
ید
 ر
زآ 
فی
 ح
خس
عاز
 ز
و 
با
 دز
 اد
عفز
افز
زرا
و 
اعف
ل
زک
د 
با
ظز
لا
سو
خز 
 زی
لار
 زدر

یا
 دز
ف ا
زو
 
سخ
پف
ب ن
جار
لز
 ر
هز
 و
زآی
 زس
دک
هف

سال بیست ودوم       شماره 88      پاییز 1401

65

تاریخ دریافت: 1401/3/1
تاریخ پذیرش: 1401/5/22

طراحی و آزمون مدل جانشین پروری سرمایه های انسانی در مؤسسات 
عالی حسابرسی ناظر بر مالیه عمومی با رویکرد آمیخته

)مورد مطالعه: دیوان محاسبات کشور(
 خسرو زیباکردار1

 علیرضا امیرکبیری 2
 عادل آذر3

 فریده حق شناس4

چح ره:

دیوان‌محاس��بات‌کش��ور‌به‌منظور‌ایفای‌وظائف‌خطیر‌نظارتی‌خود‌در‌آینده‌و‌در‌انطباق‌با‌
تغییرات‌و‌تحولات‌موصوف‌و‌پیش��برد‌اهداف‌خود،‌نیازمند‌برنامه‌ای‌جامع‌و‌کامل‌در‌زمینه‌
تأمین‌نیروی‌انس��انی‌کارآمد‌با‌توانمندی‌های‌مورد‌نیاز‌در‌حوزه‌های‌مختلف‌فنی،‌تخصصی‌
و‌رس��یدگی‌اس��ت.‌به‌دلیل‌حوزه‌های‌متفاوت‌کاری،‌اولویت‌های‌متغی��ر،‌حجم‌قابل‌توجه‌
امور‌حسابرس��ی،‌تفاوت‌زیاد‌در‌پیچیدگی‌و‌فراوانی‌موضوعات‌قابل‌بررس��ی‌در‌دستگاه‌های‌
تحت‌رسیدگی،‌پیاده‌نمودن‌مدل‌جانشین‌پروری‌که‌تأمین‌کننده‌اهداف‌یاد‌شده‌در‌دیوان‌
محاس��بات‌کش��ور‌باش��د،‌ضرورت‌دارد.‌مطالعه‌حاضر‌به‌دنبال‌طراح��ی‌و‌آزمون‌مدلی‌در‌
زمینه‌جانشین‌پروری‌س��رمایه‌های‌انسانی‌در‌این‌سازمان‌به‌عنوان‌مؤسسه‌عالی‌حسابرسی‌
ناظر‌بر‌مالیه‌عمومی‌می‌باش��د.‌این‌پژوهش‌در‌راس��تای‌گردآوری‌و‌تحلیل‌داده‌های‌خود‌از‌
روش‌شناسی‌آمیخته‌)کیفی‌و‌کمی(‌استفاده‌نموده‌است.‌در‌بخش‌کیفی‌به‌منظور‌گردآوری‌
داده‌ه��ای‌تحقیق‌از‌ابزار‌مصاحبه‌نیمه‌س��اختاریافته‌و‌نظرات‌‌11ت��ن‌از‌مدیران،‌معاونین‌و‌
مشاورین‌خبره‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌و‌دفاتر‌زیرمجموعه‌آن‌استفاده‌گردید‌و‌این‌نظرات‌
مبتن��ی‌بر‌روش‌تحلیل‌مضمون‌در‌ن��رم‌افزار‌مکس‌کیودا‌)MAXQDA(‌تحلیل‌گردید.‌به‌
ع��لاوه،‌داده‌های‌مربوط‌به‌بخش‌کمی‌نیز‌مبتنی‌بر‌نظ��رات‌نمونه‌ای‌‌306تایی‌از‌کارکنان‌
دیوان‌محاسبات‌کشور‌گردآوری‌و‌مبتنی‌بر‌روش‌مدلسازی‌معادلات‌ساختاری‌در‌نرم‌افزار‌
ایموس‌تحلیل‌گردید.‌مبتنی‌بر‌نتایج‌نهایی‌حاصل‌شده‌از‌دو‌بخش‌کیفی‌و‌کمی‌پژوهش،‌
مدل‌جانشین‌پروری‌سرمایه‌های‌انسانی‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌دربردارنده‌‌12مؤلفه‌کلی‌
می‌باش��د‌که‌در‌قالب‌‌5بعد،‌قابل‌دس��ته‌بندی‌هس��تند.‌ابعاد‌نهایی‌این‌مدل‌یا‌نظام،‌شامل‌

1.‌گروه‌مدیریت‌دولتی،‌واحد‌تهران‌مرکزی‌دانشگاه‌آزاد‌اسلامی‌،‌تهران،‌ایران.
2.‌گروه‌مدیریت‌دولتی،‌واحد‌تهران‌مرکزی‌دانشگاه‌آزاد‌اسلامی‌،‌تهران،‌ایران‌)نویسنده‌مسئول(.‌ایمیل:

ali.amirkabiri@iauctb.ac.ir
3.‌دانشکده‌مدیریت‌و‌اقتصاد‌دانشگاه‌تربیت‌مدرس،‌تهران،‌ایران.

4.‌گروه‌مدیریت‌دولتی،‌‌واحد‌تهران‌مرکزی‌دانشگاه‌آزاد‌اسلامی‌،‌تهران،‌ایران.
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س��اختاربندی،‌سیاست‌گذاری،‌تعیین‌خط‌مشی‌و‌برنامه‌ریزی،‌سنجش‌و‌ارزیابی‌کاندیداها،‌
توانمندسازی‌و‌توس��عه‌کاندیداها‌و‌بررسی‌اثربخشی‌برنامه‌ها‌بوده‌و‌سه‌مؤلفه‌کلیدی‌مدل‌
نیز‌ش��امل‌ویژگی‌های‌فردی‌منابع‌انس��انی،‌توانمندی‌های‌اخلاقی‌منابع‌انسانی‌و‌کیفیت‌و‌
کمیت‌آموزش‌منابع‌انس��انی‌می‌باش��د.‌مبتنی‌بر‌مدل‌ارائه‌ش��ده‌در‌این‌مطالعه‌مدیران‌و‌
تصمیم‌گیران‌در‌دیوان‌محاس��بات‌کش��ور‌قادر‌خواهند‌بود‌تا‌به‌شیوه‌ای‌مؤثرتر‌و‌نظام‌مندتر‌

الگوی‌جانشین‌پروری‌را‌در‌سازمان‌ایجاد‌نموده‌و‌توسعه‌بخشند.
کلمات کلیدی:‌جانش��ین‌پروری،‌مؤسس��ات‌عالی‌حسابرس��ی،‌دیوان‌محاس��بات‌کش��ور،‌

سرمایه‌‌های‌انسانی،‌رویکرد‌آمیخته.

 قر د
امروز‌و‌برخلاف‌جریان‌سیس��تم‌های‌س��ازمانی‌س��نتی،‌ب��ه‌دلیل‌پیچیدگی‌ه��ای‌عملیاتی‌
س��ازمان‌ها‌و‌به‌تبع‌آن‌پیچیدگی‌روزافزون‌مشاغل‌سازمانی،‌استراتژی‌های‌حفظ‌و‌توسعه‌منابع‌
انس��انی‌و‌استعدادهای‌س��ازمانی‌نیز‌بدل‌به‌بخشی‌حیاتی‌و‌جدائی‌ناپذیر‌از‌سازمان‌ها‌گردیده‌اند‌
)احم��دی‌و‌صالح��ی،‌2016(.‌انتظار‌و‌احتمال‌وقوع‌بازنشس��تگی‌های‌نامتعارف‌در‌کنار‌پیری‌و‌
کاه��ش‌قابل‌توجه‌نیروی‌کار،‌دربردارنده‌پیامدهای‌زی��ادی‌خواهد‌بود.‌به‌منظور‌مقابله‌با‌چنین‌
چالش‌هایی،‌بس��یاری‌از‌سازمان‌ها‌توجه‌به‌مسئله‌مدیریت‌استعداد‌و‌در‌چارچوبی‌جامع‌تر‌توجه‌
به‌برنامه‌ریزی‌های‌جانشین‌پروری‌را‌در‌اولویت‌اقدامات‌مربوط‌به‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌خود‌قرار‌
داده‌اند؛‌برنامه‌ریزی‌هایی‌که‌هدف‌آن‌تضمین‌تداوم‌اس��تعداد‌موردنیاز‌برای‌حفظ‌رشد‌اقتصادی‌
و‌تداوم‌س��ازمانی‌اس��ت.‌از‌سویی‌دیگر‌بس��یاری‌از‌س��ازمان‌ها‌در‌کنار‌چنین‌برنامه‌ریزی‌هایی،‌
برنامه‌های‌مس��یر‌)کارراهه(‌پیش��رفت‌شغلی‌که‌دربرگیرنده‌توس��عه‌کارکنان‌است‌را‌نیز‌به‌طور‌
مج��زا‌پیاده‌س��ازی‌می‌نمایند‌)راثول،‌2015(.‌زیرا‌س��ازمان‌های‌امروزی‌با‌کمب��ود‌قابل‌توجه‌در‌
منابع‌انس��انی‌بااس��تعداد‌مواجه‌بوده‌و‌همین‌امر‌به‌رقابتی‌شدید‌در‌جذب،‌استخدام‌و‌حفظ‌این‌
اس��تعدادها‌منتهی‌می‌گردد‌س��ازمان‌ها‌برای‌حفظ‌و‌جذب‌اس��تعدادها،‌مدیریت‌دانش‌و‌توسعه‌
افراد‌به‌س��ختی‌تلاش‌می‌کنند؛‌درحالی‌که‌با‌چالش‌های‌فزآینده‌بازار‌روبه‌رو‌هس��تند‌)حس��ینی‌
و‌هم��کاران،‌1397(.‌یکی‌از‌س��ازمان‌هایی‌که‌ب��ه‌دلیل‌پیچیدگی‌فن��ی‌و‌حقوقی‌وظایف‌خود‌
همواره‌وابس��ته‌به‌منابع‌انس��انی‌باکیفیت‌بوده‌و‌از‌س��ویی‌همواره‌با‌چالش‌وجود‌چنین‌منابعی‌
به‌خصوص‌در‌مناس��ب‌حس��اس‌و‌کلیدی‌مدیریتی‌خود‌رو‌به‌رو‌می‌باش��د،‌دیوان‌محاس��بات‌
کش��ور‌به‌عنوان‌عالی‌ترین‌س��ازمان‌یا‌مؤسس��ه‌حسابرسی‌کشور‌می‌باش��د؛‌این‌سازمان‌اگرچه‌
در‌ط��ی‌یک‌دهه‌گذش��ته‌فعالیت‌هایی‌جدی‌را‌در‌زمینه‌حفظ‌و‌جذب‌منابع‌انس��انی‌باکیفیت‌
ب��ه‌خص��وص‌در‌بخش‌های‌فنی‌و‌حسابرس��ی‌و‌البته‌مدیریت��ی‌در‌کنار‌برنامه‌های‌آموزش��ی‌و‌
توانمندس��ازی‌منابع‌انس��انی‌به‌انجام‌رسانده‌تا‌بتواند‌مبتنی‌بر‌مدیریت‌جانشینی‌صورت‌گرفته،‌
مناصب‌خالی‌شده‌سازمان‌را‌مبتنی‌بر‌رویکردی‌سیستماتیک‌و‌فارغ‌از‌اقدامات‌هیجانی،‌سیاسی‌
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و‌غیرعلمی‌با‌منابع‌انس��انی‌باکیفیت‌پوش��ش‌دهد،‌با‌این‌حال‌همچنان‌و‌با‌گذش��ت‌س��ال‌ها،‌
مس��ئله‌برقراری‌اثربخش‌یک‌نظام‌جانش��ین‌پروری‌در‌این‌س��ازمان‌به‌عنوان‌یک‌دغدغه،‌قابل‌
طرح‌بوده‌و‌تلاش‌های‌گسترده‌ای‌در‌میان‌تصمیم‌گیران‌و‌سیاست‌گذاران‌ارشد‌دیوان‌محاسبات‌
کش��ور‌به‌خصوص‌در‌زمینه‌برنامه‌ریزی‌جانشین‌پروری‌و‌مدیریت‌استعداد‌در‌حیطه‌حسابرسان،‌
مدیران‌ارش��د‌و‌میانی‌این‌س��ازمان‌در‌حال‌صورت‌پذیرفتن‌است.‌وجود‌چنین‌چالشی‌هنگامی‌
از‌اهمیتی‌دوچندان‌برخوردار‌می‌گردد‌که‌مس��ئله‌توسعه‌صلاحیت‌های‌حسابرسان،‌بدل‌به‌یکی‌
از‌اولویت‌های‌مؤسس��ات‌عالی‌حسابرسی‌در‌سطح‌جهان‌گردیده‌و‌اقدامات‌لازم‌در‌این‌حیطه‌از‌
س��ال‌‌2014و‌به‌کوشش‌سازمان‌بین‌المللی‌مؤسس��ات‌عالی‌حسابرسی‌1)اینتوسای(‌و‌در‌قالب‌
صدور‌گواهینامه‌حسابرس��ی‌این‌سازمان‌2به‌انجام‌رسید.‌مبتنی‌بر‌رهنمودهای‌این‌سازمان‌و‌در‌
چارچوب‌گواهینامه‌فوق،‌مؤسسات‌عالی‌حسابرسی‌در‌کشورها‌می‌بایست‌در‌کنار‌شایستگی‌ها‌و‌
توانمندی‌های‌جهانی‌به‌نیازهای‌محلی‌نیز‌به‌عنوان‌بایسته‌های‌کلیدی‌در‌مسیر‌توسعه‌حرفه‌ای‌
حسابرس��ان‌توج��ه‌نموده‌و‌بدین‌ترتی��ب‌راهکارهایی‌بومی‌را‌به‌منظور‌طراحی‌کارراهه‌ش��غلی‌
حسابرس��ان‌طراحی‌نمایند‌)زیباکردار‌و‌همکاران،‌1400(.‌در‌این‌زمینه‌دیوان‌محاس��بات‌کشور‌
به‌عنوان‌عالی‌ترین‌‌نهاد‌نظارتی‌و‌حسابرس��ی‌کش��ور‌نیز‌همسو‌و‌همپای‌تحولات‌جهانی‌صورت‌
گرفته،‌در‌تلاش‌اس��ت‌تا‌روندهای‌توسعه‌ش��غلی‌منابع‌انسانی‌خود‌به‌خصوص‌در‌بخش‌فنی‌و‌
حسابرسی‌را‌در‌قالب‌استانداردهای‌جهانی‌بومی‌شده‌دگرگون‌ساخته‌و‌زمینه‌های‌لازم‌در‌جهت‌
دستیابی‌به‌منابع‌انس��انی‌متخصص،‌متعهد‌و‌دارای‌سطوح‌مطلوبی‌از‌توانمندی‌های‌عملیاتی‌را‌

در‌جهت‌حفظ‌قدرت‌تحلیلی‌و‌البته‌متناسب‌با‌نیازهای‌آتی‌خود‌فراهم‌آورد.‌
از‌ای��ن‌رو‌آنچه‌دغدغه‌اصلی‌پژوهش‌حاضر‌را‌ش��کل‌می‌بخش��د،‌از‌یک‌س��و‌کوش��ش‌های‌
جهانی‌رو‌به‌توس��عه‌در‌زمینه‌استانداردس��ازی‌رویه‌های‌توس��عه‌ش��غلی‌منابع‌انسانی‌در‌حیطه‌
حسابرس��ی‌و‌از‌س��وی‌دیگر‌کوش��ش‌های‌در‌حال‌انجام‌و‌البته‌ناکافی‌در‌مسیر‌توسعه‌کارراهه‌
ش��غلی‌حسابرسان‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌همپای‌با‌استانداردهای‌جهانی‌و‌متناسب‌با‌شرایط‌
و‌وضعیت‌سیاس��ی،‌اقتصادی‌و‌اجتماعی‌کشور‌ایران‌در‌کنار‌تقویت‌رویکردها‌و‌برنامه‌ریزی‌های‌
مؤثر‌بر‌جانش��ین‌پروری‌می‌باش��د.‌از‌این‌رو‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌به‌وجود‌چارچوب‌هایی‌علمی‌
در‌حیطه‌چیس��تی‌عناصر‌ش��کل‌دهنده‌به‌یک‌نظام‌اثربخش‌جانشین‌پروری‌نیازی‌اساسی‌دارد‌
ت��ا‌بتوان��د‌نه‌تنها‌نیازهای‌فن��ی‌و‌تخصصی‌فعلی‌خود‌را‌پوش��ش‌دهد‌بلکه‌قادر‌باش��د‌با‌اتخاذ‌
نگاه��ی‌بلندمدت،‌نیازهای‌تخصصی‌و‌مدیریتی‌خ��ود‌را‌در‌آینده‌نیز‌برطرف‌نماید.‌بدین‌منظور‌
پژوهش‌حاضر‌از‌طریق‌پیاده‌س��ازی‌رویکردی‌ترکیبی‌از‌روش‌های‌کیفی‌و‌کمی،‌نخست‌عناصر‌
)ش��اخص‌ها،‌مؤلفه‌ها‌و‌ابعاد(‌شکل‌دهنده‌به‌یک‌س��اختار‌منسجم‌از‌برنامه‌ریزی‌جانشین‌پروری‌
را‌شناس��ایی‌نموده‌و‌سپس‌به‌دنبال‌بررس��ی‌معناداری‌هرکدام‌از‌مؤلفه‌های‌شناسایی‌شده‌)در‌
قالب‌متغیرهای‌پژوهش(‌و‌رتبه‌بندی‌آن‌ها‌خواهد‌بود.‌از‌این‌رو‌این‌پژوهش‌دو‌سؤال‌کلیدی‌را‌

1. International Organization of Supreme Audit Institutions (INTOSAI)
2. Task Group INTOSAI Certification of Auditors (TGIAC)
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مطرح‌می‌نماید:‌مدل‌مطلوب‌جانشین‌پروری‌سرمایه‌های‌انسانی‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌چیست؟‌
و‌ابعاد،‌مؤلفه‌ها‌و‌شاخص‌های‌جانشین‌پروری‌سرمایه‌های‌انسانی‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌کدامند؟

