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Abstract:  

This study aimed to develop and explain a structural model of auditors’ employability based on organizational learning and 
to determine the hierarchical relationships among its principal dimensions within the professional auditing environment. This 
applied-developmental study employed an exploratory mixed-methods design with a qualitative emphasis. In the qualitative 
phase, data were obtained through a systematic review of the literature and semi-structured interviews with 15 academic 
and professional experts in accounting, auditing, financial management, and human resource management. Participants were 
selected through purposive and chain-referral sampling, and interviewing continued until theoretical saturation was 
achieved. The data were analyzed through combined deductive–inductive content analysis using open, axial, and selective 
coding. Content validity of the extracted indicators was assessed through expert judgment and the content validity ratio. In 
the quantitative phase, Interpretive Structural Modeling and MICMAC analysis were applied to identify interrelationships 
among the dimensions, establish their hierarchical levels, and determine their driving and dependence powers based on the 
final reachability matrix. The ISM results indicated that cognitive and specialized skill learning occupied Level III and 
functioned as independent driving dimensions, whereas emotional skill learning was positioned at Level II as a linkage and 
mediating dimension. Occupational skill learning occupied Level I and represented the dependent and ultimate outcome of 
the model. MICMAC analysis corroborated this hierarchical configuration, demonstrating the highest driving power for 
cognitive and specialized skills and the greatest dependence for occupational skills. The effects of cognitive and specialized 
learning on occupational skills were predominantly transmitted through the emotional dimension, while emotional skills 
exerted the strongest direct influence on the development of occupational competencies. Auditors’ employability is a 
progressive, multidimensional process that originates in cognitive and specialized learning, is reinforced through emotional 
and interpersonal capacities, and ultimately manifests as occupational competencies. Audit firms and professional accounting 
bodies should therefore design professional learning and development programs in accordance with this hierarchical 
sequence. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Employability has increasingly shifted from a narrow conception of obtaining employment toward a multidimensional and 

developmental capability that enables individuals to enter, remain in, adapt to, and progress within changing occupational 

environments. Rapid technological transformation, changing competency requirements, and the growing importance of 

knowledge-intensive work have made continuous learning central to sustainable employability. Contemporary scholarship 

emphasizes that digital transformation and knowledge development are increasingly intertwined with workers’ capacity to 

maintain employability over time, particularly in occupations characterized by rapid changes in technology and professional 

expectations (Shah & Mola, 2026). Accordingly, employability is no longer determined solely by formal educational 

credentials or technical expertise; it increasingly depends on cognitive flexibility, continuous learning, career adaptability, 

interpersonal competence, and the capacity to translate acquired knowledge into effective professional performance. 

This issue is particularly important in accounting and auditing, where professionals operate in complex, regulated, 

judgment-intensive, and increasingly technology-mediated environments. International accounting education standards 

emphasize the simultaneous development of technical competence, intellectual skills, interpersonal abilities, professional 

values, and lifelong learning capacities (Iaesb, 2014). Previous research has similarly indicated that accounting graduates 

require not only disciplinary knowledge but also generic attributes such as analytical thinking, problem solving, 

communication, teamwork, and adaptability to function effectively in contemporary professional environments (Tempone et 

al., 2012). However, a persistent gap has been identified between accounting education and actual professional 

requirements, suggesting that formal education does not always provide the integrated competencies expected by employers 

and professional organizations (Beik Boshrouyeh et al., 2023; Bui & Porter, 2010). Consequently, employability in auditing 

should be regarded as an evolving professional capability developed through the interaction of education, workplace learning, 

experience, and organizational support. 

Research in accounting has further demonstrated that employability involves both technical and nontechnical dimensions. 

Technical knowledge, professional judgment, communication competence, self-management, and transferable skills jointly 

contribute to readiness for professional work (Ebaid, 2021; Senan & Sulphey, 2022; Zureigat, 2015). In particular, soft skills 

have become increasingly important because accountants and auditors must communicate with clients, collaborate within 

teams, manage conflicting demands, and respond appropriately to organizational pressures (Dolce et al., 2019). Emotional 

and interpersonal capabilities have likewise been identified as essential in audit work environments because professional 

performance occurs within networks of interaction, feedback, teamwork, and responsibility (S. Crans et al., 2021). More 

recent evidence also demonstrates that social-emotional learning may enhance perceived future employability by 

strengthening career engagement (Kirikkanat, 2026), while career adaptability and active career engagement can mediate 

the relationship between individual resources and employability perceptions (Ayvaz & Elhatip, 2026; Nimmi et al., 2026). 

Organizational learning provides an important theoretical basis for understanding how these competencies are developed. 

Formal and informal workplace learning have both been associated with enhanced employability because employees 

continuously reconstruct their knowledge and skills through training, observation, interaction, reflection, and practical 

experience (Van Der Heijden et al., 2009). Organizational learning at the individual level has also been linked to perceived 

employability, indicating that the learning opportunities available within organizations can influence employees’ capacity to 
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maintain and develop their occupational competencies (Wiśniewska et al., 2021). Knowledge-sharing mechanisms, 

supportive learning cultures, and organizational social capital further facilitate the movement of knowledge from individual 

experience to collective professional capability (Dehghani Soltani et al., 2020; Khalegkhah et al., 2015). Similarly, 

organizational coaching and developmental support can strengthen the organizational conditions under which learning 

occurs (Saghafi et al., 2020), while knowledge management in audit institutions may enhance organizational performance 

through organizational learning processes (Mirzaei-Mehr & Fazlzadeh, 2018). 

Workplace learning is particularly central to auditing because much professional expertise is developed informally through 

engagement in actual audit assignments. Auditors acquire proficiency by observing supervisors, receiving feedback, 

interacting with colleagues and clients, solving real audit problems, and reflecting on prior experience (Kusaila, 2017, 2019). 

Contemporary frameworks of learning in auditing similarly emphasize that professional development results from an 

ecosystem of formal learning, informal learning, social interaction, performance evaluation, workplace experience, and 

feedback (Dierynck et al., 2024). Authentic learning environments are therefore likely to strengthen perceived employability 

by bringing learning tasks closer to actual professional requirements (Martínez-Argüelles et al., 2023), while learning spaces 

that support interaction and experience can positively influence employability outcomes (Selvaratnam, 2021). 

Despite these advances, existing research has often examined technical competence, cognitive skills, emotional 

capabilities, organizational learning, and career development separately. Moreover, career growth opportunities and 

perceived professional development are particularly important in accounting firms because limited advancement 

opportunities can increase turnover intentions (Nouri & Parker, 2013), while career adaptability and perceived career success 

contribute to more effective career management (Rajab Pour & Soheili Nik, 2011). In auditing, career-capital research has 

demonstrated the usefulness of structural approaches for identifying hierarchical relationships among professional 

development factors (Taherinia & Saedi, 2020). Nevertheless, an integrated model explaining how cognitive, specialized, 

emotional, and occupational learning dimensions interact hierarchically in the development of auditors’ employability 

remains insufficiently developed. Therefore, the present study aimed to design and explain an auditors’ employability model 

based on organizational learning and to determine the hierarchical relationships among its dimensions using Interpretive 

Structural Modeling. 

Methods and Materials 

This applied-developmental study employed an exploratory mixed-methods design with qualitative dominance. The study 

population consisted of auditors and experts associated with professional accounting and auditing organizations in Iran. The 

research process integrated deductive evidence derived from the theoretical literature with inductive evidence obtained 

directly from professional experts. 

In the qualitative phase, relevant employability concepts, dimensions, components, and indicators were initially identified 

through a systematic review of theoretical and empirical literature. Semi-structured interviews were subsequently conducted 

with 15 experts in accounting, auditing, financial management, and human resource management. Participants were selected 

through purposive and chain-referral sampling based on professional and academic expertise. Eligibility criteria included at 

least 10 years of relevant professional experience, a master's or doctoral degree in an appropriate field, and familiarity with 

professional training and development. Interviews continued until theoretical saturation was achieved. 
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The interview data and literature-derived evidence were analyzed using combined deductive-inductive content analysis. 

Analysis proceeded through open, axial, and selective coding. During open coding, meaning units and initial concepts were 

identified. During axial coding, duplicate and semantically overlapping codes were integrated and relationships among 

categories were examined. Selective coding was subsequently used to organize related categories into higher-order 

dimensions. This process produced 10 principal categories and 76 indicators before subsequent validation. Content validity 

was evaluated by 15 academic and professional experts using the content validity ratio, and indicators below the 

predetermined threshold were excluded from the final analytical framework. 

In the structural phase, Interpretive Structural Modeling was applied to identify directional relationships among the 

principal dimensions. A structural self-interaction matrix was constructed on the basis of expert judgments and was 

transformed into an initial and then final reachability matrix after consideration of transitivity and logical consistency. 

Reachability and antecedent sets were used to determine hierarchical levels. MICMAC analysis was subsequently performed 

to classify dimensions according to their driving and dependence power and to distinguish independent, linkage, and 

dependent variables. 

Findings 

The qualitative analysis demonstrated that auditors’ employability could be organized into four principal learning 

dimensions: cognitive skill learning, specialized skill learning, emotional skill learning, and occupational skill learning. These 

dimensions represented an integrated progression from fundamental professional learning capabilities toward observable 

career-related outcomes. 

Interpretive Structural Modeling produced a three-level hierarchical structure. Cognitive skill learning and specialized skill 

learning were positioned at Level III, representing the foundational and independent dimensions of the model. Cognitive 

learning included analytical, exploratory, mental, behavioral, problem-solving, active-learning, prioritization, knowledge-

sharing, and adaptive thinking capabilities. Specialized learning included professional auditing knowledge, practical and 

experiential learning, digital skills, knowledge of standards and regulations, task-specific competence, and the application of 

technical knowledge within actual auditing activities. 

Emotional skill learning was positioned at Level II and functioned as a linkage or mediating dimension. This dimension 

included flexibility, self-management, teamwork, participation in group decision-making, adjustment to workplace change, 

stress management, professional confidence, emotional control, ethical orientation, and the capacity to balance individual 

work objectives with support for colleagues. Its intermediate position indicated that cognitive and specialized competencies 

were translated into professional outcomes partly through emotional and interpersonal capacities. 

Occupational skill learning was positioned at Level I and represented the most dependent and final dimension. It 

comprised career planning, awareness of professional development goals, future career orientation, continuous self-

development, recognition of occupational opportunities, alignment between abilities and job requirements, and the capacity 

to apply learned competencies in career progression. 

MICMAC analysis confirmed the hierarchical results. Cognitive and specialized learning demonstrated high driving power 

and comparatively low dependence and were therefore classified as independent variables. Emotional learning showed 

relatively high driving and dependence power and was classified as a linkage variable. Occupational learning exhibited the 

greatest dependence and comparatively limited driving power, placing it in the dependent cluster. Overall, the results 
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demonstrated that auditors’ occupational competencies emerge from a sequential process in which cognitive and specialized 

learning provide the primary foundations, emotional competencies facilitate and stabilize their application, and occupational 

competencies constitute the final manifestation of the employability development process. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that auditors’ employability is best understood as a progressive learning system rather than a 

collection of isolated competencies. The structural model indicates that professional employability begins with cognitive and 

specialized capabilities. Auditors must first possess the capacity to analyze evidence, solve problems, make professional 

judgments, understand technical standards, use relevant technologies, and acquire knowledge from actual workplace 

experiences. These capabilities provide the structural foundation upon which more advanced employability outcomes can 

develop. 

The simultaneous placement of cognitive and specialized learning at the independent level is particularly meaningful. 

Technical knowledge alone cannot ensure effective professional performance unless an auditor can interpret, evaluate, 

prioritize, and apply that knowledge to complex situations. Similarly, analytical ability without sufficient professional 

knowledge cannot generate reliable audit judgments. Their joint position therefore reflects the complementary relationship 

between knowing professional content and being able to think professionally. 

The intermediate role of emotional learning further indicates that professional knowledge does not automatically translate 

into occupational competence. Auditing occurs in socially demanding environments characterized by teamwork, client 

interaction, time pressure, uncertainty, ethical responsibility, and continuous change. Flexibility, self-management, 

confidence, stress regulation, interpersonal communication, and emotional competence enable auditors to mobilize their 

technical and cognitive resources under actual workplace conditions. Emotional learning therefore acts as a conversion 

mechanism through which foundational capabilities become effective professional behavior. 

The dependent position of occupational learning suggests that career development is a cumulative outcome rather than 

an isolated training target. Career planning, recognition of occupational opportunities, professional growth, and the ability 

to maintain employability depend on previously developed cognitive, specialized, and emotional resources. Attempts to 

improve auditors’ career outcomes without strengthening these underlying dimensions are therefore unlikely to be 

sustainable. 

The model also highlights the organizational nature of employability development. Audit firms provide a natural learning 

environment in which interaction with clients, observation of managers, teamwork, exposure to real professional problems, 

feedback, and responsibility for actual audit outputs facilitate the development of all four dimensions. Consequently, 

employability should be regarded as a shared developmental responsibility between auditors and their organizations. 

