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  چكیده

اند. عنوان یک حرفه و فعالیت تخصصی تعریف نمودهعنوان یک دانش، و از سوی دیگر بهماهیت و نقش حسابداری را از یک سو به

یک سیستم اطلاعاتی منسجم و مشخصی تهیه گردیده و مورد استفاده های مالی می باشد که در محصول حسابداری شامل گزارش

ترین رکن سیستم عنوان مهمگیرد. منابع انسانی و تخصص و عملکرد آنها بهقرار می -با درجاتی متفاوت –های جامعه تمامی بخش

ها و اطلاعاتی حسابداری را رقم بزند. تمامی دانشتواند موفقیت یا شکست سیستم باشد که توانمندی و عملکرد آنها میحسابداری می

های تخصصی به دنبال جذب بهترین استعدادها و استفاده از آنها هستند؛ در این راستا، تحقیق حاضر برای نخستین بار در قلمرو حرفه
ابرسی با استفاده از روش کیفی حسابداری و حسابرسی به دنبال ارایه الگویی مناسب و علمی برای جذب استعدادها در حسابداری و حس

باشد. جامعه آماری تحقیق شامل خبرگان دانشگاهی و اجرایی حسابداری و حسابرسی )و یا هر دو( بوده است که نظریه داده بنیاد می

 روش به هانفر می باشد. داده 14با استفاده از رویکرد نمونه گیری هدفمند انتخاب شده است و بر اساس قاعده اشباع نظری شامل 

 روش دو از هاداده روایی و اعتبار آوردن دست به برای شده است. گردآوری ساخت یافته نیمه به صورت و کلیات هدایت روش با مصاحبه

تحقیق شایسته گزینی برای  محوری مقوله شد. استفاده پژوهش در غیرشرکت کننده خبرگان مرور همچنین و کنندگانبازبینی مشارکت

مندسازی فرایند جذب سازی جذب استعداد؛ و قاعدهدر سه مفهوم توافق در تعریف استعداد؛ فرهنگ که است حسابداری و حسابرسی

 بر الگوی نهایی و تدوین راهبردهایی گر،مداخله شرایط و ایزمینه شرایط علیّ، شرایط به توجه با و استعداد )استعدادیابی( بیان گردیده

دهی به مقوله جذب استعدادها در فرایند مدیریت استعداد و سامان برای مناسبی شروع می تواند مطالعه این است. هشد ارائه آن اساس

 .وری منابع انسانی در حسابداری و حسابرسی باشدبهره
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 مقدمه -1

باشند که تقریباً هایی میعنوان دانشحسابداری و حسابرسی به

ها و عملکردهای خود با عوامل و در تمامی مراحل، بخش

تر، به عملکردهای آنها نیروهای انسانی مرتبط بوده و بطور دقیق

های این ت و قابلیتوابسته است؛ بدین ترتیب، توجه به کیفی

های پیش روی ها، الزامات و حتی چالشعوامل از مهمترین مولفه

باشد. در این راستا، توجه به جوامع حسابداری و حسابرسی می

استعدادهای موجود در نیروهای انسانی و اعمال مدیریت علمی 

رسد مند بر این استعدادها، از عواملی است که بنظر میو ضابطه

ای از چندان مورد توجه قرار نگرفته است و مسلماً بخش عمده

مشکلات کنونی حسابداری و حسابرسی از این امر نشأت گرفته 

 است.

شوند هایی تلقی میحسابرسی و حسابداری بعنوان دانش

ای و های حرفهکه در تمامی مراحل خود مستلزم اعمال قضاوت

باشند و این کارکنان خود میهای نیروها و گیریادراک و تصمیم

استعداد را مضاعف کرده امر اهمیت جذب نیروها و کارکنان با

است. در تحقیق حاضر بصورتی ویژه و با در نظر گرفتن شرایط 

های حسابداری و و الزامات حاکم بر وضعیت کنونی دانش

حسابرسی در سطح جهان و شرایط خاص حاکم در ایران سعی 

یی مناسب برای جذب استعدادها در بر این است تا الگو
-حسابداری و حسابرسی ارایه گردد. در این راستا از آخرین روش

تر تر و دقیقهای علمی و پژوهشی برای ارایه الگویی مطلوب

استفاده گردید که در ادامه به بیان اجمالی آنها پرداخته شده 

دی است. با این حال، شناسایی آنچه مورد نیاز است، یافتن افرا

است که دارای پتانسیل، آمادگی و یا عملکرد لازم را در این حوزه 

ها هر یک اند، پرورش افراد و نگهداشت آنها برای سازمانداشته

های متعددی را بدنبال دارد؛ بدین ترتیب، مسأله مدیریت چالش

های اصلی تمامی های اخیر همواره اولویتاستعدادها، در دهه

؛ 2012ا بوده است )ارنست و همکاران، هها و حرفهسازمان

زمان هم(. 2016؛ برسین و همکاران، 2015برسین و همکاران، 

با درک نیاز به استخدام، توسعه و نگهداشت استعدادها، 

اند که استعدادها منابعی بحرانی هستند که ها دریافتهسازمان

ریت ها به مدیریت نیاز دارند. مدیبرای دستیابی به بهترین نتیجه

استعداد یک وظیفه نیست که تنها با جذب افراد مستعد میسر 

شود، بلکه جذب افراد مستعد، آغاز تلاش سازمان در فرایند 

تواند مدیریت استعداد است. حقوق و مزایای زیاد نیز نمی

افراد مستعد دوست دارند بخشی  ؛تنهایی کاری از پیش ببردبه

د، سازمانی که در همه حال از سازمانی باشند که آن را قبول دارن

پذیری ایجاد کند. آنها را به هیجان آورد و محیط کاری انعطاف

رود، کارکنان همۀ تلاش خود در این حالت است که انتظار می

های سازمانی کنند. متأسفانه، شدن در فعالیترا معطوف درگیر

های فزاینده در فرایند جذب و استخدام افراد رغم تحمل هزینهبه

های زیاد ناشی از تربیت این افراد استعداد و همچنین هزینهاب

رساندن استعدادهای آنها، در بسیاری از موارد  ظهورمنظور بهبه

شود که در عمل این افراد تمایل به ترک سازمان و مشاهده می

تغییر شغل دارند. دلایلی که در افزایش چنین تمایلی تأثیر دارند، 

های شغلی های سازمانی اخیر، فرصتزیسامواردی نظیر کوچک

اند، دسترسی وجود آمدههای جدید بهوسیلۀ فناوریزیاد که به

وسیلۀ اینترنت، نارضایتی آسان به انبوه زیادی از مشاغل به

سالاری در سازمان و شغلی، نبود تعهد سازمانی لازم، ناشایسته

از  مندیبنابراین، بهره. تغییر نیازهای شغلی افراد است

چند شرطی ضروری برای موفقیت های انسانی مستعد، هرسرمایه
کافی نیست. آنها همچنین به  شود، اماها محسوب میسازمان

هایی نیاز دارند تا بتوانند از این راهبردهای مناسب و ابتکار عمل

گیری کنند. مرحلۀ اول در فرایند طور مؤثرتری بهرهاستعدادها به

استعداد از داخل و افراد با و جذب ساییمدیریت استعداد، شنا

ها کارکنان در سازمان .جذب نخبگان از خارج سازمان است

دارند و این وظیفۀ مدیریت های شخصیتی و کاری متنوع ویژگی

های کارکنان ها، استعدادها و حتی ضعفسازمان است که توانایی

ای فردی هرا بشناسد و آنها را مدیریت کند. مدیر باید به تفاوت

تک کارکنان به چشم فاکتوری مهم بنگرد و بتواند این تک

ای مطلوب و در جای گونهها و استعدادهای بالقوه بهتوانایی

مناسب استفاده کند. این موضوعی است که امروزه با عنوان 

مدیریت تنوع در دنیا مطرح شده است و مدیریت استعداد را نیز 

ز مدیران را در این عرصه به خود گیرد و توجه بسیاری امیبردر
 یمنابع انسان تیریمد(. 1397ن، دهقانا) جلب کرده است

 یهامنصب یو کشب افراد مستعد برا افتنیبه دنبال  شهیهم

و مستعد  یفیک یروهایکمبود ن باشند،یسازمان م  یدیمهم و کل

 یامروزه و از طرف یایسازمان در دن یو هماهنگ با استراتژ

و  افتنیو  فاستعدادها، کش نیها به اروز افزون سازمان یازهاین

است. در بحث  سخت کرده اریرا بس ستعدادهاا یریکارگبه

متفاوت  یهاتیبا قابل یکردن افراد دایپ زیاستعداد ن تیریمد

 (.1399طالبی، )جوانبخت، محمودی و شاه مشکل است اریبس

 

 مفهوم افراد داراي عملكرد بالااستعداد به 

اغلب منظور از استعدادها در سازمان، افرادی هستند که بالاترین 

مثال، سیلز گذارند. برای سطح عملکردی را از خود به نمایش می

کنند ( آنها را گروهی از کارکنان در سازمان تعریف می2010و داول )

بطور کلی، خاص و یا  هایتوانند شایستگیکه در یک حوزه می

گذارند. به های استثنایی از خود به نمایش میها و تواناییمهارت

گفته برخی از محققان، این افراد مهمترین منبع عملکردی 

سازمان ها هستند، زیرا دارای مشارکت )دانش افزایی( بیشتری 
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تر کار دهند؛ هوشمندانهبه خرج میهای بیشتری هستند؛ نوآوری
نند اعتماد بیشتری را جلب نمایند؛ ابتکارات بیشتری تواکنند؛ میمی

تری را توسعه های کسب و کار مطلوباستراتژی دهند؛به خرج می

-سازی میتری پیادههای اثربخشدهند؛ تغییرات را به شیوهمی

کنند و غیره. بدین ترتیب، طرفداران این رویکرد اعتقاد دارند که 

های سازمان را بواسطه کل پستدرصد و حتی بیشتر از  75باید 

 اینگونه افراد تکمیل نمایند.

 

 استعداد به مفهوم افراد داراي ظرفیت بالا

-عنوان گروهی از کارکنان تعریف میدر این دیدگاه، استعدادها را به

منظور از  دهند.کنند که سطح ظرفیت بالاتری را از خود نشان می

های است که فرد ویژگی ظرفیت در این رویکرد، اشاره به این امر

ها، توانایی ها، و تجارب( لازم برای کیفی )منش، انگیزش، مهارت

های مختلف سازمانی را در عملکرد اثر بخش و مشارکت در نقش

این، افراد دارای ظرفیت بالا در باشد؛ بنابرزمانی از آینده دارا می

 واقع افرادی هستند که با سرعتی بیشتر از هم ردیف هایشان

ها و رفتارهای متفاوتی را نیز کنند و نیازها، انگیزهپیشرفت می

 گذارند.نسبت به سایرین به نمایش می

هر دو رویکرد قبلی )افراد دارای عملکرد بالا و افراد دارای 
ظرفیت بالا و افراد آماده( بیانگر رویکرد اختصاصی در مدیریت 

رویکرد عام استعداد هستند که البته بر خلاف جذابیت ظاهری 

به استعداد )توسعه همه کارکنان بمنظور شکوفا شدن بهترین 

های همه آنها(، در ادبیات مدیریت استعداد همه بیشتر توانمندی

؛ هوسلید و همکاران، 2010مد نظر بوده است )آیلس و همکاران، 

و دیگران(. به اعتقاد هوگلاند  2010؛ سیلزر و داول، 2005

اساس استعدادهای متفاوتشان، ا کارکنان بر ( رفتار متمایز ب2012)

نوعی رقابت مستمر را ایجاد می کند که در آن کارکنان جهت توسعه و 

و کیفیاتی که سازمان نیاز دارد برانگیخته  بکارگیری مهارت ها

شوند. اما مسئاله نحوه شناسایی افراد دارای ظرفیت بالا، می

ها را برای سازمانهای اساسی ای است که چالشهمواره مسئاله

 به دنبال دارد.

