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Abstract:  

This study aimed to identify and explain the strategies and consequences of preventing workplace ostracism among auditors 
of the Supreme Audit Court. This applied qualitative study was conducted using a multiple-grounded-theory approach. The 
study population consisted of auditors and experts of the Supreme Audit Court with at least 15 years of professional auditing 
experience, a master’s degree or higher, and familiarity with workplace ostracism. Participants were selected through 
purposive and snowball sampling, and sampling continued until theoretical saturation was achieved. Although data became 
largely repetitive after the thirteenth interview, two additional interviews were conducted to confirm saturation, resulting in 
a final sample of 15 participants. Data were collected through in-depth semi-structured interviews and analyzed using a three-
stage process consisting of inductive coding, pattern coding, and theoretical enrichment. The trustworthiness of the findings 
was enhanced through triangulation and the criteria of credibility, transferability, and confirmability. The qualitative findings 
showed that strategies for preventing auditor ostracism were organized into four main domains: clarification of job duties, 
control and supervision, improvement of organizational policies, and employee training. The identified components included 
understanding job content, improving control and supervisory practices, managerial strategies, strengthening interpersonal 
relationships, improving working conditions, employee recruitment and retention, organizational actions, enhancing 
employee skills, and developing individual competencies. The consequences of preventing ostracism were classified at two 
levels. Individual consequences included stronger team-auditing spirit and increased job satisfaction, while organizational 
consequences comprised greater audit accuracy and improved efficiency of audit teams. Preventing workplace ostracism 
among auditors requires a comprehensive and multilevel approach that simultaneously addresses job clarity, organizational 
justice and support, effective supervision, interpersonal relationships, and the development of professional and individual 
skills. Coordinated implementation of these strategies can strengthen job satisfaction and teamwork while improving audit 
accuracy and team effectiveness, thereby contributing to higher-quality professional performance within the Supreme Audit 
Court. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Workplace ostracism is increasingly recognized as a consequential organizational phenomenon because it affects 

employees’ social integration, psychological functioning, work attitudes, and professional performance. It generally refers to 

the extent to which an individual perceives that they are being ignored, excluded, or socially disconnected by others in the 

workplace. Unlike explicit aggression or interpersonal conflict, ostracism is often subtle and indirect and may manifest 

through behaviors such as being excluded from conversations, not receiving responses, being omitted from informal 

networks, or being denied access to work-related interactions. From a communication perspective, ostracism can be 

understood as an interpersonal message conveyed through the withdrawal or absence of interaction, signaling that the 

individual is not fully accepted within the social environment (Pelliccio & Walker, 2022). Because of its ambiguous and often 

covert nature, workplace ostracism may be difficult to identify and manage, while its cumulative effects can substantially 

undermine both individual and organizational functioning. 

The significance of workplace ostracism is especially pronounced in professional organizations in which collaboration, 

information exchange, interpersonal trust, and collective judgment are essential. Previous studies have demonstrated that 

ostracism is associated with poorer task performance and lower organizational citizenship behavior (Afsari & Zamani, 2023). 

It may also impair job performance through mechanisms such as reduced work discipline (Darabi Emarati, 2025), while 

organizational culture can influence the strength of the relationship between ostracism and employee performance (Imam 

et al., 2023). These findings suggest that ostracism should not be interpreted merely as an interpersonal difficulty but rather 

as a multilevel organizational phenomenon shaped by managerial practices, workplace culture, structural conditions, and the 

broader social climate of the organization. 

A further concern is that workplace ostracism can affect knowledge-related behaviors. Employees who perceive 

themselves as excluded from workplace networks may become less willing to share knowledge and may respond defensively 

by withholding information. Evidence indicates that workplace ostracism can increase knowledge hiding, partly through 

reciprocal beliefs and employees’ interpretations of the behavior of others (Andayesh, 2025). Similarly, defensive silence has 

been identified as a mechanism through which ostracism may encourage knowledge hiding, with experiential avoidance 

potentially intensifying this process (Sepehvend et al., 2025). Such effects are particularly important in auditing settings, 

where audit quality depends heavily on the exchange of professional knowledge, consultation, review, team coordination, 

and the willingness to discuss problematic evidence or alternative interpretations. 

Workplace ostracism also has important psychological consequences. Studies have shown that ostracism may reduce job 

performance through the erosion of psychological capital (Rezaei & Monazzemi, 2021). Psychological empowerment has 

likewise been identified as an intervening mechanism in the relationship between ostracism and work engagement (Shaikh 

et al., 2022). At the individual level, self-esteem constitutes an important psychological resource associated with healthier 

social functioning and more favorable behavioral outcomes (Orth & Robins, 2022). Therefore, prolonged exclusion may 

gradually weaken auditors’ confidence, sense of professional value, willingness to participate, and attachment to the 

organization. 