In conclusion, the study provides a hierarchical model in which cognitive and specialized skill learning constitute the 

principal drivers of auditors’ employability, emotional learning serves as the mediating and integrating mechanism, and 

occupational skill learning represents the ultimate developmental outcome. The proposed model extends understanding of 

auditors’ employability by specifying not merely which competencies are important, but how they are structurally related 

and in what developmental sequence they should be strengthened. The model can therefore provide a conceptual basis for 

designing professional learning systems, training priorities, mentoring programs, career-development initiatives, and human-

resource policies in auditing firms and professional accounting organizations. 
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 چکیده 

  ط یآن در مح  یابعاد اصل  انیم  یمراتبروابط سلسله   نییو تع  یسازمان  یریادگیبر    یحسابرسان مبتن  یریپذاشتغال   یساختار  یالگو  نییو تب  یهدف پژوهش حاضر طراح

مرور    قیها از طرداده   ،یفیبود. در بخش ک  یفیبا غلبه بخش ک   یاکتشاف  ختهیآم  کرد،یو از نظر رو   ایتوسعه –یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا  .بود  یحسابرس  یاحرفه 

پنظام مصاحبه   نهیشیمند  دانشگاه  ۱۵با    افتهیساختارمه ین  یهاو  خبرگان  از  حرفه  ی نفر  انسان  یمال  تیریمد  ،ی حسابرس  ،یحوزه حسابدار  یاو  منابع  شد.   یگردآور   یو 

 ی و ط  استقرایی–یاسیق  یبیترک  یمحتوا  لیها با تحل. داده افتیادامه    یبه اشباع نظر  یابیها تا دستانتخاب شدند و مصاحبه   یارهیکنندگان به روش هدفمند و زنج مشارکت 

 ن ییتع  یبرا   ،یشد. در مرحله کم  یمحتوا بررس  ییبا استفاده از نظر خبرگان و نسبت روا  زیها نشاخص   ییمحتوا  ییشدند. روا  لیتحل  یو انتخاب  یباز، محور  یمراحل کدگذار

 یو قدرت نفوذ و وابستگ  یابیدست  سیمدل بر اساس ماتر  ییاستفاده شد و ساختار نها MICMAC لیو تحل  یرتفسی–یساختار  یسازابعاد، از مدل  یبندو سطح  یروابط درون

مدل    شران یمستقل و پ  ی رهایعنوان متغدر سطح سوم و به   یو تخصص   یشناخت  یهامهارت  یریادگینشان داد    یرتفسی–یساختار  یسازمدل   جینتا  .دیگرد  ن ییتب  رهایمتغ

وابسته  ر یعنوان متغدر سطح نخست به یشغل یها مهارت یریادگیو  کندی عمل م یانجیمتصل و م یریعنوان متغدر سطح دوم به  یعاطف یهامهارت  یریادگیقرار دارند، 

 ی هاقدرت نفوذ و مهارت   نیشتریب  یدارا  یو تخصص   یشناخت  یهاکه مهارت   یاگونهکرد؛ به  دییساختار را تأ  نیا  زین MICMAC لی. تحلردیگی مدل قرار م  یینها  امدیو پ

اثر   نیتریقو  یعاطف  یهامنتقل شد و مهارت  یبعد عاطف  ریعمدتاً از مس  یشغل  یهابر مهارت   یو تخصص   یاثر ابعاد شناخت  ن،یبودند. همچن یوابستگ  نیشتریب  یدارا  یشغل

آغاز    یو تخصص  یشناخت  یهااست که از توسعه مهارت   یجیو تدر  یچندسطح  یندیحسابرسان فرا  یریپذاشتغال   .نشان دادند  یشغل   یهامهارت   یریگرا بر شکل   میمستق

 یاحرفه   یهاو تشکل  یمؤسسات حسابرس ن،یبنابرا شود؛یم یمنته  یشغل یهایستگیبه شا تیو در نها گرددیم تیتثب یفردنیو ب یعاطف یهات یظرف قیاز طر شود،یم

 کنند.  یطراح یمراتبسلسله  یتوال نیخود را مطابق ا یاو توسعه حرفه  یریادگی یهابرنامه  دیبا

 ایهای حرفه؛ مهارتMICMACیری؛ تفس–سازی ساختاریپذیری حسابرسان؛ یادگیری سازمانی؛ مدلاشتغالکلیدواژگان: 
 

 تاریخچه مقاله 

 

 ۱۴۰۵خرداد  ۱۱ تاریخ دریافت:

 ۱۴۰۵مرداد  ۲۷ تاریخ بازنگری:

 ۱۴۰۵ وریشهر  ۴ تاریخ پذیرش:

 ۱۴۰۵ ور یشهر  ۱۲ :هیچاپ اول خیتار

 ۱۴۰۶آبان  ۱ :ییچاپ نها خیتار
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 مقدمه 

  یی را از توانا  «ی ر یپذمفهوم »اشتغال   ،یانسان   یرو یها از نانتظارات سازمان   شی مشاغل و افزا  ت یماه  رییتغ  ،یاحرفه   ی ندهایفرا  شدنیتال یجیوکار، د کسب   طی تحولات شتابان مح

  ه یاول  یدانش تخصص  ای  یلیاز مدرک تحص  یبرخوردار   ،یطیمح  نینکرده است. در چ  لیتبد  یاحرفه   تی موقع  ینیحفظ، توسعه و بازآفر   یبرا   ایپو   یتیشغل به ظرف  افتنی  یصرف برا

نشان   دی سازگار کنند. شواهد جد یاخود را با تحولات حرفه  یهاتیها و قابلها، نگرش طور مستمر دانش، مهارت بتوانند به   دیو افراد با  ستین  یشغل تیموفق کنندهنیتضم ییتنهابه 

  ی فرد   یهات ی قابل  ییو بازآرا  ی با فناور  ی سازگار  د،یکسب دانش جد   ییاز گذشته به توانا   شی را ب داری پا  یری پذاشتغال   ان،یبندانش  قتصادو توسعه ا   تالیجیتحول د   ی که حت  دهدی م

مرتبط با کار،    یهااست یسبب شده است که س  زی اشکال اشتغال ن  رییاقتصاد و تغ  یتحولات ساختار  گر،ید  ی. از سو(Shah & Mola, 2026)وابسته ساخته است    یو سازمان

 توانی را م  یر یپذ اشتغال   جه،ی. در نت(Walters, 2024)کار باشند    طی در مح  شرفتیبقا و پ  یافراد برا   یهات یتوسعه قابل  ی در چگونگ  یبازنگر   ازمندین  ی درآمد  یدار ی و پا  ینیکارآفر 

 معاصر دانست.   یهادر سازمان ی انسان یروی ن  عملکردو  یاتوسعه حرفه  ،یریادگی آموزش،  ونددهندهی پ یهاسازه  نیتراز مهم  یکی

 اتی. در ادبشود ی م  زین  یتیر یو خودمد   یارتباط  ،یعاطف  ،یاجتماع  ،یشناخت  یهات یشامل قابل  ،یفن  یهااست که افزون بر دانش و مهارت   یچندبعد  یمفهوم  یر یپذ اشتغال

  ی ریادگیو    یاحرفه   یهاارزش   ،یفردن یب  یهایی توانا   ،یکرف  یهامهارت   ،یفن  یهای ستگیزمان شابر لزوم توسعه هم   یآموزش حسابدار   یالملل نیب  یاستانداردها   ،یحسابدار  یاحرفه

  ی حسابدار  ی اند که بازار کار تنها به دانش تخصصنشان داده  زین  ی حسابدار  لانی التحصمورد انتظار از فارغ   یهای ژگی. مطالعات مربوط به و(Iaesb, 2014)اند کرده   دی مستمر تأک

ت  ازین مؤثر، کار  ارتباط  بلکه حل مسئله،  قابل  یانتقاد   لیتحل  ،یاقضاوت حرفه   ،یمیندارد،  از جمله شا  ت یو  م  ی ضرور  یهای ستگیانطباق  موفق به حرفه محسوب    شوند ی ورود 

(Tempone et al., 2012)از مسائل    ی کی  ،انتظار دارند  یاحرفه   طی و مح  انی و آنچه کارفرما  شودی ارائه م  یحسابدار   یآنچه در آموزش رسم   ان یشکاف م  ب،یترت  ن ی. به هم

دهد    شی را افزا  لانیالتحصفارغ   یعملکرد مورد انتظار و عملکرد واقع  انیفاصله م  تواندی م  یو کاربرد   یعموم  یهاکه ضعف در انتقال مهارت   یاگونه حوزه است؛ به   نیا  نهیر ید

(Bui & Porter, 2010)  .ی هایستگیآموزش بر اساس شا  یکرده و ضرورت بازطراح  دییرا تأ  یاحرفه   یازها یو ن  یآموزش حسابدار  یمحتوا  انیوجود شکاف م  زین  یداخل   یهاافته ی  

 .(Beik Boshrouyeh et al., 2023)اند  کار را برجسته ساخته یواقع طیمح  ازیمورد ن

وابسته   یر یپذ از مشاغل به توسعه مستمر اشتغال   یار یاز بس  شیب  ،یاحرفه   دهیچی بر تعاملات پ  یمحور و مبتنمحور، قضاوت دانش   تیماه  لیبه دل  یحرفه حسابرس  ان،یم  نیا  در

  انیارتباط با مشتر  یهاو مهارت   سکیر   یاب یارز   یهاروش   ،یلیتحل  یهای فناور  ن،یدانش استانداردها، قوان  ی دائم  یروزرسانکه مستلزم به   کنندی م  تی فعال  یطیاست. حسابرسان در مح

و   یشناخت  یهایی توانا  ،یاز دانش تخصص  یبیحرفه محصول ترک  نیدر ا  تیحسابرسان نشان داده است که موفق  یر یپذ و اشتغال   هایستگ یاست. مطالعه درباره شا  م یت  یو اعضا

اجتماع  یرفتار   یهات یقابل همچن(Zureigat, 2015)است    یو  دانشجو   ن،ی.  مهارت   یحسابدار   انیادراک  م   ی ریپذ اشتغال   یهااز  تخصص  دهدی نشان  دانش  کنار  در   ،یکه 

  ی برا   یر ی پذال سنجش اشتغ  ی. توسعه ابزارها (Ebaid, 2021)دارند    کنندهنییورود به حرفه نقش تع  یبرا  یدر آمادگ  یتیریحل مسئله و خودمد   ،یمیکار ت  ،یارتباط  یهامهارت 

 ,Senan & Sulphey)کرده است    د یتأک  یرتخصصیو غ  یتخصص   یهای ستگیزمان به شاسازه و ضرورت توجه هم   نیا   یچندبعد   تیبر ماه  ز ین  ی حسابدار  لان یالتحصفارغ 

  یسازمان   ط یآموزش، تجربه و مح  نیتعامل ب  جه یو در نت  زمان در نظر گرفته شود که در طول    یچندسطح   یاحرفه   ت یقابل  کیعنوان  به   د یحسابرس با  ی ر یپذاشتغال   ن،ی. بنابرا(2022

 . ردیگی شکل م

محدود،   یزمان   یهامهلت   ،یمحور حسابرسحسابرسان است. ساختار پروژه  یشغل  ریآنها بر تداوم مس  ریکار و تأث  طیمح  یفشارها  ،ی حرفه حسابرس  یاساس  یهااز چالش   یکی

  ب ینشان داده است که حجم کار و ترک یبر کارکنان وارد کند. شواهد تجرب  یفشار قابل توجه   تواند ی م یمیکار به عملکرد ت  تیفیک  یو وابستگ  فی وظا  ی دگی چیکار، پ  یحجم بالا 

  یااگر توسعه حرفه  ،یطیمح  نی. در چن(Christensen et al., 2021)اثرگذار باشد    یحسابرس  ند یفرا  یاجرا   ی و چگونگ  ت یفیبر ک  تواند ی م  ی حسابرس  یهام یت  ی انسان  ی روین

در    یرشد شغل  یها. پژوهش درباره فرصت ابدیی م  شیقصد ترک حرفه افزا   ی ریگنباشد، احتمال شکل   مراه روشن ه  ی شغل  ریو مس  یسازمان  ت یرشد، حما   ی هاکارکنان با فرصت 

  ز ین  رانی . در ا (Nouri & Parker, 2013) ترک سازمان رابطه دارد    ا ی  ی با نگرش کارکنان به ماندگار  شرفتینشان داده است که ادراک فرصت پ  یعموم  ی مؤسسات حسابدار

 ف یرا تضع  یانسان  یرو ین  یدار ی پا  تواندی م   یشغل  یو استمرار فشارها   یاتوسعه حرفه   یانداز مناسب برا حسابرسان به ترک حرفه نقش دارند و نبود چشم   لیدر تما   یعوامل متعدد
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و همکاران   ی دهنو   

  ی لازم برا   تیظرف  جاد یبلکه حفظ، رشد و ا   ست،ی تنها به ورود افراد به حرفه مربوط ن  ی ریپذ اساس، مسئله اشتغال   نی. بر ا (Mehrabanpour & Ghasemi, 2024)کند  

 . ردیگی دربر م زیرا ن یاحرفه  ت یاستمرار موفق

 ی مطالعات داخل   جیارتباط دارد. نتا  یاتحولات حرفه  تی ر یمد  یاو برا  تی کار و ظرف ط یفرد با مح یسازگار  زانیبا م  یاحرفه  ت یو ادراک موفق ی شغل ریتوسعه مس گر،ید   یسو  از

 ی طراح  ن،ی. همچن(Rajab Pour & Soheili Nik, 2011)  دارتباط داشته باش   یاحرفه  ریمس  تی ری و مد  یبا سازگار   تواندی م  یشغل  ریدر مس  یذهن  تی اند که موفقنشان داده 

  ی ا و تحرک حرفه شرفتیپ ،یریادگی  یهافرصت  دی کارکنان با ییایحفظ پو  یها براکه سازمان  دهدی نشان م یشغل  یزدگ کاهش فلات  ی برا  یعنوان راهکار به  یشغل ریمس  یالگو

  یدرون زشیانگ  ،یخودکارآمد   شرفت،یپ  ریتناسب فرد و سازمان، ادراک مس  ،یسازمان  تی حما رینظ  یادراک   مل. عوا(Ghodrati et al., 2023)مند فراهم کنند  صورت نظام را به 

اند که  نشان داده  زین  یری پذدر حوزه اشتغال   دتری جد  یها. پژوهش (Jajarmizadeh et al., 2015)نقش داشته باشند    یشغل  تیموفق   نییدر تب  توانندی م   زین  یر یادگیو جو  

 & Ayvaz)  کنندی م  ل یتبد  یر یپذ باشند که تلاش و پشتکار فرد را به ادراک بالاتر از اشتغال   یمهم  یسازوکارها  توانندی م  یاحرفه  ریفعال با مس  یر یو درگ  ی غلش  یسازگار 

Elhatip, 2026)رد یگی شکل م یطیحم  یهاو فرصت  یفرد  یهات یدانست که از تعامل ظرف  یاتوسعه  یند یفرا  دی را با  یری پذاشتغال ل،یدل نی. به هم . 

