح شایستگی فردی

مدیریت 

 استعداد

عملکرد  سطح شایستگی سازمانی

موسسات 

 یحسابرس

 توسعه استعدادها

 کاربرد دانش

 دانش خلق
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. گرددیانجام م یابا استفاده از روش کتابخانه قیتحق نهیشیو پ ینظر یاطلاعات مربوط به مبان یآورجمع

با استفاده از پرسشنامه تحت  هاهیرضف لیجهت تحل قیتحق یرهایاطلاعات مرتبط با متغ یآورجمع نیهمچن

 ،یریگجامعه آماری، نمونه و روش نمونه ق،یبخش، به روش تحق نی. اگرددیانجام م یشیمایعنوان روش پ

تجزیه و تحلیل داده ها پرداخته  یهاابزارهای پژوهش )چگونگی بررسی روایی و پایایی ابزارها( و روش

 .شودمی

مرحله انجام گردید در مرحله اول ابتدا پرسشنامه بصورت آزمایشی میان سی توزیع پرسشنامه تحقیق در دو 

نفر از خبرگان حسابرسی توزیع شد و روایی پرسشنامه شناسایی گردید و در مرحله دوم پرسشنامه محقق 

ساخته طراحی شده در میان طیف وسیعی از حسابرسان مستقل توزیع گردید. روایی پرسشنامه مذکور بر 

 یها هیگو 1جدول  اساتید تایید شد و برای سنجش پایایی از ضریب الفای کرونباخ استفاده گردید. اساس نظر

 .دهدیرا نشان م رهایپرسشنامه جهت سنجش متغ

 
 رهایپرسشنامه جهت سنجش متغ (: پایایی1جدول )

 یبمقدار ضر

 کرونباخ یآلفا

 در سوالات شماره

 پرسشنامه

 در سوالات تعداد

 پرسشنامه
 فیرد سوال مورد ریمتغ

 1 استعداد تیریمد 4 1-4 0.792

 2 یفرد یستگیسطح شا 4 5-8 0.833

 3 یسازمان یستگیسطح شا 4 9-12 0.825

 4 خلق دانش 4 13-16 0.811

 5 کاربرد دانش 4 17-20 0.809

 6 توسعه استعدادها 4 21-24 0.841

 7 یعملکرد موسسات حسابرس 4 25-28 0.712

  کل پرسشنامه 28 1-28 0.877

 

 پژوهش  یجامعه و نمونه آمار

باشد. از آنجا که حجم  یم کلیه حسابرسان مستقل در موسسات حسابرسی ایران بودپژوهش  یجامعه آمار

 جهیمقدور نبوده و در نت یافراد جامعه آمار هیّاطلاعات از کل یآور، لذا جمعبود شخصنام یجامعه آمار

 یاست مشتمل بر برخ یاز جامعه آمار ی. گروه نمونه، مجموعه کوچکدیانتخاب گرد یماراز جامعه آ یانمونه

)اما نه همه(  یجامعه آمار یاز اعضا یتعداد گر،یاند؛ به عبارت دشدهانتخاب یاز اعضا که از جامعه آمار

است که با مطالعه آن  یاراز جامعه آم یمجموعه فرع کیگروه نمونه  جهی. در نتدهندیم لیگروه نمونه را تشک

مورد استفاده در انتخاب نمونه  یریگدهد روش نمونه میتعم یآن را به کل جامعه آمار جهیمحقق قادر است نت

 نامشخص بود لذا قیتحق یدر دسترس است؛ جامعه آمار یاحتمال ریغ یریگدر انجام این تحقیق، روش نمونه

. نفر در نظر گرفته شد 384سقف میزان نمونه یعنی مورگان با استفاده از جدول  قیتحق یتعداد نمونه آمار

که  .پرسشنامه در میان حسابرسان مستقل در موسسات حسابرسی توزیع گردید 40برای اطمینان بیشتر تعداد 

 پرسشنامه بصورت کامل پر شده و قابلیت تحلیل آماری داشت. 384پس از برگشت پرسشنامه ها تنها تعداد 

 .درصد بود 96ها امهنرخ بازگشت پرسشن
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 های پژوهشیافته

از  زیو ن یفیآمار توص یبه دست آمده از نمونه از روش ها یهاداده لیو تحل هیتجز یبرا پژوهش نیدر ا