 بار زر ف زسزپ ب ندزپژسیش
مؤسسات‌عالی‌حسابرسی:‌بنابر‌تعریف‌ارائه‌شده‌از‌سوی‌انجمن‌حسابداری‌آمریکا1،‌حسابرسی‌
عبارت‌است‌از‌فرآیندی‌نظام‌مند‌به‌‌منظور‌گردآوری‌و‌تحلیل‌بی‌طرفانه‌مدارک‌و‌شواهد‌در‌زمینه‌
ادعاهای‌مربوط‌به‌رخدادهای‌اقتصادی‌و‌در‌راستای‌تعیین‌سطح‌همراستایی‌و‌انطباق‌میان‌این‌
ادعاها‌)موضوع(‌با‌معیارها‌و‌سنجه‌های‌از‌پیش‌تعیین‌شده‌و‌نهایتاً‌ارائه‌گزارش‌نتایج‌بررسی‌به‌
ذی‌نفعان‌حاکمیتی‌و‌غیرحاکمیتی؛‌محدوده‌و‌چارچوب‌عبارت‌حسابرسی‌دولتی‌در‌هر‌کشوری‌
مبتن��ی‌بر‌ویژگی‌ها‌و‌مقتضیات‌اقتصادی،‌سیاس��ی‌و‌حاکمیتی‌و‌می��زان‌قدرت‌و‌نفوذ‌در‌زمینه‌
نظارت‌بر‌عملکردهای‌س��ازمان‌های‌دولتی‌و‌مبتنی‌بر‌اس��تانداردها‌و‌قوانین‌داخلی‌آن‌کش��ور‌
تعیین‌می‌گردد.‌در‌این‌میان،‌مؤسسات‌عالی‌حسابرسی‌مجریان‌اصلی‌حسابرسی‌دولتی‌محسوب‌
گردیده‌و‌از‌قدرت‌و‌اس��تقلال‌لازم‌در‌این‌زمینه‌برخوردار‌می‌باش��ند.‌مؤسسات‌عالی‌حسابرسی‌
یا‌همان‌دیوان‌محاسبات‌ها،‌به‌عنوان‌نمایندگانی‌قانونی‌مردم‌بااستفاده‌از‌یک‌نظام‌حسابرسی‌و‌
ارزیابی‌در‌بخش‌عمومی‌و‌در‌چارچوب‌قوانین‌و‌مقررات‌موضوعه‌و‌استانداردها‌و‌اصول‌حسابرسی‌
دولتی،‌نسبت‌به‌گزارش‌های‌مالی‌و‌عملیاتی‌مستخرج‌از‌سیستم‌های‌حسابداری‌دولتی‌رسیدگی‌
و‌اب��راز‌نظ��ر‌نموده‌و‌در‌قالب‌گزارش‌های��ی‌همچون‌گزارش‌تفریغ‌بودجه،‌بس��ترهای‌لازم‌را‌به‌
منظور‌قضاوت‌و‌اقدام‌در‌مورد‌عملکرد‌دولت‌و‌سازمان‌ها‌و‌ارگان‌های‌بخش‌عمومی‌توسط‌مردم‌
و‌نمایندگان‌قانونی‌ایش��ان،‌فراهم‌می‌نمایند‌)حبش��ی،‌1395؛‌باباجانی،‌1390(.‌مؤسسات‌عالی‌
حسابرس��ی‌در‌سراس��ر‌جهان‌بازوی‌نظارتی‌بر‌بودجه‌هس��تند.‌اگر‌چه‌عمده‌این‌مؤسس��ات‌زیر‌
نظر‌قوه‌مقننه‌فعالیت‌می‌کنند،‌رس��الت‌خطیر‌آنها‌ایجاب‌می‌کند،‌به‌لحاظ‌عملکردی‌مس��تقل‌
بوده‌و‌به‌هیچ‌نهاد‌یا‌قوه‌ای‌وابس��ته‌نباش��ند.‌هدف‌و‌آرمان‌مش��ترک‌این‌مؤسس��ات‌به‌تشکیل‌
س��ازمان‌های‌بین‌المللی‌مؤسسات‌عالی‌حسابرس��ی‌در‌دو‌سطح‌منطقه‌ای‌و‌جهانی‌منجر‌شده‌تا‌
بتوانند‌با‌اس��تفاده‌از‌تجربیات‌و‌دستاوردهای‌یکدیگر‌معیارها‌و‌استانداردهای‌مشترک‌را‌تدوین‌
نمایند‌)فاضلی‌نژاد‌و‌ش��فیعی،‌1400(.‌وجود‌مؤسسات‌عالی‌حسابرسی‌یک‌ضرورت‌برای‌تقویت‌
فرآیندهای‌پاسخگوئی‌سازمان‌های‌برخوردار‌از‌بودجه‌عمومی‌کشورها‌و‌اعتباردهی‌و‌ارائه‌گزارش‌
به‌پارلمان‌در‌زمینه‌وضعیت‌حس��اب‌های‌دولت‌می‌باشد.‌این‌نقش‌بنیادین‌و‌حیاتی،‌اساساً‌برای‌
تمامی‌مؤسس��ات‌عالی‌حسابرس��ی‌دولتی‌یکس��ان‌است‌اما‌ش��یوه‌هریک‌از‌آنها‌به‌منظور‌تحقق‌
هدف‌فوق‌مبتنی‌بر‌س��ابقه‌تاریخی‌و‌جایگاه‌آنها‌در‌تش��کیلات‌و‌س��اختار‌نظام‌دولتی‌کشورها‌
می‌تواند‌متفاوت‌باش��د.‌نوع‌نظارت‌مؤسس��ات‌عالی‌حس��ابداری،‌نظارت‌پس‌از‌هزینه‌کرد‌بودجه‌
بوده‌و‌بعد‌از‌رس��یدگی‌به‌حس��اب‌های‌دولت‌و‌نهادهای‌بخش‌عمومی‌صورت‌پذیرفته‌و‌ممکن‌
اس��ت‌منجر‌به‌نظارت‌ه��ای‌قضایی‌و‌پارلمانی‌گردد‌)باباجانی،‌1390(.‌انواع‌گزارش‌حسابرس��ی‌
1. The American Accounting Association (AAA)
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مؤسسات‌عالی‌حسابرسی،‌متاثر‌از‌انواع‌حسابرسی‌آن‌بوده‌و‌می‌تواند‌در‌حیطه‌هایی‌چون‌گزارش‌
سالیانه‌عملکرد‌دیوان‌محاسبات،‌گزارش‌حسابرسی‌مالی،‌گزارش‌حسابرسی‌رعایت،‌گزارش‌های‌

حسابرسی‌عملکرد،‌گزارش‌تفریغ‌بودجه‌سالانه‌و‌...‌باشد.
یکی‌از‌مولفه‌های‌کلیدی‌در‌موفقیت‌س��ازمان‌ها،‌طراحی‌س��اختار‌تشکیلاتی‌آن‌ها‌می‌باشد،‌
ولیکن‌نه‌مبتنی‌بر‌دیدگاه‌س��نتی،‌بلکه‌براساس‌ساختاری‌استراتژی‌محور‌با‌رویکردی‌فرآیندی‌
و‌آینده‌نگرانه.‌برای‌مؤسس��ات‌عالی‌حسابرسی‌پنج‌نوع‌س��اختار‌سازمانی‌در‌جهان‌به‌شرح‌زیر‌

وجود‌دارد‌)آذر‌و‌حبشی،‌1396(:
الف(‌دادگاهی‌مستقل‌که‌دارای‌صلاحیت‌قضایی‌بوده‌و‌اعضای‌آن‌قضاتی‌هستند‌که‌درباره‌
حس��اب‌های‌دولتی‌قض��اوت‌می‌کنند‌و‌در‌صورت‌لزوم‌از‌اختیار‌تعقی��ب‌قانونی‌برخوردارند.‌این‌

دادگاه‌ها‌شامل‌دو‌نوع‌می‌باشد:
الف-1(‌مرجعی‌مس��تقل‌که‌کاملا‌در‌اختیار‌قوه‌مقننه‌قرار‌دارد‌و‌رئیس‌آن‌کارمند‌پارلمان‌
محس��وب‌می‌ش��ود.‌در‌بعضی‌از‌کشورها‌برای‌رئیس‌دیوان‌)حس��ابرس‌کل(‌کارکرد‌کنترلی‌نیز‌
در‌نظر‌گرفته‌ش��ده‌اس��ت‌که‌وی‌را‌ملزم‌به‌امضای‌تمام‌مبالغ‌بودجه‌وزارتخانه‌های‌هزینه‌س��از‌

می‌نماید.
ال�ف-2(‌مرجعی‌مس��تقل‌ک��ه‌در‌اختیار‌قوه‌مقننه‌ب��وده‌و‌به‌قوه‌مجریه‌نی��ز‌خدمات‌ارائه‌

می‌دهد.
ب(‌ساختار‌دانشگاهی‌)مدیریت‌بالا‌به‌پایین(‌بدون‌صلاحیت‌قضایی،‌که‌یکی‌از‌ویژگی‌های‌
آن‌می‌تواند‌مدیریت‌شورایی‌باشد.‌این‌نوع‌مؤسسات‌عالی‌حسابرسی‌نیز‌به‌دو‌شکل‌زیر‌می‌باشند:
ب-1(‌ممیزان‌پارلمانی‌یا‌هیئت‌مشاوران‌که‌از‌خدمات‌یک‌دفتر‌حسابرسی‌مستقل‌استفاده‌

می‌نمایند.
ب-2(‌اداره‌حسابرسی‌وابسته‌به‌دولت‌با‌یک‌رئیس‌)حسابرس‌کل(.

ج(‌سازمانی‌مستقل‌و‌مجزاء‌از‌هیئت‌وزیران،‌اما‌تحت‌نظارت‌قوه‌نظارت‌قوه‌مجریه‌که‌دارای‌
صلاحیت‌حسابرسی‌در‌سطح‌فدرال‌)مرکز(،‌ایالتی‌)استانی(‌و‌محلی‌می‌باشد.

اما‌متولی‌اصلی‌حسابرسی‌دولتی‌در‌کشور‌ایران‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌می‌باشد.‌بنا‌بر‌تعریف‌
ارائه‌ش��ده‌از‌س��وی‌مرکز‌تحقیقات‌دیوان‌محاسبات‌کش��ور‌)1389(،‌حسابرسی‌دولتی‌در‌ایران‌
عبارتست‌از‌ارزیابی‌و‌رسیدگی‌نظام‌مند‌‌صورتحساب‌مربوط‌به‌عملکرد‌بودجه‌سالانه‌کل‌کشور‌
)تفریغ‌بودجه(‌و‌نیز‌عملیات‌مالی‌ارگان‌ها‌و‌دستگاه‌های‌اجرایی‌و‌اساساً‌هر‌سازمانی‌که‌به‌نحوی‌
از‌انحاء‌از‌بودجه‌کل‌کش��ور‌اس��تفاده‌می‌نماید،‌به‌منظور‌اظهار‌نظر‌نسبت‌به‌ارقام‌و‌اقلام‌موجود‌
در‌صورت‌های‌مالی‌و‌تطایق‌آن‌با‌اصول‌حسابداری،‌قوانین‌حسابرسی‌دولتی‌و‌قوانین‌و‌مقررات‌
مالی‌و‌محاس��باتی‌و‌ارائه‌گزارش‌نتایج‌ارزیابی‌ها‌به‌مجلس‌ش��ورای‌اس��لامی.‌در‌نظام‌حکمرانی‌
مال��ی‌ایران،‌نظارت‌بر‌قان��ون‌بودجه‌چه‌در‌زمینه‌مصرف‌اعتبارات‌و‌چه‌در‌زمینه‌دس��تیابی‌به‌
اهداف‌مندرج‌در‌قوانین،‌توسط‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌صورت‌می‌پذیرد.‌به‌واقع،‌وظیفه‌نظارت‌بر‌
عملکرد‌مالی‌دولت‌براساس‌اصول‌‌54و‌‌55قانون‌اساسی‌و‌قانون‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌تعریف‌
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گردیده‌اس��ت.‌براس��اس‌ماده‌‌2آیین‌نامه‌اجرایی‌نحوه‌حسابرسی‌و‌رس��یدگی‌دیوان‌محاسبات‌
کش��ور،‌دیوان‌می‌تواند‌در‌اجرای‌وظائف‌و‌اختیارات‌خود‌حس��ب‌مورد‌انواع‌رس��یدگی،‌بررسی‌و‌
حسابرس��ی‌از‌جمله‌حسابرس��ی‌مالی،‌رعایت‌و‌عملکرد‌را‌در‌دستگاه‌های‌دولتی‌انجام‌دهد‌)گرد‌
و‌همکاران،‌1398(.‌از‌این‌رو‌در‌مجموع،‌دیوان‌محاس��بات‌اقداماتش‌را‌بر‌اس��اس‌چارچوبی‌که‌
قانون‌دیوان‌محاس��بات‌کشور،‌آئین‌نامه‌داخلی‌مجلس‌ش��ورای‌اسلامی‌و‌سایر‌قوانین‌موضوعه‌

مقرر‌کرده‌است،‌انجام‌می‌دهد.‌
سازمان اینتوسای: سازمان‌بین‌المللی‌مؤسسات‌عالی‌حسابرسی‌سازمانی‌جهانی‌)اینتوسای(‌
به‌منظور‌استاندارس��ازی‌قوانین‌و‌اقدامات‌در‌حوزه‌حسابرسی‌دولتی‌است.‌این‌سازمان‌بزرگترین‌
س��ازمان‌بین‌المللی‌بعد‌از‌س��ازمان‌ملل‌متحد‌بوده‌و‌با‌س��ابقه‌‌69س��اله‌خود‌)‌1953میلادی(‌
چارچوب‌س��ازمانی‌را‌برای‌دیوان‌محاس��بات‌کش��ورهای‌جهان‌فراهم‌آورده‌اس��ت‌که‌از‌طریق‌
آن‌کش��ورهای‌عضو‌مس��ائلی‌نظیر‌توس��عه،‌انتقال‌دانش،‌بهبود‌حسابرس��ی‌دولتی‌را‌تقویت‌و‌
ظرفیت‌های‌حرفه‌ای‌و‌نیز‌مس��اله‌قدرت‌و‌نفوذ‌خود‌را‌افزایش‌دهند.‌ش��عار‌س��ازمان‌اینتوسای‌
)تجربه‌متقابل‌به‌نفع‌همگان‌است(‌تاکید‌می‌کند‌که‌اعضا‌با‌تبادل‌دانش‌و‌تجربیات‌خود‌بتوانند‌
به‌امر‌حسابرس��ی‌دولتی‌در‌کشورهای‌متبوعش��ان‌کمک‌نموده‌و‌وظایف‌قانونی‌خود‌را‌براساس‌
تحولات‌و‌پیش��رفت‌های‌جدید‌اجرا‌نمایند.‌سازمان‌اینتوسای‌سازمانی‌غیرسیاسی،‌مستقل،‌آزاد‌
و‌غیرانتفاعی‌است‌و‌در‌امور‌و‌فعالیت‌های‌خود‌با‌شورای‌اقتصادی،‌اجتماعی‌سازمان‌ملل‌متحد‌
مشورت‌نموده‌و‌هماهنگی‌دارد.‌سازمان‌اینتوسای‌در‌سال‌‌1953به‌پیشنهاد‌رئیس‌وقت‌دیوان‌
محاسبات‌کوبا‌تأسیس‌گردید‌و‌اولین‌کنگره‌اینتوسای‌در‌سال‌مذکور‌با‌شرکت‌‌34عضو‌در‌کوبا‌
برگزار‌ش��د.‌اکنون‌اینتوس��ای‌دارای‌بیش‌از‌‌‌200عضو‌می‌باش��د‌)اداره‌کل‌روابط‌عمومی‌و‌امور‌

بین‌الملل‌دیوان‌محاسبات‌کشور،‌1394(.
محلز1-زوای اهزع هزدداسس ز سولاظزباد زکلاعفو زوای ار زج ار ز)د نیووا (

هاي و اختیارات خود حسب مورد انواع رسیدگی، بررسی و حسابرسی از جمله حسابرسی مالی، رعایت و عملکرد را در دستگاه
 دیوان محاسبات اقداماتش را بر اساس چارچوبی که قانون. از این رو در مجموع، )1398(گرد و همکاران، دولتی انجام دهد 

 . دهدانجام می ،مقرر کرده است دیوان محاسبات کشور، آئین نامه داخلی مجلس شوراي اسلامی و سایر قوانین موضوعه
استاندارسازي قوانین و  منظوربه (اینتوساي) عالی حسابرسی سازمانی جهانی مؤسساتالمللی سازمان بین: سازمان اینتوساي
با سابقه  بوده والمللی بعد از سازمان ملل متحد حسابرسی دولتی است. این سازمان بزرگترین سازمان بین اقدامات در حوزه

میلادي) چارچوب سازمانی را براي دیوان محاسبات کشورهاي جهان فراهم آورده است که از طریق  1953ساله خود ( 69
اي و نیز مساله هاي حرفهبرسی دولتی را تقویت و ظرفیتبهبود حسا آن کشورهاي عضو مسائلی نظیر توسعه، انتقال دانش،
کند که اعضا با توساي (تجربه متقابل به نفع همگان است) تاکید مینقدرت و نفوذ خود را افزایش دهند. شعار سازمان ای

ونی خود را نتبادل دانش و تجربیات خود بتوانند به امر حسابرسی دولتی در کشورهاي متبوعشان کمک نموده و وظایف قا
ی است و ع، مستقل، آزاد و غیرانتفاهاي جدید اجرا نمایند. سازمان اینتوساي سازمانی غیرسیاسیبراساس تحولات و پیشرفت

هاي خود با شوراي اقتصادي، اجتماعی سازمان ملل متحد مشورت نموده و هماهنگی دارد. سازمان در امور و فعالیت
توساي در سال نگردید و اولین کنگره ای تأسیسبه پیشنهاد رئیس وقت دیوان محاسبات کوبا  1953اینتوساي در سال 

اداره کل روابط عمومی و ( باشدعضو می 200 بیش از  عضو در کوبا برگزار شد. اکنون اینتوساي داراي 34مذکور با شرکت 
   .)1394، الملل دیوان محاسبات کشورامور بین

  
   )اینتوساي( جهانی سازمانی حسابرسی عالی مؤسسات المللیبین سازمان -1شکل 

  
در اساسنامه هاي خود را به اجرا گذارده و به اهداف مندرج ها و فعالیتسازمان اینتوساي از طریق تشکیلات زیر، برنامه

  کمیته مالی و اداري. -5 ايهاي کار منطقهگروه -4 دبیرخانه - 3 هیات رئیسه -2 کنگره -1 یابد:دست می
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س��ازمان‌اینتوسای‌از‌طریق‌تشکیلات‌زیر،‌برنامه‌ها‌و‌فعالیت‌های‌خود‌را‌به‌اجرا‌گذارده‌و‌به‌
اهداف‌مندرج‌در‌اساس��نامه‌دست‌می‌یابد:‌1-‌کنگره‌2-‌هیات‌رئیسه‌3-‌دبیرخانه‌4-‌گروه‌های‌

کار‌منطقه‌ای‌5-‌کمیته‌مالی‌و‌اداری.
طرح‌های‌راهبردی‌سازمان‌اینتوسای‌برای‌دوره‌های‌‌5ساله‌تدوین‌می‌شود‌و‌هدف‌از‌تصویب‌
طرح‌های‌مذکور‌تهیه‌نقشه‌راه‌سازمان‌در‌سال‌های‌آتی‌است.‌اینتوسای‌تلاش‌می‌کند‌تا‌با‌تکیه‌
بر‌موفقیت‌های‌گذش��ته‌با‌چالش‌های‌پیش‌روی‌س��ازمان‌مقابله‌کند.‌چهار‌هدف‌اصلی‌این‌طرح‌

عبارتند‌از:
1(‌تقویت‌پاسخگویی‌و‌توسعه‌استانداردهای‌حرفه‌ای؛

2(‌ظرفیت‌سازی‌سازمانی‌از‌طریق‌آموزش،‌کمک‌های‌فنی‌و‌سایر‌فعالیت‌ها؛
3(‌تبادل‌دانش‌و‌تجربه‌در‌انجام‌حسابرسی‌ها‌و‌مسائل‌فنی؛