های بدین ترتیب، جذب نیروهای با استعداد در رشته
عنوان یک ضرورت انکارناپذیر و کلیدواژه بقاء و تخصصی به

ها به تدریج ها و حرفهموفقیت آنها تلقی می شود و تمامی رشته

ناگزیر به حرمت مناسب و منطقی به سمت آن هستند. در 

حاضر برای نخستین بار در ادبیات حسابداری و تحقیق 

حسابرسی اقدام به تدوین الگوی علمی برای حرکت به سمت 

عنوان گام ضروری برای استقرار مدیریت جذب استعدادها به

استعدادها شده است و می توان مسئاله تحقیق را اینگونه بیان 

توان بصورت مناسب و علمی )و با رعایت نمود که چگونه می

توجیه اقتصادی و اجتماعی( اقدام به جذب استعدادها در قلمرو 
 حسابداری و حسابرسی نمود؟

 

 پیشینه تحقیق

با توجه به اینکه در تحقیق حاضر به ارایه مدلی جدید و معرفی 

مفهومی جدید در ادبیات حسابداری و حسابرسی پرداخته می 
ادبیات  شود، لذا تحقیقات مشابه چندانی در این ارتباط، چه در

شود؛ البته با توجه داخلی و چه در ادبیات خارجی مشاهده نمی

ای محسوب عنوان یک مطالعه بین رشتهبه اینکه این تحقیق به

های مربوط شناسیها و حتی روشگردد، به تحقیقات، یافتهمی

و مشابه موجود در این زمینه مراجعه و استفاده گردید؛ لذا در 

لیل برخی از مطالعات مشابه انجام شده این بخش به ارایه و تح

شناسی مورد استفاده در تحقیق حاضر در زمینه موضوع و روش

 شود.پرداخته می

( به شناسایی و 1391زاده )پور و جواهریطهماسبی، قلی

بندی عوامل موثر بر جذب و نگهداشت استعدادهای علمی رتبه

شگاه تهران انجام ها پرداختند. آنها تحقیق خود را در داندانشگاه

های خود استفاده داده و از ابزار پرسشنامه برای گردآوری داده

 داشت دهند که باید برای جذب و نگهنمودند. آنها نشان می

 برای که آید وجود به کار فضایی محیط در علمی، استعدادهای

 همچنین نتایج کند. فراهم را یادگیری و امکان فراگیری کارکنان

-سازمان به ورود مستعد برای افراد که دهدمی نشان پژوهش این

-می که کنندمی بررسی را آن و محیطی علمی فضای ابتدا ا،ه

 برآورده در آن را خود علمی رشد و تحقیقاتی توسعه وانند امکانت

 .سازند

( در تحقیقی به طراحی و تدوین مدل 1395اقبال و همکاران )

 هایاستعداد اعضای هیأت علمی برای دانشگاهفرایند مدیریت 

های خود را با استفاده از یک استعداد محور پرداختند. آنها داده

پرسشنامه محقق ساخته و با استفاده از رویکرد مدل سازی 

اند. آوری و تحلیل نمودهمعادلات ساختاری واریانس محور جمع

تخراج گردیده های تحقیق کیفی اسکد از داده 107در این راستا 

های بخش کمی بندی گردید. یافتهطبقه اصلی دسته 7که در 
بعد مجزا،  7نیز سازه فرایند مدیریت استعداد را که شامل 

شناسایی و تعیین نیازهای استعدادی، کشف منابع استعداد، 

های بالقوه استعدادها، بکارگیری جذب استعدادها، توسعه توانایی

ظ و نگهداری استعدادها، ارزیابی و استراتژیک استعدادها، حف

باشد را تأیید نمود های مدیریت استعداد میهمراستایی فعالیت

و از این طریق الگویی برای فرایند مدیریت استعداد اعضای هیأت 

 ها ارایه شد.علمی در دانشگاه

با هدف تدوین ی را پژوهش( 1397) داودی و یعقوبی

پروری در ادیابی و جانشینچهارچوبی مناسب برای فرایند استعد
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آنها . دادندنظام آموزش عالی با رویکرد پژوهش آمیخته انجام 

ابتدا با بررسی گسترده ادبیات پژوهش به بررسی و استخراج ابعاد 

پروری از دیدگاه ی مختلف استعدادپروری و جانشینهاهو مؤلف

دار و تلخیصی روش تحلیل محتوای جهت صاحبنظران متعدد به

سپس عوامل  ند؛ساختاریافته پرداخته های نیمام مصاحبهو انج

نفر از خبرگان که دارای یکی از دو  37شده توسط  استخراج

تدریس  ت عالی در حوزه مدیریت منابع انسانی ولاشرایط تحصی

این دروس در دانشگاه یا اشتغال در سطوح ارشد مدیریتی حوزه 

باشند آموزش عالی میها و مؤسسات همنابع انسانی دانشگا

با استفاده از روش دلفی، آزمون فریدمن  آنها اعتباریابی گردید.

مؤلفه فرعی و  18و ضریب هماهنگی کندال، شش تم اصلی، 
و چارچوب  نمودهشاخص و مفهوم نهایی استخراج  118

سازی ای، مدلمنسجمی برپایه عوامل علّی، عوامل زمینه

 کردند.زی و نگهداشت ارائه یابی، توانمندساشایستگی، نخبه

( در تحقیق خود به ارائه مدل 1397پور و همکاران )عباس

های دولتی ایران پرداختند. انتخاب کارکنان مستعد در سازمان

 از مستعد کارکنان انتخاب اصلی هایمؤلفه استخراج ایشان برای

 خبرگان از نفر 18 با و نموده استفاده ساختاریافته نیمه مصاحبه

 عمیقی هایمصاحبه عالی آموزش حوزه در استخدام و جذب

 مستعد کارکنان انتخاب نتایج تحقیق اینکه برای دادند. انجام

 کیفیت با سازمان استخدامی نیازهای به شودمی پیشنهاد

 شده توجه اقتصادی و معقول با هزینه و مناسب زمان در مطلوب،

 معنا این به شود، منجر برد برد رابطه یک به فرد یک انتخاب و

 هم و کند تأمین ممکن نحو به بهترین را سازمان نیازهای هم که

 بهترین و بوده منطبق و همراه کارکنان های خواسته و نیازها با

 .شود شغل برقرار و شخص بین ممکن تناسب

( در تحقیق 1398قبادی، ذوالفقاری زعفرانی و کلانتری )

برای نهادینه کردن شایسته گزینی خود به ارائه چارچوب ادراکی 

نشان داد تحقیق آنها تایج مدیران در بانک ملی ایران پرداختند. ن

اند گزینی مدیران بانک ملی عبارتهای مؤثر بر شایستهکه مؤلفه

از دانش، مهارت، عوامل فردی و ادراکی و عوامل سازمانی؛ با 

طلوبی های پژوهش مدلی ارائه شد که برازش متوجه به مؤلفه

داشتند؛ اولویت بندی عوامل مؤثر بر شایسته گزینی مدیران 

، عوامل (0.498)بانک ملی نشان داد به ترتیب دانش مدیران 

 (0.253)؛ عوامل سازمانی (0.332) (شخصیتی)فردی و ادراکی 

اولویت اول تا چهارم را به  (0.169) و مهارت مدیران بانک ملی
 .خود اختصاص دادند

( به واکاوی عوامل 1399طالبی )ودی و شاهجوانبخت، محم

جذب در مدیریت استعداد جهت بهبود عملکرد فردی کارکنان 

در آموزش و پرورش ایران پرداختند. آنها تحقیق خود را به روش 

کمی انجام داده و در بخش تحلیل استنباطی از روش  -کیفی

ساختاری سازی معادلات تحلیل عاملی تأییدی و رویکرد مدل

کوواریانس محور استفاده نموده اند. با توجه به روش های ارزش 

های جذب، شایستگی و کانال استخدام با بار عاملی گذاری، روش

به ترتیب از بیشترین اثر تبیین  0.37و  0.39، 0.55، 0.57

 کنندگی در این الگو برخوردار هستند.

و  رزیابیا برای فازی مدل ( به ارائه2007گولک و کهایا )

بر شایستگی پرداختند. آنها تحقیق خود  مبتنی کارکنان انتخاب

 طریق از کردند مدل فازی انجام داده و سعی دلفی/ را با روش

 و انتخاب برای مناسبی روش مراتبی جامع، سلسله ساختار

 مدل طریق از نهایت در که کنند مطرح کارمند شایسته ارزیابی

بردن  پیش منظور به را شایسته نکارکنا انتخاب فازی توانستند
 عوامل مناسب شناسایی سازمان، تجاری هایاستراتژی و اهداف

 سازمانی استاندارد ارزیابی یک ایجاد و گیریاندازه هایشاخص و

 مطرح کنند. گیریتصمیم فرایند تسهیل برای

 و انتخاب ( در تحقیقی به بررسی استخدام،2017ویربا )

 در و متوسط کوچک هایشرکت استعدادها توسطنگهداری 

 توصیفی/ مطالعه کامرون پرداختند. آنها تحقیق خود را با روش

 هایمولفه تحقیق این علمی انجام داده و در و مستندات کتب

 خارجی، شغل، محیط شامل که انتخاب کارکنان با استعداد اصلی

 .شدند استخراج سرپرستی است، و کارمند شخصیت شرکت، جو

نوآوری ( در تحقیقی به 2018بروک، بوسلی و پووی )

مدیریت استعداد: یک مطالعه  مخزناز طریق یک  مشارکتی

پرداختند. آنها  کیفی در مورد همکاری در مراقبت های بهداشتی

یک مطالعه موردی به منظور افزایش درک علمی از مشارکت 
د که درک بازیگران انجام دادند. یافته های آنها نشان می ده

سازمانی از رقابت متفاوت است و ممکن است مانع نوآوری 

اشتراکی با رقبا شود، در حالی که آنها مشکلات مشترک را درک 

نموده و محدودیت های منابع همکاری را تحریک می کنند. آنها 

های تحقیق خود ادعا نمودند که نتایج مفیدی با توجه به یافته

ده در مورد این موضوع فراهم نموده اند که برای تحقیقات آین

 می تواند در ادبیات همکاری فعلی موجب تأمل گردد.

 

 اهداف کلی تحقیق

اهداف کلی بیانگر مواردی هستند که استفاده کنندگان از نتایج 

-تحقیق معمولاً انتظار دارند محقق به آنها توجه نموده و در یافته

اهداف کلی تحقیق حاضر عبارتند های تحقیق خود ارائه نماید. 