  ی ر یپذ اشتغال   تی به تقو  توانندی هر دو م  یررسمیو غ  یرسم   یریادگی اند که  . شواهد نشان داده سازدی برجسته م  یریپذ اشتغال   یریگرا در شکل  یریادگینقش    ،یانگاه توسعه   نیا

 ,.Van Der Heijden et al)خود خواهند داشت    یشغل  ندهیبا الزامات آ  قیتطب  یبرا   یبالاتر   تیمستمر دارند، ظرف  یر یادگی یبرا  ی شتر یکه فرصت ب  یمنجر شوند و کارکنان

 Anas)   ابدیی توسعه م  یکاربرد   یهابا مهارت   یدانش نظر  بیو ترک  یواقع  یهات ی مشارکت در فعال  ،یتجربه عمل  قی از طر  یر یپذ اشتغال  زیبر کار ن  یمبتن  یهاط ی. در مح(2009

& Hamzah, 2017)کند، یکه امکان مشارکت، تعامل، تجربه و بازخورد را فراهم م   یطیمح  رای ارتباط دارد، ز  یر یپذاشتغال   یامدها یبا پ  زین  یریادگی   یهاط یفضاها و مح  تیفی. ک  

  یواقع  یهات ی موقع  ه ب  ک یکه افراد را با مسائل نزد  لیاص  ی ریادگی  یهاط ی استفاده از مح  نی. همچن(Selvaratnam, 2021)  دی نما  لی را تسه  یاحرفه   یهات ی توسعه قابل  تواند ی م

  د یبا   یری پذاشتغال   یمؤثر برا   یر یادگی  ن،ی. بنابرا(Martínez-Argüelles et al., 2023)کند    تیرا تقو  یر یپذو اشتغال   یادراک آنان از آمادگ  تواندیم  کنند،ی مواجه م  یاحرفه

 متصل شود.   یاو مشارکت حرفه   بازخوردبر انباشت اطلاعات باشد و به تجربه، کاربرد،  یو مبتن ی فراتر از آموزش انتقال

کسب، به اشتراک گذاشته،   یو جمع   یاشاره دارد که در آن دانش در سطوح فرد   یند یبه فرا یسازمان   یر یادگی. کندی م دای پ  یاژه یو ت یاهم  یسازمان  ی ر یادگیچارچوب،    نیا  در 

  ی ریادگی یافراد برا  تیشده نشان داده است که ظرفادراک   یر یپذو اشتغال   یدر سطح فرد  ی سازمان یریادگی رابطه    ی. بررسشودی به کار گرفته م  یسازمان  یهات ی و در فعال  ریتفس

  ی اجتماع هیسرما  زش،یفرهنگ انگ تی تقو زین ی. از منظر سازمان (Wiśniewska et al., 2021)مرتبط است  یشغل تی حفظ و توسعه موقع ییدر سازمان با برداشت آنها از توانا 

تعاملات   سازد    یسازمان  یر یادگی  یارتقا   نهیزم  تواندی م  رندهیادگیو  فراهم  سازوکارها (Dehghani Soltani et al., 2020)را  امکان    نیهمچن  یسازمان  یر یادگی  ی. 

  ز ی ن یسازمان  یهاط یدر مح  دی . شواهد جد(Khalegkhah et al., 2015) کنندی م  تی به منابع قابل استفاده در سطح سازمان را تقو یدانش فرد  ل یدانش و تبد  یگذار اشتراکبه 

منظر،   ن ی. از ا(Ahadi, 2025)اند کرده   دیسازمان تأک  یاثربخش   یو ارتقا  ییگودر انطباق، پاسخ  یر یادگیو عملکرد را نشان داده و بر نقش    یسازمان  یر یادگی  انیمثبت م  باطارت

 آن مؤثر است.  یریگدر شکل   زیسازمان ن  یریادگی  یندها یساختارها و فرا تیفیفرد دانست، بلکه ک تیتنها مسئول توانی کارکنان را نم یر یپذ اشتغال

  را یطور خاص برجسته است، ز به   یدر حرفه حسابرس  یژگی و  نی. اافتدی انجام کار اتفاق م  انیو در جر  یررسمیصورت غبه   یر یادگیمهم از    یبخش  ،یاحرفه  یهاسازمان   در

بازخورد سرپرستان، مشارکت در پرونده   قی حسابرس از طر  ی ضرور  یهات ی از قابل  یار یبس باتجربه،  افراد  پ   میت  یتعامل با اعضا   ،یواقع  یهامشاهده  با مسائل    ده یچیو مواجهه 

کار و تعاملات   یخود را در بستر انجام واقع یااز مهارت حرفه ینشان داده است که حسابرسان بخش مهم  یدر حرفه حسابرس ی ررسمیغ ی ریادگی. مطالعه  ردیگی صاحبکار شکل م

  ی عملکرد  یهادر توسعه تخصص، قضاوت و مهارت   یو حسابرس  یدر حسابدار   یررسم یغ  یری ادگیاند که  کرده   دی تأک  زین  ید بع  یهاافته ی.  (Kusaila, 2017)  کنندی روزمره کسب م

 ،یاعتعامل اجتم  ،یاز تجربه کار   یاحسابرسان محصول شبکه  یریادگی که    دهد ی نشان م  زی ن  یدر حرفه حسابرس  یر یادگیتر  جامع   ی. بررس(Kusaila, 2019)دارد    ینقش مهم 

  ی الگو  یطراح ن،ی. بنابرا (Dierynck et al., 2024)است  ترکپارچه ی ینگاه ازمندین ندیفرا نیاست و مطالعه ا یسازمان یو سازوکارها یعملکرد، آموزش رسم یابی بازخورد، ارز

 ارائه کند.  یاحرفه  یهای ستگیاز نحوه توسعه شا  یکامل ری تصو تواند ی نم یمؤسسات حسابرس   طیدر مح  یر یادگی یواقع  تیحسابرسان بدون در نظر گرفتن ماه یر یپذ اشتغال
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 حسابداری، امور مالی و هوش محاسباتی 

نرم    یهاانتظارات از مهارت   ی. بررساند افتهی  ی انده یفزا   تیاهم  یر یپذدر توسعه اشتغال   ز ین  یو عاطف  یاجتماع  یهات یقابل  ژهیونرم و به  یهامهارت   ،یکنار دانش تخصص  در

 Dolce et)دارند    یاد یز  تیاهم یاعملکرد حرفه   یروابط برا  تیر یمد  ییو توانا یر یپذحل مسئله، انعطاف  ،یمینشان داده است که ارتباط مؤثر، کار ت یحسابدار  لانیالتحصفارغ 

al., 2019)دارد    دیتأک  یافشارآور حرفه   طی و شرا  انیدر تعامل با همکاران، مشتر   یفردنیو ب   یعاطف  یهامهارت   ت یبر اهم  ز ین  یحسابرس  یهاط ی. پژوهش در مح(S. Crans 

et al., 2021)ی ر یادگی   یهاکند و نشان دهد که صرف وجود فرصت   فایا  یر یپذو اشتغال   یریادگی جو    انیم  یانقش واسطه   تواندی م  یررسمیغ  یاجتماع  یر یادگی  ن،ی. افزون بر ا  

– یاجتماع یر یادگیکه  یاگونه به  کنند؛ی م  دییروند را تأ  نیا زین دی . مطالعات جد (A. Crans et al., 2021)دارد   تیاهم زیبلکه نحوه تعامل افراد و انتقال تجربه ن ست،ین یکاف

  د ی حسابرسان با یر یپذتوسعه اشتغال  جه،ی. در نت(Kirikkanat, 2026)کند  تی را تقو  ندهیآ ی ر یپذادراک افراد از اشتغال  تواندی م  یشغل ریبا مس  یریدرگ  شیافزا قی از طر عاطفی

 باشد.  یمبتن  زین  «یرفتار  انطباقو » جان«یه میتنها بر »دانستن« و »انجام دادن«، بلکه بر »تعامل کردن«، »تنظنه 

  ی هات یاند که مشارکت فعال فرد در فعالنشان داده   د ی جد  یهامطرح شده است. پژوهش   یر یپذ توسعه اشتغال   ره یاز زنج  یگر یعنوان حلقه د به   ز ین  ی لیو تحص  یشغل   ی ری درگ

کارکنان    شدنی اجتماع  ندیفرا  ن،ی. همچن(Nimmi et al., 2026)منجر شود    یر یپذ اشتغال  شیبه افزا   یشغل   ریتوسعه مس  یسازوکارها  قی از طر   تواندی م  یاو حرفه   یلیتحص

از   یبخش  ،یبه اطلاعات، تعامل با همکاران و درک انتظارات شغل ی نحوه ورود به سازمان، دسترس  رای آنان اثر بگذارد، ز ی و هم بر تعهد سازمان یر یپذهم بر اشتغال  تواندی وارد متازه 

  ی کار معمولاً فاصله قابل توجه حسابرسان تازه  رایدارد؛ ز   یخاص تیاهم یحرفه حسابرس یموضوع برا نی. ا(Yusri & Mokhtar, 2025) دهدی حرفه را شکل م هیاول یریادگی

  نتظارات با ا  یآن است که آموزش رسم  ازمندیکار ن  طی ورود مؤثر به مح  یبرا   یحسابدار   لانیالتحصفارغ   زی. تجهکنندی تجربه م  یاحرفه   طی مح  یهات یو واقع  یآموزش دانشگاه  انیم

 . (Terblanche & De Clercq, 2021) همسو شود   ریپذانتقال  یهای ستگیو توسعه شا یکاربرد  یر یادگی یهاحرفه، فرصت 

  جادی نشان داده است که ا  گرای فاصله را کاهش دهد. پژوهش درباره سازمان مرب  نیا  تواندی م  یریادگی از    تی و حما  یگر یمرب  یکردن سازوکارها فراهم  ،یسطح سازمان   در

دانش    ز ین  ی. در مؤسسات حسابرس (Saghafi et al., 2020)کمک کند    یسازمان   یر یادگی  تیبه توسعه ظرف تواندی م  ی ریادگی تعامل و    ت،یحما   ،یگریبر مرب  یمبتن یساختارها 

موجب انتقال تجارب و بهبود عملکرد    تواندی م  یسازمان   یر یادگیدانش همراه با    تی ر یخواهد داشت؛ اما مد  یمحدود   یبماند، ارزش سازمان  یحاصل از تجربه اگر در سطح فرد باق

شود: فرد مهارت   دهی فرد و سازمان فهم انیعنوان محصول تعامل مبه   دیبا   یری پذتوسعه اشتغال  ،یطیشرا نی. در چن(Mirzaei-Mehr & Fazlzadeh, 2018)مؤسسات شود 

  تواند یاشتغال م   تی قابل  شیافزا  ی. حتدهدی او قرار م  اریبه دانش را در اخت  یو دسترس   یگریمرب  ،یو سازمان فرصت تجربه، بازخورد، همکار   کندی را فراهم م  یر یادگی  زهیو انگ

  ی شغل  ی هافرصت   افتنیامکان    تواندی آنها م   ییجاجابه   تی قابل  ش یدارند، اما افزا  یکارکنان توانمندتر معمولاً عملکرد و تعهد بالاتر   رای سازمان داشته باشد؛ ز  یبرا  یاگانه دو  یامدها یپ

کارکنان    یاحرفه   وندیو هم پ  یر یپذ که هم اشتغال  دهدی م شیافزارا    یاتوسعه   یهانظام   یطراح  تیتناقض اهم  نی. ا(Philippaers et al., 2017)کند    تیتقو   زیرا ن یرونیب

 کنند.  ت یبا سازمان را تقو 

 ی شغل ریمس  هیمدل سرما یباشد. طراح  دی مف تواندی م  یساختار  یکردهایاستفاده از رو  ،یدگ یچیپ نیمواجهه با ا  یکه برا  دهندی نشان م یشده در حرفه حسابرس انجام  مطالعات

آنها    یر یو اثرپذ   یاثرگذار   زانیو با توجه به م  یمراتبسلسله   طدر قالب رواب   توانی را م   یانشان داده است که عوامل مؤثر بر توسعه حرفه  یر تفسی–یساختار   کردیحسابرسان با رو 

مثال، دانش    یبرا   کنند؛ی عمل نم  گر یکدیمستقل از    یر یپذ اشتغال   یهادارد که مؤلفه   تیاز آن جهت اهم  یکرد یرو  نی. چن(Taherinia & Saedi, 2020)کرد    یدهسازمان 

  ز ی ن  یکار  یهات یمنطق در مطالعات مربوط به توسعه قابل  نی. همشودی مطلوب منجر نم  یالزوماً به عملکرد حرفه   دهیچیپ  طی شرا   تیر یتعامل و مد   ل،یبدون توان تحل  یتخصص

دهد    شی را افزا  یشغل   یهات یبه منابع، اطلاعات و موقع  یفرصت دسترس  تواند ی فرد م  یاجتماع  هیاز سرما   ی عنوان بخشبه   یسازکه تعامل و شبکه  یاگونه به   شود؛ی مشاهده م

(Batistic & Tymon, 2017)ان یم  یاثرگذار   یرها یو مس  ی وابستگ  ب،یآن، بلکه ترت  دهندهلیتشک  ی فقط اجزانه   یی شناسا  ازمند یحسابرسان ن  ی ری پذرو، فهم اشتغال   ن ی. از ا  

 اجزاست.  نیا

ها پژوهش   ی دارد. برخ  ی قابل توجه  ی موجود همچنان پراکندگ  اتیادب  ،یشغل  ریو مس  یاحرفه  یهامهارت   ،یسازمان  یر یادگی  ،یری پذوجود گسترش مطالعات مربوط به اشتغال   با

  ی نرم، اجتماع  یهابه مهارت   ی، برخ(Beik Boshrouyeh et al., 2023; Bui & Porter, 2010)اند  ورود به حرفه متمرکز بوده   ازیمورد ن  یهاو مهارت   یبر شکاف آموزش
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و همکاران   ی دهنو   

 ;Kusaila, 2019)اند  کرده   یرا بررس  ی ریادگی  طیو مح  یررسمیغ  ،یرسم  یریادگی نقش    ی، برخ(S. Crans et al., 2021; Dolce et al., 2019)اند  پرداخته   یو عاطف