در قالب  ری، هر متغSPSS24 استفاده شده است. در واقع ابتدا با استفاده از نرم افزار یآمار استنباط یروش ها

ر کل دها و  هیها، آزمون فرض هداد لیو تحل هیشده و سپس جهت تجز فیتوص ،یآمار یهاجداول و شاخص

زار رم افن لهیبه وس یمعادلات ساختار یابیاز روش مدل  یاز نمونه به جامعه آمار جینتا میتعم یبرا

Amos24  دهد. یپژوهش را نشان م یرهایمتغ یفیآمار توص جینتا 2استفاده شده است. جدول 
 پژوهش یرهایمتغ یفیتوص(: آمار 2جدول )

 تعداد بیشترین مقدار کمترین مقدار انحراف معیار میانگین متغیر

 384 5.00 1.50 0.655 3.325 مدیریت استعداد

 384 5.00 1.75 0.611 3.339 یفرد یستگیسطح شا

 384 4.75 1.25 0.583 3.459 یسازمان یستگیسطح شا

 384 4.50 1.25 0.632 3.241 خلق دانش

 384 4.75 1.50 0.695 3.228 کاربرد دانش

 384 5.00 1.00 0.805 3.462 توسعه استعدادها

 384 4.75 1.00 0.604 2.972 یعملکرد موسسات حسابرس

 

ورد تا به دست آ ننایاطم ،قیتحق یرهایسنجش متغ یهااز اعتبار و دقت الگو دیبا هاهیاز آزمون فرض شیپ

 نیکه ا شودیم برازش استفاده یهامنظور از شاخص نیکرد. بد یرا بررس یبتوان بعد از آن روابط ساختار

 است.نشان داده شده  3ها در جدول شمارة شاخص

 
 پژوهشهای برازش برای مدل اندازه گیری (: شاخص3جدول )

های شاخص

 برازندگی
CIMIN 

df GFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 0.012 0.944 0.984 0.948 0.986 0.950 2.675 الگوی اصلی

سطح قابل 

 قبول
 3تا  1

بیشتر از 

0.9 
 0.9بیشتر از 

بیشتر از 

0.9 

بیشتر از 

0.9 
 0.08تر از کوچک 0.9بیشتر از 

 

 اینرند. بنابری مطلوب قرار داها در محدودهشـــود تمامی شـــاخصکه از جدول فوق دیده میطورهمـان

  .شودوری شده تأیید میآهای گرددر برازش به داده تحلیل عاملی تاییدیمناسبت مدل 
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 7( شده )شامل سوالات پرسشنامه مشاهدهگویه  28قبل از برازش مدل ساختاری، لازم است بررسی شود آیا 

، دانش کاربرد، دانش خلقی، سازمان یستگیشا سطحی، فرد یستگیشا سطح، استعداد تیریمد بعد یا مفهوم

 گیریبرازش کلی مدل اندازه ؟کنندمنعکس میبه خوبی را ی موسسات حسابرس عملکردو  استعدادها توسعه

دهد ضعیف در این مرحله نشان می شود. به دست آوردن برازشعیین میت(CFA) توسط تحلیل عاملی تأییدی

در این  .با متغیر پنهان گردد گیری پالایش شود و مانع از بررسی مدل ساختاری که لازم است مدل اندازه

های استاندارد مانده برازش مدل، کفایت بارهای عاملی، باقی یشود تا درجهانجام می CFAمرحله از تحلیل، 

افزار شده تعیین شوند. برخی اصـلاحات توسـط نرم مشاهده شده برای متغیرهای های تبیینشده و واریانس

صورت آزادسازی افزار بهنرم یشنهادیپ گردید، اصلاحات پیشنهاد شد که اجرای آنها باعث بهبود مدل

افزار پیشنهاد شد که اجرای آنها کوواریانس میان تعدادی از عبارات خطا بود. برخی اصـلاحات توسـط نرم

صورت آزادسازی کوواریانس میان تعدادی از عبارات افزار بهنرم یشنهادیگردید، اصلاحات پ باعث بهبود مدل

 قابل مشاهده است. 2به همراه اصلاحات آن در شکل  یریگخطا بود. مدل اندازه

 
 پس از اعمال اصلاحات یری(: مدل اندازه گ2شکل)

 هب 3 شکل در مدل این. یابددر این قسمت مدل ساختاری تحقیق جهت آزمون فرضیات اصلی برازش می

 .است درآمده نمایش
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 پژوهش در حالت استاندارد ی(: مدل ساختار3شکل )

. میپرداز یم قیتحق یها هیفرض ریمس لیتحل جینتا انیدر ادامه به ب ق،یتحق ینتایج مدل ساختاربا توجه به 

 4دول در جگردد.  یبررس رهایمتغ نیروابط همزمان ب یپژوهش لازم است معنادار اتیفرض یبررس یبرا

 نتایج بررسی فرضیه اول مشخص می گردد.