4(‌تبدیل‌اینتوسای‌به‌سازمانی‌نمونه.
جانشین پروری: برنامه‌ریزی‌و‌مدیریت‌جانشین‌پروری،‌نشان‌دهنده‌کوششی‌برنامه‌ریزی‌شده‌
و‌هدفمند‌به‌منظور‌اطمینان‌از‌تداوم‌رهبری‌در‌موقعیت‌های‌کلیدی‌و‌حفظ‌و‌توس��عه‌س��رمایه‌
فکری‌و‌دانش‌در‌کلیه‌منابع‌انس��انی‌س��ازمان‌است‌)اس��کونر،‌2011(.‌جانشین‌پروری‌به‌منظور‌
تصمیم‌گیری‌روزانه‌در‌سازمان‌ها‌از‌جمله‌موارد‌کلیدی‌بوده‌و‌به‌عنوان‌یک‌ابزار‌مهم‌برای‌توسعه‌
فنی‌و‌روانش��ناختی‌کارکنان‌شناخته‌می‌ش��ود.‌همچنین،‌نظام‌جانشین‌پروری‌یکی‌از‌مهم‌ترین‌
س��ازوکارهای‌دردس��ترس‌به‌منظور‌تضمین‌تأمین‌نیروی‌کار‌آینده‌در‌س��ازمان‌ها‌نیز‌محس��وب‌
می‌گردد.‌با‌توجه‌به‌چنین‌اهمیتی،‌جانشین‌پروری‌یک‌رویداد‌غیرقابل‌اجتناب‌بالقوه‌است‌که‌هر‌
سازمانی‌با‌آن‌به‌طور‌پیوسته‌روبرو‌خواهد‌بود‌)فرح‌و‌همکاران،‌2019(.‌مبتنی‌بر‌مطالعه‌شوناور‌1
)2011(‌اس��اس‌و‌بنیان‌یک‌برنامه‌جانش��ین‌پروری،‌شناسایی،‌آموزش‌و‌توسعه‌افرادی‌است‌که‌
قادر‌باش��ند‌با‌اس��تفاده‌مؤثر‌از‌دانش‌و‌مهارت‌های‌مدنظر،‌مش��اغل‌حساس‌سازمانی‌را‌تصاحب‌
نماین��د.‌اگرچه‌جانش��ین‌پروری‌در‌بنیادین‌تری��ن‌تعریف‌خود‌به‌عنوان‌»تعیی��ن‌راهبران‌آینده«‌
تعریف‌ش��ده‌اس��ت،‌اما‌درواقع‌این‌رویکردهای‌نظام‌مند‌به‌عنوان‌فرآیندهای‌ارادی‌برای‌تضمین‌
تداوم‌اثربخش‌حضور‌منابع‌انسانی‌سازمان‌در‌پست‌های‌کلیدی،‌حفظ‌و‌گسترش‌سرمایه‌فکری‌
و‌علمی‌برای‌آینده‌و‌تش��ویق‌کارکنان‌در‌راس��تای‌تقویت‌توانمندی‌های‌خود،‌از‌اس��تراتژی‌های‌
برنامه‌ریزی‌منابع‌انس��انی‌نشأت‌می‌گیرد.‌در‌این‌فرآیند‌نظام‌یافته،‌پرورش‌شخصی‌و‌حرفه‌ای‌با‌
استراتژی‌آمیخته‌شده‌و‌این‌اطمینان‌حاصل‌می‌گردد‌که‌سازمان‌آماده‌است‌تا‌هر‌سمت‌شغلی‌
مهمی‌را‌که‌خالی‌می‌شود‌در‌زمان‌مناسب‌با‌افراد‌شایسته‌پر‌کند.‌اغلب‌مدیران‌موفق‌سازمان‌ها،‌

نقش‌جانشین‌و‌موضوع‌جانشین‌پروری‌را‌بسیار‌حیاتی‌برشمرده‌اند.‌
اولین‌قدم‌ها‌و‌اقدامات‌نظری‌در‌حیطه‌جانش��ین‌پروری‌در‌سال‌‌1916میلادی‌توسط‌هنری‌
فایول‌صورت‌پذیرفت؛‌وی‌که‌یک‌نظریه‌پرداز‌مدیریتی‌بود‌با‌ارائه‌‌14اصل‌مدیریت‌عام‌دگرگونی‌
عمیقی‌در‌فرآیندهای‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌ایجاد‌نمود.‌فایول‌در‌‌14اصل‌مدیریت‌کلاسیک‌خود‌
1. Schoonover
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که‌آن‌را‌در‌اوایل‌قرن‌بیس��تم‌مطرح‌س��اخت‌و‌تا‌به‌امروز‌نیز‌موردتوجه‌بوده‌است،‌بر‌این‌نکته‌
تأکید‌نمود‌که‌مدیریت‌در‌برابر‌تضمین‌تداوم‌اش��تغال‌کارکنان‌خود‌دارای‌مس��ئولیت‌سنگینی‌
می‌باش��د.‌وی‌معتقد‌بود‌که‌اگر‌این‌مسئله‌نادیده‌انگاشته‌شود،‌نهایتاً‌پست‌های‌کلیدی‌سازمان‌
توس��ط‌افراد‌غیرشایس��ته‌پر‌خواهد‌ش��د‌)بوربورجعفری‌و‌احمدوند،‌1396(.‌از‌این‌رو‌مس��ئله‌
جانش��ین‌پروری‌از‌آن‌زم��ان‌تا‌به‌ام��روز‌ارزش‌و‌اهمیت‌خود‌را‌حفظ‌نموده‌اس��ت.‌برنامه‌ریزی‌
جانش��ین‌پروری‌به‌کوشش‌های‌س��ازمان‌در‌راس��تای‌برنامه‌ریزی‌برای‌کارکنان‌و‌مدیران‌دارای‌
مهارت‌ها‌و‌شایس��تگی‌های‌مطلوب‌درجهت‌پوشش‌نیازهای‌سازمان‌مرتبط‌با‌بازنشستگی،‌ارتقاء‌
و‌یا‌مرگ‌افراد‌و‌نیازهایی‌که‌ممکن‌اس��ت‌در‌آینده‌س��ازمان‌ایجاد‌ش��ود،‌اش��اره‌دارد.‌اقداماتی‌
همچون‌گزینش،‌توسعه،‌آموزش‌و‌مستندسازی،‌ازجمله‌مهمترین‌شاخصه‌های‌اثرگذار‌بر‌فرآیند‌
جانش��ین‌پروری‌می‌باشند.‌باید‌توجه‌داش��ت‌که‌فرآیند‌جانشین‌پروری‌فرآیندی‌بلندمدت‌بوده‌و‌
نیازمند‌به‌اقدامات‌و‌توجه‌خاص‌و‌البته‌پیوس��ته‌از‌س��وی‌واحد‌مدیریت‌منابع‌انس��انی‌سازمان‌
می‌باش��د‌)فرح‌و‌همکاران،‌2019(.‌زیرا‌عملًا‌بدون‌روش‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌هدف‌گذاری‌

شده‌برای‌تربیت‌منابع‌انسانی،‌نمی‌توان‌به‌اهداف‌جانشین‌پروری‌دست‌یافت.
برنامه‌ریزی‌جانش��ین‌پروری‌به‌منظور‌توس��عه‌و‌تقوی��ت‌توانمندی‌های‌فنی‌و‌روانش��ناختی‌
کارکنان‌به‌منظور‌حرکت‌به‌سوی‌موقعیت‌های‌کلیدی‌درون‌سازمانی‌بر‌یک‌فرآیند‌منظم‌تمرکز‌
می‌کند.‌این‌فرآیند‌نظام‌یافته‌یا‌به‌بالاترین‌و‌عالی‌رتبه‌ترین‌مناصب‌اجرایی‌محدود‌گردیده‌و‌یا‌
متمرکز‌بر‌برنامه‌های‌وس��یع‌تری‌برای‌بس��یاری‌از‌سطوح‌مدیریتی‌و‌فنی‌می‌باشد.‌بنا‌بر‌پژوهش‌
گریفیت1)2012(‌برنامه‌ریزی‌جانش��ینی‌برای‌پر‌کردن‌نقش‌های‌مهم‌و‌کلیدی‌س��ازمان،‌مبتنی‌
بر‌یک‌فرآیند‌نظام‌مند‌و‌برنامه‌ریزی‌ش��ده‌می‌باشد.‌زمانی‌که‌سازمان‌دارای‌برنامه‌ریزی‌اثربخش‌
و‌مطلوب‌جانش��ینی‌است،‌قادر‌خواهد‌بود‌تا‌منابع‌انسانی‌مورد‌نیاز‌خود‌را‌به‌شیوه‌ای‌مطلوب‌تر‌
شناس��ایی،‌تربیت‌و‌آماده‌نماید‌)علی‌بابو،‌2016(.‌در‌این‌زمینه‌جانس��ون‌2و‌همکاران‌)2018(‌
معتقدند‌که‌جانش��ین‌پروری‌فرآیندی‌منظم‌است‌که‌به‌واس��طه‌آن‌بهسازی‌حرفه‌ای‌و‌فردی‌با‌
برنامه‌اس��تراتژیک‌س��ازمان‌منطبق‌گردیده‌و‌درنتیجه‌این‌اطمینان‌حاصل‌می‌گردد‌که‌برای‌هر‌
پس��ت‌بلاتصدی،‌افرادی‌با‌مهارت‌و‌نگرش‌های‌درس��ت‌و‌در‌زمان‌مناسب‌وجود‌دارند.‌روندهای‌
نظام‌مند‌گوناگونی‌در‌حیطه‌جانش��ین‌پروری‌ارائه‌گردیده‌اس��ت‌اما‌جوهره‌تمامی‌آن‌ها‌گام‌هایی‌

یکسان‌است‌که‌دزارنو‌3و‌همکاران‌)2021(،‌این‌گام‌ها‌را‌بدین‌صورت‌خلاصه‌نموده‌است:
1-‌ایجاد‌ارتباط‌میان‌تصمیمات‌برنامه‌ریزی‌استراتژیک‌و‌تصمیمات‌استراتژیک‌نیروی‌کار؛

2-‌تحلیل‌و‌ارزیابی‌شکاف‌های‌مهارتی؛
3-‌شناسایی‌استعدادهای‌سازمانی؛

4-‌شناسایی‌استراتژی‌های‌مطلوب‌یادگیری‌و‌توسعه؛
5-‌پیاده‌سازی‌استراتژی‌های‌جانشین‌پروری؛

1. Griffith
2. Johnson
3. Desarno
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6-‌پایش‌و‌ارزیابی‌برنامه.

جانشین‌پروری‌را‌نیز‌می‌توان‌هم‌ابزار‌راهبردی‌برای‌مواجهه‌با‌موارد‌و‌چالش‌های‌ایجاد‌شده‌
ناش��ی‌از‌ترک‌افراد‌از‌س��ازمان‌دانست‌و‌هم‌به‌منزله‌ابزاری‌در‌جهت‌پوشش‌چالش‌های‌احتمالی‌
ناشی‌از‌کمبود‌مدیران‌و‌متخصصین‌در‌پست‌های‌کلیدی‌سازمان‌)کلین‌سالک،‌2014(.‌فرآیند‌
جانش��ین‌پروری‌در‌س��ازمان‌ها‌معمولاً‌برمبنای‌برنامه‌جانش��ین‌پروری‌به‌مرحله‌اجرا‌درمی‌آید‌و‌
هدف‌از‌اجرای‌برنامه‌های‌جانشین‌پروری،‌صرفاً‌برمبنای‌تجربیات‌گذشته‌آن‌ها‌نیست،‌بلکه‌هدف‌
توانمندسازی‌همه‌جانبه‌نیروهایی‌است‌که‌بتوانند‌با‌تسلط‌کامل،‌وظایف‌افراد‌کلیدی‌سازمان‌را‌

برعهده‌بگیرند‌)فرح‌و‌همکاران،‌2019(.‌
جانش��ین‌پروری‌در‌دیوان‌محاس��بات‌کش��ور:‌براس��اس‌مقررات‌و‌رویه‌های‌موجود،‌سازوکار‌

انتصابات‌و‌انتخاب‌جانشین‌برای‌مقامات‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌به‌شرح‌زیر‌می‌باشد:
رئیس‌کل‌و‌دادس��تان‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌پس‌از‌افتتاح‌هر‌دوره‌قانون‌گذاری‌به‌پیشنهاد‌
کمیس��یون‌برنامه،‌بودجه‌و‌محاسبات‌مجلس‌شورای‌اسلامی‌و‌تصویب‌نمایندگان‌مردم‌انتخاب‌
می‌ش��وند.‌شرایط‌و‌سازوکار‌انتخاب‌رئیس‌کل‌و‌دادس��تان‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌طی‌اصلاحیه‌
ماده‌‌51آیین‌نامه‌داخلی‌مجلس‌اصلاح‌و‌به‌تصویب‌مجلس‌ش��ورای‌اس��لامی‌رس��یده‌اس��ت.‌
براساس‌این‌اصلاحیه،‌کمیسیون‌برنامه‌و‌بودجه‌مجلس‌موظف‌است‌تا‌دو‌نامزد‌به‌عنوان‌رئیس‌
دیوان‌محاس��بات‌و‌دو‌نامزد‌به‌عنوان‌دادس��تان‌دیوان‌جهت‌انتخاب‌یکی‌از‌آن‌ها‌توسط‌مجلس‌
شورای‌اسلامی‌معرفی‌نماید.‌در‌تبصره‌‌2این‌ماده‌مقرر‌گردیده‌که‌برخورداری‌از‌مدرک‌تحصیلی‌
کارشناس��ی‌ارش��د‌و‌بالاتر،‌س��ابقه‌س��مت‌در‌مقام‌های‌مدیریتی‌موضوع‌ماده‌‌71قانون‌خدمات‌
کش��وری‌و‌همترازان‌آنان‌و‌حداقل‌‌20س��ال‌سابقه‌کار،‌از‌شرایط‌احراز‌سمت‌رییس‌و‌دادستان‌
دیوان‌محاس��بات‌است.‌همچنین،‌سازوکار‌انتخاب‌مستشاران‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌در‌ماده‌‌16
قانون‌دیوان‌محاس��بات‌کش��ور‌تعیین‌گردیده‌است.‌رییس‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌حداقل‌اسامی‌
‌15نفر‌از‌افراد‌امین،‌متدین‌و‌کاردان‌را‌حتی‌الامکان‌از‌میان‌افراد‌واجد‌شرایط‌دیوان‌محاسبات‌
کش��ور‌به‌کمیسیون‌دیوان‌محاسبات،‌بودجه‌و‌امور‌مالی‌مجلس‌پیشنهاد‌می‌نماید.‌کمیسیون‌از‌
بین‌افراد‌مذکور‌حداقل‌‌9نفر‌را‌به‌عنوان‌اعضاء‌اصلی‌هیئت‌مستش��اری‌و‌س��ه‌نفر‌را‌به‌عنوان‌
اعضای‌جانش��ین‌انتخاب‌و‌به‌رئیس‌دیوان‌محاس��بات‌معرفی‌می‌کند.‌در‌صورت‌نیاز‌به‌افزایش‌
هیأت‌های‌مستش��اری‌رئیس‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌به‌ازای‌هر‌هیأت‌پنج‌نفر‌را‌که‌واجد‌شرایط‌
مذکور‌در‌این‌ماده‌باشند،‌به‌کمیسیون‌دیوان‌محاسبات،‌بودجه‌و‌امور‌مالی‌مجلس‌معرفی‌خواهد‌
نمود.‌کمیس��یون‌از‌میان‌افراد‌پیشنهادی‌س��ه‌نفر‌را‌به‌عنوان‌عضو‌اصلی‌هیأت‌مستشاری‌و‌یک‌
‌نفر‌را‌به‌عنوان‌عضو‌جانش��ین‌انتخاب‌و‌به‌رئیس‌دیوان‌محاس��بات‌کش��ور‌معرفی‌خواهد‌کرد.‌
در‌زمینه‌ارتقاء‌و‌انتصاب‌معاونین‌رییس‌کل،‌مدیران‌اس��تانی‌و‌س��تادی،‌حسابرسان‌کل‌و‌سایر‌
مدیران‌و‌کارکنان،‌کمیته‌هایی‌به‌نام‌کمیته‌ارتقاء‌و‌انتصاب‌و‌کمیته‌انتصابات‌در‌این‌نهاد‌نظارتی‌

شکل‌گرفته‌است.‌
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خسشزمناو زتحق ق

تحقیق‌حاضر‌به‌لحاظ‌جهت‌گیری‌پژوهشی‌مطالعه‌ای‌کاربردی-‌توسعه‌ای‌محسوب‌می‌گردد.‌
تحقیق‌کاربردی‌پژوهش��ی‌اس��ت‌که‌با‌اس��تفاده‌از‌نتایج‌تحقیقات‌بنیادی‌به‌منظور‌بهبود‌و‌به‌
کمال‌رس��اندن‌رفتارها،‌روش‌ها،‌ابزارها،‌وس��ایل،‌تولیدات،‌س��اختارها‌و‌الگوهای‌مورد‌اس��تفاده‌
جوامع‌انس��انی‌انجام‌می‌شود.‌به‌علاوه‌در‌این‌تحقیق‌پژوهشگر‌به‌دنبال‌طراحی‌الگویی‌بومی‌در‌
زمینه‌جانش��ین‌پروری‌در‌دیوان‌محاس��بات‌کشور‌و‌شناس��ایی‌مهمترین‌ابعاد‌این‌مدل‌است‌که‌
این‌امر‌بر‌س��هم‌علمی‌تحقیق‌حاضر‌و‌توسعه‌ای‌بودن‌آن‌اشاره‌دارد.‌همچنین‌در‌مطالعه‌حاضر‌
رویکرد‌پژوهش‌اس��تقرایی‌می‌باش��د.‌مبتنی‌بر‌رویکرد‌استقرایی‌پژوهشگر‌از‌یک‌نمونه‌خاص،‌به‌
بیان��ی‌عمومی‌در‌حیطه‌مورد‌مطالعه‌خود‌می‌رس��د.‌مبتنی‌بر‌این‌رویکرد،‌پژوهش��گر‌مبتنی‌بر‌
داده‌های‌اس��تخراجی‌اس��تنباط‌خود‌را‌بنا‌می‌نهد.‌به‌علاوه‌پژوهش‌حاضر‌به‌لحاظ‌روش‌تحلیل‌
داده‌ها‌مطالعه‌ای‌ترکیبی‌می‌باش��د.‌به‌واقع‌این‌پژوهش‌در‌راستای‌دستیابی‌به‌آگاهی‌و‌شناخت‌
در‌زمین��ه‌عوامل‌متنوع‌دخیل‌در‌مدل‌پژوهش‌از‌رویکرد‌کیفی‌)مصاحبه‌نیمه‌س��اختار‌یافته‌و‌
تحلیل‌مضمون(‌و‌در‌راس��تای‌دس��تیابی‌به‌دانش‌در‌زمینه‌میزان‌اهمیت‌اجزاء‌مدل‌از‌رویکرد‌