Selvaratnam, 2021; Van Der Heijden et al., 2009)  اند  کارکنان تمرکز داشته   یو ماندگار   یارشد حرفه   ،یشغل  ریبر مس  زی ن  ی وهو گر(Ghodrati et al., 

2023; Nouri & Parker, 2013)و    ابندییم   وندیپ  گریکد یساختار منسجم با    ک یچگونه در    یحسابرس   یاحرفه   ط یدر مح  هات ی قابل  نیا  ست یحال، هنوز مشخص ن  نی. با ا

و الزاماً ساختار    اندافته یتوسعه    ی بازار کار عموم  ا ی  ی آموزش  یهاط ی در مح  یر یپذاشتغال   یاز الگوها   یار یبس  ن،یدارند. علاوه بر ا  ی امدیپ  ا ی  یاواسطه   ،ییربنایکدام ابعاد نقش ز

 .کنندی نم   ییرا بازنما ران،یا ی ادر بستر حرفه  ژهیوبه  ،یمؤسسات حسابرس  یواقع طی در مح  یریادگی  یمراتبسلسله

و توسعه   یسازمان یر یادگیاز   یند یفرا امدیعنوان پحسابرسان را به  یری پذدانست که اشتغال   یو ساختار یبوم  یالگو  کینبود   توانی را م   یپژوهش یاساس، خلأ اصل نیهم بر

را از حالت    یری پذو اشتغال   یر یادگی  انیکند تا رابطه م  کمک  ینظر  اتیبه ادب  سوک یاز   تواندی م  ییالگو  نیکند. چن  نییتب  یو شغل  یعاطف  ،یتخصص   ،یشناخت  یهات یقابل  یمتوال

ساختار   یامجموعه  به  منفرد  روابط  سلسله   کپارچهی  یاز  سو  یمراتبو  از  و  دهد  حسابرس  ی برا  گر،ید   ی ارتقا  تشکل  یمؤسسات  اولو  یی مبنا  یاحرفه   یهاو    ی بند ت ی جهت 

توسعه   یآموزش   یهای گذار ه یسرما  ا   یاو  سازد.  که مح  تیاهم  ی طیدر شرا  ژهیوبه   وعموض  نیفراهم  تغ  یحسابرس   یاحرفه   طیدارد  فشارها   راتییبا  ضرورت    ،یکار  یفناورانه، 

افزا  یروزرسانبه  و  دانش  مهارت   شیمداوم  از  پا  یفردن یب  یهاانتظارات  و  است  ترک  یاحرفه   ریمس  یداریمواجه  مستلزم  توسعه    یسازگار  ،یریادگی هماهنگ    بیکارکنان  و 

 . هاستی ستگیشا

ابعاد آن با استفاده از    انیم  یمراتبروابط و سطوح سلسله   نییو تع  یسازمان  یر یادگیبر    یحسابرسان مبتن  یر یپذاشتغال   یالگو  نییو تب  یهدف پژوهش حاضر طراح  ن،یبنابرا 

 است.  یرتفسی–ی ساختار یساز مدل  کردیرو

 روش پژوهش و مواد

های تجربی  های نظری )قیاسی( و داده نظر ماهیت، اکتشافی است. رویکرد تحقیق آمیخته با غلبه بخش کیفی است تا از ترکیب داده ای و از  توسعه   –این از نظر هدف، کاربردی

ای از ابعاد  ر گردید و چارچوب اولیه )استقرایی( مبتنی بر روش تحلیل محتوی، تصویری جامع از پدیده مورد مطالعه ارائه شود. در بخش قیاسی، مبانی نظری و الگوهای پیشین مرو

ساختاریافته با خبرگان گردآوری شد تا مدل با شرایط واقعی حرفه حسابرسی سازگار گردد. ترکیب این  های نیمه ها از طریق مصاحبه ها استخراج شد. در بخش استقرایی، داده و مؤلفه 

های کیفی و پیشینه  پردازانه با تلفیق داده یده است. این الگو نوعی »پژوهش اکتشافی نظریه دو مسیر )قیاسی و استقرایی( موجب غنای علمی و اعتبار بالاتر نتایج پژوهش گرد 

  (. فرایند انجام پژوهش در سه گام اجرا گردید. در گام نخست، اهداف و سؤالات پژوهش بر اساس شکاف دانشی موجود در ادبیات تعیین شد. در Creswell, 2014نظری« است )

ها با روش تحلیل محتوای ترکیبی )استقرایی و قیاسی( در سه مرحله کدگذاری باز، محوری  ای ایجاد گردید. تحلیل دادههای مصاحبه گام دوم، مدل اولیه از طریق تحلیل کیفی داده 

های  شد و در کدگذاری انتخابی ابعاد و شاخصها استخراج شدند، در کدگذاری محوری روابط بین مقولات شناسایی  و انتخابی صورت گرفت؛ در کدگذاری باز مفاهیم اصلی و مقوله 

  مدل   عناصر  متقابل تأثیر  و  جایگاه  تا  شد  گرفته  بهره تفسیری–سازی ساختاری ها، از روش مدل بندی و ارتباط میان مؤلفه نهایی مدل شکل گرفت. در گام سوم، برای تعیین سطح

 . شود مشخص

ای حسابداری شامل سازمان حسابرسی و مؤسسات حسابرسی عضو جامعه حسابداران رسمی  های حرفهها و تشکلسازمانجامعه آماری بخش کیفی شامل حسابرسان عضو  

برفی( انجام شد تا خبرگانی برگزیده شوند که تجربه اجرایی، آموزشی و مدیریتی مرتبط با اشتغال و توسعه مهارت حسابرسان  ای )گلوله است. انتخاب نمونه به روش هدفمند و زنجیره 

  ۱۵ ای بوده است. با انجام  ارشد یا دکتری حسابداری و آشنایی با مباحث آموزش و توسعه حرفه ای، تحصیلات کارشناسی سال سابقه حرفه   ۱۰دارند. شرط ورود شامل حداقل  

 ها به اشباع نظری رسیدند. مصاحبه، داده 

های مصاحبه بر پایه مرور ادبیات و چارچوب نظری اولیه طراحی شد تا ضمن ساختاریافته با رویکرد اکتشافی بود. پرسش ها در بخش کیفی، مصاحبه نیمهابزار گردآوری داده 

 آوری گردید. مند پیشینه جمع ای و تحلیل نظام های نظری نیز از طریق مطالعات کتابخانه هدایت گفتگوها، امکان کشف مفاهیم جدید فراهم شود. داده 
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 حسابداری، امور مالی و هوش محاسباتی 

پذیری، و معیارهای اعتبار کیفی شامل اطمینان  (Strauss & Corbin.,1998های کیفی به شیوه اشتراوس و کوربین )های آشنا در پژوهشها، از روش برای تحلیل داده 

پذیری  تفسیری تحلیل گردید تا الگوی اشتغال  -گیری از تکنیک ساختاریشده با بهره های شناسایی اعتبارپذیری و قابلیت انتقال استفاده شد. در مرحله نهایی، روابط میان مؤلفه

 مراتبی تبیین شود. مبتنی بر یادگیری سازمانی در قالب ساختاری سلسله 

های واقعی حرفه ی آن در محیط های قیاسی و استقرایی موجب ارتقای غنای علمی مدل و افزایش قابلیت استفاده بر اساس چارچوب نظری و فرایند پژوهش، ترکیب داده 

 حسابرسی گردید. 

انتخاب مشارکت   ۱۵ها از طریق مصاحبه با  در بخش کیفی پژوهش، داده  انسانی گردآوری شد.  مالی و منابع  از خبرگان حوزه حسابداری، حسابرسی، مدیریت  کنندگان نفر 

دارای مدرک دکتری و پنج نفر دارای کارشناسی ارشد  ای پوشش داده شود. از این میان، ده نفر ای انجام گرفت تا ترکیبی از خبرگان دانشگاهی و حرفه صورت هدفمند و زنجیره به 

ای داشتند. ترکیب گروه شامل مدیران و شرکای مؤسسات حسابرسی، اعضای  وسه سال بود و همگی حداقل ده سال تجربه حرفه بودند. میانگین سابقه کاری آنان حدود بیست 

ها های تحصیلی در حسابداری، مدیریت مالی، مهندسی مالی و مدیریت منابع انسانی موجب شد تا دیدگاه علمی، مشاوران منابع انسانی و حسابداران رسمی بود. تنوع رشته هیئت

 ( بیان شده است: ۱شناختی در جدول )اطلاعات جمعیت  .ها پس از مصاحبه با پانزده نفر خبره به مرحله اشباع نظری رسیدندچندبعدی و جامع باشند. داده 

 کنندگان پژوهش مشخصات مشارکت  . 1جدول 

 تجربه کاری  رسته شغلی  مقطع تحصیلی  ردیف  تجربه کاری  رسته شغلی  تحصیلات  ردیف 

 سال  28 منابع انسانی  دکتری 9 سال  25 مدیریت مالی  دکتری 1

 سال  22 منابع انسانی  دکتری 10 سال  23 حسابرسی -حسابداری  دکتری 2

 سال  16 حسابرسی -حسابداری  کارشناسی ارشد  11 سال  31 مدیریت مالی  دکتری 3

 سال  24 مدیریت مالی  کارشناسی ارشد  12 سال  20 حسابرسی -حسابداری  دکتری 4

 سال  25 حسابرسی -حسابداری  کارشناسی ارشد  13 سال  18 حسابرسی -حسابداری  دکتری 5

 سال  30 حسابرسی -حسابداری  کارشناسی ارشد  14 سال  23 حسابرسی -حسابداری  دکتری 6

 سال  17 حسابرسی -حسابداری  کارشناسی ارشد  15 سال  27 حسابرسی -حسابداری  دکتری 7

 سال  15 حسابرسی -حسابداری  دکتری 8

 

 هایافته 

استخراج  پذیری حسابرسان بر مبنای یادگیری در محیط مؤسسات حسابرسی با توجه به پیشینه پژوهش و مبانی نظری و مصاحبه با خبرگان  در این بخش مفاهیم الگوی اشتغال 

وتحلیل، وتحلیل محتوا است. هدف این نوع تجزیه های کیفی، انجام تجزیه دهی داده های مبتنی بر سازمان ها و توسعه مدل گردد. یکی از رویکردهای ایجاد دانش، تولید نظریه می

های کدگذاری داده، موضوعات کلیدی مرتبط  های تحقیق است. سپس تکنیکترکیب یافته سازی، ایجاد روابط و ها برای ادغام، تفسیر، مفهوم انجام یک مطالعه سیستماتیک داده 

شود، شرح واضح های کیفی یافت می هایی که در تحلیل کنند. با این حال، یکی از شکاف با اشتغال پذیری حسابرس مبتنی بر محیط یادگیری مؤسسات حسابرسی را شناسایی می 

دهی  شود. کدهای اولیه در بخش قیاسی براساس چارچوب گزارش های دنبال شده یا انجام شفاف مراحل است که باعث ایجاد شک و تردید در مورد مشروعیت نتایج می رویه 

واحدهای معنایی    دهنده شده در ستون منبع استقرائی نشان اند. کدهای درج ترجیحی مرور سیستماتیک شناسایی شدند و در بخش استقرائی از طریق مصاحبه با خبرگان مشخص شده 

اختصاص داده شد تا منشأ هر مفهوم   (EXP 121EXP 1 ,1) های مصاحبه یک کد خبرهها هستند. در فرایند تحلیل محتوای کیفی به هر قطعه از داده شده از متن مصاحبه استخراج 

باشد. کدهای باز شناسایی شده با دو رویکرد قیاسی و می  ۱۵، و واحد معنایی  8بیانگر مصاحبه با خبره شماره    15EXP 8با این توصیف   .در فرآیند کدگذاری باز قابل ردیابی باشد

 ( آمده است: ۲استقرائی در جدول )
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و همکاران   ی دهنو   

 استقرائی  -. کدگذرای باز در رویکرد تحلیل محتوا ترکیبی قیاسی2جدول 

 کدهای باز  منبع )قیاسی(  منبع )استقرائی( 

 EXP -158 EXP -17 EXP -11 EXP

-112 

Kusaila., 2019; Kusaila., 2017; Dierynck et 

al., 2024; 

Selvaratnam., 2021; Jacobs & Park., 2009 

 کسب مهارت فنی حسابرسی در دوره عملی یا کارآموزی

-114 EXP -148 EXP -27 EXP (Martínez-Argüelles et al., 2023), (Crans et 

al., 2021; Jacobs & Park., 2009; Dierynck et 

al., 2024) 

دوره اساس  بر  تجربی  آموزی  یادگیری  مهارت  های 

 متناسب با رشته تخصصی

 -115 EXP -21 EXP -   یادگیری حسابرسی مرتبط با وظایف و اهداف خاص از

 طریق مشارکت کارکنان 

-214 EXP -1610 EXP -16 EXP (Van der Heijde et al., 2018), (Crans et al., 

2021; Heijde et al., 2006) 

های دیجیتال در فرآیند یادگیری از طریق  کسب مهارت

 های فناوری زیرساخت

-167 EXP -194 EXP -13 EXP -   و مدیران  حمایت  طریق  از  حسابرسی  مهارت  کسب 

 سرپرستان 

- (Kusaila., 2017), (Martínez-Argüelles et al., 

2023; Wiśniewska et al., 2021; Dierynck et 

al., 2024) 

کسب مهارت و تجربه شغلی حسابری از طریق سیستم  

 مدیریت دانش سازمان 

 EXP -138 EXP -15 EXP -31 EXP

 -215 

(Senan & Sulphey., 2022), (Van Der Heijden 

et al., 2009; Helyer, 2013) 

)شرکتی،   حسابرسی  عمومی  الزامات  دانش  درک 

 اقتصادی و غیره( 

 EXP -212 EXP -26 EXP -23 EXP

-217 EXP -113 

(Martínez-Argüelles et al., 2023; Anas & 

Hamzah, 2017) 

مشتریان،   با  غیررسمی  تماس  طریق  از  دانش  کسب 

 تامین کنندگان و غیره 

-1510 EXP -157 EXP (Anas & Hamzah., 2017)   های حسابرسی از طریق  مهارتبه روز رسانی دانش و

 منابع یادگیری 

-312 EXP -131 EXP -184 EXP (Senan & Sulphey., 2022), (Van der Heijde et 

al., 2018), (Van Der Heijden et al., 2009); 

Helyer., 2013 

درک دانش مفهومی و نظری حسابرسی )مالیات، کنترل  

 و غیره(

 EXP -37 EXP -25 EXP -41 EXP

-314 

(Senan & Sulphey., 2022), (Anas & Hamzah., 

2017) 

درک دانش موضوعات خاص در حسابداری )بیمارستان  

 ها، دولت و غیره( 

-128 EXP -174 EXP -33 EXP (Senan & Sulphey., 2022), (Crans et al., 2021), 

(Anas & Hamzah, 2017) 

اجرای  درک دانش اطمینان بخشی حسابرسی )قابلیت  

 های حسابرسی( روش

 -147 EXP -51 EXP (Martínez-Argüelles et al., 2023; Lipp (2014). 