 از:

های فرآیند جذب تعیین جامع و کامل ابعاد و مولفه (1

های ها و نظاماستعداد در حسابداری برای محیط

 آموزشی.
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های فرآیند جذب تعیین جامع و کامل ابعاد و مولفه (2
های اجرائی استعداد در حسابداری برای محیط

تی و های مختلف اعم از دولحسابداری در بخش

 غیردولتی.

فراهم نمودن منابع آموزشی و کمکی مفید و موثر برای  (3

مسئولان و مدیران ذیربط حرفه حسابداری جهت ایجاد 

های مناسب برای موفقیت در جذب مقررات و دستورالعمل

-استعدادها در سطوح مختلف حرفه حسابداری در بخش

 های مختلف جامعه.

ید و موثر برای فراهم نمودن منابع آموزشی و کمکی مف (4

حسابداران و حسابرسان جهت موفقیت در جذب 

ای ها و تشکیلات حرفهاستعدادها در موسسات، سازمان

 و تخصصی خود.

 

 اهداف کاربردي تحقیق

ای می باشد تحقیق حاضر از نظر هدف، از نوع تحقیقات توسعه

که در واقع می توان ترکیبی از تحقیقات بنیادی و کاربردی تلقی 

نمود؛ زیرا از سویی به دنبال ایجاد یک الگو یا ایجاد یک مسیر 

جدید در حسابداری و حسابرسی برای جذب استعدادها است، و 
های علمی و از سویی به دنبال ایجاد فضایی مناسب در محیط

آموزشی، و نیز اجرایی حسابداری و حسابرسی است تا بتواند 

از آن را تبیین نماید. راهکارهای جذب استعدادها و آثار ناشی 

توان اهداف کاربردی تحقیق حاضر را به شرح زیر بیان لذا می

 نمود:

معرفی ضرورت و اهمیت اهتمام به جذب استعدادها در  (1

های نظری و حسابداری و حسابرسی برای کلیه بخش

 اجرایی و آثار ناشی از اجرای آن.

ند ها و عوامل موثر در فرایتبیین بسترهای لازم، چالش (2

 جذب استعدادها برای حسابداری و حسابرسی.

ارایه الگویی مناسب برای شناسائی و جذب مطلوب و  (3

 موثر استعدادها در قلمرو حسابداری و حسابرسی.

 

 روش شناسی تحقیق -2

ها در نظریه داده بنیاد، به نحوی ها و تحلیل آنآوری دادهجمع

به هم مرتبط و  سازی اولیه نظریه بنیانی،تکرارشونده در مفهوم

ها و داده بنیاد، فرایند کدگذاری داده پیوسته هستند. »نظریه

ای بسیار سلسله بندی کدها در قالب مفاهیم به شیوهسپس دسته

های نظری، مراتبی است. در نهایت، وقتی مفاهیم در قالب قضیه

 
2. themes 

3. saturation  

آیند. برخلاف فرایند های نظری پدید مییابند، مدلسازمان می
شود. سپس بر هایی آغاز میفرضیه که با ایجاد فرضیهآزمون 

گیرند. در آوری شده، مورد آزمون قرار میهای جمعاساس داده

شود. علاوه بر ها آغاز میای با دادهداده بنیاد، هر مرحله نظریه

ها آوری دادهاین، به جای به کارگیری نظم و ترتیب متعارف جمع

ی ها در نظریهو تحلیل داده آوریها، جمعو سپس تحلیل آن

آوری و ها جمعداده بنیاد، فرایندی پویا و چند لایه است. داده

آوری و های بیشتر جمعشوند و سپس دادهسپس تحلیل می

از موج اولیه تحلیل پدید آیند. این  1هاشوند تا مقولهتحلیل می

شود تا وقتی که دیگر اطلاعات فرایند بصورت ادواری تکرار می

نام دارد.    "اشباع"مفهومی جدیدی به دست نیاید. این مرحله 

ها در روش نظریه بنیانی، با سه رویه کدگذاری باز، تحلیل داده

 شود. محوری و انتخابی انجام می

اند. کدگذاری فرآیند کدگذاری را قلب گراندد تئوری خوانده

ها سازی مقولات موجود در دادهیک روش اساسی برای مشخص

بندی کلمات یا ت که نماد یا مخففی است که برای مقولهاس

رود. هدف از کدگذاری تسهیل بازیابی ها به کار میعبارات داده

 ها است.قطعات داده

 

 جامعه و نمونه آماري

های دانش تحقیق حاضر را در بین کلیه نهادها و بخش

های های اجرایی و بخشحسابداری و حسابرسی )اعم از بخش

آموزشی و پژوهشی( انجام شده است. البته لازم به ذکر است که 

ها، در تحقیقات کیفی با توجه به اهمیت سطح تجربه آزمودنی

-شوندگان نیز میها بر تجارب مصاحبهمعمولاً تأکید مصاحبه

باشد. با توجه به اینکه در تحقیق حاضر به دنبال ارائه الگوی 

سی بوده ایم و این امر نیز جذب استعداد در حسابداری و حسابر

های فراتر از ارائه الگو برای یک سازمان یا نهاد بوده و شامل جنبه

نظری )آموزشی( و اجرائی حسابداری است، لذا افراد موردنظر 

ها، هم از بین نخبگان و افراد اجرایی شاخص، برای انجام مصاحبه

نظران گران و صاحبو هم از اساتید برجسته دانشگاه ها، پژوهش

اند. البته سعی شده است تا حسابداری و حسابرسی انتخاب شده
-شوندگان بر اساس اصل تشخیص و تکنیکدر انتخاب مصاحبه

گیری هدفمند نظری اقدام شود تا تهدیدی از این نظر های نمونه

شناسی و حتی نتایج حاصل از تحقیق نگردد. بدین متوجه روش

از افراد متخصص و صاحبنظر  ترتیب، ابتدا بر اساس شناختی که

ها و ابعاد مدیریت استعداد وجود داشته در مباحث مرتبط با مولفه

نفره از ایشان تهیه گردیده و با انجام هماهنگی  8است، لیستی 

4. substantive coding 
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ها را برگزار نموده و در پایان های لازم به تدریج جلسات مصاحبه

ند در راستای توانای که مینیز از ایشان درباره سایر افراد خبره

استعلام ها و اجرای تحقیق موثر و مفید باشند گردآوری داده

نمودیم. بدین ترتیب لیست خبرگان را مرتباً بروزرسانی نموده و پیگیر 

بودیم. همانند کلیه  هاهای لازم برای انجام مصاحبههماهنگی

ها نیز گیری و انجام مصاحبهتحقیقات کیفی، شرط اتمام نمونه

اشباع نظری بعلاوه یک بوده است. بدین ترتیب، در مجموع تعداد 

های اولیه اقدام مصاحبه انجام گردیده و پس از انجام بررسی 14

های ها و انجام تحلیلسازی )تایپ( متون مصاحبهبه آماده

 مربوطه شده است.
 

 شوندگان )خبرگان( تحقیقاطلاعات جمعیت شناختی مصاحبه( : 1جدول شماره )

تعداد 

 مصاحبه

میانگین 

 تجربه

میانگین 

 سن
 تجارب حرفه اي و تخصصی جنسیت

نوع 

 تخصص

 مرد 38 18 2

 دانش آموخته دکتری و عضو هیات علمی
دانشگاهی 

 زن 39 14 2 )آموزشی(

مدیرمالی و طراحی سیستم های  حسابدار رسمی، مرد 43 27 4
 حسابداری

 اجرائی
 زن - - -

عضو هیات علمی دانشگاه و حسابدار رسمی یا مدیران  مرد 51 23 4

 ارشد مالی و حسابداری

دانشگاهی و 

 زن - - - اجرائی

 

 
 : مدل مفهومی تحقیق1شكل 

 

 سؤالات تحقیق -3

با توجه به اینکه در تحقیق حاضر به دنبال ارائه الگوی مناسبی 
برای چگونگی جذب استعدادها برای حسابداری و حسابرسی 

بخش روش تحقیق نیز توضیح داده باشد، همانگونه که در می

های مناسب برای تبیین الگوی شد، ابتدا به دنبال یافتن مولفه

مورد نظر بوده ایم که در این راستا نیز سوالات زیر مطرح و مورد 

 آزمون قرار گرفته است:

های مناسب برای موفقیت در فرآیند جذب سوال اول: مولفه

-می مواردی چه شاملاستعدادها برای حسابداری و حسابرسی 

 اشند؟ب

 مقوله

 مقوله

 مقوله

 مقوله

 پیامدها مقوله یا پدیده محوری شرایط علی

 زمینه

 راهبردها

 مقوله

 شرایط مداخله گر
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برای جذب استعداد در  مطلوب پیشنهادی سوال دوم: مدل
 شود؟می صورت تبیین چه به حسابداری و حسابرسی

سوال سوم: چه راهبردهایی برای موفقیت در جذب استعدادها 

 باشند؟در حسابداری و حسابرسی مناسب می

 

 هاي پژوهشیافته -4

 ه کدگذاري بازهاي حاصل از مرحلیافته -4-1

ها مکتوب گردیده است، مجدداً متونی که در فرایند مصاحبه

تایپ گردیده و بعد از بررسی و بازخوانی، اقدام به تحلیل و 

استخراج مفاهیم شده است. با توجه به ماهیت نظریه داده بنیاد 

که دقیقاً عین عبارات  –و شیوه انجام آن، در این تحقیق هر گزاره 

یک کد اختصاص شده است. سعی  –باشد شوندگان میمصاحبه

وهش ژشده تا انتخاب کدها در عین دقت با هدف تبیین موضوع پ
صورت پذیرد. به نحوی که یک گزاره یکسان در ذهن سایر 

گران نیز برداشت و معنایی واحد ایجاد نماید. سپس در وهشژپ

ای از کدها و مجموعه سازمان یافتهاین مرحله، هدف، ایجاد 

های مفاهیم اولیه است که نتیجه بررسی دقیق و تفصیلی گزاره

هر مصاحبه است. تمرکز این مرحله بیشتر بر کدها و مفاهیم 

ها. البته ممکن است کدها و مفاهیم جدیدی نیز در است نه داده

ی این مرحله ظهور یابند لیکن وظیفه اصلی، مرور و بررسی کدها

اولیه است و به سوی سازماندهی موضوعات، مفاهیم، 

ها و تعریف محور مفاهیم اصلی در تحلیل حرکت بندیدسته

از کدها به صورت زیر  برخیکنیم. در نهایت در این مرحله، می

 های اصلی شکل گرفتند.بندی شده و مقولهطبقه

 

 از مفاهیم و مقوله هاي مستخرج از مرحله کدگذاري باز(: بخشی 2جدول )