کمی‌)تحلیل‌عاملی‌اکتشافی(‌استفاده‌می‌نماید.‌‌
تحقی��ق‌حاضر‌به‌لحاظ‌راهبرد‌گ��ردآوری‌داده‌ها،‌مطالعه‌ای‌میدانی‌می‌باش��د.‌پژوهش‌های‌
میدان��ی‌مبتنی‌بر‌گ��ردآوری‌داده‌های‌مورد‌نیاز‌از‌محیط‌تحت‌مطالع��ه‌و‌مبتنی‌بر‌واقعیت‌های‌
موجود‌در‌آن‌محیط‌بوده‌و‌اتکای‌آن‌به‌نظریات‌مرتبط‌با‌موضوع‌مورد‌بررسی‌می‌باشد.‌همچنین‌
مطالعه‌حاضر‌به‌لحاظ‌راهبرد‌کلی‌پژوهش،‌مطالعه‌ای‌پیمایش��ی‌و‌نیز‌پژوهشی‌موردی‌محسوب‌
می‌گردد؛‌هدف‌پیمایش‌فراهم‌آوردن‌داده‌ها‌و‌اطلاعاتی‌درباره‌برخی‌جنبه‌ها‌از‌طریق‌پرس��یدن‌
س��ؤالات‌اس��ت.‌پژوهش‌موردی‌عبارت‌اس��ت‌از‌مطالعه‌عمیق‌روی‌نمونه‌هایی‌از‌یک‌پدیده‌در‌
محیط‌طبیعی‌آن‌و‌از‌دیدگاه‌افرادی‌که‌در‌آن‌پدیده‌مش��ارکت‌دارند.‌نهایتاً‌ابزار‌و‌ش��یوه‌های‌
گردآوری‌داده‌ها‌در‌این‌مطالعه‌مبتنی‌بر‌ابزار‌مصاحبه‌نیمه‌س��اختاریافته‌و‌پرسشنامه‌می‌باشد؛‌
از‌ابزار‌مصاحبه‌در‌بخش‌کیفی‌مطالعه‌اس��تفاده‌خواهد‌ش��د.‌در‌بخش‌کمی‌پژوهش‌اما‌از‌ابزار‌
پرسش��نامه‌بس��ته‌مبتنی‌بر‌طیف‌هفت‌گزینه‌ای‌لیکرت‌اس��تفاده‌خواهد‌ش��د.‌نهایتاً‌این‌که،‌در‌
مطالعه‌حاضر‌و‌در‌راستای‌گردآوری‌داده‌ها،‌در‌بخش‌کیفی‌از‌نظرات‌‌11تن‌از‌‌مدیران،‌معاونین‌
و‌مش��اورین‌خبره‌در‌دیوان‌محاس��بات‌کش��ور‌و‌دفاتر‌زیرمجموعه‌آن‌‌استفاده‌گردید.‌این‌افراد‌
مبتنی‌بر‌رویکرد‌نمونه‌گیری‌گلوله‌برفی‌گزینش‌گردیده‌و‌انتخاب‌و‌مصاحبه‌با‌خبرگان‌تا‌مرحله‌
رس��یدن‌به‌اش��باع‌نظری‌ادامه‌یافت.‌در‌این‌زمینه‌پژوهشگر‌با‌‌14خبره‌مصاحبه‌انجام‌داد‌که‌از‌
خبره‌یازدهم‌به‌بعد‌موارد‌جدیدی‌از‌صحبت‌های‌ایشان‌برداشت‌نگردید.‌به‌علاوه‌در‌بخش‌کمی‌
نیز‌جامعه‌آماری‌مش��تمل‌بر‌کارکنان‌دیوان‌محاسبات‌کشوری‌به‌تعداد‌‌1500نفر‌بوده‌و‌از‌این‌
جامع��ه‌مبتنی‌بر‌فرمول‌کوکران‌برای‌جامعه‌محدود‌و‌روش‌نمونه‌گیری‌تصادفی‌سیس��تماتیک،‌
‌306نف��ر‌ب��ه‌عنوان‌نمونه‌برگزیده‌ش��دند.‌در‌ادام��ه‌و‌در‌جدول‌‌3گام‌های‌کل��ی‌پژوهش‌ارائه‌

می‌گردد:
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جرسلز3-ز فدکلزیوی اع زعدزریا جزپژسیش

جامعه پژوهشروش کارهدفمراحلفازهای تحقیق

1(‌شناخت‌
و‌ارائه‌مدل‌
پیشنهادی
)فاز‌کیفی(

مرحله‌اول

شناسایی‌شاخص‌ها،‌
مؤلفه‌ها‌و‌ابعاد‌مربوط‌

به‌ساختار‌نظام‌
جانشین‌پروری‌در‌دیوان‌

محاسبات‌کشور

مصاحبه‌نیمه‌
ساختاریافته‌و‌تحلیل‌
مصاحبه‌ها‌مبتنی‌بر‌

تحلیل‌مضمون

مدیران،‌معاونین‌و‌
مشاورین‌خبره‌در‌
دیوان‌محاسبات‌
کشور‌و‌دفاتر‌
زیرمجموعه‌آن

2(اعتبار‌سنجی‌
مدل

)فاز‌کمی(
مرحله‌دوم

سنجش‌اعتبار‌مؤلفه‌های‌
شناسایی‌شده‌در‌گام‌
پیشین‌و‌رتیه‌بندی‌آن‌ها

پرسشنامه‌محقق‌
ساخته‌براساس‌طیف‌
هفت‌گزینه‌ای‌لیکرت

کارکنان‌دیوان‌
محاسبات‌کشور

تحلیل‌داده‌ها‌در‌این‌پژوهش‌در‌دو‌بخش‌انجام‌گرفت؛‌در‌بخش‌کیفی،‌داده‌ها‌)مصاحبه‌های(‌
گردآوری‌ش��ده‌با‌استفاده‌از‌تحلیل‌مضمون‌)استخراج‌سه‌مرحله‌ای‌تم‌ها‌یا‌مضامین(‌و‌نرم‌افزار‌
مکس‌کیودا‌1مورد‌تحلیل‌قرار‌گرفت.‌این‌تحلیل‌به‌منظور‌شناسایی‌الگوی‌تحقیق‌مورد‌استفاده‌
قرار‌گرفت.‌در‌بخش‌کمی‌نیز‌داده‌ها‌مبتنی‌بر‌رویکرد‌مدلس��ازی‌معادلات‌س��اختاری‌و‌تحلیل‌
عاملی‌اکتش��افی‌در‌نرم‌افزار‌ایم��وس‌مورد‌تحلیل‌قرار‌گرفت.‌پروت��کل‌مصاحبه‌دربردارنده‌‌16
سؤال‌بود‌که‌به‌موضوع‌جانشین‌پروری‌و‌فرآیندهای‌مرتبط‌با‌آن‌از‌منظر‌پنج‌بعد‌ساختاربندی،‌
سیاس��ت‌گذاری،‌تعیین‌خط‌مش��ی‌و‌برنامه‌ریزی،‌س��نجش‌و‌ارزیابی‌کاندیداها،‌توانمندسازی‌و‌
توس��عه‌کاندیداها‌و‌بررسی‌اثربخشی‌برنامه‌پرداخته‌اس��ت.‌نمونه‌هایی‌از‌سؤالات‌مطرح‌شده‌در‌

پروتکل‌مصاحبه‌در‌ادامه‌آورده‌شده‌است:‌
1-‌با‌توجه‌به‌آگاهی‌ش��ما،‌مدیریت‌برنامه‌جانش��ین‌پروری)‌تعیین‌واحد‌س��ازمانی‌متولی،‌
اولویت‌ها،‌برنامه‌ریزی‌و‌س��از‌وکار‌اجراء(‌در‌دیوان‌محاس��بات‌کشور‌بر‌چه‌اساسی‌و‌سازو‌کاری‌

صورت‌می‌پذیرد؟
2-‌با‌توجه‌به‌تجربیات‌ش��ما،‌ش��باهت‌ها‌و‌تفاوت‌های‌میان‌الگوهای‌جانش��ین‌پروری‌دیوان‌

محاسبات‌سایر‌کشورها‌با‌الگوی‌فعلی‌جانشین‌پروری‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌چه‌می‌باشد؟
به‌علاوه‌در‌این‌پژوهش‌در‌راس��تای‌گرداوری‌داده‌های‌کمی‌از‌پرسش��نامه‌ای‌‌150س��ؤالی‌
)متش��کل‌از‌ش��اخص‌های‌شناس��ایی‌ش��ده‌در‌فاز‌کیفی‌پژوهش(‌و‌طیف‌هفت‌گزینه‌ای‌لیکرت‌
استفاده‌گردید.‌در‌این‌پرسشنامه‌ها‌از‌افراد‌خواسته‌شد‌تا‌نظرات‌خود‌را‌در‌زمینه‌میزان‌مناسبت‌

یا‌مطلوبیت‌هر‌شاخص‌بیان‌داشتند.
همچنی��ن‌به‌منظور‌کس��ب‌اطمینان‌از‌روای��ی‌و‌پایایی‌داده‌ها‌در‌بخ��ش‌کیفی،‌با‌معیارهای‌
خاص‌پژوهش‌کیفی،‌بررس��ی‌های‌لازم‌ش��امل‌بررس��ی‌مقبولیت‌و‌قابلیت‌تأیی��د‌صورت‌گرفته‌
اس��ت‌)جعفری‌و‌همکاران،‌1390(.‌جهت‌بهبود‌مقبولیت‌از‌روش‌های‌بازنگری‌توس��ط‌مصاحبه‌
ش��وندگان‌استفاده‌شد.‌در‌این‌زمینه،‌پژوهشگران‌علاوه‌بر‌بازگرداندن‌مطالب‌نوشتاری‌حاصل‌از‌

1. MAXQDA
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گفتار‌در‌طول‌انجام‌مصاحبه‌به‌مصاحبه‌گران‌و‌تأیید‌یا‌اصلاح‌آن‌توسط‌آنان،‌متن‌کامل‌تایپی‌و‌
دست‌نویس‌شامل‌یازده‌مصاحبه‌یکبار‌جهت‌تأیید‌همراه‌با‌کدهای‌باز‌مستخرج‌برای‌پنج‌تن‌از‌
پاسخ‌دهندگان‌ارسال‌گردید‌که‌مورد‌تأیید‌ایشان‌قرار‌گرفتند.‌به‌علاوه‌در‌فاز‌کمی‌پژوهش‌نیز‌
در‌راستای‌سنجش‌روایی‌محتوایی‌پرسشنامه‌از‌نظرات‌‌10تن‌از‌مدیران‌خبره‌دیوان‌محاسبات‌
کشور‌و‌شاخص‌‌CVRاستفاده‌گردید‌و‌در‌راستای‌سنجش‌پایایی‌پرسشنامه‌نیز‌از‌فرمول‌آلفای‌
‌CVRکرونباخ‌و‌نظرات‌‌30تن‌از‌اعضای‌جامعه‌اس��تفاده‌ش��د.‌مبتنی‌بر‌نتایج‌میزان‌ش��اخص‌
به‌ازاء‌هر‌س��نجه‌بزرگتراز‌‌0/62شناسایی‌گردید‌و‌میزان‌آلفای‌کرونباخ‌کل‌نیز‌‌0/87شناسایی‌

گردید.‌
همچنی��ن‌در‌مطالع��ه‌حاضر‌در‌راس��تای‌تحلیل‌داده‌های‌پژوهش‌در‌بخ��ش‌کیفی‌از‌روش‌
تحلیل‌مضمون‌اس��تفاده‌گردید.‌دلیل‌انتخاب‌روش‌تحلی��ل‌مضمون‌در‌این‌پژوهش‌بدین‌دلیل‌
اس��ت‌که‌هدف‌پژوهش،‌شناس��ایی‌ایده‌های‌اولی��ه‌و‌عمیق‌برای‌توس��عه‌الگوهایی‌نظری‌برای‌
پژوهش‌های‌تجربی‌آتی‌بر‌اس��اس‌یافته‌های‌کیفی‌می‌باش��د.‌همچنین‌دیگر‌دلیل‌انتخاب‌روش‌
تحلیل‌مضمون‌برای‌این‌پژوهش‌این‌اس��ت‌که‌این‌روش‌به‌طور‌خاص‌به‌منظور‌ترس��یم‌بینش‌ها‌
و‌نگرش‌ه��ا‌از‌رخدادها‌و‌تجربیات‌حقیقی‌و‌تش��ریح‌دقیق‌ت��ر‌موضوعات‌اجتماعی‌دخیل‌در‌این‌
رخدادها‌و‌تجربیات‌به‌ش��دت‌مفید‌و‌س��ومند‌می‌باشد‌)ریش��ی‌گاوور،‌‌2012(.‌براون‌و‌کلارک‌1
)2006(،‌فرآین��دی‌ش��ش‌مرحله‌ای‌برای‌تحلیل‌مضمون‌ارائ��ه‌داده‌اند‌که‌در‌این‌پژوهش‌از‌این‌

رویکرد‌استفاده‌شده‌است:
1-‌گردآوری‌داده‌های‌کیفی‌از‌طریق‌مصاحبه‌با‌خبرگان

2-‌تحلیل‌داده‌های‌گردآوری‌ش��ده‌با‌اس��تفاده‌از‌رویکرد‌تحلیل‌مضمون‌در‌نرم‌افزار‌مکس‌
کیو‌دی‌ای

2-1-‌کدگذاری‌اولیه‌)باز(‌به‌منظور‌اس��تخراج‌مهمترین‌داده‌ها،‌نش��انه‌ها‌و‌الگوهای‌موجود‌
در‌متون‌مصاحبه‌و‌معین‌نمودن‌بندهای‌کلیدی‌و‌توضیحات‌اساس��ی‌در‌حیطه‌جانش��ین‌پروری‌

در‌دیوان‌محاسبات‌کشور؛
2-2-‌دس��ته‌بندی‌یا‌خوشه‌بندی‌کدهای‌باز‌استخراج‌ش��ده‌به‌منظور‌دستیابی‌به‌مضامین‌

)تم‌های(‌اصلی‌پژوهش‌در‌حیطه‌سازه‌های‌جانشین‌پروری‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور؛
2-3-‌دسته‌بندی‌یا‌خوشه‌بندی‌مضامین‌اصلی‌استخراج‌شده‌به‌منظور‌دستیابی‌به‌مضامین‌

سازمان‌دهنده‌در‌حیطه‌جانشین‌پروری‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور؛
2-4-‌دس��ته‌بندی‌یا‌خوشه‌بندی‌مضامین‌سازمان‌دهنده‌اس��تخراج‌شده‌به‌منظور‌دستیابی‌
به‌مضامین‌فراگیر‌پژوهش‌در‌حیطه‌ابعاد‌فرآیندهای‌جانشین‌پروری‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور؛

2-5-‌شکل‌دهی‌به‌شبکه‌مضامین.
نهایتاً‌این‌که‌در‌فاز‌کمی‌پژوهش‌نیز‌در‌راس��تای‌تحلیل‌داده‌های‌پژوهش‌از‌روش‌مدلسازی‌
مع��ادلات‌س��اختاری‌و‌تحلیل‌عاملی‌اکتش��افی‌و‌آزم��ون‌فریدمن‌در‌راس��تای‌تعیین‌معناداری‌
1. Braun & Clarke
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مؤلفه‌های‌شناسایی‌شده‌و‌رتبه‌بندی‌این‌مؤلفه‌ها‌در‌زمینه‌میزان‌اهمیت‌در‌شکل‌دادن‌به‌نظام‌

جانشین‌پروری‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌استفاده‌گردید.
به‌منظور‌بررس��ی‌اعتبار‌و‌پایایی‌مطالعه‌کیفی‌آمار‌توصیفی‌)‌مستخرجه‌از‌پنل‌خبرگان(‌از‌

سه‌سویه‌نگری‌در‌طرح‌سوالات‌
)Internal Validity(با‌اشباع‌نظری‌و‌روایی‌درونی‌‌،‌)Structural Validity(روایی‌سازه‌‌
‌)Interpretive Validity(و‌در‌دو‌مرحله‌مصاحبه‌و‌تحلیل‌نتایج‌مصاحبه‌از‌روایی‌تفس��یری‌
و‌نهایت��اً‌روایی‌توصیفی)Descriptive Validity(‌‌با‌انج��ام‌مصاحبه‌با‌حضور‌مصاحبه‌گران‌
دیگرصورت‌گرفته‌اس��ت‌و‌به‌منظور‌‌بررس��ی‌اعتبار‌)‌روایی(‌ابزار‌س��نجش‌در‌مرحله‌کمی،‌در‌
این‌پژوهش‌در‌مرحله‌مقدماتی‌ابتدا‌پرسش��نامه‌در‌اختیار‌تعدادی‌آزمودنی‌ها‌قرار‌گرفت‌و‌پس‌
از‌انج��ام‌آزمون‌مورد‌بازبینی‌و‌اصلاح‌قرار‌گرفت‌و‌س��پس‌پرسش��نامه‌‌تدوین‌نهایی‌گردید.‌در‌
تحقیق‌حاضر،‌از‌روش‌اعتبار‌یا‌روایی‌محتوایی‌اس��تفاده‌ش��ده‌است.‌برای‌تعیین‌روایی‌محتوایی‌
این‌پرسش��نامه‌از‌ش��اخص‌‌CVRیا‌ضریب‌لاوشه‌استفاده‌شده‌‌اس��ت.‌بدین‌منظور،‌پرسشنامه‌
حاضر‌پس‌از‌تأیید‌استاد‌راهنما‌به‌نظر‌‌10تن‌از‌خبرگان‌رسانده‌شده‌‌است‌و‌با‌توجه‌به‌فرمول‌
زیر‌ضریب‌‌CVRبرای‌هر‌یک‌از‌سوالات‌محاسبه‌شده‌است.‌‌پس‌از‌محاسبه‌ضریب‌لاوشه‌برای‌
تمام‌گویه‌ها،‌مش��خص‌ش��د‌که‌‌CVRبه‌‌دس��ت‌آمده‌طبق‌جدول‌لاوشه‌برای‌هر‌گویه‌مطلوب‌
می‌باشد.‌همچنین‌‌در‌این‌پژوهش،‌به‌منظور‌بررسی‌پایایی‌ابزار‌پژوهش‌در‌مرحله‌کمی‌از‌روش‌
آلفای‌کرونباخ‌در‌نرم‌افزار‌‌SPSSبرای‌آزمون‌پایایی‌استفاده‌شده‌است.‌در‌این‌پژوهش‌مدل‌یابی‌
معادلات‌س��اختاری‌مورد‌استفاده‌قرار‌گرفت.‌همچنین‌آزمون‌هایی‌چون‌کلموگروف‌-‌اسمیرنف‌
به‌منظور‌تست‌نرمال‌بودن‌مورد‌استفاده‌قرار‌می‌گیرند)‌توزیع‌‌30پرسشنامه(.‌در‌آمار‌استنباطی‌
نیز‌با‌توجه‌به‌حجم‌نمونه،‌از‌نرم‌افزار‌AMOSبه‌منظور‌تحلیل‌داده‌های‌پژوهش‌اس��تفاده‌شد.‌
به‌منظور‌تحلیل‌داده‌ها‌و‌آزمون‌روابط‌مفروض‌تحقیق‌نیز‌از‌روش‌مدل‌یابی‌معادلات‌ساختاری‌‌

و‌روش‌های‌تحلیل‌عاملی‌تأییدی‌و‌اکتشافی‌استفاده‌گردید.‌

 افیدزیا زپژسیشز)عرشزس ف (
مبتن��ی‌ب��ر‌گام‌های‌ف��وق،‌داده‌های‌گردآوری‌ش��ده‌از‌مصاحبه‌ها‌در‌نرم‌اف��زار‌مکس‌کیودا‌
تحلیل‌گردید‌تا‌براس��اس‌یافته‌های‌تحلیلی‌به‌دس��ت‌آمده،‌اجزاء‌مدل‌مطلوب‌جانش��ین‌پروری‌
در‌دیوان‌محاس��بات‌کشور‌به‌دس��ت‌آید.‌مبتنی‌بر‌گام‌های‌معرفی‌شده،‌خروجی‌کیفی‌پژوهش‌
حاضر‌براس��اس‌تحلیل‌مصاحبه‌های‌‌11تن‌از‌خبرگان‌پژوهش‌)و‌با‌استفاده‌از‌رویکرد‌کدگذاری‌
باز‌و‌ش��بکه‌مضامین(‌در‌جداول‌زیر‌آورده‌ش��ده‌است.‌در‌این‌زمینه‌نخست‌مصاحبه‌های‌صورت‌
گرفته‌به‌خصوص‌در‌حیطه‌س��اختارهای‌اصلی‌مدل‌پژوهش‌یعنی‌ش��اخص‌های‌مربوط‌به‌مدل‌
جانش��ین‌پروری‌نیروی‌انسانی‌مبتنی‌بر‌نرم‌افزار‌مکس‌کیودا‌و‌رویکرد‌کدگذاری‌باز‌مورد‌تحلیل‌

قرار‌گرفت‌تا‌مضامین‌یا‌تم‌ها‌و‌کدهای‌مربوطه‌و‌نهایتاً‌عوامل‌مربوط‌شناسایی‌شوند.‌
پس‌از‌گردآوری‌مصاحبه‌ها‌از‌خبرگان‌پژوهش،‌این‌مصاحبه‌ها‌با‌اس��تفاده‌از‌نرم‌افزار‌مکس‌
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کیودا‌کدگذاری‌گردید‌تا‌کدهای‌باز‌اس��تخراج‌گردند.‌به‌واقع‌در‌این‌گام‌متن‌مصاحبه‌ها‌مبتنی‌
بر‌مطالب‌موجود‌در‌آن‌با‌کدهای‌متناسبی‌هایلایت‌گردید.‌این‌کدها‌نشان‌دهنده‌قطعاتی‌از‌متن‌
با‌یک‌عنوان‌مناسب‌می‌باشند.‌در‌این‌گام‌‌173کد‌باز‌با‌فراوانی‌‌399عدد‌در‌بخش‌های‌مختلف‌
متون‌شناسایی‌و‌تعیین‌گردید.‌این‌کدها‌مبتنی‌بر‌رویکردی‌کاهشی‌و‌ترکیبی‌مضامین‌یا‌تم‌های‌
اصلی‌را‌به‌تعداد‌‌150مضمون‌اصلی‌با‌فراوانی‌‌367عدد‌شکل‌بخشیدند.‌سپس‌مبتنی‌بر‌گام‌های‌
بعدی‌در‌روش‌تحلیل‌مضمون‌کدهای‌دارای‌ماهیت‌مشابه‌در‌قالب‌مضامین‌سازمان‌دهنده‌ظاهر‌
گردیدند.‌پروس��ه‌تقلیل‌مضامین‌ادامه‌پیدا‌نموده‌و‌بدی��ن‌ترتیب‌مضامین‌فراگیر‌به‌عنوان‌ابعاد‌
نهایی‌مدل‌جانش��ین‌پروری‌در‌دیوان‌محاس��بات‌کشور‌آشکار‌شدند.‌لازم‌به‌ذکر‌است‌که‌در‌هر‌
مرحله‌از‌دسته‌بندی‌ها،‌با‌سه‌تن‌از‌مدیران‌خبره‌منابع‌انسانی‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌جلسه‌ای‌
برگزار‌گردیده‌و‌نقطه‌نظرات‌ایشان‌در‌زمینه‌دسته‌بندی‌ها‌و‌نام‌گذاری‌های‌اخذ‌گردید.‌در‌ادامه‌و‌
به‌تفکیک‌مضامین‌اصلی‌)ش��اخص‌ها(،‌مضامین‌سازمان‌دهنده‌)مؤلفه‌ها(‌و‌نهایتاً‌مضامین‌فراگیر‌
)ابعاد(‌مرتبط‌با‌سازه‌های‌شکل‌دهنده‌به‌نظام‌جانشین‌پروری‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌در‌قالب‌

ابعاد‌مفروض‌اولیه‌معرفی‌می‌گردد.