Institute of Internal Auditors [IIA], 2010) 

های جمع آوری، تجزیه و تحلیل و بیان اطلاعات  توانایی

 از منابع مختلف برای حل مشکلات 

 EXP -47 EXP -35 EXP -43 EXP

-1211 EXP -1410 

(Van der Heijde et al., 2018) های جدید  تفکر خارج از چارچوب به منظور خلق ایده

 برای حل مشکلات 

-213 EXP -412 EXP -36 EXP (Kusaila., 2017), (Van Der Heijden et al., 

2009), (Anas & Hamzah., 2017) Lipp., (2014) 

اقدامات مناسب برای  ها و ابتکارات خلاقانه و  ارئه راه حل

 حل مسائل و مشکلات 

 EXP -512 EXP -110 EXP -57 EXP

-417 EXP -315 EXP -313 

پایگاه - به  محیط  از  اطلاعات  انتقال  دانش  مهارت  های 

 سازمان 

-414 EXP -612 EXP -   در تغییرات  به  خلاقانه  و  سریع  واکنش  و  بینی  پیش 

 محیط کاری 

-67 EXP -46 EXP -164 EXP (Van der Heijde et al., 2018), (Van Der 

Heijden et al., 2009) 

و   جانبی  مسائل  از  اصلی  موضوعات  تشخیص  قدرت 

 تعیین اولویت ها 

 -137 EXP -45 EXP (Kusaila., 2019), (Crans et al., 2021), 

(Selvaratnam., 2021), (Heijde et al., 2006) 

برنامه ریزی برای چگونگی انجام تکلیف یادگیری معین  

 از طریق ترویج الگوهای یادگیری 
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 -413 EXP -1111 EXP -118 EXP

-415 EXP 

از   - یادگیری  برای  مدیران  و  سرپرستان  از  الگوبرداری 

 طریق تبلیغ ارزش یادگیری

- (Kusaila., 2019), (Van der Heijde et al., 2018), 

(Crans et al., 2021) 

ها با  اشتراک گذاری چالشمهارت یادگیری از طریق به 

 همکاران 

 EXP -514 EXP -210 EXP -127 EXP

-517 

دانش  توانمندی - و  اطلاعات  گذاری  اشتراک  های 

 حسابرسی 

-712 EXP -154 EXP -71 EXP (Crans et al., 2021), (Van Der Heijden et al., 

2009), (Anas & Hamzah., 2017), Jacobs & 

Park., 2009 

دسترسی  مهارتتقویت   طریق  از  فعال  یادگیری  های 

 ارتباط با دیگران 

 -1011 EXP -53 EXP -  درک فرآیند یادگیری 

-77 EXP -56 EXP -55 EXP (Senan & Sulphey., 2022), (Wiśniewska et 

al., 2021) 

 های رهبری مورد نیاز کسب مهارت

-614 EXP -911 EXP -81 EXP (Senan et al., 2022) های حل تعارضات در سیستمکسب مهارت 

- (Kusaila., 2017), (Wiśniewska et al., 2021), 

(Selvaratnam., 2021) 

 ابتکار عمل در تقسیم مسئولیت با همکاران

 EXP -108 EXP -144 EXP -91 EXP

-812 

حلمهارت - راه  برای  مذاکره  در  های  قبول  قابل  های 

 شرایط مختلف حرفه ای 

 -513 EXP -66 EXP (Van der Heijde et al., 2018), (Heijde et al., 

2006), (Anas & Hamzah., 2017) 

 داشتن پشتکار و مسئولیت پذیری 

-515 EXP -76 EXP (Martínez-Argüelles et al., 2023), 

(Selvaratnam, 2021; Knight & Yorke., 2004 

 

 صلاحیت تصمیم گیری سریع 

-117 EXP -63 EXP (Crans et al., 2021)  های  ها، مواد و تکنیک های خاص در مورد روشتصمیم

 حسابرسی 

-714 EXP -613 EXP -65 EXP (Kusaila., 2017), (Van Der Heijden et al., 

2009), (Heijde et al., 2006) 

با   دانش  و  تجربه  یادگیری،  گذاری  اشتراک  به  مهارت 

 دیگران 

 EXP -912 EXP -107 EXP -101 EXP

-717 

De Guzman & Choi., (2013). 

Dervishian et al., (2019) 

 گیری گروهی مهارت مشارکت در تصمیم

 EXP -98 EXP -75 EXP -134 EXP

-310 

(Kusaila., 2019), (Martínez-Argüelles et al., 

2023), (Anas & Hamzah., 2017) 

 های یادگیری از اشتباهات توانمندی

-410 EXP -124 EXP -73 EXP - های کار تیمیمهارت 

 EXP -811 EXP -97 EXP -86 EXP

 -615 EXP -713 

Dervishian et al.,2019  نظم و انضباط 

- (Kusaila., 2019), (Wiśniewska et al., 2021) 

Dervishian et al.,2019 

 پذیری و باز بودن انعطاف

- (Van der Heijde et al., 2018), (Selvaratnam., 

2021) DEEWR ;2011 

 

 خودمدیریتی 

 EXP -510 EXP -114 EXP -111 EXP

-817 EXP -814 

Bridgstock., (2009), De Guzman & Choi., توانایی همکاری و مشارکت و برقراری ارتباط با دیگران 

- (Wiśniewska et al., 2021), (Heijde et al., 

2006), (Anas & Hamzah., 2017) 

 سازگاری با تغییرات در محل کار 

 EXP -813 EXP -87 EXP -83 EXP

-715 

ها  گیری چشم انداز مشترک از ارزشمشارکت در شکل -

 و اهداف 
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 -913 EXP -121 EXP -  مشارکت در دستیابی به مأموریت سازمان/بخش خود 

 EXP -88 EXP -87 EXP -96 EXP

-914 

(Martínez-Argüelles et al., 2023), (Heijde et 

al., 2006) 

 حمایت از از فرآیندهای عملیاتی درون سازمان 

 EXP -97 EXP -93 EXP -131 EXP

-99 EXP -1012 

(Wiśniewska et al., 2021)  مهارت غلبه بر استرس شغلی 

 EXP -711 EXP -610 EXP -106 EXP

-1014 

(Kusaila., 2017), (Crans et al., 2021), (Heijde 

et al., 2006) 

مهارت ایجاد تعادل بین اهداف کاری خود و حمایت از  

 همکاران 

-85 EXP -14 EXP -141 EXP (Heijde et al., 2006), (Anas & Hamzah., 2017); 

Dervishian et al., (2019) 

 توسعه جرأت و اعتماد به نفس 

 EXP -116 EXP -95 EXP -103 EXP

-611 

 هوش هیجانی از طریق تشویق رشد  -

-109 EXP -815 EXP -78 EXP -  مدیریت خوب احساسات در روابط 

-1014 EXP -710 EXP -24 EXP (Senan et al., 2022), (Anas & Hamzah., 2017) توانایی کنترل خشم، تعارض و احساسات منفی 

- (Van der Heijde et al., 2018), (Martínez-

Argüelles et al., 2023) 

 ظرفیت شناخت احساسات خود برای ایجاد انگیزه 

 EXP -810 EXP -105 EXP -151 EXP

 -1114 

 ظرفیت شناخت احساسات دیگران برای ایجاد انگیزه  -

 EXP -77 EXP -126 EXP -113 EXP

-511 

(Senan and Sulphey., 2022) های خود در حسابرسی داشتن حس اطمینان به ظرفیت 

-915 EXP -68 EXP -107 EXP Dervishian et al., (2019) ارزش نگرشملاحظه  و  اخلاقی  حرفههای  ای  های 

 حساببرسی 

-1215 EXP -12 EXP - رشد شخصیتی 

 -1112 EXP -117 EXP -34 EXP -  داشتن خط مشی و شناخت اهداف پیشرفت شغلی 

-1015 EXP -58 EXP -123 EXP -  شغلی دقت در برنامه ریزی 

- (Kusaila, 2019), (Martínez-Argüelles et al., 

2023), (Selvaratnam., 2021;  Bridgstock., 

(2009) 

 اقدام برای به دست آوردن شغل 

 -1115 EXP -32 EXP -  هدف گذاری آینده شغلی 

 EXP -136 EXP -115 EXP -44 EXP

-1417 

 داشتن اهداف توسعه فردی  -

 EXP -67 EXP -146 EXP -125 EXP

-127 

 داشتن برنامه عملی برای پیشرفت شغلی  -

-1215 EXP -1114 EXP -133 EXP -   مطالعه میزان  طریق  از  کافی  کاری  اطلاعات  داشتن 

 منابع حرفه ای 

 -910 EXP -54 EXP -42 EXP (Kusaila., 2017)  ایجاد تناسب بین مهارت و شغل 

 EXP -137 EXP -57 EXP -135 EXP

-1214 

(Martínez-Argüelles et al., 2023) مهارت مهارتتوسعه  و  استعدادها  و  ویژگیها  های  ها 

 اشتغال پذیری 

-1513 EXP -147 EXP -64 EXP - حرفه در  مهارتپیشرفته  توسعه  و  حسابرسی  های  ای 

 ضروری 

-1212 EXP -146 EXP -143 EXP -  شناخت استانداردهای نقش حسابرسی 

 -411 EXP -48 EXP -44 EXP - های شغلی اطلاعات و شناخت فرصت 

-1613 EXP -37 EXP -52 EXP -  توانمندی ذهنی و دانش برای انجام شغل 

-129 EXP -156 EXP - به نمایش گذاشتن توانمندی ها و انجام وظیفه  توانایی 

 محوله 
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-1215 EXP -1210 EXP -74 EXP (Van der Heijde et al., 2018)   بر بستن  تسلط  کار  به  و  حسابرسی  شغل  در  مهارت 

 های آموخته شده مهارت

-311 EXP -18 EXP -157 EXP - های به روز توانایی استفاده از فناوری 

-1415 EXP -1312 EXP -166 EXP Bridgstock., (2009), Jacobs & Park., 2009 ایجاد ارتباطات تخصصی 

 EXP -1110 EXP -145 EXP -153 EXP

-1314 EXP -1713 

 ابتکار عمل و خلق ارزش  -

- (Kusaila., 2019)  مهارت توسعه اصلاح نقاط ضعف خود و توسعه پیوسته 

 EXP -27 EXP -176 EXP -84 EXP

 -167 

Lipp., (2014)  تمرکز بر یادگیری پیوسته و توسعه مداوم خود 

 EXP -177 EXP -186 EXP -62 EXP

-139 

از   - فراشناختی  ماهیت  ارزیابی  و  خود  درک  بر  نظارت 

 طریق ارائه بازخوردهای سازنده 

- (Kusaila., 2017), (Martínez-Argüelles et al., 

2023) 

 توسعه مهارت از طریق تعامل  و ارزیابی با دیگران 

  

تولیدشده در مرحله کدگذاری باز است. در این مرحله، با غربالگری  های  دومین مرحله از تحلیل محتوا، کدگذاری محوری است. هدف از این مرحله برقراری رابطه بین طبقه

از متون مصاحبه معنی شاخصحذف کدهای تکراری و یکپارچه نمودن کدهای هم  از کلیه شاخص بندی می ها مقوله های استخراج شده  از مرحله  شوند. لذا  های به دست آمده 

شاخص حاصل گردید. در ادامه موارد مذکور در جداول جداگانه ارائه گردیده است. در مرحله سوم    ۷۶مقوله اصلی و    ۱۰ها پرداخته شده و  کدگذاری باز، در این مرحله به تعیین مقوله 

 تشکیل شده است.   هایی که با یکدیگر در ارتباط هستند در یک دسته قرار گرفته و مقوله اصلیها است و مقوله بندی مقوله تحلیل محتوا، کدگذاری انتخابی است که حاصل طبقه

گیری از نسبت  ای حسابداری و حسابرسی استفاده شد. روایی محتوایی با بهره خبره دانشگاهی و حرفه  ۱۵شده، از نظرات  های استخراج برای بررسی روایی محتوایی شاخص 

هایی که از  ترتیب تنها شاخص بودند، از ابزار نهایی حذف شدند. بدین  ۴9/۰ها کمتر از حد آستانه  هایی که مقادیر آن روایی محتوا بر اساس فرمول لاوشه محاسبه گردید و شاخص 

 نظر داوران از »ضرورت کافی« برخوردار بودند در مدل تحلیل حفظ شدند. 