 کدهاي باز استخراج شده مفاهیم هاي اصلیمقوله

 استعدادیابی

 ارزیابی داوطلبان

 مناسب ارزیابی ابزار بکارگیری

 محوری استعداد رویکرد با علمی هایروش اساس بر سنجی استعداد

 برابر و شده تعیین پیش از معیارهای براساس نیروها ارزیابی

 افراد رفتاری و شخصی هایویژگی به مناسب توجه

 شناسایی استعدادها

 مستعد نیروهای جذب بر واقعی و جدی تاکید

 شوندمی معرفی اعتماد مورد اشخاص سایر یا مدیران سوی از که نیروهایی به مناسب توجه

 استعدادیابی در پذیری انعطاف لزوم

 داوطلبان توسط استعداد دادن نشان و علاقه ابراز نحوه به توجه

 سازمان به استعدادها داوطلبانه مراجعه برای مناسب فضایی ایجاد

 سازمان ظرفیت و نیازها با استعدادها تناسب میزان رعایت

 موجود معیارهای مبنای بر ارزیابی به توجه با مستعد نیروهای شناسایی

 جذب استعدادها

 استعدادها استخدام و جذب فرآیند در تسهیل

 حسابداری رشته به ورود برای لازم اولیه شرایط تعیین و فیلترگذاری

 استعدادها جذب برای مناسب سازمانی ساختار ایجاد

 حسابداری حرفه و هاسازمان نیاز و ظرفیت با متناسب استعدادها جذب

 حرفه اهداف راستای در استعداد خزانه تشکیل

مدیریت حرفه 

 حسابداری

 شرایط مثبت

 استعداد مدیریت اجرای برای حرفه مختلف ارکان مشارکت جلب

 حسابداران جامعه)استعداد  مدیریت فرآیند به حسابداری حرفه گذارانسیاست راهبردی نگرش

 ...( و مالیاتی رسمی مشاوران رسمی، جامعه

 استعداد مدیریت فرآیند اساس بر حسابداری حرفه در ترفیع اعطای

 استعداد مدیریت فرآیند اساس بر اجرایی هایبخش و سازمانها در حسابداران جذب

 حرفه در شاغل افراد بین در منفی و کاذب هایرقابت وجود شرایط منفی
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 حکومتی و سیاسی نهادهای با حسابداری ای حرفه نهادهای( نفوذ) مناسب روابط وجود عدم

 ذیربط

 جامعه در حسابداری حرفه نقش و اهمیت جایگاه، شناساندن در ضعف

 مختلف بخشهای در حسابداری هایپست و مشاغل گریتصدی انحصار در اشرافیت وجود عدم

 جامعه

 هاسازمان از بسیاری در دفترداری سطح تا حسابداری جایگاه تنزل

 دولتی و عمومی نهادهای حسابداری بخش در استاندارد و مناسب حسابداری ساختار نبود

 حسابداری حرفه مختلف هایبخش ریزیبرنامه و مدیریت در مناسب تفکیک وجود عدم

بلوغ حرفه 

 حسابداری

درک وظایف 

 حسابداری

 یکپارچه گزارشگری سیستم استقرار

 مدیریتی هایگزارش بودن بموقع

 قانونی هایگزارش تهیه

 اختیاری گزارشگری انجام

 سالانه هایگزارش ارایه در تأخیر کاهش و بودن بموقع

توسعه فن آوری 

 اطلاعات

 استاندارد حسابداری افزارهای نرم از استفاده

 یکپارچه حسابداری افزارهای نرم از استفاده

 محصولات شده تمام بهای محاسبه برای مناسب افزارهای نرم استقرار

 الکترونیکی بصورت قانونی هایگزارش تهیه

 الکترونیکی آموزشی هاینسخه تهیه

مشارکت در مدیریت 

 ریسک سازمان

 نقدینگی ریسک کاهش

 مالی ریسک کاهش

 هاشرکت مالی و نقدینگی ساختارهای تقویت

 ریسک مدیریت و مالی سپرهای ایجاد به کمک

 گذاریسرمایه انجام و مالی تامین برای مناسب هایفرصت شناسایی

 حرفه در سرآمد و مستعد نیروهای وجود

توافق در مفهوم 

 استعداد

تعریف استعداد در 

 حسابداری
 باکیفیت و منعطفهای ضروری برای موفقیت در امر گزارشگری مالی بموقع و تعیین ویژگی

تعریف استعداد در 

 حسابرسی
 های باکیفیت و دقیقهای لازم برای حفظ استقلال واقعی در حسابرسی و رسیدگیتعیین ویژگی

شفاف سازی فلسفه 

 جذب استعداد

 شناساندن مزایای حاصل از جذب استعدادها

 تبیین شفاف فرایند نحوه اجرای جذب استعدادها

 مزایا و مکانیزم های درنظر گرفته شده برای حمایت از فرایند جذب استعدادهاتبیین 

های ویژگی

 استعدادها
 های مثبتویژگی

 بالا عملکردی هایویژگی

 بالا مهارتی ویژگی های

 مناسب شخصیتی هایویژگی

 هادر زمان انجام فعالیت کاهش

 ایحرفه اهداف تحقق برای تلاش
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 ذهنی هایقابلیت بودن بالا

 حسابداری حرفه وظایف از مناسب درک داشتن

 ایحرفه پیشرفت برای انگیزه داشتن

 های منفیویژگی

 عملکردی و کاری هایضعف

 رفتاری هایضعف

 اخلاقی هایضعف

 ارتباطی هایضعف

 انتظارات استعدادها

 انتظارات درآمدی

 نخبگان در خاص استعدادهای و خدمات چبران بابت بیشتر های پرداخت

 استعدادها به ای پروژه مالی هایپرداخت امکان

 استعدادها برای پژوهشی و آموزشی و مطالعاتی هایفرصت ارائه

 ای حرفه منابع و هاهمایش در استعدادها از معنوی هایحمایت

 اهمیت با و حساس کاری هایموقعیت در استعدادها از استفاده

 استعدادها برای حرفه در موجود غیرمالی و مالی هایفرصت از استفاده در تسهیل

انتظارات شغلی و 

 سازمانی

 حرفه مختلف هایبخش در استعدادها با محترمانه برخورد

 پذیرانعطاف مقررات تدوین طریق از استعدادها از حمایت

 ایحرفه استعدادهای از متشکل ایحرفه هایکارگروه تشکیل

انتظارات حرفه 

 حسابداری

حفظ یا بهبود جایگاه 

 حرفه
 جامعه در حسابرسی و حسابداری حرفه پرستیژ و جایگاه ارتقاء

-توسعه ابزار و مکانیزم

 ها
 یکپارچه حسابداری افزارهاینرم از استفاده

توسعه دامنه خدمات 

 ایحرفه

 اختیاری گزارشگری انجام

 آن مختلف هایبخش و سازمان واقعی عملکرد گیری اندازه

انتظارات صاحبکاران 

حسابداری و 

 حسابرسی

ارائه خدمات با کیفیت 

 و بموقع

 حسابداری فرآیندهای سازییکپارچه

 مدیران مختلف سطوح نیاز مورد اطلاعات نمودن فراهم

 مدیریتی و حسابرسی هایگزارش بودن بموقع

توجه به تحولات 

محیطی در ارایه 

 خدمات حسابداری

 محصولات شده تمام بهای محاسبه برای مناسب افزارهای نرم استقرار

 ای با کیفیت و دقیقهای میان دورهتاکید و اهتمام برای ارایه گزارش

 اهتمام برای گزارشگری اقتضایی

ایجاد ارزش افزوده 

برای خدمات مشهود 

 حسابداری

 خدمات و محصولات واقعی شده تمام بهای محاسبه

 مالیاتی جرائم کاهش و واقعی مالیات محاسبه برای مناسب سیستم

 سازمان در مالی انظباط ایجاد

 سازمان منابع اتلاف از پیشگیری جهت مدیران به کمک

نهادینه شدن فرایند 

جذب استعداد در 

حسابداری و 

 حسابرسی

-اهتمام جدی سیاست

گذاران حرفه 

 حسابداری

 های مجاز به ورود به حسابداریبازنگری در رشته

 تسهیل در فرایند ورود استعدادها به حسابداری و حسابرسی

 های لازمها و دستورالعملتدوین مقررات و بخشنامه

 های خاص ایجاد شده برای استعدادهادرک موقعیت
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پذیرش الگوی جذب 

استعداد از سوی سایر 

 نیروهای سازمان

 تلاش برای تقویت و ابراز استعدادهای ذاتی خود

آشنایی کلیه نیروها با 

فرایند و الزامات الگوی 

 جذب استعدادها

 عنوان یک استعداد و نیروی نخبهدرک شرایط لازم برای احتساب به

 استعدادها برای کل سازمان و بهبود عملکرد کلی آندرک مزایای ناشی از جذب 

ایجاد ساختارهای لازم 

برای پیاده سازی 

الگوی جذب 

 استعدادها

 ایجاد موقعیت های شغلی مناسب برای استعدادها

 تسهیل در مقررات جذب برای استعدادها

 ایجاد آزادی عمل در انتخاب موقعیت شغلی

جایگاه سازی برای 

 استعدادها

 تسهیل در برقراری ارتباط با مقامات ارشد و بالادستی

 ایجاد موقعیت های مشورتی و سرپرستی تیمی

بازنگری و اصلاح در 

نحوه ورود به رشته 

 حسابداری

تأکید بر آشنایی 

مناسب با علوم ریاضی 

 و کامپیوتری

 ارزیابی تسلط و علاقه به ریاضیات و محسابات

 های نرم افزاری و سیستمیاستعداد در یادگیری و خلاقیتداشتن 

 برخورداری از هوش محاسباتی و کامپیوتری بالا

ورود به حسابداری 

صرفاً از رشته های با 

 پایه ریاضیات

 داشتن توانمندی امور محاسباتی و ذهن عادت کرده به اعداد و ارقام و محاسبات

ورود به رشته 

طریق حسابداری از 

هنرستان فنی و 

 ایحرفه

 آشنایی با حسابداری از سنین پایین تر و بروز میزان توانمندی در امور مالی و حسابداری

 خودارزیابی افراد در ارتباط با علاقه مندی و توانمندی در امور حسابداری و حسابرسی

بازنگری و اصلاح در 

نحوه ورود به مشاغل 

ای و رسمی حرفه

 حسابداری

های قابل اصلاح در رشته

قبول برای شرکت در 

آزمون های حرفه ای 

 حسابداری

 های حسابداری و حسابرسیپذیرش صرفاً از رشته

 های تجربهتأکید بر تجربه موفق همراه با دستاوردهای قابل ارایه به جای تأکید صرف بر تعداد سال

 فرایند آزمون های پذیرش و اعطای عضویتانجام سنجش خلاقیت و ابتکار در 

های تخصیص پست

حسابداری و مالی بر 

اساس رشته تخصصی 

 و تجربه مرتبط نیروها

های حسابداری برای حسابداران دارای مدارک و تجربه توأم در نهادینه سازی تخصیص پست

 حسابداری و حسابرسی

 ذاتی حسابداران و حسابرسان می باشدهایی که در صلاحیت و تخصص نهادینه سازی پست

جذب نیروها برای 

مشاغل حسابداری بر 

اساس رشته تحصیلی 

 مرتبط

 عدم استفاده از فارغ التحصیلان غیرحسابداری برای وظایف و مشاغل حسابداری و حسابرسی

 تخصصی نمودن وظایف حسابداری متناسب با گرایش های آموزشی موجود حسابداری

 