جرسلز4-زخفسج زتحس لز ضاوهز فعوطزعدزعلرزواخیاخعنر 

مضامین فراگیرمضامین سازمان دهندهمضامین اصلی

استفاده‌از‌نیروهای‌باتجربه‌در‌راستای‌پیاده‌
سازی‌برنامه‌ها

ویژگی‌های‌کمیته‌
ساختاربندیارزیاب

متشکل‌از‌افراد‌متخصص‌در‌حوزه‌منابع‌انسانی
چندبعدی‌بودن‌تخصص‌های‌اعضای‌کمیته‌

جانشین‌پروری
استقلال‌کمیته‌ارزیاب‌و‌بی‌طرفی‌اعضای‌کمیته

حضور‌روانشناس‌در‌کمیته
وجود‌آئین‌نامه‌یا‌دستورالعمل‌به‌منظور‌کارکرد‌

کمیته
قائم‌به‌فرد‌نبودن

استفاده‌از‌اعضای‌خارج‌از‌دیوان‌محاسبات‌کشور
شناخت‌دقیق‌منابع‌انسانی‌سازمان
اشراف‌اطلاعاتی‌کمیته‌ارزیاب
عدم‌ذینفع‌بودن‌اعضای‌کمیته
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مضامین فراگیرمضامین سازمان دهندهمضامین اصلی

رویکرد‌غیرمتمرکز‌برنامه

ویژگی‌های‌ارزیابی

ساختاربندی

استفاده‌از‌رویکرد‌ارزیابی‌بلندمدت
ارزیابی‌پیوسته‌و‌پویا

شفاف‌سازی‌مسیر‌شغلی
توانمندسازی‌منابع‌انسانی

شناسایی‌شایسته‌ترین‌جانشینان
توجه‌به‌تخصص‌های‌خاص‌در‌سازمان

استفاده‌از‌شاخص‌های‌اختصاصی
تمرکز‌بر‌ضوابط‌به‌جای‌روابط

حذف‌رفتارهای‌سلیقه‌ای
تخصص‌گرایی

شناسایی‌مقتضیات‌تکامل‌سازمانی

عوامل‌بنیادین‌در‌
ساختار‌مدیریت‌
جانشین‌پروری

نظارت‌جامع‌رییس‌کل‌دیوان‌محاسبات‌کشور
وجود‌‌بانک‌اطلاعاتی‌منایع‌انسانی

تلفیق‌کمیته‌های‌موجود‌‌مربوط‌به‌منابع‌انسانی
وجود‌برنامه‌جامع‌منابع‌انسانی
توسعه‌سیستم‌مدیریت‌دانش

تعیین‌شرایط‌ارتقاء
ایجاد‌گواهینامه‌های‌تخصصی
چینش‌اثربخش‌منابع‌انسانی

جانشین‌پروری‌در‌کل‌سازمان‌و‌ردهای‌شغلی
نگاه‌به‌آینده‌و‌به‌روز‌نمودن‌پیوسته‌نظام‌

جانشین‌پروری
ایجاد‌استانداردهای‌عملیاتی

همراستایی‌نظام‌جانشین‌پروری‌با‌فرهنگ‌
سازمانی
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مضامین فراگیرمضامین سازمان دهندهمضامین اصلی

پایبندی‌مدیران‌به‌تصمیمات‌حوزه‌
جانشین‌پروری

عوامل‌بنیادین‌در‌
ساختار‌مدیریت‌
جانشین‌پروری

ساختاربندی

وجود‌متولی‌اجرای‌برنامه‌مدیریت‌جانشین‌پروری‌
در‌سازمان

وجودرویکرد‌سیستماتیک‌به‌جانشین‌پروری
تبیین‌ضرورت‌اجرای‌برنامه‌جانشین‌پروری

تعیین‌اولویت‌ها‌در‌چارچوب‌برنامه‌جامع‌منابع‌
انسانی

اختصاص‌بودجه‌جداگانه‌برای‌برنامه‌مدیریت‌
جانشین‌پروری

جرسلز5-زخفسج زتحس لز ضاوهز فعوطزعدزعلرزو اوتزگذدخ ،زتل  هزخطز ب زسزعفرا دزخ ع 

مضامین فراگیرمضامین سازمان دهندهمضامین اصلی

وجود‌شاخص‌ها‌و‌مدل‌‌شایستگی

سیاست‌گذاری،‌تعیین‌-
خط‌مشی‌و‌برنامه‌ریزی

وجود‌یک‌نظام‌ارتقای‌هماهنگ
وجود‌فعالیت‌های‌جانشین‌پروری‌دایمی

شناسایی‌سازمان‌های‌ذی‌نفع
شناخت‌وضعیت‌موجود
توجه‌به‌اسناد‌بالادستی

ایجاد‌سازوکارهای‌شفافیت‌اقدامات
تعیین‌دقیق‌اهداف‌جانشین‌پروری‌در‌سازمان

تمرکز‌بر‌ارتقای‌عملکرد‌مدیریتی
ایجاد‌مدلی‌میان‌سازمانی‌برای‌جانشین‌پروری

تبیین‌اهداف،‌ارزش‌ها‌و‌راهبرد‌کلی
تعیین‌فرآیندها‌)قواعد‌و‌رویه‌ها،‌جهت(
جلب‌حمایت‌و‌همراهی‌مدیران‌ارشد

شناسایی‌مناصب‌کلیدی
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مضامین فراگیرمضامین سازمان دهندهمضامین اصلی

برنامه‌ریزی‌کارراهه‌و‌پیشرفت‌شغلی‌و‌الزامات‌
کار

سیاست‌گذاری،‌تعیین‌-
خط‌مشی‌و‌برنامه‌ریزی

احصای‌محدودیت‌های‌سازمانی
مربوط‌ساختن‌فرآیند‌جانشین‌پروری‌با‌راهبرد‌

سازمان
احصای‌برنامه‌بازنشستگی

جرسلز6-زخفسج زتحس لز ضاوهز فعوطزعدزعلرزونجشزسزدخی اع زسارر ردیا

مضامین فراگیرمضامین سازمان دهندهمضامین اصلی

تجربیات‌و‌سابقه‌کاری‌مناسب

توانمندی‌های‌فنی‌و‌
تخصصی

سنجش‌و‌ارزیابی‌
کاندیداها

سطح‌دانش‌تخصصی،‌‌مهارت‌و‌توانمندی‌در‌رده‌
شغلی‌مربوط

توانمندی‌در‌به‌کارگیری‌دانش‌تخصصی‌و‌
تحلیل‌فنی

سطح‌تحصیلات
توانمندی‌در‌استفاده‌از‌سیستم‌های‌نرم‌افزاری
آگاهی‌استانداردهای‌حسابداری‌و‌حسابرسی

دانش‌اقتصاد‌خرد‌و‌کلان
دانش‌مدیریت‌مالی

آشنایی‌یا‌مباحث‌بودجه
آشنایی‌با‌قوانین‌و‌مقررات‌مالی‌و‌محاسباتی
آشنایی‌با‌کاربرد‌تکنولوژی‌در‌حسابداری‌و‌

حسابرسی
آشنایی‌با‌کارکردهای‌کلیدی‌دیوان‌محاسبات
آشنایی‌با‌آیین‌رسیدگی‌در‌دیوان‌محاسبات‌

کشور
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مضامین فراگیرمضامین سازمان دهندهمضامین اصلی

توانمندی‌رهبری‌بر‌خود

توانمندی‌های‌مدیریتی

سنجش‌و‌ارزیابی‌
کاندیداها

تفویض‌اختیار
توانایی‌حمایت،‌تأثیرگذاری‌و‌نفوذ‌بر‌زیردستان

مدیریت‌ریسک
انگیزه‌بخشی‌و‌الهام‌بخشی

تیم‌سازی
مدیریت‌تعارض

ایجاد‌شرایط‌توسعه‌استعدادهای‌برتر
قدرت‌تصمیم‌گیری
ابتکار‌و‌خلاقیت

توانایی‌مدیریت‌بر‌پیچیدگی
مدیریت‌جریان‌کار
مدیریت‌بحران

بهره‌برداری‌بهینه‌از‌منابع
مدیریت‌تغییر

روحیه‌کارآفرینی
تفکر‌راهبردی

تمایل‌به‌کار‌گروهی

ویژگی‌های‌فردی

سلامت‌جسمی‌و‌روانی
خلاقیت‌فردی
اعتماد‌به‌نفس

مهارت‌های‌ارتباطی
یادگیری‌مستمر

قابلیت‌اتکا‌و‌مسئولیت‌پذیری
انعطاف‌پذیری‌و‌سازگاری

هوش‌عاطفی
قدرت‌کشف‌ذهنی‌بالا
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مضامین فراگیرمضامین سازمان دهندهمضامین اصلی

درک‌ریاضی
ویژگی‌های‌فردی

سنجش‌و‌ارزیابی‌
کاندیداها

مهارت‌های‌ارتباطی‌شنیداری‌و‌گفتاری
تفکر‌تحلیلی‌و‌نقادانه

عدم‌تمرکز‌صرف‌بر‌شاخص‌های‌فنی
عوامل‌بنیادین

در‌سنجش‌و‌ارزیابی‌
کاندیداها

شناسایی‌علایق‌افراد
ایجاد‌سیستم‌شناسایی‌نخبگان

شایسته‌سالاری
مناعت‌طبع

توانمندی‌های‌اخلاقی

استقلال‌رای
پایبندی‌به‌اخلاق‌حرفه‌ای

پاکدست‌بودن
امانت‌و‌رازداری

صداقت‌و‌درستکاری
شجاعت‌و‌شهامت

اعتمادسازی
انضباط

پاسخگویی
بی‌طرفی‌و‌صحت‌عمل

جرسلز7-زخفسج زتحس لز ضاوهز فعوطزعدزعلرزتودرانروای زسزتوولدزسارر ردیا

مضامین فراگیرمضامین سازمان دهندهمضامین اصلی

تلفیق‌آموزش‌های‌نظری‌و‌عملی

توانمندسازی‌و‌توسعه‌آموزش‌منابع‌انسانی
کاندیداها

آموزش‌و‌یادگیری‌مستمر‌کارکنان
وجود‌شرایط‌انتقال‌تجربیات

آموزش‌با‌هدف‌ترییت‌نیروی‌متخصص‌و‌فنی
طراحی‌آموزش‌ها‌مبتنی‌بر‌نقاط‌ضعف‌منابع‌

انسانی
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مضامین فراگیرمضامین سازمان دهندهمضامین اصلی

آموزش‌های‌ضمن‌خدمت‌با‌هدف‌جانشین‌پروری

آموزش‌منابع‌انسانی

توانمندسازی‌و‌توسعه‌
کاندیداها

آموزش‌تفکر‌راهبردی
کارورزی
مربی‌گری

برنامه‌ریزی‌آموزشی

اقدامات‌بنیادین
در‌توانمندسازی‌و‌
توسعه‌کاندیداها

چرخش‌شغلی
تصویب‌سرفصل‌های‌استاندارد‌آموزشی

هماهنگی‌میان‌متولی‌آموزش‌با‌مدیریت‌
جانشین‌پروری

کاهش‌فاصله‌دانشی‌میان‌کارکنان
شناسایی‌نیازهای‌آموزشی‌و‌نقاط‌ضعف‌کارکنان

صلاحیت‌سنجی‌مدرّسان
انطباق‌میان‌نیازهای‌آموزشی‌و‌سیستم‌آموزشی

تعیین‌مسیر‌آموزشی‌کارکنان
وجود‌نظام‌کنترل‌کیفیت‌آموزشی

جرسلز8-زخفسج زتحس لز ضاوهز فعوطزعدزعلرزعفخو زدهفعرب زعفرا دزیا

مضامین فراگیرمضامین سازمان دهندهمضامین اصلی

ارزیابی‌عملکرد‌پیشرفت‌شغلی

ویژگی‌های‌سیستم‌
بررسی‌اثربخشی‌برنامهارزیابی‌عملکرد

بازنگری‌مداوم‌و‌برنامه‌ریزی‌برای‌آینده
سرعت‌مطلوب‌ارزیابی‌عملکرد

پیاده‌سازی‌علمی‌و‌ساختاری‌ارزیابی‌عملکرد
ارزیابی‌عملکرد‌‌360درجه

تعیین‌دقیق‌شاخص‌های‌ارزیابی
تعریف‌رسمی‌سیستم‌ارزیابی

شناسایی‌نقاط‌ضعف‌و‌تطبیق‌انتظارات‌
عملکردی‌با‌آموزش‌ها
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مضامین فراگیرمضامین سازمان دهندهمضامین اصلی

ارزیابی‌عملکرد‌فردی

ویژگی‌های‌سیستم‌
ارزیابی‌عملکرد

بررسی‌اثربخشی‌برنامه

ارزیابی‌عملکرد‌در‌سطح‌کل‌سازمان
شفافیت‌فرآیند‌ارزیابی‌عملکرد
ثبات‌شاخص‌های‌ارزیابی‌عملکرد
سنجش‌ادراکات‌و‌سنجش‌میزان‌رضایت‌ذی‌نفعان

نگرش‌ها سنجش‌نظرات‌ذی‌نفعان

مبتنی‌بر‌آنچه‌که‌در‌جداول‌فوق‌قابل‌مش��اهده‌اس��ت،‌ش��اخص‌ها،‌مؤلفه‌ها‌و‌ابعاد‌مربوط‌
به‌مدل‌جانش��ین‌پروری‌منابع‌انس��انی‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌مبتنی‌بر‌روش‌تحلیل‌مضمون‌
شناسایی‌و‌استخراج‌گردیدند.‌مبتنی‌بر‌نتایج‌مستخرج،‌مدل‌جانشین‌پروری‌در‌دیوان‌محاسبات‌
کش��ور‌دربردارنده‌‌5بعد‌ساختاربندی،‌سیاس��تگذاری،‌تعیین‌خط‌مشی‌و‌برنامه‌ریزی،‌سنجش‌و‌
ارزیابی‌کاندیداها،‌توانمندس��ازی‌و‌توسعه‌کاندیداها‌و‌بررسی‌اثربخشی‌برنامه‌می‌باشد.‌این‌ابعاد‌
مس��تخرج‌از‌فاز‌کیفی‌و‌رویکرد‌تحلیل‌مضمون‌خود‌دربردارنده‌مؤلفه‌های‌گوناگونی‌می‌باش��ند.‌
در‌مجموع‌‌12مؤلفه‌شناسایی‌گردید‌که‌تجمیع‌و‌دسته‌بندی‌این‌مؤلفه‌ها‌منتج‌به‌‌5بعد‌نهایی‌
متغیر‌جانش��ین‌پروری‌ش��د.‌همچنین‌هر‌کدام‌از‌این‌مؤلفه‌ها‌خود‌حاصل‌تجمیع‌و‌دس��ته‌بندی‌
کدهای‌باز‌اولیه‌شناسایی‌شده‌از‌مصاحبه‌های‌خبرگان‌می‌باشند.‌از‌این‌رو‌نهایتا‌مبتنی‌بر‌نتایج‌
نهایی‌حاصل‌از‌فاز‌کیفی‌پژوهش،‌مدل‌جانش��ین‌پروری‌منابع‌انس��انی‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌
دربردارنده‌‌150ش��اخص،‌‌12مؤلفه‌و‌‌5بعد‌کلی‌شناس��ایی‌گردید.‌گام‌نهایی‌در‌روش‌تحلیل‌
مضم��ون‌نمایش‌ش��بکه‌مضامین‌یا‌تم‌ها‌به‌منظ��ور‌دریافت‌درکی‌بص��ری‌از‌یافته‌های‌پژوهش‌
می‌باشد.‌این‌شبکه‌مضامین‌دربردارنده‌تم‌ها‌یا‌مضامین‌اصلی،‌سازمان‌دهنده‌و‌فراگیر‌مربوط‌به‌
هر‌بعد‌از‌ابعاد‌جانش��ین‌پروری‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌می‌باشد.‌لازم‌به‌ذکر‌است‌که‌مضامین‌
اصلی‌شکل‌دهنده‌به‌شاخص‌ها،‌مضامین‌سازمان‌دهنده‌شکل‌دهنده‌به‌مؤلفه‌ها‌و‌مضامین‌فراگیر‌
ش��کل‌دهنده‌به‌ابعاد‌مدل‌جانش��ین‌پروری‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌می‌باشند.‌در‌این‌زمینه‌به‌

عنوان‌نمونه‌دو‌شبکه‌مضامین‌از‌میان‌پنج‌شبکه‌مضامین‌کلی‌معرفی‌می‌گردد:



 

وخ(
ب
ظزس

وبا
حا
هز 
 ود
:زی
لد
هاد
یز 
وخ
 (

سال بیست ودوم        شماره 88       پاییز 1401

86

محلز2-زمبحدز ضا  هزعفد زدعلایزتودرانروای زسزتوولدزسارر ردیا

 
  شبکه مضامین براي ابعاد توانمندسازي و توسعه کاندیداها -2شکل 

  
  

 
  هاشبکه مضامین براي ابعاد اثربخشی برنامه -3شکل 

  
  ی)م(بخش کهاي پژوهش یافته

و  یطراحاین گام به تحلیل و آزمون ساختارهاي شناسایی شده در فاز کیفی پژوهش اختصاص دارد. مطالعه حاضر به دنبال 
طور خاص دیوان ی و بهعموم هیناظر بر مال یحسابرس یسسات عالؤدر م یانسان يهاهیسرما يپرور نیآزمون مدل جانش