معنی ادغام و برخی از کدهای غیرمرتبط یا بدون پشتیبانی ها مورد بازبینی قرار گرفت و کدهای تکراری یا هم شده از مصاحبهدر فرآیند کدگذاری محوری، کدهای استخراج 

( نتیجه  3شاخص برای طراحی الگوی نهایی، تأیید شدند. جدول )  ۵3شاخص حذف و    ۲3شاخص شناسایی شده،    ۷۶تجربی کافی حذف شدند. بر اساس نتایج ضریب لاوشه، از بین  

 دهد. های الگوی اشتغال پذیری حسابرس مبتنی بر محیط یادگیری مؤسسات حسابرسی را نشان می ها و شاخص های بخش کیفی برای تأیید ابعاد، مؤلفه نهایی یافته

 های نهایی اشتغال پذیری ها و شاخصابعاد، مؤلفه . 3جدول 

 ها شاخص ها مؤلفه متغیرها

مهارت  -یادگیری 

 های تخصصی

 کسب مهارت فنی در دوره عملی یا کارآموزی   های شغلیمهارت 

 های مهارت آموزی متناسب با رشته تخصصی یادگیری تجربی بر اساس دوره

 یادگیری حسابرسی مرتبط با وظایف و اهداف خاص از طریق مشارکت کارکنان 

 ای از طریق حمایت مدیران و سرپرستان های حرفهکسب مهارت

 تجربه شغلی از طریق سیستم مدیریت دانش سازمان کسب مهارت و 

 کسب دانش از طریق تماس غیررسمی با مشتریان، تامین کنندگان و غیره   های دانش شغلی مهارت

 ای از طریق منابع یادگیری های حرفهبه روز رسانی دانش و مهارت

 ها، دولت و غیره( درک دانش موضوعات خاص حرفه )بیمارستان

 های حسابرسی(  ای )قابلیت اجرای روشدرک دانش اطمینان بخشی حرفه

مهارت   -یادگیری 

 های شناختی 

و  مهارت اکتشافی  های 

 تحلیلی  

 های جمع آوری، تجزیه و تحلیل و بیان اطلاعات از منابع مختلف برای حل مشکلات توانایی

 ها و ابتکارات خلاقانه و اقدامات مناسب برای حل مسائل و مشکلات ارئه راه حل

 پیش بینی و واکنش سریع و خلاقانه به تغییرات در محیط کاری 
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 ها قدرت تشخیص موضوعات اصلی از مسائل جانبی و تعیین اولویت

 الگوبرداری از سرپرستان و مدیران برای یادگیری از طریق تبلیغ ارزش یادگیری  های ذهنی مهارت

 ها با همکاران گذاری چالشاشتراکمهارت یادگیری از طریق به 

 های اشتراک گذاری اطلاعات و دانش حسابرسی توانمندی

 های یادگیری فعال از طریق دسترسی ارتباط با دیگران تقویت مهارت

 درک فرآیند یادگیری  

 های حل تعارضات در سیستمکسب مهارت های رفتاری مهارت

 مسئولیت با همکارانابتکار عمل در تقسیم 

 ای های قابل قبول در شرایط مختلف حرفههای مذاکره برای راه حلمهارت

 های حسابرسی ها، مواد و تکنیک های خاص در مورد روشتصمیم 

 مهارت به اشتراک گذاری یادگیری، تجربه و دانش با دیگران 

مهارت  -یادگیری 

 های عاطفی 

انعطاف  مهارت های 

 پذیری 

 مهارت مشارکت در تصمیم گیری گروهی

 های کار تیمیمهارت

 پذیری و باز بودن انعطاف

 خودمدیریتی 

 توانایی همکاری و مشارکت و برقراری ارتباط با دیگران 

 سازگاری با تغییرات در محل کار 

 ها و اهداف مشارکت در شکل گیری چشم انداز مشترک از ارزش

 مهارت غلبه بر استرس شغلی  عاطفیهای مهارت

 مهارت ایجاد تعادل بین اهداف کاری خود و حمایت از همکاران 

 توسعه جرأت و اعتماد به نفس  

 های خود در حسابرسی داشتن حس اطمینان به ظرفیت

 ای حساببرسی های حرفههای اخلاقی و نگرشملاحظه ارزش

 رشد شخصیتی

مهارت  -یادگیری 

 های شغلی 

های مسیر توسعه و  مهارت

 پیشرفت شغلی 

 داشتن خط مشی و شناخت اهداف پیشرفت شغلی 

 دقت در برنامه ریزی شغلی 

 اقدام برای به دست آوردن شغل 

 هدف گذاری آینده شغلی 

 داشتن اهداف توسعه فردی 

 داشتن برنامه عملی برای پیشرفت شغلی 

 های اشتغال پذیری ها ویژگیاستعدادها و مهارتها و توسعه مهارت

 های ضروری ای حسابرسی و توسعه مهارتپیشرفته در حرفه 

 شناخت استانداردهای نقش حسابرسی 

 های شغلی اطلاعات و شناخت فرصت

 توانمندی ذهنی و دانش برای انجام شغل 

 ها و انجام وظیفه محوله  توانایی به نمایش گذاشتن توانمندی

 های آموخته شده تسلط بر مهارت در شغل حسابرسی و به کار بستن مهارت

 مهارت توسعه اصلاح نقاط ضعف خود و توسعه پیوسته  های بهینه سازی مهارت

 تمرکز بر یادگیری پیوسته و توسعه مداوم خود 

 نظارت بر درک خود و ارزیابی ماهیت فراشناختی از طریق ارائه بازخوردهای سازنده  

 توسعه مهارت از طریق تعامل و ارزیابی با دیگران 
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شاخص تأییدشده در بخش کیفی، از    ۵3مؤلفه نهایی و    ۱۰پذیری حسابرس، پس از شناسایی  دهنده اشتغال های تشکیل بندی میان مؤلفه برای تبیین ارتباطات علیّ و سطح 

ای از متغیرهای  دهی مجموعه معرفی شده است، امکان سازمان (  Warfield, 1974)  وارفیلد  توسط  بار  نخستین  که  روش  این.  شد  گرفته  بهره   تفسیری–سازی ساختاریروش مدل 

کند. استفاده از این  ها را از سطح پایه تا سطح وابسته استخراج می کند و با اتکا به قضاوت خبرگان، روابط میان مؤلفه مراتبی فراهم می ظاهر مستقل را در قالب یک ساختار سلسلهبه 

 دهی یک مدل بومی و اکتشافی وجود دارد. کند و ضرورت شکل ها ارائه نمی یابد که ادبیات نظری، تصویر شفافی از روابط میان سازه ویژه زمانی اهمیت می رویکرد به 

های تخصصی )شغلی تحلیلی، ذهنی، رفتاری(، یادگیری مهارت   -های شناختی )اکتشافیمهارت   یادگیری  شامل—مؤلفه نهایی حاصل از کدگذاری انتخابی  ۱۰در گام نخست،  

عنوان ورودی مدل ساختاری تفسیری  به — سازی(های شغلی )مسیر توسعه شغلی، بهینه پذیری، عاطفی(، و یادگیری مهارت های عاطفی )انعطاف و دانش شغلی(، یادگیری مهارت 

 بندی و تحلیل علّی در مراحل بعد قرار گرفتند.  ها اساس فرآیند سطحانتخاب شدند. این مؤلفه 

( Bolanos et al, 2005همکاران ) ای بولانوس و  درجه های زوجی و بر اساس طیف پنج ها با استفاده از پرسشنامه مقایسه ها، روابط میان هر جفت از آن پس از تعیین مؤلفه 

 ها مشخص کردند. نفر از خبرگان حرفه حسابرسی میزان اثرگذاری و اثرپذیری هر مؤلفه را نسبت به سایر مؤلفه  ۱۵استخراج شد. 

 (، برای هر جفت متغیر یکی از چهار نماد زیر تعیین شد: ۴بر مبنای قضاوت خبرگان )جدول 

• V  مؤلفه =i  بر مؤلفهj  اثرگذار است 

• A  مؤلفه =j   بر مؤلفهi  اثرگذار است 

• X  رابطه دوسویه وجود دارد = 

• O ای میان دو مؤلفه وجود ندارد = رابطه 

 تعاملی ساختاری ماتریس  . 4جدول 

 های شغلی یادگیری مهارت های عاطفی یادگیری مهارت های شناختی یادگیری مهارت های تخصصییادگیری مهارت 

 52 45 22 0  های تخصصیمهارتیادگیری 

 48 39 0 24 های شناختییادگیری مهارت 

 55  0 20 25 های عاطفی یادگیری مهارت

 0 18 27 23 های شغلی یادگیری مهارت

  

ترتیب ماتریس دستیابی اولیه تشکیل شد. سپس مطابق قواعد استاندارد مدلسازی ساختاری تفسیری به مقادیر صفر و یک تبدیل شدند و بدین    مقادیر ماتریس تعاملی ساختاری

( نمایانگر تمام روابط مستقیم و غیرمستقیم میان  ۵این ماتریس بر اساس معیار »سازگاری منطقی« اصلاح شد تا ماتریس دستیابی نهایی به دست آید. ماتریس نهایی )جدول  

 گیرد. مراتبی مدل قرار می هاست و مبنای استنتاج سطوح سلسله مؤلفه 

 ماتریس دستیابی پس از سازگاری . 5جدول 

 های شغلی یادگیری مهارت های عاطفی یادگیری مهارت های شناختی یادگیری مهارت های تخصصییادگیری مهارت 

 1 1 0 1 های تخصصییادگیری مهارت

 1 1 1 0 های شناختییادگیری مهارت 

 1 1 0 0 های عاطفی یادگیری مهارت

 1 0 0 0 شغلی های یادگیری مهارت

  

ها، سطوح مدل تعیین گردید. نتیجه  نیاز« استخراج شد و از محل تقاطع این مجموعه ها، برای هر مؤلفه دو مجموعه »دستیابی« و »پیشدر گام بعد برای سطح بندی مؤلفه

 بندی نشان داد: سطح

 های تخصصی های شناختی و مهارت مهارت (: مستقل)  پایه سطح •
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 های عاطفی مهارت (:  میانجی /متصل)  میانی   سطح •

 های شغلی مهارت (:  وابسته) نهایی سطح •

های پایه  ای حسابرس از مهارت های حرفه کند که مسیر یادگیری و توسعه قابلیت سطحی تحلیل خبرگان است و تأیید می ( دقیقاً منطبق با الگوی سه ۶این خروجی )جدول  

 یابد. های شغلی تبلور می شود و نهایتاً در قالب مهارت های عاطفی تقویت می شناختی و تخصصی آغاز شده، با مهارت 

 ها بندی مؤلفهسطح . 6جدول 

 نتیجه  سطح  شدت تأثیر اثرپذیری  اثرگذاری  متغیرها

 وابسته  1 -3 4 1 های شغلی یادگیری مهارت

 متصل  2 1 3 2 های عاطفی یادگیری مهارت

 مستقل 3 2 1 3 های تخصصییادگیری مهارت

 مستقل 3 2 1 3 های شناختی یادگیری مهارت

  

 مراتبی نهایی ترسیم شد. در این ساختار: آمده، ساختار سلسلهدست بندی به بر اساس سطح 

 ترین سطح قرار گرفتند. عنوان زیربنای شناختی در پایین تحلیلی، ذهنی و رفتاری به  –های اکتشافی مهارت  •

 های تخصصی در کنار سطح شناختی نقش پیشران دارند. عنوان مهارت شغلی به های شغلی و دانش  مهارت  •

 دهند. های پایه و نتایج شغلی را تشکیل میپذیری در سطح میانجی قرار گرفتند و حلقه اتصال بین مهارت های عاطفی و انعطاف مهارت  •

 ای جای دارند. پذیری حرفه عنوان خروجی نهایی اشتغال سازی در بالاترین سطح مدل، بههای بهینههای مسیر توسعه شغلی و مهارت مهارت  •

 

 ساختاری اشتغال پذیری -. مدل تفسیری 1شکل 

 مک  میک  تحلیل  و  تجزیه  نتایج.  شد  تحلیل  نهایی   دستیابی  ماتریس  اساس  بر  وابستگی –منظور بررسی پویایی روابط و شناسایی متغیرهای کلیدی، ماتریس قدرت هدایتبه 

 : داد  نشان

 های شناختی و تخصصی دارای »قدرت محرک بالا« و »وابستگی پایین« بوده و در خوشه متغیرهای مستقل قرار دارند. مهارت  •

 کننده در مدل دارند. های عاطفی در طبقه متصل قرار گرفتند؛ یعنی متغیرهایی با اثرگذاری و اثرپذیری بالا که نقش تنظیم مهارت  •

 کنند. های شغلی در خوشه وابسته قرار دارند؛ زیرا بیشترین اثرپذیری را داشته و کمترین تأثیر را بر سایر متغیرها اعمال می مهارت  •

های  ای باید ابتدا بر مهارت گذاری حرفه پذیری حسابرس، سرمایه دهد که برای ارتقای اشتغال های کیفی پژوهش است و نشان می بندی و یافتهاین نتایج همسو با تحلیل سطح 

 های شغلی فراهم آورد. های عاطفی مسیر را برای توسعه مهارت شناختی و تخصصی متمرکز شود، سپس از طریق تقویت مهارت 
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 حسابداری، امور مالی و هوش محاسباتی 

 

 وابستگی  -وتحلیل قدرت هدایت . تجزیه2شکل 

های شناختی و تخصصی  مراتبی است. مهارت سلسله پذیری حسابرس حاصل یک روند تدریجی و  دهد که اشتغال شده در این پژوهش نشان می ارائه   تفسیری   –مدل ساختاری 

های شغلی خروجی نهایی و قابل مشاهده این  کنند و مهارت ها را ایفا می های عاطفی نقش پل انتقال و تثبیت مهارت دهند، مهارت ای را تشکیل می زیربنای اصلی یادگیری حرفه 

  – های عاطفیهای شناختی و تخصصی و ظرفیت ها بدون وجود زیرساخت مهارتدهد که این مهارت های شغلی در بالاترین سطح مدل نشان می زنجیره هستند. قرارگیری مهارت 

 طور مؤثر شکل گیرند.توانند به نمی  اجتماعی

 یریگجه یبحث و نت

 یفی ک  لیحاصل از تحل  جیآن انجام شد. نتا   دهندهل یابعاد تشک  انیروابط م  نییو تب  یسازمان  یر یادگیبر   یحسابرسان مبتن یریپذ اشتغال  یالگو   یپژوهش حاضر با هدف طراح

 ،یشناخت یهامهارت  ی ریادگی  یدر قالب چهار بعد اصل  ودارد   یمراتبو سلسله  یجی تدر  ،یچندبعد  یحسابرسان ساختار یر یپذنشان داد که اشتغال  ی رتفسی–یساختار  یساز و مدل 