با توجه به اینکه رویکرد پژوهش حاضر کاربردی است لازم بود 

بندی کند که قابلیت کاربرد ای دستهتا محقق عوامل را به گونه

ها تا حد زیادی از نظر اولیه نیز آسان باشد. و عملی شدن آن

وامل و بندی مفاهیم، نزدیکی مفهومی هر یک از عملاک  طبقه
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عنوان ها از یک نگاه و مکانیزم اجرایی بود؛ بهقابلیت نگرش به آن
-های مهارتی بالا، ویژگیهای عملکردی بالا، ویژگیمثال، ویژگی

های شخصیتی مناسب مانند آزادگی و پاکی نفس و درون، 

کاهش زمان در انجام وظایف، تلاش مستمر برای تحقق اهداف 

ودن قابلیت های ذهنی، برخورداری از ای و سازمانی، بالا بحرفه

درک مناسب از وظایف حرفه حسابداری، داشتن انگیزه برای 

ای، به ایجاد الگوی مناسب برای الگوی های حرفهپیشرفت

استعدادمحوری در جذب نیروها برای حسابداری و حسابرسی 

های مثبت استعدادها منتج خواهد شد، پس تحت عنوان ویژگی

جا به آن اشاره ای که بایستی در این. البته نکتهبندی شدندطبقه

های کیفی و به خصوص در داشت این است که محقق در بررسی

روش گراندد تئوری به صورتی با واژگان و عباراتی درگیر 

کند که شاید برخی ها غور میو یا به عبارتی در آن باشدمی

به  یحاشارات و نظرهای وی به صورت عادی و از دید کلان صح

نظر نیاید اما وقتی با رویکردی عملی و شاید نزدیک به رویکرد 

محقق به مدل و نتایج نگریسته شود دید بهتری از مسائل حادث 

گردد. با توجه به رویکرد علمی پژوهش، محققان در بیان می

اند تا نگاه نظرات و عبارت تحلیلی خود از نظرات اساتید بهره برده

 وجب دور شدن آن از واقعیت عملی نگردد.تک جانبه به موضوع م

 

 هاي حاصل از مرحله کدگذاري محوريیافته -4-2

ها را شامل کدگذاری محوری، تعیین الگوهای موجود در داده

شود. در این مرحله، مقولات محوری و فرعی پژوهش در یک می

شوند. این مدل بسیار ساده و در عین حال مدل نمایش داده می

کلی به روشن کردن روابط میان یک پدیده، دلایل پیدایش بسیار 

رود و پدیده، راهبردهایی که برای تعامل با پدیده به کار می

 کند. طیگر کمک میپیامدهای آن، زمینه و شرایط مداخله

 شش در باز کدگذاری از مستخرج هایمقوله محوری، کدگذاری

 گر،خلهشرایط مدا علی، شرایط محوری، شامل مقوله دسته

 قرار پیامدها و ها(واکنش یا ها)کنش راهبردها زمینه ای، شرایط

گزینی مقوله شایسته شده، استخراج هایمقوله بین از اند.گرفته

 قرار مدل مرکز در و شده گرفته نظر در محوری مقوله منزله به

 این محوری مقوله عنوانبه مقوله این انتخاب دلیل است. گرفته

 مشاهده به وضوح را آن ردپای توانمی هاداده اغلب در که است

 انتخاب دهندگان،پاسخ نظر اغلب طبق دیگر، بیان به کرد.

الگویی  و هاروش و مناسب مدیریت به اعمال مستعد کارکنان

توفیق  تواننمی فعلی هایرویه و هابا روش و دارد نیاز خاص

 توانمی بنابراین، حاصل کرد. مستعد کارکنان انتخاب چندانی در

 کرد. مرتبط آن به را هامقوله سایر و داد قرار در مرکز را مقوله این

 عین در و انتزاعی نیز محوری مقوله برای شده انتخاب برچسب

 را ها مقوله محوری، است. کدگذاری برخوردار از جامعیت حال

 مرتبط می کنندگان شرکت با مصاحبه در شده نمایان مفاهیم به

 و مقوله یک هایویژگی تعیین در مستمر تطبیقی تحلیل کند.

 اولیه نتایج مستمر تطبیقی تحلیل از .رودمی کار به ویژگی ابعاد

شدکه در شکل  استخراج مفهوم 74 و مقوله 23 باز کدگذاری

 است. ( نشان داده شده2شماره )

 

 هاي حاصل از کدگذاري انتخابییافته -4-3

پردازی داده انتخابی آخرین مرحله از فرآیند نظریهکدگذاری 

انجامد. در مرحله بنیاد است که به توسعه یک تئوری نهایی می
شوند و کدگذاری انتخابی، مقولات به مقوله مرکزی مرتبط می

ها دهند. یک یا دو مقوله اصلی که همه مقولهنظریه را شکل می

را خواهد ساخت. گردد، بنیان چارچوب نظریه به آن باز می

ها برای یکپارچگی در برقراری نوعی یکپارچگی در کدها و مقوله

نظریه نهایی مفید است. در این مرحله، روایت داستان کشف 

ها ارتباط دارد، اعتباربخشی به مقوله مرکزی که با سایر مقوله

های خام، پرکردن جاهای ها در تقابل با دادهروابط بین مقوله

های فرعی که به اصلاح و بسط نیاز دارند و مقولهخالی و تکمیل 

شود. در این بخش از تحقیق توضیح خط اصلی داستان انجام می

حاضر سعی شده است بر مبنای مقوله محوری و با کنار هم 

قراردادن و چیدمان سایر مقوله ها، روایتی از تجربه و اصول 

سابرسی )به انتخاب افراد با استعداد و شایسته در حسابداری و ح

عنوان یک رشته علمی و به عنوان یک حرفه( ترسیم گردد. 

شرایط مشخصی برای دستیابی به انتخاب افراد با استعداد برای 

حسابداری و حسابرسی باید ترسیم گردند که تشریح مناسب 

مقوله محوری می تواند نقطه شروع مناسبی برای ورود به این 

 بحث باشد.
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 (: الگوي پارادایم کدگذاري محوري: شایسته گزینی2شكل )

 

 مقوله محوري پژوهش

 مقوله عنوانبه"در حسابداری  گزینیشایسته" پژوهش این در

حاصل از مطالب  در آن اشارات زیرا شده، گرفته نظر در محوری

 که نحوی به دارد، محوری نقشی و داشته اکثر مصاحبه ها وجود

کند. مقوله محوری  جمع خود حول را هامقوله سایر تواندمی

شایسته گزینی را در سه مفهوم توافق در تعریف استعداد؛ فرهنگ 

سازی جذب استعداد؛ و قاعده مندسازی فرایند جذب استعداد 

 .)استعدادیابی( بیان شده است
 شایسته و با استعداد افراد انتخاب برای یعنی گزینیشایسته

 این معیارها و قواعد معتبر و منسجم وجود داشته باشد و باید

 باشند. پذیر و مورد اجماع حرفه حسابداریسنجش باید ضوابط

 شایستگی محورهای و ها که مؤلفه زمانی رودمی انتظار رو،این از

 این به توجه با نیروها انتصاب و انتخاب شود، می تعیین و توافق

عنوان یک اصل و ملاک پذیرفته این امر به و گیرد صورت هامؤلفه

با توجه به "کند که در این راستا، یکی از خبرگان بیان می شود.

باشد، های عملی و نظری میاینکه حرفه حسابداری شامل جنبه

اد در حسابداری لذا ایجاد معیارهایی معتبر برای تعریف استعد

. "اگرچه دشوار خواهد بود، ولی یک ضرورت انکارناپذیر است

ضمناً یکی دیگر از خبرگان مطلب جالبی را در این خصوص 

برای موفقیت در جذب "مطرح نموده و معتقد است که 

توان از افرادی که توسط استعدادها و نخبه ها برای حسابداری می

دانشگاه معرفی و توصیه می  اشخاص مورد اعتماد مانند اساتید

اند در مقطعی از زمان شوند استفاده نمود، زیرا آنها توانسته

های خود را نشان داده و جلب اعتماد متخصصان بخشی توانایی

 ."را فراهم نمایند

 
 شرایط علی

 که دارد اشاره اتفاقاتی و رویدادها حوادث، شرایط علی به

شوند و بر مقوله محوری می پدیده یک توسعه یا وقوع به منجر

 اصلی واقعه و رویداد حادثه، ایده، معنای به پدیده گذارند.اثر می

 اداره برای هایا واکنش هاکنش از ایمجموعه آن مورد در که است

 مربوط آن به هاکنش از ایمجموعه یا شوندمی هدایت آن کردن

اقتصادی و گسترش های است. در این تحقیق پیچیدگی محیط

حسابداری و حسابرسی، ظهور و  هایدامنه و تنوع فعالیت
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های نوین، و فشارهای محیطی، سیاسی آوریگسترش سریع فن
عنوان شرایط علی برای اقدام به جذب استعدادها و اجتماعی به

-در حسابداری و حسابرسی تعیین شده است. یکی از مصاحبه

اری امروزین کاملاً مبتنی بر حسابد"شوندگان بیان می کند که 

توان با باشد و نمیها و در حال تغییرات روزمره میآوریفن

نیروهای قبلی یا با جذب نیروهای عادی همانند سابق، به این 

. مصاحبه شونده دیگری "پاسخ مناسبی داشته باشیمشرایط واکنش و 

 تریچیدهامروزه بازارهای اقتصادی بسیار گسترده و پ"کند که بیان می

تواند در این بازارها مطلوب و موثر باشد شده است و اطلاعاتی می

های روزآمد ها را درنظر گرفته و با تکنولوژیکه کلیه پیچیدگی

تهیه شده باشند، لذا نیروهایی مناسب برای این وظایف باید 

 "جذب حسابداری شوند.
 

 راهبردها

هستند که برای پدیده ها اقدامات هدفمندی راهبردها یا کنش

کنند و به ایجاد پیامدها و حل هایی را فراهم میموردنظر راه

شوند. در تحقیق حاضر با درنظر گرفتن هر دو نتایج منجر می

بعد علمی و اجرایی رشته حسابداری، راهبردهایی شامل بازنگری 

در نحوه ورود به رشته حسابداری در مقاطع آموزشی مختلف؛ 
وه ورود و عضویت در نهادهای رسمی حسابداری بازنگری در نح

و حسابرسی؛ نهادینه شدن فرایند جذب استعدادها؛ و شناساندن 

تر رشته حسابداری و افزایش جذابیت و مقبولیت آن در مناسب

جامعه استنتاج شده است که می تواند در جذب استعدادها برای 

از نخبگان  حسابداری و حسابرسی موثر باشند. در این راستا، یکی

توان از کلیه رشته ها جهت در حال حاضر می "بیان می کند که 

ادامه تحصیل وراد رشته حسابداری شد بدون اینکه از حداقل 

شرایط لازم برای موفقیت ر این رشته از قبیل داشتن هوش 

ریاضی مناسبف داشتن هوش محاسباتی و دیجیتالی، و نیز 

در برابر وظایف پیچیده و برخورداری از صبر و حوصله فراوان 

حتی غیرمنتظره برخوردار باشندف لذا نمی توان بازده بالا و 

. لذا بایستی تمهیدات "چشمگیری از ایشان انتظار داشت

مناسبی در این راستا اندیشیده شود و از طریق برگزاری آزمون 
های خاص و محدود برای ورود ورودی مناسب و یا تعیین رشته

 های رشته حسابداری را توانمند نمود.ان ورودیبه حسابداری بتو

 

 شرایط مداخله گر

ای عمومی هستند که بر شرایط مداخله گر در واقع شرایط زمینه

گذارند. این شرایط پس از شروع مطالعه و حین راهبردها تأثیر می

انجام پژوهش اتفاق می افتند. در تحقیق حاضر نیز شرایط 

-ملی هستند که در فرایند شایستهگر شامل وقایع و عوامداخله
دهند. بدین ترتیب چهار مقوله گزینی و جذب استعدادها روی می

ای و های پایهامکان ورود به رشته حسابداری از رشته"شامل 

موازی نامرتبط؛ انتظارات افراد با استعداد از حرفه حسابداری و 

ای حسابرسی؛ انتظارات صاحبکاران از حرفه حسابداری  و نیروه

ذیربط؛ انتظارات حرفه حسابداری؛ و واکنش و برخورد سایر 

عنوان شرایط به "گزینینیروها و نیروهای فعلی با پدیده شایسته

گر بیان شده است. در این راستا یکی از خبرگان بیان مداخله

ممکن است شروع شایسته گزینی و تأکید بر جذب "کند که می

دلسردی نیروهای فعلی و  افراد با استعداد موجب ناراحتی و

قدیمی گردد. حتی ممکن است موجب ایجاد غرور و رفتارهای 

نه چندان مناسب در افراد با استعداد جذب شده گردد و باید در 

شوندگان یکی  دیگر از مصاحبه "اینباره حساس و محتاط بود.