هاي کیفی مدنظر از خبرگان ساختار یافته، دادهو در این زمینه نخست مبتنی بر ابزار مصاحبه نیمه محاسبات کشور بوده
دهنده به مدل جانشین پروري منابع انسانی گردآوري گردید. مبتنی بر سازمان نام برده و در راستاي شناسایی عناصر شکل

 5هاي انسانی در دیوان محاسبات کشور دربردارنده سرمایهها، عناصر شکل دهنده به مدل جانشین پروري تحلیل این داده
ریزي، سنجش و ارزیابی کاندیداها، توانمندسازي و توسعه کاندیداها مشی و برنامهبعد ساختاربندي، سیاستگذاري، تعیین خط

گردند. در این زمینه شاخص را شامل می 150ها نیز مجموعاً مؤلفه بوده و مؤلفه 12بعد نیز دربردارنده  5باشد. این می

محلز3-زمبحدز ضا  هزعفد زدعلایزدهفعرب زعفرا دزیا

 
  شبکه مضامین براي ابعاد توانمندسازي و توسعه کاندیداها -2شکل 

  
  

 
  هاشبکه مضامین براي ابعاد اثربخشی برنامه -3شکل 

  
  ی)م(بخش کهاي پژوهش یافته

و  یطراحاین گام به تحلیل و آزمون ساختارهاي شناسایی شده در فاز کیفی پژوهش اختصاص دارد. مطالعه حاضر به دنبال 
طور خاص دیوان ی و بهعموم هیناظر بر مال یحسابرس یسسات عالؤدر م یانسان يهاهیسرما يپرور نیآزمون مدل جانش

هاي کیفی مدنظر از خبرگان ساختار یافته، دادهو در این زمینه نخست مبتنی بر ابزار مصاحبه نیمه محاسبات کشور بوده
دهنده به مدل جانشین پروري منابع انسانی گردآوري گردید. مبتنی بر سازمان نام برده و در راستاي شناسایی عناصر شکل

 5هاي انسانی در دیوان محاسبات کشور دربردارنده سرمایهها، عناصر شکل دهنده به مدل جانشین پروري تحلیل این داده
ریزي، سنجش و ارزیابی کاندیداها، توانمندسازي و توسعه کاندیداها مشی و برنامهبعد ساختاربندي، سیاستگذاري، تعیین خط

گردند. در این زمینه شاخص را شامل می 150ها نیز مجموعاً مؤلفه بوده و مؤلفه 12بعد نیز دربردارنده  5باشد. این می

 افیدزیا زپژسیشز)عرشزسا (
این‌گام‌به‌تحلیل‌و‌آزمون‌س��اختارهای‌شناس��ایی‌شده‌در‌فاز‌کیفی‌پژوهش‌اختصاص‌دارد.‌
مطالعه‌حاضر‌به‌دنبال‌طراحی‌و‌آزمون‌مدل‌جانش��ین‌پروری‌س��رمایه‌های‌انس��انی‌در‌مؤسسات‌
عالی‌حسابرسی‌ناظر‌بر‌مالیه‌عمومی‌و‌به‌طور‌خاص‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌بوده‌و‌در‌این‌زمینه‌
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نخس��ت‌مبتنی‌بر‌ابزار‌مصاحبه‌نیمه‌س��اختار‌یافته،‌داده‌های‌کیفی‌مدنظر‌از‌خبرگان‌سازمان‌نام‌
برده‌و‌در‌راس��تای‌شناسایی‌عناصر‌شکل‌دهنده‌به‌مدل‌جانش��ین‌پروری‌منابع‌انسانی‌گردآوری‌
گردید.‌مبتنی‌بر‌تحلیل‌این‌داده‌ها،‌عناصر‌ش��کل‌دهنده‌به‌مدل‌جانش��ین‌پروری‌س��رمایه‌های‌
انسانی‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌دربردارنده‌‌5بعد‌ساختاربندی،‌سیاستگذاری،‌تعیین‌خط‌مشی‌
و‌برنامه‌ریزی،‌س��نجش‌و‌ارزیابی‌کاندیداها،‌توانمندسازی‌و‌توسعه‌کاندیداها‌می‌باشد.‌این‌‌5بعد‌
نی��ز‌دربردارنده‌‌12مؤلفه‌بوده‌و‌مؤلفه‌ها‌نیز‌مجموعا‌150‌ًش��اخص‌را‌ش��امل‌می‌گردند.‌در‌این‌
زمینه‌مطالعه‌کوشش‌دارد‌تا‌معناداری‌مؤلفه‌های‌شناسایی‌شده‌در‌گام‌کیفی‌را‌در‌حیطه‌تبیین‌
مدل‌جانشنین‌پروری‌سرمایه‌های‌انسانی‌در‌سازمان‌تحت‌مطالعه‌شناسایی‌نماید.‌به‌بیان‌دیگر،‌
در‌ادامه‌پژوهش،‌پژوهش��گر‌به‌دنبال‌سنجش‌معنادار‌بودن‌این‌مؤلفه‌ها‌می‌باشد،‌تا‌بدین‌ترتیب‌
نشان‌دهد‌که‌به‌منظور‌توسعه‌مدل‌جانشین‌پروری‌سرمایه‌های‌انسانی‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌
می‌بایس��ت‌به‌چه‌نکات‌و‌عواملی‌توجه‌داش��ت.‌در‌مطالعه‌حاضر‌و‌در‌گام‌آمار‌استنباطی‌آن‌در‌
راس��تای‌شناس��ایی‌روش‌و‌نرم‌افزار‌تحلیل‌آزمون‌کولموگروف-اسمیرنف‌1بکار‌گرفته‌شد.‌نتایج‌

حاصل‌از‌این‌آزمون‌در‌جدول‌‌9معرفی‌شده‌است.

جرسلز9-زتوی عزد ی ایدظز یغ فیا

نتیجه آزمون مقدار خطا سطح 
معنی داری ابعاد متغیرها

نرمال‌است 0/05 0/096 ویژگی‌کمیته‌ارزیابی

نرمال‌استمدیریت‌جانشین‌پروری 0/05 0/074 ویژگی‌های‌ارزیاب

نرمال‌است 0/05 0/139 عوامل‌بنیادین

نرمال‌است 0/05 0/091 - سیاستگذاری

نرمال‌است 0/05 0/103 توانمندی‌های‌فنی‌و‌
تخصصی

سنجش‌و‌ارزیابی
نرمال‌است 0/05 0/992 توانمندی‌های‌مدیریتی

نرمال‌است 0/05 0/089 ویژگی‌های‌فردی

نرمال‌است 0/05 0/651 عوامل‌بنیادین

نرمال‌است 0/05 0/069 توانمندی‌های‌اخلاقی

نرمال‌است 0/05 0/267 آموزش‌منابع‌انسانی
توانمندسازی‌و‌توسعه‌کاندیداها

نرمال‌است 0/05 0/092 عوامل‌بنیادین

نرمال‌است 0/05 0/139 ویژگی‌های‌سیستم
بررسی‌اثربخشی‌برنامه

نرمال‌است 0/05 0/089 سنجش‌ادراکات

1. Kolmogorov-Smirnov
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مبتنی‌بر‌نتایج‌حاصل‌ش��ده‌از‌آزمون‌فوق‌و‌با‌توجه‌به‌این‌که‌مقادیر‌س��طح‌معناداری‌برای‌
ت��ک‌تک‌ابعاد‌ش��کل‌دهنده‌به‌متغیرهای‌پژوهش‌بزرگتر‌از‌مق��دار‌خطای‌پیش‌فرض‌در‌روش‌
کولموگروف-اسمیرنوف‌می‌باشد،‌داده‌های‌پژوهش‌برای‌تک‌تک‌ابعاد‌از‌توزیع‌نرمال‌پیروی‌کرده‌
و‌بدین‌ترتیب‌از‌آزمون‌های‌پارامتریک‌در‌راستای‌تحلیل‌داده‌های‌گردآوری‌شده‌استفاده‌گردید.‌
ب��ه‌ع��لاوه‌با‌توجه‌به‌حجم‌نمونه‌‌306تایی‌و‌بزرگ‌بودن‌آن‌نرم‌افزار‌مورد‌توجه‌در‌این‌پژوهش‌
ایموس‌بود.‌همچنین‌از‌آنجایی‌که‌در‌این‌پژوهش‌از‌روش‌مدلسازی‌معادلات‌ساختاری‌استفاده‌
می‌ش��ود،‌پیش‌از‌آن‌شرط‌بکارگیری‌این‌روش‌یعنی‌مطلوبیت‌همبستگی‌میان‌متغیرهای‌قابل‌
مش��اهده‌تحقیق‌نیز‌بررس��ی‌گردید.‌در‌این‌زمینه‌از‌آزمون‌‌KMOو‌‌Bartlettاستفاده‌گردید.‌
مبتنی‌بر‌نتایج‌حاصله‌به‌طور‌خلاصه‌میزان‌خروجی‌مربوط‌به‌آزمون‌KMOبزرگتر‌از‌‌0/7بوده‌

و‌سطح‌و‌میزان‌همبستگی‌مدنظر‌مطلوب‌می‌باشد.‌جدول‌‌10مقادیر‌مربوط‌را‌نشان‌می‌دهد.

جرسلز10-زآی وهزیابلیگ ز

KMO and Bartlett's Test

KMO0/946

آزمون‌بارتلت
5/13733آماره‌کای‌دو
78درجه‌آزادی

0/000سطح‌معنی‌داری

از‌این‌رو‌در‌این‌پژوهش،‌روش‌مدلس��ازی‌معادلات‌ساختاری‌مبتنی‌بر‌روش‌های‌پارامتریک‌
در‌نرم‌افزار‌ایموس‌پیاده‌س��ازی‌می‌گردد‌تا‌معناداری‌مؤلفه‌های‌‌12گانه‌ش��کل‌دهنده‌به‌نظام‌
جانش��ین‌پروری‌در‌دیوان‌محاس��باتی‌کش��ور‌و‌میزان‌اهمیت‌آن‌ها‌را‌شناس��ایی‌نماید.‌در‌این‌
زمینه‌گام‌کلیدی‌پیاده‌س��ازی‌تحلیل‌عاملی‌اکتشافی‌)مدل‌اندازه‌گیری(‌در‌جهت‌بررسی‌میزان‌
شایس��تگی‌سنجه‌ها‌)سؤالات(‌در‌زمینه‌سنجش‌س��ازه‌های‌‌12گانه‌پژوهش‌می‌باشد.‌در‌جدول‌
‌11نتای��ج‌مربوط‌به‌مدل‌اندازه‌گیری‌پژوهش‌)مبتنی‌بر‌بارهای‌عاملی‌مرحله‌اول‌و‌مرحله‌دوم(‌
در‌کنار‌س��نجش‌اعتبار‌م��دل‌اندازه‌گیری‌)از‌طریق‌معی��ار‌AVE(‌و‌پایایی‌این‌مدل‌)از‌طریق‌

معیارهای‌پایایی‌مرکب‌و‌نیز‌فرمول‌آلفای‌کرونباخ(‌ارائه‌شده‌است.
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جرسلز11-زعاخیا زبا س زآ یمزیازیخز رلزدرردیهزگ ف زسزونجشزدبیباخزسزپا ا  ز رل

CR AVE آلفای 
کرونباخ

بارعاملی 
مرحله دوم

بارعاملی 
مرحله اول سوالات ابعاد متغیرها

0/725 0/939 0/875

0/571 0/603 پرسش‌1

ویژگی‌کمیته‌
ارزیاب

مدیریت‌
جانشین‌پروری

0/706 0/708 پرسش‌2

0/628 0/641 پرسش‌3

0/770 0/770 پرسش‌4

0/589 0/629 پرسش‌5

0/645 0/652 پرسش‌6

0/752 0/763 پرسش‌7

- 0/189 پرسش‌8

0/785 0/779 پرسش‌9

0/814 0/821 پرسش‌10

0/654 0/661 پرسش‌11

0/765 0/934 0/939

0/540 0/531 پرسش‌12

ویژگی‌های‌
ارزیابی

0/700 0/684 پرسش‌13

0/803 0/801 پرسش‌14

0/808 0/817 پرسش‌15

0/830 0/838 پرسش‌16

0/826 0/826 پرسش‌17

0/740 0/725 پرسش‌18

0/734 0/734 پرسش‌19

0/783 0/801 پرسش‌20

0/828 0/829 پرسش‌21

0/811 0/807 پرسش‌22

0/825 0/969 0/964

0/784 0/773 پرسش‌23

عوامل‌بنیادین مدیریت‌
جانشین‌پروری

0/522 0/506 پرسش‌24

0/760 0/767 پرسش‌25

0/651 0/660 پرسش‌26

0/825 0/823 پرسش‌27
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CR AVE آلفای 

کرونباخ
بارعاملی 
مرحله دوم

بارعاملی 
مرحله اول سوالات ابعاد متغیرها

0/825 0/969 0/964

0/823 0/818 پرسش‌28

عوامل‌بنیادین مدیریت‌
جانشین‌پروری

0/734 0/730 پرسش‌29

0/701 0/703 پرسش‌30

0/823 0/817 پرسش‌31

0/844 0/835 پرسش‌32

0/861 0/859 پرسش‌33

0/818 0/813 پرسش‌34

0/807 0/807 پرسش‌35

0/834 0/829 پرسش‌36

0/782 0/774 پرسش‌37

0/815 0/812 پرسش‌38

0/790 0/779 پرسش‌39

0/791 0/784 پرسش‌40

0/594 0/582 پرسش‌41

0/847 0/923 0/968

0/639 0/846 پرسش‌42

- سیاستگذاری

0/552 0/801 پرسش‌43

0/472 0/827 پرسش‌44

0/599 0/700 پرسش‌45

0/412 0/790 پرسش‌46

0/656 0/698 پرسش‌47

0/512 0/798 پرسش‌48

0/482 0/811 پرسش‌49

0/401 0/805 پرسش‌50

0/526 0/805 پرسش‌51

0/688 0/833 پرسش‌52

0/455 0/847 پرسش‌53

0/574 0/753 پرسش‌54
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CR AVE آلفای 

کرونباخ
بارعاملی 
مرحله دوم

بارعاملی 
مرحله اول سوالات ابعاد متغیرها

0/847 0/923 0/968

0/515 0/764 پرسش‌55

- سیاستگذاری

0/621 0/865 پرسش‌56

0/666 0/779 پرسش‌57

0/487 0/797 پرسش‌58

0/513 0/686 پرسش‌59

0/822 0/967 0/940

0/688 0/694 پرسش‌60

توانمندیهای‌
فنی‌و‌تخصصی

سنجش‌و‌
ارزیابی

0/691 0/705 پرسش‌61

0/760 0/778 پرسش‌62

0/592 0/595 پرسش‌63

0/780 0/787 پرسش‌64

0/794 0/787 پرسش‌65

0/729 0/719 پرسش‌66

0/788 0/782 پرسش‌67

0/820 0/813 پرسش‌68

0/772 0/771 پرسش‌69

0/812 0/816 پرسش‌70

0/703 0/711 پرسش‌71

0/697 0/692 پرسش‌72

0/835 0/926 0/971

0/787 0/789 پرسش‌73

توانمندی‌های‌
مدیریتی

0/749 0/741 پرسش‌74

0/789 0/788 پرسش‌75

0/743 0/739 پرسش‌76

0/852 0/855 پرسش‌77

0/754 0/742 پرسش‌78

0/758 0/754 پرسش‌79

0/801 0/807 پرسش‌80

0/854 0/855 پرسش‌81
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CR AVE آلفای 

کرونباخ
بارعاملی 
مرحله دوم

بارعاملی 
مرحله اول سوالات ابعاد متغیرها

0/835 0/926 0/971

0/868 0/865 پرسش‌82

توانمندی‌های‌
مدیریتی

سنجش‌و‌
ارزیابی

0/857 0/854 پرسش‌83

0/825 0/833 پرسش‌84

0/852 0/853 پرسش‌85

0/872 0/869 پرسش‌86

0/851 0/850 پرسش‌87

0/816 0/818 پرسش‌88

0/834 0/839 پرسش‌89

0/870 0/987 0/961

0/761 0/782 پرسش‌90

ویژگی‌های‌
فردی

0/771 0/761 پرسش‌91

0/862 0/865 پرسش‌92

0/854 0/855 پرسش‌93

0/844 0/842 پرسش‌94

0/858 0/863 پرسش‌95

0/860 0/868 پرسش‌96

0/846 0/855 پرسش‌97

0/761 0/769 پرسش‌98

0/820 0/838 پرسش‌99

0/690 0/700 پرسش‌100

0/823 0/820 پرسش‌101

0/832 0/839 پرسش‌102

0/768 0/927 0/872

0/701 0/732 پرسش‌103

عوامل‌بنیادین
0/780 0/786 پرسش‌104

0/813 0/804 پرسش‌105

0/865 0/858 پرسش‌106
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CR AVE آلفای 

کرونباخ
بارعاملی 
مرحله دوم

بارعاملی 
مرحله اول سوالات ابعاد متغیرها

0/844 0/941 0/959

0/702 0/694 پرسش‌107

توانمندیهای‌
اخلاقی

سنجش‌و‌
ارزیابی

0/828 0/821 پرسش‌108

0/799 0/792 پرسش‌109

0/881 0/870 پرسش‌110

0/879 0/880 پرسش‌111

0/887 0/884 پرسش‌112

0/878 0/880 پرسش‌113

0/867 0/860 پرسش‌114

0/781 0/771 پرسش‌115

0/819 0/812 پرسش‌116

0/823 0/825 پرسش‌117

0/765 0/931 0/945

0/754 0/664 پرسش‌118

آموزش‌منابع‌
انسانی

توانمندسازی‌
و‌توسعه‌
کاندیداها

0/756 0/743 پرسش‌119

0/818 0/815 پرسش‌120

0/820 0/816 پرسش‌121

0/841 0/856 پرسش‌122

0/835 0/828 پرسش‌123

0/862 0/864 پرسش‌124

0/783 0/778 پرسش‌125

0/820 0/825 پرسش‌126

0/799 0/933 0/954

0/829 0/812 پرسش‌127

عوامل‌بنیادین

0/694 0/708 پرسش‌128

0/782 0/763 پرسش‌129

0/801 0/820 پرسش‌130

0/775 0/784 پرسش‌131

0/883 0/889 پرسش‌132

0/861 0/850 پرسش‌133
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CR AVE آلفای 

کرونباخ
بارعاملی 
مرحله دوم

بارعاملی 
مرحله اول سوالات ابعاد متغیرها

0/799 0/933 0/954

0/902 0/896 پرسش‌134

عوامل‌بنیادین
توانمندسازی‌
و‌توسعه‌
کاندیداها

0/825 0/808 پرسش‌135

0/867 0/867 پرسش‌136

0/824 0/938 0/960

0/853 0/861 پرسش‌137

ویژگی‌های‌
سیستم بررسی‌

اثربخشی‌برنامه

0/865 0/887 پرسش‌138

0/828 0/831 پرسش‌139

0/874 0/868 پرسش‌140

0/666 0/677 پرسش‌141

0/896 0/895 پرسش‌142

0/806 0/817 پرسش‌143

0/858 0/711 پرسش‌144

0/806 0/798 پرسش‌145

0/824 0/827 پرسش‌146

0/831 0/819 پرسش‌147

0/752 0/679 پرسش‌148

0/721 0/507 0/897
0/924 0/910 پرسش‌149

سنجش‌ادراک
0/880 0/884 پرسش‌150

همان‌گونه‌که‌در‌جدول‌فوق‌قابل‌مشاهده‌است،‌پس‌از‌دستیابی‌به‌سطح‌مطلوب‌از‌بارهای‌
عاملی‌در‌مدل‌اندازه‌گیری،‌بخش‌دوم‌از‌تحلیل‌پایایی،‌مربوط‌به‌بررس��ی‌پایایی‌آیتم‌هاس��ت.‌
مناب��ع‌مطالعات��ی‌آماری‌مانند‌ماس‌1و‌هم��کاران‌)1988(‌و‌چی��ن‌2)1998(‌معتقدند‌که‌مقدار‌
حداقل‌قابل‌قبول‌برای‌ضریب‌آلفای‌کرونباخ‌3برابر‌با‌‌0.6بوده‌و‌حداقل‌قابل‌قبول‌برای‌شاخص‌
ضریب‌پایایی‌ترکیبی‌برابر‌با‌‌0.707می‌باش��د.‌چنان‌که‌در‌جدول‌‌11مشاهده‌می‌گردد،‌تمامی‌
س��ازه‌های‌تحقیق‌این‌ش��رایط‌حداقلی‌را‌برآورده‌نموده‌و‌حتی‌در‌سطحی‌بسیار‌بالاتر‌از‌آن‌قرار‌
دارند.‌از‌این‌رو‌پایایی‌س��ازه‌های‌تحقیق‌مورد‌پش��تیبانی‌می‌باش��د.‌نهایتاً‌این‌که‌بارهای‌عاملی‌
شناس��ایی‌ش��ده‌نیز‌به‌جز‌س��نجه‌‌8در‌مرحله‌اول‌و‌دوم‌بزرگتر‌از‌‌0/4بوده‌و‌شایس��تگی‌آن‌ها‌

احراز‌گردید.‌
1. Moss
2. Chin
3.Cronbach’s Alpha



وخ(
ب
ظزس

وبا
حا
هز 
 ود
:زی
لد
هاد
یز 
وخ
 (

سال بیست ودوم       شماره 88      پاییز 1401

95
پس‌از‌گام‌فوق‌به‌منظور‌شناسایی‌معناداری‌آماری‌عوامل‌عوامل‌جانشین‌پروری‌سرمایه‌های‌
انس��انی،‌از‌آزمون‌پارامتری‌تی‌تک‌نمونه‌اس��تفاده‌شده‌اس��ت.‌جدول‌‌12آزمون‌تی‌را‌در‌مورد‌
عوامل‌تصویر‌س��ازمانی‌مورد‌بررس��ی‌قرار‌داده‌اس��ت‌و‌میانگین‌عوامل‌را‌محاس��به‌کرده‌است.‌
هرگاه‌مقدار‌عدد‌معنی‌داری‌یا‌‌sigپایین‌تر‌از‌‌0/05و‌مقدار‌آماره‌‌tبیشتر‌از‌‌1/96به‌دست‌آید‌

معناداری‌آماری‌عامل‌فوق‌تأیید‌می‌شود.