 

 

 

 

 
 اول یهفرض یجنتا (:4)جدول 

 مسیر
استاندارد ضریب 

 شده
 t p-valueآماره  انحراف معیار
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 0.000 13.321 0.059 0.947 یفرد یستگیدر سطح شا یپرور نیجانش ←استعداد  تیریمد

عملکرد موسسات  ← یفرد یستگیدر سطح شا یپرور نیجانش

 یحسابرس
0.499 0.081 4.098 0.000 

 آزمون سوبل

عملکرد موسسات  ← یفرد یستگیدر سطح شا یپرور نیجانش ←استعداد  تیریمد

 یحسابرس
0.082 5.751 0.000 

 

بر عملکرد  یفرد یستگیدر سطح شا یپرور نیجانش قیاستعداد از طر تیریکه مد کندیم انیاول ب هیفرض

در  یپرور نیاستعداد بر جانش تیریمد ریتأث زانی( م4جدول ) جیبر اساس نتا. دارد ریتأث یمؤسسات حسابرس

 نیبر ا ،صدم بوده( کمتر از پنج0.000آمده )دستبه یمثبت و سطح معن 0.947برابر با  یفرد یستگیسطح شا

 . همچنیندارد یفرد یستگیدر سطح شا یپرور نیبر جانش یمعنادارمثبت و  ریاستعداد تأث تیریاساس مد

مثبت و  0.499برابر با  یبر عملکرد مؤسسات حسابرس یفرد یستگیدر سطح شا یپرور نیجانش ریتأث زانیم

 یستگیدر سطح شا یپرور نیاساس جانش نیصدم بوده بر ا( کمتر از پنج0.000آمده )دستبه یسطح معن

بر اساس آزمون  میرمستقیغ. تحلیل مسیر دارد یبر عملکرد مؤسسات حسابرس یمعنادارمثبت و  ریتأث یفرد

قرار دارد؛ لذا فرض میانجی  -1.96+ و 1.96خارج از  بازه  5.751برابر با  tآماره  دهدیمسوبل نشان 

مورد درصد  95در سطح اطمینان اول پژوهش  هیفرض عنوان نمود توانیم. بنابراین ردیگیمقرار  رشیموردپذ

 نتایج بررسی فرضیه دوم مشخص می گردد. 5در جدول  .ردیگیقرار م دییتا
 دوم یهفرض یجنتا (:5)جدول 

 مسیر
ضریب استاندارد 

 شده
 t p-valueآماره  انحراف معیار

 0.000 16.349 0.061 0.950 یسازمان یستگیدر سطح شا یپرور نیجانش ←استعداد  تیریمد

عملکرد  ← یسازمان یستگیدر سطح شا یپرور نیجانش

 یموسسات حسابرس
0.711 0.083 6.445 0.000 

 آزمون سوبل

موسسات عملکرد  ← یسازمان یستگیدر سطح شا یپرور نیجانش ←استعداد  تیریمد

 یحسابرس
0.089 7.505 0.000 

 

مدیریت استعداد از طریق جانشین پروری در سطح شایستگی سازمانی بر عملکرد که  کندیم انیب دوم هیفرض

در  یپرور نیاستعداد بر جانش تیریمد ریتأث زانی( م5جدول ) جیبر اساس نتاموسسات حسابرسی تاثیر دارد. 