افراد با استعداد معمولاً انتظارات بیشتر و شاید "بیان می کند که 

بل قبولی را مطرح خواهند کرد، و یا بعد از مدتی کار در غیرقا

حرفه حسابداری ممکن است رفتارهایی مانند تک روی و بی 

میلی به انجام کارهای گروهی و تیمی، درخواست مزایای بالاتر 

و امکانات گسترده تر، درخواست آزادی عمل بیشتر و فرار از 

باشد که باید در  نظارت و سرپرستی ایشان و مانند آنها داشته

 "این ارتباط تمهیدات مناسبی اندیشیده شود.

 

 ايعوامل زمینه

این عوامل نیز در واقع شرایط خاصی هستند که بر راهبردها و 

عوامل محوری و نتایج منتج از آن تأثیرگذار هستند. شرایط 

زمینه ای مجموعه شرایطی هستند که زمینه دستیابی به پدیده 

کنند و بر رفتارها و کنش حوری را فراهم میموردنظر و عوامل م

ویژگی های "گذارند. در تحقیق حاضر چهار مقوله ها تأثیر می

)مثبت و منفی( افراد با استعداد؛ بلوغ حرفه حسابداری و 

گذاری حسابداری و حسابرسی؛ و حسابرسی؛ راهبری و سیاست

های جایگاه حرفه حسابداری و حسابرسی و اطلاعات و گزارش

گزینی ای برای دستبابی به شایستهعنوان عوامل زمینهبه "آن

رسد که وجود تمامی این معرفی شده است. البته چنین بنظر می
عوامل با یکدیگر ضروری خواهد بود و ضعف یا نبود هر یک از 

آنها آثار مهم و جبران ناپذیری خواهد داشت. در این راستا یکی 

افرادی که معمولاً از "کند که شوندگان بیان میاز مصاحبه

عنوان یک فرد با استعداد استعدادهای خاصی برخوردار بوده و به

های متفاوت و متمایز شناخته می شود، عمدتاً رفتارها و ویژگی

و شاید غیرمنتظره ای خواهند داشت، چه مثبت و چه منفی؛ 

های مثلاً آنها از ویژگی های مهارتی و عملکردی، و ویژگی

باطی متفاوتی برخوردار هستند و از لحاظ اخلاقی نیز ممکن ارت

است برخی رفتارهای متفاوت مانند کم حرفی یا انزوا، 
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پرخاشگری و زودرنجی و مانند اینها داشته باشند که باید آنها را 

بطور مناسبی شناسایی نموده و در مسیر مناسبی هدایت و 

ی و موفقیت این کنترل نمود و آن را مانعی برای شایسته گزین

 "راهبرد تلقی نکرد.

 

 پیامدها

پیامدهای الگوی نظریه داده بنیاد در واقع نتایجی هستند که از 

های مربوط به پدیده موردنظر حاصل بکارگیری راهبردها و کنش

می شوند. در تحقیق حاضر پیامدهای ناشی از جذب استعدادها 

گزینی در حسابداری و حسابرسی از جنبه های نظری یا شایسته

و اجرایی مدنظر قرار گرفته است. در این راستا پنج مقوله اصلی 

های منابع انسانی؛ ؛ کاهش هزینهایوری حرفهشامل افزایش بهره

ای و اجتماعی دانش حسابداری و حسابرسی؛ بهبود جایگاه حرفه

؛ و افزایش توانایی افزایش رضایت شغلی و رفاه شخصی نیروها

-پذیری و ارایه خدمات نوین حسابداری و حسابرسی بهانعطاف

عنوان پیامدهای الگو حاصل شده است. یکی از خبرگان بیان 

اگر نیروهای با استعداد و توانمند جذب حسابداری "کند که می

برداری و حسابرسی شده و بطور مناسبی مورد استفاده و بهره

پذیری در حسابداری و خلاقیت و انعطاف قرار گیرند، بتدریج

حسابرسی برای ارایه خدمات حرفه ای افزایش خواهد یافت و 

تواند جایگاه و اعتبار حسابداری و حسابرسی را در این امر می

 ."های اقتصادی و اجتماعی بهبود بخشدجامعه و در محیط

 

 
 الگوي پیشنهادي پژوهش براي جذب استعداد در حسابداري و حسابرسی(: 3شكل )

 

 الگوي پیشنهادي عتبارسنجیا -

 ارزش بی کمی یا کیفی از اعم پژوهش ، هرگونهعلمی دقت وجود بدون

 کمی هایپژوهش در. دهدمی دست از را خود مطلوبیت و خواهد بود

 و پژوهش انجام کیفیت ارزیابی برای پایایی و روایی معیار دو از

 هایتحقیق کمی، هایتحقیق برخلاف شود؛می استفاده دهیگزارش

 تحقیق در د.ندارن اعتبار تأیید برای خاصی هایآزمون کیفی

 کمی تحقیق در اعتبار ضمنی معنای همان روایی، یا اعتبار کیفی،

 اشتراوس  و کوربین .نیست معنادار روایی مقایسه و ندارد را

 هایپژوهش برای معیار دو این کارگیری به مخالف (2008)

 تیمقبول معیار از پژوهشگران استفاده آن جای به و بوده کیفی

 از استفاده( به جای 1985) نلینکل و گوبا د.انداده پیشنهاد را

 اعتماد قابلیت یا پذیری اعتماد" معیار از ،کمی روایی و اعتبار واژه

 در اعتماد قابلیت معیار کنندبیان می و است نموده استفاده"

 (1) شامل مرتبط هم به اما جداگانه معیار چهار برگیرنده

 انتقال (4) پذیری، تایید (3) پذیری، اطمینان (2) باورپذیری،

 اعتبار تقویت برای (1988) مریام همچنین. باشدمی پذیری

 هایبررسی گرایی، کثرت هایشاخص کیفی، تحقیق درونی

 مشاهدات یا تحقیق محل از بازدید در بلندمدت مشاهده اعضاء،

 تعصبات گذاشتن کنار و زوجی هایبررسی مشابه، پدیده تکراری

 اساس بر حاضر پژوهش در .( 1391یزدانی،) دهدمی پیشنهاد را
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( 1988) مریام و (2007) اشتراوس و کوربین هایدیدگاه
 مطرح که همانگونه .است پذیرفته صورت مدل اعتبارسنجی

 و روایی معیار از استفاده جای به اشتراوس و کوربین گردید

 معنی بدین مقبولیت .اندداده پیشنهاد را مقبولیت معیار پایایی،

 تجارب انعکاس در حد چه تا پژوهش هاییافته که است

 یپدیده با رابطه در خواننده و گرپژوهش کنندگان،مشارکت

 برای اشتراوس و کوربین .است باور قابل و معتبر مطالعه مورد

 را مقبولیت شاخص ده بنیادداده پژوهش مقبولیت میزان ارزیابی

 تعیین برای هاشاخص این از نیز کنونی پژوهش در. اندکرده معرفی

 .است شده استفاده نهایی گزارش یارائه و پژوهش فرایند مقبولیت میزان

 شاخص .شودمی پرداخته هاشاخص این از هرکدام بررسی به ادامه در

 است معنی این به تناسب شاخص (:تجربیات سایر با همخوانی) تناسب

 منابع ی حوزه متخصصان تجارب با پژوهش هاییافته آیا که

 و سازگاری پژوهش کنندگانمشارکت همچنین و انسانی

 هاییافته تناسب، شاخص به دستیابی منظور به دارد؟ همخوانی

خبرگانی که تخصص در اجرا و آموزش  از نفر سه توسط پژوهش

 قرار تأیید واصلاح  ارزیابی، مورد حسابداری و حسابرسی داشتند

 لحاظ از پژوهشاین  الگوی :بودن کاربردی شاخص ؛است گرفته

. است کاربرد قابل دانشگاهی و علمی لحاظ از و اجرایی و عملی

 قابلیت از حاضر پژوهش شده استخراج الگوی ،اجرایی عرصه در

 ریزی جذب استعداد در حسابداری و حسابرسیدر طرح کاربرد

 گرمداخله و ایزمینه علی، شرایط ملاحظات و است برخوردار

 . است شده لحاظ آن در حرفه یا دانش حسابداری و حسابرسی

 راستا، این در(: پژوهش مفاهیم مناسب بیان) مفاهیم شاخص

 خود خاص ابعاد و هامشخصه با همراه هاییمقوله تحت مفاهیم

 از یک هر تعریف مشترک درک ایجاد برای و اندشده تولید
 در مفاهیم) مفاهیم یابیزمینه شاخص .است شده اشاره مفاهیم