جرسلز12-زریا جزمناوا  زبود لزبود لزجارب هزپفسخ زوف ا دزیا زدرلار 

حجم 
جامعه میانگین انحراف استاندارد میانگین خطای 

استاندارد متغیرها

306 5/621 0/917 0/052 ویژگی‌های‌کمیته‌ارزیاب

306 5/861 1/007 0/057 ویژگی‌های‌ارزیابی

306 5/602 1/059 0/060 عوامل‌بنیادین‌در‌ساختار‌مدیریت‌
جانشین‌پروری

306 5/524 1/115 0/063 سیاستگذاری،‌تعیین‌خط‌مشی‌و‌
برنامه‌ریزی

306 5/766 0/940 0/053 توانمندی‌های‌فنی‌و‌تخصصی

306 5/897 1/042 0/059 توانمندی‌های‌مدیریتی

306 7/059 1/163 0/066 ویژگی‌های‌فردی

306 5/709 1/135 0/064 عوامل‌بنیادین‌در‌سنجش‌و‌
ارزیابی‌کاندیداها

306 6/287 0/941 0/053 توانمندی‌های‌اخلاقی

306 5/875 0/975 0/056 آموزش‌منابع‌انسانی

306 5/641 1/067 0/061 عوامل‌بنیادین‌در‌توانمندسازی‌و‌
توسعه‌کاندیداها

306 5/721 1/062 0/060 ویژگی‌های‌سیستم‌ارزیابی‌عملکرد

306 5/634 1/246 0/071 سنجش‌ادراکات‌و‌نگرش‌ها
Test Value = 3

متغیرها
tآماره‌ درجه‌

آزادی
Sig.

(2-tailed)
انحراف‌
معیار

95%‌بازه‌اطمینان

مینیمم ماکسیمم

49/988 305 0/000 2/621 2/518 2/724 ویژگی‌های‌کمیته‌ارزیاب

49/661 305 0/000 2/861 2/748 2/97 ویژگی‌های‌ارزیابی
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9642/978 305 0/000 2/602 2/483 2/722 عوامل‌بنیادین‌در‌ساختار‌مدیریت‌
جانشین‌پروری

39/569 305 0/000 2/524 2/398 2/649 سیاستگذاری،‌تعیین‌خط‌مشی‌و‌
برنامه‌ریزی

51/451 305 0/000 2/765 2/660 2/871 توانمندی‌های‌فنی‌و‌تخصصی

48/610 305 0/000 2/897 2/780 3/014 توانمندی‌های‌مدیریتی

61/030 305 0/000 4/059 3/928 4/190 ویژگی‌های‌فردی

41/736 305 0/000 2/709 2/581 2/836 عوامل‌بنیادین‌در‌سنجش‌و‌
ارزیابی‌کاندیداها

61/098 305 0/000 3/287 3/181 3/393 توانمندی‌های‌اخلاقی

51/069 305 0/000 2/875 2/764 2/986 آموزش‌منابع‌انسانی

43/283 305 0/000 2/641 2/521 2/761 عوامل‌بنیادین‌در‌توانمندسازی‌و‌
توسعه‌کاندیداها

44/786 305 0/000 2/721 2/601 2/841 ویژگی‌های‌سیستم‌ارزیابی‌عملکرد

36/960 305 0/000 2/633 2/493 2/774 سنجش‌ادراکات‌و‌نگرش‌ها

طبق‌جدول‌‌12عدد‌معناداری‌)Sig(‌برای‌همه‌عوامل‌جانش��ین‌پروری‌س��رمایه‌های‌انسانی‌
کوچکتر‌از‌‌0/05اس��ت‌بدین‌معنا‌که‌میانگین‌آن‌ها‌ب��ا‌میانگین‌مفروض)3(‌اختلاف‌معنی‌داری‌
داش��ته‌اند.‌میانگین‌ه��ای‌عوامل‌بزرگتر‌از‌میانگین‌مفروض‌بدس��ت‌آمده‌اند‌و‌مق��دار‌آماره‌‌tنیز‌
بیش��تر‌از‌‌1/96اس��ت؛‌بنابراین‌می‌توان‌نتیجه‌گرفت‌که‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور،‌همه‌عوامل‌
به‌صورت‌معنادار‌جزو‌عوامل‌ش��کل‌دهنده‌به‌نظام‌جانشین‌پروری‌سرمایه‌های‌انسانی‌می‌باشند.‌
در‌این‌جدول‌مقدار‌ماکس��یمم‌و‌مینیمم‌به‌دس��ت‌آمده‌برای‌کلیه‌عوامل‌بالاتر‌از‌صفر‌و‌مثبت‌
به‌دس��ت‌آمده‌است‌بدین‌معنی‌که‌میانگین‌از‌مقدار‌میانگین‌مفروض‌بزرگتر‌است‌و‌تفاوت‌بین‌
میانگین‌ها‌معنی‌دار‌اس��ت.‌از‌این‌رو‌مبتنی‌بر‌این‌نتیجه‌گیری‌می‌توان‌این‌گونه‌اس��تنباط‌نمود‌
که‌اقدامات‌و‌اس��تراتژی‌های‌جانشین‌پروری‌اثربخش‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌می‌بایست‌متکی‌
و‌مبتنی‌بر‌عوامل‌‌12گانه‌فوق‌و‌ش��اخص‌های‌ش��کل‌دهنده‌به‌آن‌ها‌باش��د‌تا‌بدین‌ترتیب‌ابعاد‌
گوناگون‌مسئله‌جانشین‌پروری‌در‌بعد‌فردی‌و‌سازمانی‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفته‌شود.‌در‌ادامه‌برای‌
روشن‌شدن‌اولویت‌و‌ترتیب‌اهمیت‌عوامل‌جانشین‌پروری‌سرمایه‌های‌انسانی،‌از‌آزمون‌فریدمن‌
اس��تفاده‌گردید.‌به‌عبارتی،‌این‌آزمون‌نش��ان‌می‌دهد‌که‌اهمیت‌پرداختن‌به‌کدامیک‌از‌عوامل‌

بیشتر‌و‌کدام‌یک‌کمتر‌است.‌
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جرسلز13-ز  ارگ هزختبدزعفزجارب هزپفسخ زوف ا دزیا زدرلار 

رتبه میانگین متغیرها

5/28 ویژگی‌های‌کمیته‌ارزیاب
7/17 ویژگی‌های‌ارزیابی
5/49 عوامل‌بنیادین‌در‌ساختار‌مدیریت‌جانشین‌پروری
4/86 سیاستگذاری،‌تعیین‌خط‌مشی‌و‌برنامه‌ریزی
6/25 توانمندی‌های‌فنی‌و‌تخصصی
7/30 توانمندی‌های‌مدیریتی
12/47 ویژگی‌های‌فردی
6/21 عوامل‌بنیادین‌در‌سنجش‌و‌ارزیابی‌کاندیداها
10/12 توانمندی‌های‌اخلاقی
7/41 آموزش‌منابع‌انسانی
5/79 عوامل‌بنیادین‌در‌توانمندسازی‌و‌توسعه‌کاندیداها
6/42 ویژگی‌های‌سیستم‌ارزیابی‌عملکرد
6/24 سنجش‌ادراکات‌و‌نگرش‌ها

طبق‌جدول‌‌13عوامل‌جانش��ین‌پروری‌سرمایه‌های‌انسانی‌به‌ترتیب‌اهمیت‌)رتبه‌میانگین(‌
عبارتن��د‌از:‌ویژگیهای‌ف��ردی،‌توانمندیهای‌اخلاقی،‌آموزش‌منابع‌انس��انی،‌توانمندی‌مدیریتی،‌
ویژگ��ی‌ارزیاب��ی،‌ویژگی‌های‌سیس��تم،‌توانمندی‌فنی،‌س��نجش‌اطلاعات،‌عوام��ل‌بنیادین‌در‌
توانمندس��ازی‌و‌توس��عه‌کاندیداها،‌عوامل‌بنیادین‌در‌توانمندسازی‌و‌توس��عه‌کاندیداها،‌عوامل‌
بنیادین‌در‌س��اختار‌مدیریت‌جانش��ین‌پروری،‌ویژگی‌های‌کمیته‌ارزیاب،‌سیاس��تگذاری،‌تعیین‌

خط‌مشی‌و‌برنامه‌ریزی.

ری جدزگ ف زسزپ بن ای
مطالعه‌حاضر‌به‌منظور‌طراحی‌و‌آزمون‌مدل‌جانشین‌پروری‌سرمایه‌های‌انسانی‌در‌مؤسسات‌
عالی‌حسابرس��ی‌ناظر‌بر‌مالیه‌عمومی‌با‌رویکرد‌آمیخته‌و‌با‌تمرکز‌بر‌دیوان‌محاس��بات‌کشور‌به‌
انجام‌رسید.‌در‌فاز‌کیفی‌این‌پژوهش‌مبتنی‌بر‌ابزار‌گردآوری‌داده‌های‌مصاحبه‌نیمه‌ساختاریافته‌
و‌نظ��رات‌‌11ت��ن‌از‌خبرگان‌ح��وزه‌مدیریت‌منابع‌انس��انی‌به‌‌طور‌خاص‌در‌دیوان‌محاس��بات‌
کش��ور،‌داده‌های‌کیفی‌گ��ردآوری‌و‌مبتنی‌بر‌گام‌های‌روش‌تحلی��ل‌مضمون‌در‌نرم‌افزار‌مکس‌
کیودا‌تحلیل‌گردید.‌برونداد‌این‌فاز‌ش��امل‌ش��اخص‌ها،‌مؤلفه‌ها‌و‌ابعاد‌نظام‌جانش��ین‌پروری‌در‌
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دیوان‌محاس��بات‌کش��ور‌بود.‌به‌واقع‌در‌این‌گام‌مبتنی‌بر‌نظرات‌خبرگان‌و‌تحلیل‌این‌نظرات،‌
معی��ن‌گردید‌که‌در‌راس��تای‌دس��تیابی‌به‌یک‌نظام‌و‌م��دل‌یا‌الگوی‌مؤثر‌جانش��ین‌پروری‌در‌
دیوان‌محاس��بات‌کش��ور‌می‌بایست‌به‌چه‌مسائل‌و‌موضوعاتی‌توجه‌نمود.‌مبتنی‌بر‌نتایج،‌‌5بعد‌
نهایی‌ش��کل‌دهنده‌به‌ابعاد‌کلیدی‌و‌زیربنایی‌اقدامات‌جانشین‌پروری‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌
می‌باش��ند‌که‌این‌‌5بعد‌ش��امل‌س��اختاربندی،‌سیاست‌گذاری،‌تعیین‌خط‌مش��ی‌و‌برنامه‌ریزی،‌
سنجش‌و‌ارزیابی‌کاندیداها،‌توانمندسازی‌و‌توسعه‌کاندیداها‌و‌بررسی‌اثربخشی‌برنامه‌می‌باشند.‌
به‌بیان‌دیگر‌مبتنی‌بر‌یافته‌های‌این‌پژوهش،‌مس��یر‌مطلوب‌جانش��ین‌پروری‌در‌س��ازمان‌تحت‌
بررس��ی‌یعنی‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌از‌دالان‌پنج‌بعد‌فوق‌گذر‌می‌نماید.‌این‌‌5بعد‌در‌کنار‌‌12

مؤلفه‌و‌‌150شاخص‌بروندادهای‌فاز‌کیفی‌پژوهش‌را‌شکل‌بخشیدند.
اما‌در‌فاز‌کمی‌مطالعه‌که‌مبتنی‌بر‌روش‌مدلس��ازی‌معادلات‌س��اختاری‌و‌با‌استفاده‌از‌ابزار‌
پرسش��نامه‌محقق‌س��اخته‌به‌انجام‌رس��ید،‌داده‌های‌مورد‌نیاز‌مبتنی‌بر‌نمون��ه‌ای‌‌306تایی‌از‌
کارکنان‌س��ازمان‌دیوان‌محاس��بات‌کش��ور‌گردآوری‌گردید‌و‌هدف‌آن‌در‌وحله‌نخست‌سنجش‌
معناداری‌‌12مؤلفه‌ش��کل‌دهنده‌به‌نظام‌جانش��ین‌پروری‌و‌سپس‌اولویت‌گذاری‌بر‌این‌مؤلفه‌ها‌
بود.‌نتایج‌حاصل‌از‌مدلسازی‌معادلات‌ساختاری‌و‌آزمون‌های‌مرتبط‌با‌آن‌نشان‌داد‌که‌اولاً‌تمام‌
مؤلفه‌های‌‌12گانه‌شناس��ایی‌ش��ده‌در‌فاز‌کیفی‌در‌زمینه‌شکل‌دادن‌به‌نظام‌جانشین‌پروری‌در‌
دیوان‌محاس��بات‌کشور‌معنادار‌بوده‌و‌ثانیاً‌سه‌مؤلفه‌ویژگی‌های‌فردی،‌توانمندی‌های‌اخلاقی‌و‌
آموزش‌منابع‌انسانی‌در‌ساختار‌مدیریت‌جانشین‌پروری‌به‌عنوان‌مهمترین‌و‌وزین‌ترین‌مؤلفه‌ها‌

در‌نظام‌جانشین‌پروری‌فوق‌شناسایی‌گردیدند.
در‌زمینه‌س��ؤال‌نخس��ت‌پژوهش:‌مدل‌مطلوب‌جانش��ین‌پروری‌س��رمایه‌های‌انسانی‌دیوان‌
محاس��بات‌کش��ور‌چیس��ت؟‌این‌مدل‌مطلوب‌دربردارنده‌‌5بعد‌کلی،‌‌12مؤلفه‌و‌‌150شاخص‌
نهایی‌می‌باش��د.‌‌5بعد‌نهایی‌مدل‌یا‌نظام‌جانش��ین‌پروری‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌شامل‌ابعاد‌
س��اختاربندی،‌سیاس��ت‌گذاری،‌تعیین‌خط‌مش��ی‌و‌برنامه‌ریزی،‌س��نجش‌و‌ارزیابی‌کاندیداها،‌

توانمندسازی‌و‌توسعه‌کاندیداها‌و‌بررسی‌اثربخشی‌برنامه‌ها‌می‌باشد.‌
بنا‌بر‌نتایج،‌بعد‌س��اختاربندی‌دربردارنده‌مؤلفه‌های‌ویژگی‌ه��ای‌کمیته‌ارزیاب،‌ویژگی‌های‌
ارزیابی‌و‌عوامل‌بنیادین‌در‌ساختار‌مدیریت‌جانشین‌پروری‌بود‌که‌این‌سه‌بعد‌مجموعا‌دربردارنده‌
‌41شاخص‌شناسایی‌گردیدند.‌دومین‌بعد‌شناسایی‌شده‌بعد‌سیاست‌گذاری،‌تعیین‌خط‌مشی‌و‌
برنامه‌ریزی‌می‌باشد‌که‌این‌بعد‌دربردارنده‌مؤلفه‌‌ای‌نبوده‌و‌مستقیماً‌شامل‌‌18شاخص‌می‌باشد.‌
بعد‌س��وم‌شناسایی‌ش��ده‌مبتنی‌بر‌تحلیل‌کیفی‌بعد‌س��نجش‌و‌ارزیابی‌کاندیداها‌بوده‌که‌این‌
بع��د‌دربردارنده‌پنج‌مؤلفه‌توانمندی‌های‌فنی‌و‌تخصص��ی،‌توانمندی‌های‌مدیریتی،‌ویژگی‌های‌
فردی،‌عوامل‌بنیادین‌در‌س��نجش‌و‌ارزیابی‌کاندیداها‌و‌توانمندی‌های‌اخلاقی‌می‌باش��د.‌مبتنی‌
بر‌مضامین‌اصلی‌شناس��ایی‌شده،‌این‌مؤلفه‌ها‌دربردارنده‌‌58ش��اخص‌می‌باشند.‌اما‌بعد‌چهارم‌
شناس��ایی‌ش��ده‌در‌نظام‌جانش��ین‌پروری‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌ش��امل‌توانمندسازی‌و‌توسعه‌
کاندیداها‌می‌باش��د.‌این‌بعد‌نیز‌دربردارنده‌مؤلفه‌های‌آموزش‌منابع‌انسانی‌و‌اقدامات‌بنیادین‌در‌
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توانمندس��ازی‌و‌توسعه‌کاندیداها‌بوده‌و‌مجموعاً‌ش��امل‌‌19شاخص‌می‌باشد.‌نهایتاً‌نتایح‌در‌فاز‌
کیفی‌نشان‌دادند‌که‌بعد‌نهایی‌در‌نظام‌جانشین‌پروری‌نام‌برده‌شامل‌بررسی‌اثربخشی‌برنامه‌ها‌
بوده‌و‌شامل‌دو‌مؤلفه‌ویژگی‌های‌سیستم‌ارزیابی‌عملکرد‌و‌سنجش‌ادراکات‌و‌نگرش‌ها‌در‌قالب‌