بر  ،صدم بوده( کمتر از پنج0.000آمده )دستبه یمثبت و سطح معن 0.950برابر با  یسازمان یستگیسطح شا

. دارد یسازمان یستگیدر سطح شا یپرور نیبر جانش یمعنادارمثبت و  ریاستعداد تأث تیریاساس مد نیا

برابر با  یبر عملکرد مؤسسات حسابرس یسازمان یستگیدر سطح شا یپرور نیجانش ریتأث زانیم همچنین

در سطح  یپرور نیاساس جانش نیصدم بوده بر ا( کمتر از پنج0.000آمده )دستبه یمثبت و سطح معن 0.711
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بر  میرمستقیغ. تحلیل مسیر دارد یبر عملکرد مؤسسات حسابرس یمعنادارمثبت و  ریتأث یسازمان یستگیشا

قرار دارد؛ لذا فرض  -1.96+ و 1.96خارج از  بازه  7.505برابر با  tآماره  دهدیماساس آزمون سوبل نشان 

 95در سطح اطمینان پژوهش  دوم هیفرض عنوان نمود توانیمبنابراین  .ردیگیمقرار  رشیموردپذمیانجی 

 نتایج بررسی فرضیه سوم مشخص می گردد. 6در جدول  .ردیگیقرار م دییمورد تادرصد 
 سوم یهفرض یجنتا (:6)جدول 

 مسیر
ضریب استاندارد 

 شده
 t p-valueآماره  انحراف معیار

 0.000 6.429 0.059 0.383 خلق دانش نهیدر زم یپرور نیجانش ←استعداد  تیریمد

عملکرد موسسات  ←خلق دانش  نهیدر زم یپرور نیجانش

 یحسابرس
0.541 0.071 6.816 0.000 

 آزمون سوبل

عملکرد موسسات  ←خلق دانش  نهیدر زم یپرور نیجانش ←استعداد  تیریمد

 یحسابرس
0.041 4.926 0.000 

 

ملکرد عمدیریت استعداد از طریق جانشین پروری در زمینه خلق دانش بر که  کندیم انیب سوم هیفرض

در  یپرور نینشاستعداد بر جا تیریمد ریتأث زانی( م6جدول ) جیبر اساس نتاموسسات حسابرسی تاثیر دارد. 

 اساس نیبر ا ،صدم بوده( کمتر از پنج0.000آمده )دستبه یمثبت و سطح معن 0.383خلق دانش برابر با  نهیزم

 ریتأث زانیم . همچنینخلق دانش دارد نهیدر زم یپرور نیبر جانش یمعنادارمثبت و  ریاستعداد تأث تیریمد

 یعنممثبت و سطح  0.541برابر با  یخلق دانش بر عملکرد مؤسسات حسابرس نهیدر زم یپرور نیجانش

مثبت و  ریلق دانش تأثخ نهیدر زم یپرور نیاساس جانش نیصدم بوده بر ا( کمتر از پنج0.000آمده )دستبه

 دهدیمان بر اساس آزمون سوبل نش میرمستقیغ. تحلیل مسیر دارد یبر عملکرد مؤسسات حسابرس یمعنادار

 .ردیگیمقرار  رشیموردپذفرض میانجی رار دارد؛ لذا ق -1.96+ و 1.96خارج از  بازه  4.926برابر با  tآماره 

در  .ردیگیمقرار  دییمورد تادرصد  95در سطح اطمینان پژوهش  سوم هیفرض عنوان نمود توانیمبنابراین 

 نتایج بررسی فرضیه چهارم مشخص می گردد. 7جدول 
 چهارم یهفرض یجنتا (:7)جدول 

 مسیر
ضریب استاندارد 

 شده
 t p-valueآماره  انحراف معیار

 0.000 6.083 0.056 0.373 کاربرد دانش نهیدر زم یپرور نیجانش ←استعداد  تیریمد

عملکرد موسسات  ←کاربرد دانش  نهیدر زم یپرور نیجانش

 یحسابرس

 

0.372 0.053 4.207 0.000 

 آزمون سوبل
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عملکرد موسسات  ←کاربرد دانش  نهیدر زم یپرور نیجانش ←استعداد  تیریمد

 یحسابرس
0.028 4.831 0.000 

 

مدیریت استعداد از طریق جانشین پروری در زمینه کاربرد دانش بر عملکرد که  کندیم انیچهارم ب هیفرض

در  یپرور نیاستعداد بر جانش تیریمد ریتأث زانی( م7جدول ) جیبر اساس نتاموسسات حسابرسی تاثیر دارد. 