 پژوهش از حاصل مفاهیم و ها یافته(: اند؟یافته معنا فضایی چه

 .اندشده بیان حرفه حسابداری و حسابرسی بستر در نیز کنونی

 تجزیه تا اطلاعات گردآوری از کنونی پژوهش مختلف مراحل در

 توجه مورد بستر حسابداری و حسابرسی گزارش یارائه و وتحلیل

 در :  شپژوه روایت بودن منطقی شاخص .است گرفته قرار

 تلاش پژوهش روایت بودن منطقی حفظ برای کنونی پژوهش

 ها واقعیت به و بوده معنادار پژوهش هاییافته که است شده

کنندگان استفاده به اطمینان جهت همچنین .باشند داشته ارتباط

 هاداده تحلیل و گردآوری یشیوه و شناسیروش ،الگوی تحقیق

 بیان) عمق شاخص .است شده بیان و توضیح مناسب اندازه به

 کنونی، پژوهش تعمیق راستای در (:پژوهش روایت تفصیلی

 مقوله و مفاهیم، کدها، ذکر با و جزئیات با همراه پژوهشالگوی 

 موارد و استثنائات به اشاره) انحراف شاخص .است شده ذکر ها

 الگوی با که هایی یافته حاضر پژوهش در (:هایافته با متناقض

 مورد مختلف هایبخش در نیز نداشتند تناسب پژوهشموردنظر 

 شوندگان مصاحبه یکی از مثال عنوالبه ؛گرفته است قرار اشاره

حرفه حسابداری ذاتاً یک فعالیت روتین و دارای "کند که بیان می

وظایف مشخص و استانداردهای اجرایی می باشد که هر فردی 

یافته و ایفای تواند از طریق استمرار و تجربه در آنها تخصص می

وظیف کند و نیازی به افراد دارای استعدادهای بالا و الگوی جذب 

تقریباً تمامی خبرگان  ،مقابل در .؛"استعداد در این رشته نیست

مصاحبه شده معتقد بودند که خدمات و اطلاعات حسابداری و 

حسابرسی یکی از اطلاعات حساس در جامعه است و بصورت 

های اقتصادی و حتی ییر در محیطروزمره و متناسب با تغ

اجتماعی دستخوش و نیازمند توسعه و انعطاف پذیری بوده و 

کنندگان درون و برون سازمانی شناسایی نیازهای استفاده

 بداعت شاخص .نیازمند خلاقیت و استعدادهای بالا خواهد بود

 و مفاهیم بیان و نوآوری حاضر پژوهش در (:جدید مفاهیم ارائه)

 از زیادی موارد .است گرفته قرار گرپژوهش توجه مورد دیعب ابعاد

 حاضر پژوهش فرایند طی در جدید کدهای و یافته ظهور مفاهیم

 گذاری نام و پردازیمفهوم  استعداد جذب فرهنگ سازیپیاده  در

 (:پژوهش در پژوهشگر ذهن درگیری) حساسیت شاخص اند؛شده

امورات اجرای  در شاغل حاضرگران تحقیق پژوهش که آنجایی از

گذاراندن  تجربه و دنباشمی و آموزشی حسابداری و حسابرسی

های آموزشی حسابداری تا بالاترین سطوح و عضویت در دوره

جامعه حسابداران رسمی و سایر وظایف اجرایی و مدیریتی 

 مطلوب سازیپیاده دغدغه وباشند حسابداری و حسابرسی می

 و موضوع ،ر این رشته تخصصی را دارندد استعداد جذب الگوی

 بوده و حیاتیجذاب ،مهم بسیار ایشان برای کنونی پژوهش فرایند

 بدنبال هامصاحبه و پژوهش خلال در فعالانه ترتیب بدین .است

 طراحی نهایت در و موانع رفع هایحلراه و کلیدی نکات یافتن

آموزشی محیط های اجرایی و  در کاربرد قابلیت که الگویی

 از استفاده شاخص اند.بوده حسابداری و حسابرسی داشته باشد،

 پژوهش در(: مفهومی چارچوبخلق  هایایده شکار) هایادداشت

 ثبت به پژوهش حین در متعددی یادآورهای و ها یادداشت کنونی

 مورد بسیار سازیمدل و وتحلیل تجزیه فرایند طی در رسیدکه

 .گرفتند قرار استفاده

 تحقیق این در ،(1988) مریام رویکرد اساس بر علاوه بر این،

 هایبررسی گرایی،کثرت هایروش از درونی اعتبار افزایش برای

 اعتبار خصوص دره است. شد استفاده زوجی بررسی و اعضا

نام و مدیران سطوح بالای اساتید صاحب از نظرسنجی بیرونی،

 قابل مناسبی اندازه به را نهایی الگوی ،حسابداری و حسابرسی

 از درستی تضمین برای همچنین، .است ساخته تعمیم

 چند از هاداده آوریجمع (1: )است شده استفاده زیر راهبردهای

 با مصاحبه مثلاً. کنند می تأیید را هایافته اعتبار اطلاعاتی، منبع
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 ،در سازمان های ذیربط انسانی منابع کارشناسان و مدیران

 روش با (2گران، )پژوهش هایهمشاهد و خبرگان با مصاحبه

 این در .یابدمی افزایش اعتبار ها،داده تحلیل در دائمی مقایسه

 افراد و هازمینه رویدادها، ها،مقوله بین دائمی مقایسه روش،

 مورد در سوال ضمن دوم، مرحله در و .شودمی انجام مختلف

 مفهومی مدل اعتبار و متغیرها ماهیت مورد در اجزاء بین روابط

 گیرینتیجه در اولیه مفروضات از پیشگیری( 3) د.ش بحث اولیه

 .بازخورد دریافت  طریق از و ارایه الگوی نهایی

 

 نتیجه گیري و بحث -5

با توجه به ماهیت و نقش حسابداری در دنیای کنونی و حساسیت 

بالاتر موضوعات مرتبط با حسابداری و حسابرسی و و پیچیدگی 

های حسابداران و حسابرسان در ایفای لزوم افزایش توانمندی

دقیق تر و با کیفیت بالاتر خدمات و وظایف خود در جامعه، در 

این پژوهش به دنبال فراهم نمودن الگویی مناسب برای موفقیت 

سته برای و ساختارمند نمودن جذب استعدادها و افراد شای
های نظری و اجرایی آن بوده و با حسابرسی در جنبهحسابداری و 

 هایاستفاده از روش تحقیق کیفی نظریه داده بنیاد و با انجام مصاحبه

نیمه ساخت یافته با خبرگان دانشگاهی و اجرایی، الگویی برای 

این منظور پیشنهاد شده است. مقوله محوری در این الگو 

حسابداری و حسابرسی است که در سه مفهوم در  شایسته گزینی

-سازی جذب استعداد؛ و قاعدهتوافق در تعریف استعداد؛ فرهنگ

مندسازی فرایند جذب استعداد )استعدادیابی( تبیین شده است. 

مفهوم استخراج شده است.  74مقوله اصلی و  23در مجموع 

دنیای فلسفه الگوی پیشنهادی در این تحقیق این است که در 

تواند صرفاً بر کنونی هیچ رشته علمی یا حرفه تخصصی نمی

های مادی و فیزیکی خود اتکاء امکانات و ساختارها و سرمایه

نموده و موفقیت خود را در گرو و منوط به تقویت آنها قلمداد 

نماید؛ علم مدیریت نوین تأکید بر این دارد که اصل اول توسعه 
های مداوم امروزین، وجود گرگونیدر جوامع شتابان و در حال د

نیروهای انسانی خلاق، کارآمد و با استعداد می باشد. مدیریت 

استعداد و شایسته گزینی علاوه بر فرآیندی بودن، می تواند در 

یک طیف از کاملاً استعدادزا تا کاملاً اثربخش تغییر کند. ممکن 

ظاً یکی است فرایندهایی که در هر دو حالت در جریان هستند، لف

به نظر بیایند اما در عمل، پیامدهای کاملاً متفاوتی را به دنبال 

دارند. بنابر این سازمان ها باید توجه داشته باشند که داشتن یک 

سری فرایند در روی کاغذ لزوماً به معنای اثربخشی مثبت این 

فرایندها نیست. این امر را به راحتی می توانند با ارزیابی میزان 

فعالانه کارکنان و خصوصاً استعدادها و نرخ آن، دریابند؛ مشارکت 

موضوعاتی که هم اکنون چزو مسائل کلیدی منابع ترک کار 

استعدادها و نرخ آن دریابند. موضوعاتی که هم اکنون جزء مسائل 

کلیدی منابع انسانی، چه در سطح داخلی و چه در سطح جهانی 

 (.2016است )براون و همکاران، 

تواند هم دانش و هم حرفه نهادی تحقیق میالگوی پیش

حسابداری و حسابرسی را در مرحله جذب استعدادها و افراد 

خلاق و کارآمد رهنمون باشد و به توفیق برساند، و البته اهتمام 

گذاران دانش و حرفه جدی و واقعی مسئولان و سیاست

طلبد و زمانی به موفقیت خواهد حسابداری و حسابرسی را می

د که نیاز واقعی به جذب استعدادها به عنوان یک ضرورت رسی

احساس شده باشد. دیدگاه های مختلفی پیرامون مفهوم مدیریت 

های علمی و حرفه ای گزینی در علوم و رشتهاستعداد و شایسته

مطرح شده است. در حال حاضر تعریف مشخص و منسجمی از 
ایجاد نشده  استعداد و افراد شایسته در حسابداری و حسابرسی

است و توافق مشخصی نیز در این ارتباط وجود نداشته است. 

برخی مدیران و مسئولان حسابداری و حسابرسی اگرچه در ظاهر 

نشان می دهند که به دنبال شایسته گزینی و جذب افراد با 

استعداد هستند، ولی اولاً تعریف مشخصی از این فرایند و نحوه 

یاً اهتمام جدی و واقعی برای اجرای دستیابی به آن ندارند؛ ثان

گزینی ندارند، زیرا بسیاری از آنها بر مدیریت استعداد و شایسته

این باورند که استعدادها از ویژگی های اخلاقی چندان مناسبی 

روی و اجتناب از کارهای برخوردار نیساتد و رفتارهایی مانند تک

انها داشته و  گروهی، خودبرتر بینی و غرور بیش از حد و مانند

انسجام کاری و اداری سازمان را به هم می ریزند! البته در تحقیق 

های لازم و مناسب برای این دیدگاه ها )ضمن تأیید حاضر پاسخ

ضمنی وجود رفتارهای ذکر شده( فراهم گردیده است و نشان 
داده ایم که باید بر نقاط مصبت و آثار بالقوه استعدادها توجه 

ات مقتضی و مناسب در قبال موارد ناخواسته و نه نموده و اقدام

چندان مطلوب را نیز در برنامه های سازمان به نحوی شایسته 

گنجانید. در حال حاضر اقدامات و موارد مشخصی از وجود 

گزینی در قلمرو اهتمام و الگو و برنامه های مشخص برای شایسته

ن امر دانش و حرفه حسابداری و حسابرسی وجود ندارد و ای

های کنونی و حتی آتی این ها و چالشموجب بسیاری از نارسایی

دانش می باشد. ماهیت و وظایف دانش حسابداری و حسابرسی 

به گونه ای است که همواره نیاز به بروزرسانی ابزار و وظایف و 

ها و تغییرات شتابان محیط پیرامون بوده و همگامی با پیشرفت

عوامل و منابع انسانی انجام می شود، ها نیز توسط تمامی فعالیت

لذا نمی توان بدون جذب شایسته ها و نیروهای انسانی خلاق و 
با استعداد نقش و جایگاه حرفه را به گونه ای شایسته و واقعی 

حفظ نموده و بهبود داد و مطمئناً در صورت ظهور رقیبی جدی 

ت برای این دانش به راحتی و با سرعت جایگاه خود را از دس

خواهد داد، اگرچه اداکه روند کنونی نیز می توان جامعه را به 
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تدریج دچار مشکل و کمبودهای جدی نموده و خواهد کرد که 
 ها است.ها و دانشاین بر خلاف فلسفه ظهور و تداوم حرفه

در راستای اهداف کاربردی موردنظر تحقیق، و با توجه به 

حاضر پیشنهادهایی  ها و الگوی پیشنهادی تحقیق، تحقیقیافته

 کاربردی به شرح زیر فراهم نموده است:

های نظری و اجرایی گذاران و مسئولان جنبهبه سیاست (1

های شود تا ضرورتحسابداری و حسابرسی پیشنهاد می

مطرح در این تحقیق برای جذب استعدادها را مطالعه 

مندی از آثار نموده و اهتمام جدی خود را جهت بهره

انکارناپذیر جذب استعدادها در این رشته از قبیل اعمال 

ها و این موارد در جذب دانشجویان جدید به این رشته

ای به افراد متقاضی نیز در اعطای مدارک حرفه

 بکارگیرند.