عنوان سطح مدل قرار دارند و به   نیتری اد یو بن  نیترن ییدر پا   یو تخصص   یشناخت  یهامهارت   ی ر یادگینشان داد که   یبند سطح   ج یاست. نتا  نییقابل تب  ی و شغل  یعاطف  ،یتخصص

  ه یپا یهات ی قابل انیقرار گرفت و نقش حلقه اتصال م یان یدر سطح م یعاطف یهامهارت  یری ادگی. کنندیرا فراهم م هات ی قابل ری سا یریگشکل نهیزم شران،یمستقل و پ یرها یمتغ

نشان داد    زین  MICMAC  لیابعاد بود. تحل  ریسا  یع یو وابسته مدل قرار گرفت و محصول تجم  ییدر سطح نها  یشغل  یهامهارت   یر یادگی  کهی کرد؛ درحال  فایرا ا  یشغل  یامدها یو پ

بالا و ماه  یر یو اثرپذ  یاثرگذار   یدارا   یبرخوردارند، بعد عاطف  نییپا  یاز قدرت محرک بالا و وابستگ  یو تخصص  یکه ابعاد شناخت   ی شغل   یهامتصل است و مهارت   یتینسبتاً 

  ی ارهیزنج   ی ند یفرا   جهی مهارت منفرد، بلکه نت  کی حاصل کسب   نه حسابرسان   یر یپذ که توسعه اشتغال  دهد ی الگو نشان م  ن یرا دارند. ا  ت ی قدرت هدا  نیو کمتر   یوابستگ  نیشتریب

نمود   یارشد حرفه تی و قابل یشغل یهای در قالب توانمند   تیو در نها  کندی عبور م یفرد نیو ب یعاطف یهات یظرف ریاز مس شود،ی آغاز م یو تخصص یشناخت یر یادگیاست که از  

 . ابدیی م

 ،یمسائل اصل  صیحل مسئله، تشخ  ،یلیمانند تفکر تحل  ییهابود. مهارت   یر یپذ در ساختار اشتغال  یشناخت  یهامهارت   یریادگی  ییربنا ی مهم پژوهش، نقش ز  افتهی  نینخست

از آن جهت قابل    افتهی   نیابعاد شناخته شدند. ا   ریسا   توسعه   شرط ش یعنوان پمدل به   نیدر ا   رات، ییانتقال دانش و واکنش خلاقانه به تغ  ،یر یادگی  یبرا   یز یرفعال، برنامه   ی ریادگی

مواجه است که صرفاً با حفظ دانش    ییهامیو تصم  یمبهم، الزامات مقررات  طی محور دارد و حسابرس دائماً با اطلاعات ناقص، شراقضاوت  یتیماه  یاست که حرفه حسابرس  نییتب

با ستندین  تیر یقابل مد   یفن اطلا  دی. حسابرس  ارز  ل،یرا تحل  عاتبتواند  را  ب  یاب ی شواهد  نتا   افتهیکند.    یامختلف قضاوت حرفه  یهانه یگز   نیو  با  به    جیحاضر  مطالعات مربوط 

  ی ا حرفه تی موفق یاز الزامات اساس  ی را در کنار دانش تخصص  ل یحل مسئله و تحل  ،یتفکر انتقاد   یهاهمسو است که مهارت   یحسابدار  لانی التحصمورد انتظار از فارغ   ی های ژگیو



 

 
21 

و همکاران   ی دهنو   

مهم آموزش    یهای از کاست  یک یاند که  نشان داده   یاحرفه   یازها یو ن  ی آموزش حسابدار  انیمربوط به شکاف م  یهاافته ی  نی. همچن(Tempone et al., 2012)اند  دانسته 

 ,Beik Boshrouyeh et al., 2023; Bui & Porter)  کنندی م  لیتبد   ی واقع  طی را به قضاوت و حل مسئله در مح  ی است که دانش نظر  ییهاضعف در توسعه مهارت   ،یرسم

  ن، ی. بنابرا(Iaesb, 2014)  دانندی م  یاحرفه  یستگیاز شا   یرا جزئ  یاو قضاوت حرفه   یلگریتحل   ،یفکر  یهایی توسعه توانا  زین  یحسابدار  یاآموزش حرفه   ی. استانداردها (2010

 دانست.   یحرفه حسابرس محورم یو تصم ی لیتحل تی بازتاب ماه توانی مدر مدل حاضر را    یشناخت یهامهارت   یاه یپا  گاهیجا

  یری ادگی  تال،یجید   یهااستفاده از استانداردها و مقررات، مهارت   یی توانا  ،ینشان داد دانش حسابرس   ج یبود. نتا  ی تخصص  یهامهارت   یر یادگی   شرانیمستقل و پ  گاهیدوم، جا  افتهی

با مطالعات    افتهی  نیاست. ا  ی ری پذاشتغال  ی ریگشکل ی برا  ی گر ید  ه شالود ان،یهمکاران و مشتر  ران،یتعامل با مد  قی کار و توسعه دانش از طر  یواقع  طی کسب تجربه از مح ،یتجرب 

  ت یاستانداردها و قابل  ،یفناور  ،یااند که تسلط بر دانش حرفه حسابداران و حسابرسان نشان داده   یر یپذمربوط به اشتغال   یهاسازگار است. پژوهش   یدرباره حرفه حسابرس  نیشیپ

مطالعات    ن،ی. همچن(Ebaid, 2021; Senan & Sulphey, 2022; Zureigat, 2015) اشتغال است    یبرا  یآمادگ  یارکان اصل  از  یواقع  یهات ی ها در موقعاعمال آموخته 

 ی هات ی در مأمور  کتتجربه، مشاهده، مشار  ق ینه در کلاس درس، بلکه از طر یااز تسلط حرفه   یاند که بخش قابل توجهنشان داده   یدر حرفه حسابرس  یر یادگیشده درباره  انجام 

  کندی م  انیدارد و ب دی نکته تأک  نیبر هم  ز ین  ی در حسابرس  یر یادگی دی . چارچوب جد(Kusaila, 2017, 2019) شودی م جادی ا  یبازخورد سرپرستان و حل مسائل واقع  ،یحسابرس 

  افتهی  ن،ی . بنابرا (Dierynck et al., 2024)عملکرد است    ی ابی بازخورد و ارز  ،یاجتماع  یر یادگی  ،یتجربه کار   ، یآموزش رسم  بیحسابرسان حاصل ترک  یاحرفه   ی ر یادگیکه  

با    وندی بدون پ  یشود و آموزش نظر   ه یکار تغذ  یواقع   طی از مح  د یحسابرسان با   یر یپذ که توسعه اشتغال  دهد ی نشان م  ی تخصص  یهابودن مهارت  شرانیبر پ  یپژوهش حاضر مبن

 شود.  داریپا  یهات یموجب توسعه قابل ییتواند به تنهای نم  یاتجربه حرفه 

  ند ی پردازش و کاربرد آن دو فرا  ییو توانا  یاکه دانش حرفه  دهدی نشان م  جهی نت  نیاست. ا  یقابل توجه  افتهی  زیسطح از مدل ن  کی در    یو تخصص  یگرفتن ابعاد شناخت  قرار

آنها    ریتفس  ییدانستن استانداردهاست، بلکه مستلزم توانا  ستلزمنه تنها م  یاحرفه   یکند. حسابرس   جادی ا  ی ریپذ اشتغال   یبرا   یکاف  هیپا   تواندی نم  ییتنهابه   کیچ یمکمل هستند و ه

  وند یبر کار را عامل پ  یهمسو است که آموزش مبتن یدگاهی با د   نییتب  نیاست. ا   یحسابرس  یهاه یرو   یدرباره نحوه اجرا  یریگم یشواهد و تصم  ت یاهم  صی خاص، تشخ  طی در شرا

قابل  انیم و  همچن(Anas & Hamzah, 2017)  داندی م  ییاجرا  تیدانش  مح  نی.  به  مربوط  داده   یواقع  یریادگی   یهاط یمطالعات  دادن  نشان  قرار  که  در    رندگانیادگیاند 

-Martínez)  شوندی صورت همزمان فعال مبه   یدانش و مهارت شناخت   هاط یمح  نیدر ا  رایدهد، ز  شیآنان را افزا   یری پذادراک اشتغال   تواندی م  یاحرفه   طی مشابه مح  ییهات ی موقع

Argüelles et al., 2023) ی برا   یبهتر   یامدها یپ کنند،ی که امکان تجربه، تعامل و بازتاب را فراهم م یی هاط یکه مح دهندی نشان م  زین  یر یادگی  ی. مطالعات مربوط به فضاها  

و    « یا»دانستن حرفه  ق یضرورت تلف  انگر یب  توانیحاضر را م   مدل در    یو تخصص   ی شناخت  یهاسطح بودن مهارت رو، هم   ن ی. از ا(Selvaratnam, 2021)دارند    یر یپذ اشتغال

 و توسعه حسابرسان دانست.  تی ترب ندیدر فرا  «یاحرفه  دنی شی»اند

  ی سازگار  ،یتیری خودمد  ،یری پذمانند انعطاف   ییهابعد شامل مؤلفه   نیمتصل قرار دارد. ا  یر یعنوان متغو به   یانیدر سطح م  یعاطف  یهامهارت   یریادگیسوم نشان داد که    افتهی

بعد نشان    نیا  یاواسطه   گاهیو تعامل با همکاران است. جا  یکار  فاهدا   انیتعادل م  جادیا  ،یانفس حرفه استرس، اعتمادبه   تیر یمد  ،یریگم یمشارکت در تصم  ،یمیکار ت  ر،ییبا تغ

که    ییهابا پژوهش   جه ینت  نیاست. ا   ریپذ امکان   یبه دشوار   یفرد ن یو ب  یجان یه  یهات یاز ظرف  یمؤثر بدون برخوردار  یبه عملکرد شغل یشناخت  تی دانش و قابل لیکه تبد  دهدی م

  لان یالتحصانتظار دارند فارغ  ،یعلاوه بر دانش تخصص انیو همکاران نشان دادند که کارفرما  Dolceاند هماهنگ است. کرده  دیتأک ینرم در حرفه حسابدار   یهامهارت  تی بر اهم

ت  ،یارتباط  یهااز مهارت   یحسابدار  باشند    یر یپذانطباق   ،یم یکار  برخوردار  که    اندداده نشان    یحسابرس  طیمطالعات در مح  ن ی. همچن(Dolce et al., 2019)و حل مسئله 

با    نیحاضر همچن  افتهی. (S. Crans et al., 2021)دارند   ی نقش اساس  ی طیمح ی و مواجهه با فشارها  م یکار در ت  ،یاروابط حرفه تی ر یمد  یبرا  یفرد نیو ب  ی عاطف  یهامهارت 

مشارکت   ش یافزا قی از طر تواند ی م  یو عاطف یاجتماع ی هات یظرف توسعه اند سازگار است که نشان داده  یر یپذ و اشتغال  عاطفی –یاجتماع یر یادگیدرباره   دی جد یهاپژوهش  ج ینتا

 . (Kirikkanat, 2026)دهد   شیرا افزا ندهی آ یر یپذ ادراک اشتغال  ،یشغل ریفرد در مس
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  ی ری پذت ی حجم کار بالا، مسئول  ،یزمان  تیداد. حسابرسان معمولاً با محدود   حیتوض  یحسابرس  طی خاص مح  طی با شرا  توانی م  نیرا همچن  یعاطف  یهامهارت   یاواسطه  نقش

که فرد بتواند   شوندی م  لیبه عملکرد مطلوب تبد  یدانش و تخصص تنها در صورت   ،یطیشرا نی مواجه هستند. در چن  میت ی با اعضا یو ضرورت هماهنگ ان یتعامل با مشتر  ،یاحرفه

  تواند یم   میاند که حجم کار و ساختار تنشان داده   ز ین  یحسابرس  یهام یکند. مطالعات درباره ت  میرفتار خود را تنظ  ریمتغ  طی برقرار و در شرا  یاارتباط حرفه   ت،ی ریرا مد   یفشار روان 

عمل کنند که اجازه    یمیتنظ  سمیمکان  یعنوان نوعبه توانندی م  یعاطف  یهات یرو، ظرف  نی. از ا(Christensen et al., 2021)قرار دهد    ریرا تحت تأث  یانجام حسابرس   طی شرا

سازگار است؛   زین یررسمیغ یاجتماع یریادگیمربوط به نقش  یهاافته یبا  نییتب نیطور مؤثر به کار گرفته شوند. اکار به یواقع  طیدر شرا یو شناخت یتخصص یهامهارت  دهدی م

اند که  نشان داده   دی مطالعات جد  نی. همچن(A. Crans et al., 2021)کند    یگری انجیرا م  یر یپذو اشتغال   یر یادگیجو    انیرابطه م  تواندی م   گرانیاز د  یر یادگیتعامل و    رایز

. (Ayvaz & Elhatip, 2026; Nimmi et al., 2026)هستند    یر یپذ به اشتغال   یمنابع فرد   لیتبد   یمهم برا  ییسازوکارها   یا حرفه   ریبا مس  یر یو درگ  یشغل  یسازگار 

 قابل انتظار است.  زین  یدر مدل حاضر از منظر نظر  یبعد عاطف  یانیم  گاهیجا ن،یبنابرا 

  ی زیرمانند برنامه  ییهات یقابل رندهیبعد دربرگ نی وابسته قرار دارد. ا  یرهایسطح ساختار و در گروه متغ نیدر بالاتر  یشغل یهامهارت   یر یادگیپژوهش نشان داد که  گرید  افتهی

است. وابسته   شرفتیپ  ری ها در مسآموخته   ی ریکارگبه   یی و توانا  رفهها با الزامات حانطباق مهارت   ،یشغل   یهاتوسعه مستمر، شناخت فرصت   نده،یآ   یبرا   ی گذار هدف   ،یشغل  ریمس

کرد.   جادی و مستقل ا م یصورت مستقآن را به  توانیاست و نم  ی و عاطف یتخصص  ،یشناخت یهات یتجمع و تعامل قابل یینها   جهینت  یشغل یکه توانمند  دهدی بعد نشان م  ن یبودن ا