 نیبر ا ،صدم بوده( کمتر از پنج0.000آمده )دستبه یمثبت و سطح معن 0.373کاربرد دانش برابر با  نهیزم

 زانیم . همچنینکاربرد دانش دارد نهیدر زم یپرور نیبر جانش یمعنادارمثبت و  ریاستعداد تأث تیریاساس مد

مثبت و سطح  0.372برابر با  یکاربرد دانش بر عملکرد مؤسسات حسابرس نهیدر زم یپرور نیجانش ریتأث

 ریکاربرد دانش تأث نهیدر زم یپرور نیاساس جانش نیصدم بوده بر ا( کمتر از پنج0.000)آمده دستبه یمعن

بر اساس آزمون سوبل نشان  میرمستقیغ. تحلیل مسیر دارد یبر عملکرد مؤسسات حسابرس یمعنادارمثبت و 

قرار  رشیموردپذقرار دارد؛ لذا فرض میانجی  -1.96+ و 1.96خارج از  بازه  4.831برابر با  tآماره  دهدیم

قرار  دییمورد تادرصد  95در سطح اطمینان چهارم پژوهش  هیفرض عنوان نمود توانیمبنابراین  .ردیگیم

 نتایج بررسی فرضیه پنجم مشخص می گردد. 8در جدول  .ردیگیم
 پنجم یهفرض یجنتا (:8)جدول 

 مسیر
ضریب استاندارد 

 شده
 t p-valueآماره  انحراف معیار

 0.000 5.595 0.099 0.791 توسعه استعدادها نهیدر زم یپرور نیجانش ←استعداد  تیریمد

عملکرد موسسات  ←توسعه استعدادها  نهیدر زم یپرور نیجانش

 یحسابرس
0.481 0.072 5.458 0.000 

 آزمون سوبل

عملکرد موسسات  ←توسعه استعدادها  نهیدر زم یپرور نیجانش ←استعداد  تیریمد

 یحسابرس
0.074 5.125 0.000 

 

بر عملکرد  توسعه استعدادهامدیریت استعداد از طریق جانشین پروری در زمینه که  کندیم انیپنجم ب هیفرض

در  یپرور نیاستعداد بر جانش تیریمد ریتأث زانی( م8جدول ) جیبر اساس نتاموسسات حسابرسی تاثیر دارد. 

 نیبر ا ،صدم بوده( کمتر از پنج0.000آمده )دستبه یمثبت و سطح معن 0.791توسعه استعدادها برابر با  نهیزم

 . همچنینتوسعه استعدادها دارد نهیدر زم یپرور نیبر جانش یمعنادارمثبت و  ریاستعداد تأث تیریاساس مد

مثبت و  0.481برابر با  یتوسعه استعدادها بر عملکرد مؤسسات حسابرس نهیدر زم یپرور نیجانش ریتأث زانیم

توسعه  نهیدر زم یپرور نیاساس جانش نیصدم بوده بر ا( کمتر از پنج0.000آمده )دستبه یسطح معن

بر اساس  میرمستقیغ. تحلیل مسیر دارد یبر عملکرد مؤسسات حسابرس یمعنادارمثبت و  ریاستعدادها تأث

قرار دارد؛ لذا فرض میانجی  -1.96+ و 1.96خارج از  بازه  5.125برابر با  tآماره  دهدیموبل نشان آزمون س

مورد درصد  95در سطح اطمینان پنجم پژوهش  هیفرض عنوان نمود توانیمبنابراین  .ردیگیمقرار  رشیموردپذ

 .ردیگیقرار م دییتا
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 نتیجه گیری

 یابرسدر توسعه عملکرد موسسات حس یپرورنیاستعداد و جاش تیرینقش مد یپژوهش بررس نیهدف ا

سطح  ،یفرد یستگیسطح شا ی شاملپرور نیجانش ابعاد قیاستعداد از طر تیریمد نتایج نشان داداست.  رانیا

 د مؤسساتملکرع مثبت و معناداری بر ریتوسعه استعدادها تأث و خلق دانش، کاربرد دانش ،یسازمان یستگیشا

استعداد و  تیریمد یراهبردها یحرفه حسابرس نهیاز نظر افراد متخصص در زم دارد.ی حسابرس

قوله ماست.  یدر سطح سازمان یستگیو شا یدر سطح فرد یستگیکه شامل شا یستگیشا یپرورنیجانش

ایت در نه و استعداد ینگینهاد گریدانش که شامل دو مقوله خلق دانش و کاربرد دانش و مقوله د تیریمد

. در گرددی میرستوسعه عملکرد موسسات حسابی در نهایت منجر به پرورنیبرنامه جانش در توسعه استعداد