به کلیه مدیران موسسات و حسابداران و حسابرسان  (2

شود تا اجزاء مختلف مطرح شده در الگوی پیشنهاد می

تحقیق را در جذب نیروهای مورد نیاز خود  پیشنهادی

مدنظر قرار دهند تا اولاً بتئانند بهترین و موثرترین 

ای برای کلیه افراد نیروها را بکار گیرند، ثانیاً انگیزه

متقاضی ورود به حسابداری و حسابرسی و کارکنان 

های خود و دستیابی به موجود برای ارتقاء توانمندی

 موردنظر ایجاد نمایند.شرایط 

به کلیه افراد متقاضی به ورود به حسابداری و حسابرسی  (3

شود تا ها پیشنهاد میو نیروهای موجود در این رشته

های موجود در الگوی پیشنهادی تحقیق و نحوه مولفه

احراز و دستیابی به آنها را بطور جدی مورد توجه قرار 

شده و به دهند تا بتوانند با دشواری کمتری جذب 
 های لازم و مورد انتظار دست یابند.موفقیت

ضمناً با توجه به لزوم تکمیل ادبیات موضوع تحقیق و افزودن 

-های جدیدتر بر حسب اقتضاء، به دانشگاهیان و پژوهشجنبه

-گران آتی حسابداری و حسابرسی نیز پیشنهادهای زیر ارایه می

 شوند:

الگوی جذب با توجه به اینکه تحقیق حاضر نخستین  (1

استعداد را در سطح یک رشته علمی برخوردار از جنیه

ای آموزشی و اجرایی وسیع مطرح نموده است، ایشان ه

های مختلف تر و در بخشتوانند در سطوح جزئینیز می

حسابداری و حسابرسی به بررسی موضوع و ارایه الگوی 

 تر اقدام نمایند.خاص

شنهادی تحقیق توانند الگوی پیگران آتی میپژوهش (2

حاضر را بصورت مطالعه موردی در موسسات و ارگان و 
تشکیلات دانشگاهی و اجرایی متعددی اجرا نموده و 

نتایج خود را منتشر سازند تا با یکدیگر مقایسه گردیده 

-و موجب اصلاح الگوها و ایجاد مبانی کاربردی گسترده
 تری شوند.

د تا الگوی شوگران بین رشته ای پیشنهاد میبه پژوهش (3

هایی پیشنهادی تحقیق و چگونگی تدوین آن را در رشته

های خود دیگر نیز پیاده سازی نموده و با انتشار یافته

تر و گسترده و اصلاح بتوانند ادبیات موضوع را غنی

 تر نمایند.شده

-گران علمی بیان محدودیتضمناً یکی از وظایف اصلی پژوهش

بود. مسلماً هیچ تحقیق علمی  های موجود در تحقیق خود خواهد

-عاری از محدودیت نبوده و بیان آنها موجب جلوگیری از گمراه

( پژوهش حاضر با روش 1ها خواهد بود. )کننده بودن یافته

های تحقیق تحقیق کیفی نظریه داده بنیاد انجام گردیده و داده

یافته گردآوری شده است، لذا های نیمه ساختبا روش مصاحبه

های کیفی نظیر تأثیر احتمالی های ذاتی پژوهشمحدودیت

ها و استنتاج الگوی تحقیق متوجه تحقیق حاضر ها بر دادهقضاوت

های اقتصادی در ( شرایط عمدتاً دولتی بخش2باشد. )نیز می

نظری و  -های علمیگذاران جنبهایران و دولتی بودن سیاست

متفاوت بودن نحوه  اجرایی حسابداری و حسابرسی، با توجه به

تواند محدودیت هایی بر جذب نیروها و تدوین سیاست ها می

اجرا و توفیق کامل الگو در این بخش ها فراهم نماید که بایستی 

 برداری از الگوی پیشنهادی مورد توجه قرار گیرد.این امر در بهره

 

 فهرست منابع
 ( طراحی 1389آذر، عادل؛ احمدی، پرویز؛ سبط، سیدعلی ،)

مدل انتخاب نیروی انسانی با رویکرد داده کاوی. نشریه 

 .22-3؛ 4، شماره 2آوری، سال مدیریت فن

  ،اقبال، فرزانه؛ هویدا، رضا؛ سیادت، سیدعلی؛ سماواتیان

(، طراحی و 1395خسین؛ یارمحمدیان، محمدحسین )

تدوین مدل فرایند مدیریت استعداد اعضای هیات علمی 

های د محور. فصلنامه پژوهشهای استعدابرای دانشگاه

 .24 -5؛ 34، شماره 9مدیریت عمومی، سال 

 طالبی، بدری جوانبخت، فردین؛ محمودی، محموتقی. شاه

(، واکاوی عوامل جذب در مدیریت استعداد جهت 1399)

بهبود عملکرد فردی کارکنان. فصلنامه تحقیقات مدیریت 

 .103 -87(؛ 43آموزشی، سال یازدهم، شماره سوم )پیاپی 

 ( چهارچوبی 1397داودی، سیدعلی؛ یعقوبی، نورمحمد ،)
برای استعدادیابی و جانشین پروری در نظام آموزش عالی. 

های مدیریت منابع انسانی، دانشگاه جامع فصلنامه پژوهش

 .185 -161(؛ 31)پیاپی  1، شماره 10امام حسین )ع(، سال 

 ،یدریح محمدحسن؛ پسند،فلاح علیپور حسین؛ درگاهی 

 توسعه در شایستگی الگوی (. ارائه1389) هادی بلاغ، قره



   مديريت ايران انجمن حسابداري  –دانش حسابداري و حسابرسي مديريت  علمي پژوهشي فصلنامه

 1401/ زمستان 44/ شماره پیاپي  11دوره  92

 فرهنگسرای مدیران شایستگی )مطالعه موردی انسانی منابع

توسعه،  راهبرد تهران(. شهرداری هنری فرهنگی سازمان

 .113 -91؛ 23شماره 

  دهقانان، حامد؛ افجه، سید علی اکبر؛ سلطانی، مرتضی؛

(، مدل داده بنیاد از فرایند 1397)جواهری زاده، ابراهیم 

های مدیریت منابع مدیریت استعداد. فصلنامه پژوهش

 4، شماره 10انسانی، دانشگاه جامع امام حسین )ع(، سال 

 .216 -185(؛ 34)پیاپی 

 ( 1394صفری، جلیل؛ مهدی زاده، مهران؛ عزیزی، علیرضا ،)

 گزینش برای اساسی معیارهای بر مبتنی الگویی طراحی

-و برآورد عملکرد سازمان. فصلنامه پژوهش شایسته کارکنان
ای مدیریت منابع انسانی، دانشگاه جامع امام حسین )ع(، ه

 . 166 -141؛ 4، شماره 7سال 

 ،ابراهیم زاده،جواهری آرین؛ پور، قلی رضا؛ طهماسبی 

 عوامل بندیرتبه و شناسایی استعداها: مدیریت (.1391)

هداشت استعدادهای علمی. فصلنامه نگ و جذب بر مؤثر

 .26 -5؛ 17، شماره 5های مدیریت عمومی، سال پژوهش

 پور، عباس؛ رحیمیان، حمید؛ غیاثی ندوشن، سعید؛ عباس

(، ارائه مدل انتخاب کارکنان مستعد 1397نرگسیان، جواد )

، 10های دولتی. فصلنامه مدیریت دولتی، دوره در سازمان

 .628 -605؛ 4شماره 

 سماواتی، محمدرضا؛ سلطان، برزو؛ بوزنجانی، یفره 

 هایدستگاه گزینش نظام شناسی(، آسیب1391محمدرضا )

 هایپژوهش اسلامی ایران. فصلنامه جمهوری دولتی

، 4حسین)ع(، سال  امام جامع دانشگاه انسانی منابع مدیریت

 .124 -101؛ 2شماره 

  کلانتری، مهدی قبادی، مجید؛ ذوالفقاری زعفرانی، رشید؛

(، ارایه چارچوب ادراکی برای نهادینه کردن شایسته 1398)

پژوهشی رهیافتی نو در  -گزینی مدیران. فصلنامه علمی

 -161(؛ 37)پیاپی 1مدیریت آموزشی، سال دهم، شماره 

189 . 

 (، ارایه مدل مدیریت 1395پور، آرین؛ افتخار، نیره )قلی

مطالعه: اپراتور تلفن استعداد به روش نظریه مبنایی )مورد 

، 34های مدیریت عمومی، سال نهم، شماره همراه(، پژوهش

 .90 -59صص 

  ،لطفی یامچی، خدیجه. کلاته سیفری، معصومه. حسینی
-(، مدل ساختاری تأثیر مدیریت استعداد بر بهره1396الهه )

های ورزشی )مورد ری نیروی انسانی و نوآوری در سازمانو

ش و جوانان استان آذربایجان شرقی(. مطالعه: اداره کل ورز

؛ 1، شماره 5نشریه مدیریت منابع انسانی در ورزش، سال

35- 48. 

 ( تدوین مدلی برای اندازه1391یزدانی، حمیدرضا ،) گیری

زنجیره ارزش منابع انسانی در گروه صنعتی سایپا: کاربردی 

از پژوهش آمیخته. رساله دکتری مدیریت، دانشکده مدیریت 
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Abstract 

The nature and role of accounting on the one hand has defined as a knowledge, and on the other hand as a 

profession and specialized activity. The accounting product includes financial reports that are prepared in a 

coherent and specific information system and are used by all sections of society to varying degrees. Human 

resources and their expertise and performance are the most important pillars of the accounting system, whose 

capability and performance can determine the success or failure of the accounting information system. All 

disciplines and professions seek to recruit the best talents and utilize them. In this regard, the present study for 

the first time in the field of accounting and auditing, seeks to provide a suitable and scientific model for 

recruitment talents in accounting and auditing using the qualitative method of grounded theory. The statistical 

population of the study included academic and executive experts (or both) in accounting and auditing which 

was selected using purposive sampling approach and based on the theoretical saturation rule includes 14 

people. Data by interview with general guidance method and is collected in a semi-structured form. To obtain 

the validity of the data, two methods of reviewing participants as well as reviewing non-participating experts 

in the research were used. The central category of research is merit selection for accounting and auditing, 

which is based on three concepts of agreement in defining talent; Creating a culture of talent recruitment, and 

standardizing the process of talent recruitment (talent recognition) is expressed and according to the causal 

conditions, underlying conditions and intervening conditions, strategies are developed and the final model is 

presented based on it. This study can be a good start to organize the category of talent recruitment in the 

process of talent management and human resource productivity in accounting and auditing. 

Keywords: Talented Staff, Talent Recruitment, Accounting and Auditing, Human Resource Productivity 

 