  ی ر یادگینشان داده است که    یر یپذبا اشتغال   یررسمیو غ  ی رسم  یر یادگیرابطه    یهمخوان است. بررس  دانندی م  یاتوسعه   یند یرا فرا   ی ر یپذکه اشتغال   ییهابا پژوهش   افتهی  نیا

  ی ر یپذتغال و اش  یسازمان  یر یادگیمطالعه رابطه    ن ی. همچن(Van Der Heijden et al., 2009)  شود ی م  یشغل   ت یحفظ و توسعه موقع  ی فرد برا   ت یقابل  یمداوم موجب ارتقا 

. از  (Wiśniewska et al., 2021)باشد    یشغل  ندهیو آ  یاحرفه   تیادراک بهتر از قابل  یبرا  یاه یپا  تواندی در سازمان م  یفرد   یریادگی  تی شده نشان داده است که ظرفادراک 

در قالب    د یاست و با   وستهیپهماز عوامل به   یاحاصل مجموعه   ابرسان حس  ی نشان داده است که توسعه شغل زین یدر حرفه حسابرس یشغل  ر یمس  ه یسرما یالگو   ی طراح  گر،ید   ی سو

 .(Taherinia & Saedi, 2020)شود  لیتحل یروابط ساختار

به  ی کارکنان مؤسسات حسابدار  لیاز عوامل مهم در کاهش تما یارشد حرفه یهادارد. فرصت  ییهمسو زین  یشغل ریو رشد مس تیمطالعات مربوط به موفق جیبا نتا  افتهی نیا

کمک   یاحرفه  ریبهتر مس ت یر یبه مد  تواندی م  راتیی با تغ  یسازگار  تی و قابل یشغل  ر یمس تیادراک موفق نی. همچن(Nouri & Parker, 2013) شوند ی ترک سازمان محسوب م 

  ییا یحفظ پو   یبرا   شرفتیپ  یهاتوسعه و فرصت   یرها یمس  جادی که ا  دهدی نشان م   زین  یشغل  ی زدگمربوط به فلات   یهاافته ی.  (Rajab Pour & Soheili Nik, 2011)کند  

  ی مناسب برا  طی قرار دارد و فقدان شرا یو سازمان یعوامل شغل  ریل به ترک حرفه تحت تأثیتما  زین رانیا ی. در حرفه حسابرس(Ghodrati et al., 2023)دارد  تیکارکنان اهم

  ره یزنج یدر انتها  یشغل  یهاقرار گرفتن مهارت  ن،ی . بنابرا (Mehrabanpour & Ghasemi, 2024)خروج از حرفه باشد   یهانهی از زم یکی  تواندی م یارشد و استمرار حرفه 

را توسعه داده   ریحرکت در آن مس یبرا ازیمورد ن یو عاطف یتخصص  ،یشناخت هیاثربخش خواهد بود که حسابرس ابتدا سرما  یزمان  یشغل ریمس  یزی رکه برنامه  دهدی مدل نشان م

 باشد. 

معناست که مداخلات در    نیدر خوشه مستقل به ا   یو تخصص  یشناخت  یهاابعاد را آشکار کرد. قرار گرفتن مهارت   انیم یروابط ساختار  تیاهم  زین  MICMAC  لیتحل  جینتا

  ی برا   می که اقدام مستق  دهدی در خوشه وابسته نشان م  ی غلش  یهاکنند. در مقابل، قرار گرفتن مهارت   جادی ا  یر یپذ اشتغال   ستمیدر کل س  ی اگسترده   یامدها یپ  توانندی دو حوزه م  نیا

  ی ند یدر سازمان فرا  یریادگی   رایسازگار است؛ ز   یسازمان   یر یادگی  کردیبا رو   افتهی  نیخواهد داشت. ا  یمحدود   یاحتمالاً اثربخش  یادیبدون توسعه ابعاد بن  یشغل  یامدهایپ  یارتقا

  ی سازمان   یریادگی  یاند که سازوکارها شود. مطالعات نشان داده  لیقابل مشاهده تبد  یهاتیتعامل، اشتراک و کاربرد به قابل قی از طر  د یشده باآن دانش کسب   یاست که ط یانباشت

از    یسابرسدانش در مؤسسات ح  تی ری مد  نی. همچن(Khalegkhah et al., 2015)را فراهم کنند    یسازمان   یهات یبه قابل  یانتقال دانش فرد   نهیزم  توانندی و اشتراک دانش م

با فراهم کردن بازخورد،    تواندی م   ز ین  گرای مرب  یهاسازمان   جادی . ا(Mirzaei-Mehr & Fazlzadeh, 2018)با بهبود عملکرد مرتبط باشد    تواندی م  ی سازمان  ی ریادگی   ق یطر
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و همکاران   ی دهنو   

  ی آموزش  یهااز دوره   یاعنوان مجموعه نه به   دی حسابرسان با  یر یذ پاشتغال  جه،ی . در نت(Saghafi et al., 2020)کند    تی را تقو  یری ادگی  یلازم برا   رساختی و تعامل، ز  تی هدا

 شود.  تی ر یمنسجم مد یر یادگی  ستمیس کیعنوان مستقل، بلکه به 

  ، یری پذانعطاف   ،یر یادگی یآمادگ  دی فرد و سازمان است. فرد با  انیمشترک م  تی مسئول  ینوع  یریپذ که توسعه اشتغال   دهدی پژوهش حاضر نشان م  یهاافتهیتر،  منظر جامع   از

  ن یباشد. ا  ریپذ در آن امکان   یشغل   شرفتیتجربه، بازخورد و پ  قالانت  ،یر یادگیفراهم کند که    ی طیمح  دیسازمان با   کهی به توسعه مستمر داشته باشد، درحال  لیو تما   یاحرفه   یری درگ

بر اشتغال   یاو تعاملات حرفه  یساز شبکه  ،یاجتماع   هیهماهنگ است که سرما  یبا مطالعات  جهینت از عوامل مؤثر  . (Batistic & Tymon, 2017)اند  کرده   یمعرف  ی ریپذ را 

که تا چه اندازه قادر خواهد    کندی م  نییکار تع  طیورود فرد به مح  ت یفیک  رایو تعهد آنان اثرگذار باشد، ز   یری پذبر اشتغال  تواندی وارد مکارکنان تازه   یسازمان  شدنی اجتماع  نیهمچن

  ی هاط یمح  جادی ت ای اهم  زیو عملکرد ن  یسازمان  ی ر یادگیمربوط به    یهاافته ی.  (Yusri & Mokhtar, 2025)و استفاده کند    ییرا شناسا  یاحرفه   تی و حما  یریادگیبود منابع  

کند و هم قدرت    تی هم عملکرد و تعهد کارکنان را تقو  تواندی م  یری پذاشتغال  شیحال، افزا  نی. در ع(Ahadi, 2025)  کنندی م  دییکارکنان را تأ  یهات یتوسعه ظرف  یبرا  رندهیادگی

 . (Philippaers et al., 2017)تعادل برقرار کنند  ی ماندگار یبرا   زهیانگ جادیت کارکنان و ا یتوسعه قابل انیم د یها با سازمان  ن،یدهد؛ بنابرا  شیآنان را افزا ییجاجابه 

  ط یدر مح   یچندسطح  یر یادگی  ندیبلکه محصول فرا   ست،ین  یصرفاً فرد   ای  ستایا  دهیپد   کی حسابرسان    یری پذکه اشتغال   دهدی مجموع، مدل حاصل از پژوهش حاضر نشان م  در

در قالب   تاًیو نها  کندی عنوان حلقه واسط عبور مبه یریپذ و انعطاف   یعاطف  یهات یاز ظرف  شود،ی آغاز م  رساختیعنوان زبه   یو تخصص  یشناخت  یهااست. الگو از مهارت   یاحرفه

  تال یجیتحول د   ،یر یادگیسازگار است که دانش،    زی ن  داریپا   ی ری پذبه اشتغال   د ی با نگاه جد  جهینت   نی. ا شود ی استمرار اشتغال ظاهر م  ت یو قابل  یاحرفه   ر یتوسعه مس  ،یشغل  یهامهارت 

  ی ارائه فهرست  یاساس، ارزش افزوده پژوهش حاضر در آن است که به جا   نی. بر ا(Shah & Mola, 2026)  داندی م  یاحرفه   یدار ی مکمل پا  یمستمر را اجزا   یسازگار   ییو توانا

مدل حاضر    ن،یدنبال شود. بنابرا   یتیو اولو  یبا چه توال  دی ها باآنها را مشخص کرده و نشان داده است که توسعه مهارت   انیحسابرس، ساختار روابط م  ازیمورد ن  یهااز مهارت 

  یهاو تشکل  ی در مؤسسات حسابرس  ی شغل  ریمس  یز ی راستعداد و برنامه   ت ی ریمد   ،یگر یمرب  ،یسازمان آموزش درون   یهابرنامه   ،یاتوسعه حرفه   یهانظام   یطراح  یبرا   ییمبنا   تواند ی م

 فراهم کند.  ی حسابدار یاحرفه

حوزه    یاو حرفه   یاز خبرگان دانشگاه  یگروه  دگاهی پژوهش بر د  یفی. نخست، بخش کرد یمورد توجه قرار گ جینتا   ریدر تفس دی همراه بود که با  ییهات ی پژوهش با محدود  نیا

حسابرسان در سطوح    یهاممکن است تمام تنوع تجربه   دهشافراد انتخاب   دگاهی د   افت،یادامه    یبه اشباع نظر   دنیتا رس  یریگاستوار بود و اگرچه نمونه   یو حسابرس  یحسابدار 

ادراک، تجربه و    ریتحت تأث  تواند ی م  جی رو نتا  نیاست و از ا  ی ها متکمؤلفه   ان یبر قضاوت خبرگان درباره روابط م  ی رتفسی–ی را پوشش ندهد. دوم، مدل ساختار  یمختلف سازمان 

 ، یمقررات  ،یفرهنگ  ی هاانجام شده است و تفاوت  رانیا   یو حسابرس  یحسابدار   یاها و مؤسسات حرفه بستر سازمان   در. سوم، پژوهش  ردیکنندگان قرار گمشارکت   یاحرفه   نهیزم

  ی ر ی پذاشتغال  یهامهارت   راتییتغ  یپژوهش امکان بررس  یمقطع  تیماه  نیرا محدود سازد. همچن  هاط یمح  ریمدل به سا   میمستق  می کشورها ممکن است تعم  انیم  یفناورانه و ساختار 

 حسابرسان را فراهم نکرد.  یشغل ریدر طول مراحل مختلف مس

 ،یمؤسسات حسابرس   یو شرکا   رانیکار، ارشد، مد از حسابرسان، شامل حسابرسان تازه   یترتر و متنوعبزرگ   یهاشده را در نمونه مدل ارائه  ندهیآ  یهاپژوهش   شودی م   شنهادیپ

مانند    یکم   یهامدل را با استفاده از روش   یشنهاد یپ  بطروا  توانی م   نیمشخص شود. همچن  یاحرفه  ریآن در مراحل مختلف مس  یمراتب ساختار سلسله   یداریآزمون کنند تا پا 

  تواند ی م  زین  ی را برآورد نمود. انجام مطالعات طول  یشغل   یهابر مهارت   ی و عاطف  یتخصص  ،یابعاد شناخت   میرمستقیو غ  میاثر مستق  زانیآزمون کرد و م  یمعادلات ساختار   یساز مدل 

مطالعات    ی اجرا  نیمتفاوت، همچن یها و ساختارها با اندازه   ی مدل در مؤسسات حسابرس سهی. مقا کنندی م رییو تغ  رندیگی م لها در طول زمان چگونه شکمهارت  نینشان دهد که ا

  تال، یجیتحول د   ،یگریمرب  ،یسبک رهبر   ،یر یادگیمانند فرهنگ    ییرهاینقش متغ  ی تر سازد. بررسرا روشن   یو فرهنگ  ی سازمان  ط ینقش شرا   تواندی مختلف، م   ی در کشورها  یقیتطب

 مدل کمک کند.   لیبه توسعه و تکم  تواندی م  زین  یسازمان  تیو حما  یفشار کار

 ماً یکنند و آموزش را مستق یمدل طراح یمراتبسلسله یرا بر اساس توال  یری پذتوسعه اشتغال  یهابرنامه   شودی م  شنهادیپ یاحرفه  یهاو تشکل  یمؤسسات حسابرس رانی مد به

تمرکز شود؛    یو تجربه عمل  یحسابرس  یهای فناور  ،یخصصدانش ت   ،یاحل مسئله، قضاوت حرفه  ،یل یتفکر تحل  تیبر تقو   دی آغاز نکنند. در مرحله نخست با  یشغل  یهااز مهارت 
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  ی زیربرنامه   ،ییو در مرحله نها   رد یدر دستور کار قرار گ  یانفس حرفه استرس و اعتمادبه   ت یر یمد   ،یتیر یخودمد  ،یر یپذانعطاف   ،یمیکار ت  ،یارتباط  یهاتوسعه مهارت   یهاسپس برنامه 

  ی ها بر پرونده   یمبتن  یر یادگی  ،یبازخورد مستمر، گردش شغل ،یگرینظام مرب جادیشود. ا   تیبالاتر تقو  یهانقش  یبرا یآمادگ  وتوسعه مستمر    ،یاحرفه   یگذار هدف   ،یشغل  ریمس

عملکرد    یاب یزار   شود ی م  شنهادیپ  نیکند. همچن  لیالگو را تسه  نیا   یاجرا   تواندی م  یاحرفه   یهای ریگم یجلسات انتقال تجربه و فرصت مشارکت حسابرسان جوان در تصم  ،یواقع

 آنان لحاظ شود.  یشغل ی و ارتقا  یابیدر نظام ارز  زین  یاو توسعه حرفه  یعاطف ،یشناخت یهااستوار نباشد و شاخص  یفن یهای حسابرسان صرفاً بر خروج 

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تشکر و قدردانی

 گردد. طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی میاز تمامی کسانی که در 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است. 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  
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