‌14شاخص‌می‌باشد.
در‌زمین��ه‌س��ؤال‌دوم‌پژوهش:‌ابعاد،‌مؤلفه‌ها‌و‌ش��اخص‌های‌جانش��ین‌پروری‌س��رمایه‌های‌
انس��انی‌دیوان‌محاس��بات‌کش��ور‌کدامند؟‌این‌س��ؤال‌مربوط‌به‌برونداد‌فاز‌کمی‌پژوهش‌بوده‌و‌
اقدامات‌صورت‌گرفته‌در‌راس��تای‌پاس��خ‌به‌آن‌نخست‌شامل‌بررسی‌معناداری‌آماری‌مؤلفه‌های‌
جانشین‌پروری‌سرمایه‌های‌انسانی‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌و‌سپس‌اولویت‌بندی‌این‌مؤلفه‌ها‌به‌
منظور‌شناس��ایی‌مهمترین‌و‌کلیدی‌ترین‌آن‌ها‌به‌ترتیب‌می‌باشد.‌نتایج‌بخش‌نخست‌نشان‌داد‌
که‌تمامی‌سیزده‌مؤلفه‌معنادار‌می‌باشد.‌همان‌گونه‌که‌مشاهده‌می‌گردد‌در‌میان‌مؤلفه‌های‌نهایی‌
تأیید‌ش��ده‌به‌ترتیب‌ویژگی‌های‌فردی‌و‌ش��اخص‌های‌آن،‌توانمندی‌های‌اخلاقی‌و‌شاخص‌های‌
آن‌و‌آموزش‌منابع‌انس��انی‌و‌ش��اخص‌های‌آن‌به‌عنوان‌س��ه‌مؤلفه‌برتر‌نظام‌)یا‌مدل‌یا‌الگوی(‌
جانشین‌پروری‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌شناسایی‌گردیدند‌که‌همگی‌بر‌نقش‌محوری‌و‌کلیدی‌
منابع‌انس��انی‌و‌قابلیت‌های‌ذاتی‌و‌اکتس��ابی‌آن‌در‌زمینه‌موفقیت‌چنین‌نظام‌هایی‌تأکید‌دارند.‌
به‌واقع‌ورای‌مباحث‌فنی‌و‌برنامه‌ریزی‌وجود‌منابع‌انس��انی‌توانمند‌اس��ت‌که‌می‌تواند‌موفقیت‌
برنامه‌های‌جانش��ین‌پروری‌در‌دیوان‌محاس��بات‌کشور‌را‌تضمین‌نماید.‌شکل‌‌4مؤلفه‌های‌نهایی‌
نظام‌جانشین‌پروری‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌و‌شاخص‌های‌مربوط‌به‌هر‌مؤلفه‌را‌نشان‌می‌دهد:

محلز4-زواخیاخز سدفدزیازسزماخصزیا ز فعوطزعدز رلزجارب هزپفسخ زیخزی ودهز حاوباظزسبوخ

  
  

  پروري در دیوان محاسبات کشورهاي مربوط به مدل جانشینها و شاخصساختار مؤلفه -4شکل 
  

گونه بیان داشت که در راستاي توسعه یک مدل توان اینمی هاي پژوهش،براساس نتایج به دست آمده از تحلیل داده
بایست پنج مطلوب جانشین پروري مطلوب در یک سازمان نظارتی به طور عام و دیوان محاسبات کشور به طور خاص می

ریزي، سنجش و ارزیابی کاندیداها، توانمندسازي و توسعه مشی و برنامهگذاري، تعیین خطگام ساختاربندي، سیاست
هاي پرتکرار و به شدت مورد نظر هر گام به خصوص شاخص هاي موجود درکاندیداها و بررسی اثربخشی برنامه و شاخص

سازي گردند. هایی بلندمدت در سازمان با دقتی بالا پیادهطور کامل مورد توجه قرار گرفته و در قالب برنامهخبرگان به
مطلوبی در حیطه  بایست ساختاربنديباشد؛ نخست میمی فرآینددستیابی به موفقیت در این زمینه نیازمند حذف نظم در این 

برنامه جانشین پروري ایجاد شود. خبرگان بر این موضوع تأکید داشتند که گام مهم در این زمینه ایجاد و توسعه اثربخش و 
باشد. به علاوه در کنار توسعه منطقی واحد جانشین پروري در سازمان به عنوان یک واحد کاري مستقل و تخصصی می

هاي این واحد و اقدامات جانشین پروري کل دیوان محاسبات کشور نظارتی جامع بر فعالیت چنین واحدي نیاز است تا رییس
هاي اطلاعاتی از منابع انسانی و نیز ایجاد کارراهه یا در سازمان داشته باشد. از سویی بدون دو عامل کلیدي ایجاد بانک

هاي موجود در منابع انسانی نسبت به نیازها و پتانسیل تواند به دید دقیق و جامعیمسیر شغلی براي منابع انسانی عملاً نمی
اند. از این رو گام دست یافت. همچنین خبرگان بر نقش تجربه بالاي تیم یا کمیته جانشین پروري به شدت تأکید داشته

ایجاد  بنیادین و اساسی در زمینه دستیابی به یک سیستم یا مدل جانشین پروري مطلوب ساختاربندي صحیح آن از طریق
هاي آماري ترین مقامات مدیریتی در کنار توسعه بنیانهاي کاري تخصصی و باتجربه در کنار نظارت عالیواحدها و کمیته

باشد تا براساس چنین ساختاري بتوان مربوط به منابع انسانی و نهایتاً ترسیم کارراهه شغلی براي تک تک منابع انسانی می
هاي مدل نیز کنار این زیربناهاي کلیدي، بنا بر تأکید خبرگان نیاز است تا در سایر گام به آن مدل مطلوب دست یافت. در

هاي جانشین پروري، گذارياصولی خاص رعایت گردند تا احتمال موفقیت برنامه ارتقاء یابد. به عنوان مثال در بحث سیاست
بایست در این زمینه ساز و کارهایی فراهم بوده و می ها از درجه اهمیت به شدت بالایی برخوردارشفافیت اقدامات و فعالیت

ها، تأکید خبرگان بر روي ارزیابی پیوسته و نه مقطعی و نامنظم منابع انسانی آید. همچنین در گام بررسی اثربخشی برنامه
به علاوه، بازهم در این هاي مستمر واحد منابع انسانی تبدیل گردد. باشد. به واقع ارزیابی باید تبدیل به بخشی از فعالیتمی
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براس��اس‌نتایج‌به‌دس��ت‌آمده‌از‌تحلیل‌داده‌های‌پژوهش،‌می‌توان‌این‌گونه‌بیان‌داش��ت‌که‌
در‌راس��تای‌توسعه‌یک‌مدل‌مطلوب‌جانش��ین‌پروری‌مطلوب‌در‌یک‌سازمان‌نظارتی‌به‌طور‌عام‌
و‌دیوان‌محاس��بات‌کش��ور‌به‌طور‌خاص‌می‌بایست‌پنج‌گام‌ساختاربندی،‌سیاست‌گذاری،‌تعیین‌
خط‌مشی‌و‌برنامه‌ریزی،‌س��نجش‌و‌ارزیابی‌کاندیداها،‌توانمندسازی‌و‌توسعه‌کاندیداها‌و‌بررسی‌
اثربخشی‌برنامه‌و‌شاخص‌های‌موجود‌در‌هر‌گام‌به‌خصوص‌شاخص‌های‌پرتکرار‌و‌به‌شدت‌مورد‌
نظ��ر‌خب��رگان‌به‌طور‌کامل‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفته‌و‌در‌قالب‌برنامه‌هایی‌بلندمدت‌در‌س��ازمان‌با‌
دقتی‌بالا‌پیاده‌سازی‌گردند.‌دستیابی‌به‌موفقیت‌در‌این‌زمینه‌نیازمند‌حذف‌نظم‌در‌این‌فرآیند‌
می‌باش��د؛‌نخست‌می‌بایست‌س��اختاربندی‌مطلوبی‌در‌حیطه‌برنامه‌جانش��ین‌پروری‌ایجاد‌شود.‌
خبرگان‌بر‌این‌موضوع‌تأکید‌داشتند‌که‌گام‌مهم‌در‌این‌زمینه‌ایجاد‌و‌توسعه‌اثربخش‌و‌منطقی‌
واحد‌جانش��ین‌پروری‌در‌سازمان‌به‌عنوان‌یک‌واحد‌کاری‌مستقل‌و‌تخصصی‌می‌باشد.‌به‌علاوه‌
در‌کنار‌توس��عه‌چنین‌واحدی‌نیاز‌اس��ت‌تا‌رییس‌کل‌دیوان‌محاس��بات‌کشور‌نظارتی‌جامع‌بر‌
فعالیت‌های‌این‌واحد‌و‌اقدامات‌جانش��ین‌پروری‌در‌سازمان‌داشته‌باشد.‌از‌سویی‌بدون‌دو‌عامل‌
کلیدی‌ایجاد‌بانک‌های‌اطلاعاتی‌از‌منابع‌انس��انی‌و‌نیز‌ایجاد‌کارراهه‌یا‌مس��یر‌شغلی‌برای‌منابع‌
انسانی‌عملًا‌نمی‌تواند‌به‌دید‌دقیق‌و‌جامعی‌نسبت‌به‌نیازها‌و‌پتانسیل‌های‌موجود‌در‌منابع‌انسانی‌
دس��ت‌یافت.‌همچنین‌خبرگان‌بر‌نقش‌تجربه‌بالای‌تیم‌یا‌کمیته‌جانشین‌پروری‌به‌شدت‌تأکید‌
داشته‌اند.‌از‌این‌رو‌گام‌بنیادین‌و‌اساسی‌در‌زمینه‌دستیابی‌به‌یک‌سیستم‌یا‌مدل‌جانشین‌پروری‌
مطلوب‌ساختاربندی‌صحیح‌آن‌از‌طریق‌ایجاد‌واحدها‌و‌کمیته‌های‌کاری‌تخصصی‌و‌باتجربه‌در‌
کنار‌نظارت‌عالی‌ترین‌مقامات‌مدیریتی‌در‌کنار‌توس��عه‌بنیان‌های‌آماری‌مربوط‌به‌منابع‌انسانی‌
و‌نهایتاً‌ترس��یم‌کارراهه‌شغلی‌برای‌تک‌تک‌منابع‌انس��انی‌می‌باشد‌تا‌براساس‌چنین‌ساختاری‌
بتوان‌به‌آن‌مدل‌مطلوب‌دس��ت‌یافت.‌در‌کنار‌ای��ن‌زیربناهای‌کلیدی،‌بنا‌بر‌تأکید‌خبرگان‌نیاز‌
اس��ت‌تا‌در‌س��ایر‌گام‌های‌مدل‌نیز‌اصولی‌خاص‌رعایت‌گردند‌تا‌احتم��ال‌موفقیت‌برنامه‌ارتقاء‌
یابد.‌به‌عنوان‌مثال‌در‌بحث‌سیاس��ت‌گذاری‌های‌جانشین‌پروری،‌شفافیت‌اقدامات‌و‌فعالیت‌ها‌از‌
درجه‌اهمیت‌به‌شدت‌بالایی‌برخوردار‌بوده‌و‌می‌بایست‌در‌این‌زمینه‌ساز‌و‌کارهایی‌فراهم‌آید.‌
همچنین‌در‌گام‌بررسی‌اثربخشی‌برنامه‌ها،‌تأکید‌خبرگان‌بر‌روی‌ارزیابی‌پیوسته‌و‌نه‌مقطعی‌و‌
نامنظم‌منابع‌انس��انی‌می‌باش��د.‌به‌واقع‌ارزیابی‌باید‌تبدیل‌به‌بخشی‌از‌فعالیت‌های‌مستمر‌واحد‌
منابع‌انس��انی‌تبدیل‌گردد.‌به‌علاوه،‌بازهم‌در‌این‌گام‌مس��ئله‌شفافیت‌مطرح‌می‌گردد.‌خبرگان‌
به‌ش��دت‌بر‌روی‌مس��ئله‌ش��فافیت‌در‌فرآیندهای‌ارزیابی‌عملکرد‌تأکید‌داشته‌و‌این‌عامل‌را‌به‌
عنوان‌یکی‌از‌کلیدی‌تری‌عوامل‌اثرگذار‌بر‌اثربخش��ی‌برنامه‌های‌جانشین‌پروری‌معرفی‌نموده‌اند.‌
فلذا‌یکی‌از‌مهمترین‌اقدامات‌در‌این‌زمینه‌پایش‌پیوسته‌برقراری‌و‌وجود‌شفافیت‌در‌برنامه‌های‌
ارزیابی‌عملکرد‌منابع‌انس��انی‌می‌باشد‌تا‌بدین‌ترتیب‌اطلاعاتی‌دقیق‌و‌عادلانه‌در‌زمینه‌کیفیت‌
عملکردی‌منابع‌انسانی‌به‌دست‌آمده‌و‌برنامه‌ریزی‌های‌جانشین‌پروری‌از‌طریق‌آموزش‌و‌اصلاح‌

مسیر‌رفتاری-‌فنی‌کارکنان‌از‌اثربخشی‌بالاتری‌برخوردار‌گردند.
پژوه��ش‌حاضر‌علی‌رغم‌جامعیت‌خود‌دربردارنده‌محدودیت‌هایی‌نیز‌می‌باش��د؛‌این‌پژوهش‌
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به‌شناس��ایی‌و‌اعتبارسنجی‌ش��اخص‌ها،‌مؤلفه‌ها‌و‌ابعاد‌مربوط‌به‌مدل‌جانشین‌پروری‌در‌دیوان‌
محاسبات‌کشور‌پرداخته‌است.‌به‌بیان‌دیگر،‌مطالعه‌حاضر‌تمرکز‌خود‌را‌بر‌روی‌جانشین‌پروری‌
در‌دیوان‌محاس��بات‌کشور‌با‌مختصات‌و‌ساختارهای‌مدیریتی،‌عملکردی‌و‌وظیفه‌ای‌خاص‌این‌
س��ازمان‌نهاده‌اس��ت.‌بدین‌جهت‌می‌بایست‌در‌تعمیم‌این‌مدل‌به‌س��ایر‌سازمان‌ها‌به‌خصوص‌
سازمان‌های‌غیردولتی‌و‌حتی‌سازمان‌های‌دولتی‌با‌احتیاط‌برخورد‌نمود.‌دیگر‌محدودیت‌مطالعه‌
حاضر‌تمرکز‌زمانی‌آن‌می‌باش��د.‌از‌آنجایی‌که‌محیط‌سیاس��ی‌محیطی‌به‌ش��دت‌پویا‌و‌متغیر‌
بوده‌و‌پارامترهای‌سیاس��ی‌می‌توانند‌اثرات‌قابل‌توجهی‌بر‌رویکردهای‌جانش��ین‌پروری‌در‌دیوان‌
محاسبات‌برجای‌نهند،‌بدین‌ترتیب‌ممکن‌است‌بروندادهای‌این‌مطالعه‌در‌دوره‌های‌سیاسی‌آتی‌
اندکی‌ناهمخوانی‌با‌واقعیت‌های‌موجود‌داشته‌باشد.‌به‌علاوه‌مطالعه‌به‌مباحثی‌چون‌راهبردهای‌
توس��عه‌الگوی‌جانش��ین‌پروری‌در‌دیوان‌محاس��بات،‌عوامل‌محیطی‌اثرگذار‌و‌نیز‌س��ازوکار‌های‌
پیاده‌س��ازی‌این‌نظام‌نپرداخته‌اس��ت.‌در‌ادامه‌مبتنی‌بر‌محدودیت‌های‌ذکر‌شده‌پیشنهادهایی‌

برای‌مطالعات‌آتی‌ارائه‌می‌گردد:
-‌در‌مطالعه‌حاضر‌تمرکز‌پژوهش��گر‌بر‌شناسایی‌و‌اعتبارسنجی‌ابعاد،‌شاخص‌ها‌و‌مؤلفه‌های‌
مختلف‌در‌حیطه‌جانش��ین‌پروری‌در‌دیوان‌محاس��بات‌کشور‌می‌باشد.‌پیش��نهاد‌می‌گردد‌تا‌به‌
منظور‌توس��عه‌مطالعه‌حاضر،‌پژوهش‌های‌آتی‌متمرکز‌بر‌شناس��ایی‌راهبردهای‌توس��عه‌نظام‌یا‌
الگوی‌جانش��ین‌پروری‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌و‌نیز‌علل‌و‌عوامل‌محیطی‌اثرگذار‌بر‌این‌نظام‌
گردد.‌زیرا‌نیاز‌اس��ت‌تا‌بررس��ی‌گردد‌مبتنی‌بر‌چه‌راهبردها‌یا‌س��ازوکار‌هایی‌می‌توان‌با‌توجه‌
به‌ش��اخص‌های‌بومی‌موجود،‌نظام‌فوق‌را‌به‌ش��یوه‌ای‌مؤثرتر‌پیاده‌س��ازی‌نم��ود.‌ضمن‌این‌که‌
مطالعه‌حاضر‌به‌عوامل‌متعدد‌محیطی‌اثرگذار‌بر‌نظام‌جانش��ین‌پروری‌توجهی‌نداش��ته‌و‌نگاهی‌

درون‌سازمانی‌به‌مسئله‌خود‌داشته‌است.‌
-‌پیشنهاد‌دیگر‌قابل‌طرح،‌تلاش‌در‌جهت‌ارائه‌مدلی‌پارادایمی‌در‌زمینه‌نظام‌جانشین‌پروری‌
در‌دیوان‌محاس��بات‌کشور‌براس��اس‌عوامل‌مداخله‌گر،‌زمینه‌ای،‌علی،‌راهبردها‌و‌پیامدهای‌آن‌
می‌باش��د.‌زیرا‌پژوهشگر‌ضمن‌بررسی‌ادبیات‌داخلی‌و‌نیز‌نظرات‌خبرگان‌و‌مدیران‌منابع‌انسانی‌
این‌س��ازمان‌متوجه‌این‌موضوع‌گردید‌که‌اساساً‌مفهوم‌جانشین‌پروری‌در‌بخش‌دولتی‌و‌به‌طور‌
خاص‌در‌س��ازمان‌تحت‌مطالعه‌نیاز‌به‌توس��عه‌نظری‌در‌داخل‌کشور‌داشته‌و‌اساساً‌نیاز‌است‌تا‌
تفکیکی‌میان‌اقدامات‌جانشین‌پروری‌در‌بخش‌دولتی‌و‌خصوصی‌صورت‌پذیرفته‌و‌این‌پدیده‌در‌

قالب‌یک‌مفهوم‌مستقل‌توسعه‌یابد.
-‌بنابر‌یافته‌های‌حاصل‌از‌این‌پژوهش‌و‌محدودیت‌های‌موجود‌پیشنهاد‌می‌گردد‌تا‌در‌راستای‌
توسعه‌یافته‌های‌این‌تحقیق،‌مطالعات‌آتی‌به‌دنبال‌گسترش‌دامنه‌شاخص‌های‌شناسایی‌شده‌در‌
زمینه‌جانش��ین‌پروری‌سرمایه‌های‌انس��انی‌در‌مطالعه‌حاضر‌باشند.‌زیرا‌مدل‌معرفی‌شده‌در‌این‌
مطالعه‌با‌تمرکز‌بر‌س��اختارها‌و‌ویژگی‌های‌دیوان‌محاس��بات‌کشور‌طراحی‌گردیده‌و‌طبیعتاً‌بنا‌
بر‌تفاوت‌های‌ماهوی‌موجود‌میان‌این‌س��ازمان‌و‌سایر‌سازمان‌های‌نظارتی‌و‌دستگاه‌های‌اجرایی‌
موجود‌در‌س��اختار‌دولت،‌‌نیاز‌اس��ت‌تا‌این‌ابعاد‌متناسب‌با‌سازمان‌تحت‌بررسی‌توسعه‌یافته‌یا‌
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تعدیل‌‌گردند.‌نکته‌مهم‌تمرکز‌بر‌آسیب‌شناس��ی‌این‌مدل‌می‌باش��د.‌زیرا‌پیش‌بینی‌آس��یب‌های‌
پیش‌رو‌می‌تواند‌منجر‌به‌پیاده‌سازی‌مؤثرتر‌این‌مدل‌در‌دیوان‌محاسبات‌و‌یا‌هر‌سازمان‌دیگری‌

گردد.
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