چرا که  شود؛یصل نمحا یو تخصص یهای فنآموزش قیفقط از طر یبه منابع انسان یبخشجهان امروز توسعه

کارگیری هبها با سازمان یعنی؛ حسابرسان در ابعاد مختلف پرداخت یستگیاستعداد به شا تیریمد قیاز طر دیبا

رزش خلق ا تیدرنها وسازمان  یرا که برای بقا ییمناسب بتوانند استعدادها یو استراتژ یزیربرنامه ندها،یفرآ

 ندهیآ وحال  یازهایو اشراف بر ن ییشناسا بیترتنیادر سازمان ضروری هستند را جذب و نگهداری کنند. به

استعدادهای  یهاتیظرف دیها باسازمان ازهاین نیچرا که مطابق با ا رسدیبه نظر م یسازمان ضرور ردر ه

رو به  یرقابت یهاشبا چال ندهیها در آسازمان نی. همچنندینما نشیگز ستهیکارکنان شا انیخاص را از م

تر از و اثربخش ترستهیشا رانیها به مدو حل چالش ییارویرو یبرا رونیمواجه خواهند بود ازا یشیافزا

ه ک .است یقیتلف یندیفرآ یستگیشا هیبر پا تیریگفت مد توانیم رونیخواهند بود؛ ازا ازمندیامروز ن رانیمد

ه و شد یشغل یهامهارت هاوییمناسب، منطبق بر توانا یسازمان گاهیمنتج به قرار گرفتن افراد در جا تیدر نها

 یهاوهیش بیان کردند( 2022و همکاران ) سیلو دارد. یرا درپ یو تخصص یاحرفه یهاتیگسترش صلاح

ارت وسعه، نظخلاق، آموزش و ت تیریاستعداد، استخدام، مد تیریمد یمشخط جادیاستعداد شامل ا تیریمد

 ان را دررد کارکندر نهاست افزایش عملک یپرور نیجانش یزیرو برنامه یپاداش، تعادل کار و زندگ ،یو بررس

 یندهایفراد نشان دادن( 2020وندن ) .جه از جهاتی در تطابق با نتیجه تحقیق حاضر استپی دارد، این نتی

جه ق با نتیتطاب ، این نتیجه از جهاتی درمثبت و معنادار بر عملکرد کارکنان دارد یریاستعداد تأث تیریمد

 (،1398) یمجوکار و هاش یهاافتهی جینتاهمچنین نتایج به دست آمده از جهاتی با  .تحقیق حاضر است

 .باشدی( همسو م2016( و ادونوح )1397و همکاران ) یراشک

و توجه  ییاستعداد به لزوم شناسا تیریدر بحث مد یموسسات حسابرس رانیپژوهش مد یهاافتهیبا توجه به 

ت جه یزیربرنامه تیرا داشته باشند و اهم یحسابرسان، توجه کاف یدرون یاستعدادها ییجهت شکوفا

 قیاز طر توانندیم رانید. مندیخود ملحوظ نما ماتیاستعداد کارکنان را درک نموده و در تصم نهیبه تیریمد

خزانه استعداد لازم،  جادیا قیکه از طر ندیحاصل نما نانیدر سازمان، اطم یپرورنیجانش تیریمد یسازادهیپ

داشته باشند،  ازیکه ن یخود نباشند و هر زمان یدیکارکنان کل یبرا نیگزیمحتاج جا ازیدر مواقع مورد ن

به  نینظر سازمان با بحران مواجه نشود. همچن نیداشته تا از ا یرسو کارآمد دست یفیک یروهایبه ن توانندیم

شود که در گزینش سازمان حسابرسی، جامعه حسابداران رسمی و موسسات حسابرسی پیشنهاد می

و هوش و  یهای استعدادبا استانداردهای حسابداری و حسابرسی، ویژگیحسابرسان، علاوه بر آشنایی آنان 

 تیریکه مد شودیم هیتوص یموسسات حسابرس رانیبه مد گرید ینظر قرار دهند. از سو دذکاوت آنان را نیز م

استعداد باعث  تیریکنند چرا که اول اجرای استراتژی مد ادهیرا در سازمان خود پ یپرورنیاستعداد و جانش

 ندهیدر آ دییهای کلکارکنان برای پست نیا نکهیو دوم ا شودیاستعدادها م زیآم تیکسب و نگهداری موفق
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