Research on social exclusion further demonstrates that exclusion can threaten relational needs and alter prosocial 

behavior (Hou et al., 2024). Social rejection may also influence decisions about sharing and cooperation in contexts 
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characterized by inequality (Killian et al., 2023). Conversely, interventions that promote group interaction and prosociality 

may contribute to healthier social functioning among groups exposed to exclusion (Martí-Vilar et al., 2023). These findings 

highlight the relevance of interpersonal bonding, group participation, informal interaction, and social support as potential 

preventive mechanisms. 

The antecedents of workplace ostracism are themselves multidimensional. Research has identified individual, group, and 

organizational factors as relevant determinants (Taheri & Fazeli, 2023). Perceived organizational politics may increase 

interpersonal distrust, which in turn can contribute to workplace ostracism (Karim et al., 2021). Organizational culture and 

work-life balance have also been linked to the experience of ostracism in professional settings (Jain et al., 2024). Accordingly, 

prevention requires more than changing individual attitudes; it also calls for improving fairness, organizational procedures, 

communication systems, leadership practices, and participation mechanisms. 

Human resource practices can play a particularly important role. Employee training and participation are associated with 

organizational commitment, and workplace ostracism may weaken these beneficial relationships (Ametepe et al., 2024). 

Ostracism can also reduce employees’ creative behavior through mechanisms such as thriving at work, work engagement, 

and organization-based self-esteem (Dehghanizadeh & Bani Asad, 2024). Because innovative work behavior contributes to 

organizational adaptability and problem solving (AlEssa & Durugbo, 2022), the reduction of ostracism may also protect 

broader organizational capacities such as learning, creativity, and adaptability. 

Leadership and management practices are equally relevant. Empowering leadership can promote positive psychological 

states and more favorable employee behaviors (Kim & Beehr, 2023). Managerial support, transparent decision-making, fair 

distribution of opportunities, and participation in organizational processes may therefore reduce the likelihood that 

employees interpret workplace interactions as exclusionary or discriminatory. This issue is especially salient in audit 

organizations, where fairness, professional autonomy, and confidence in management are essential for independent 

judgment. 

The audit profession has characteristics that make the prevention of ostracism particularly important. Auditors operate in 

settings that require professional skepticism, independence, teamwork, judgment, and ethical commitment. Proactive work 

behavior and job satisfaction have been associated with auditors’ professional skepticism (Ghaderi et al., 2025), while job 

satisfaction among accountants and auditors is influenced by multiple organizational and professional factors (Nguyen, 2021). 

Work pressure and reduced job satisfaction have been linked to auditor turnover intentions (Pham et al., 2022), and various 

professional and organizational factors have been identified as determinants of intention to leave the auditing profession 

(Amouzad Mehdiraji et al., 2023). Retaining experienced auditors is therefore a strategic concern because the loss of 

professional personnel can negatively affect accumulated expertise, audit continuity, and organizational capacity. Recent 

research has similarly emphasized the importance of maintaining audit human resources and improving conditions that 

support retention (Thanh et al., 2026). 

Professional interactions with clients and colleagues may also affect auditors’ judgments. Client incivility has been shown 

to influence audit professionals’ judgments, with coping strategies playing an important role in how such experiences are 

managed (Bauer et al., 2025). Furthermore, changes in work arrangements, including remote working, can weaken social 

bonding within audit firms (Beau & Jerman, 2024). Error management also requires an environment in which auditors can 

openly report, discuss, and learn from mistakes without fear of exclusion or stigmatization (Gold et al., 2022). Behavioral 
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biases among auditors are influenced by both individual and organizational factors (Ashrafi et al., 2024). These findings 

collectively underline the importance of creating inclusive, communicative, and professionally supportive audit 

environments. 

Despite the growing literature on workplace ostracism, most prior studies have focused on its antecedents or 

consequences, such as job performance, knowledge hiding, engagement, creativity, commitment, and withdrawal behavior. 

Relatively limited attention has been given to concrete preventive strategies and the consequences of implementing such 

strategies in public audit institutions. The institutional characteristics of the Supreme Audit Court, including its supervisory 

mandate, need for professional independence, high sensitivity of audit judgments, and reliance on team-based work, make 

this issue particularly important. Accordingly, the present study aimed to identify and explain the strategies and 

consequences of preventing workplace ostracism among auditors of the Supreme Audit Court. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative, applied research design using a multiple-grounded-theory approach. The study 

population consisted of experienced auditors and experts from the Supreme Audit Court who possessed sufficient 

professional knowledge and familiarity with the concept of workplace ostracism. Eligibility criteria included at least 15 years 

of professional auditing experience, a master’s degree or higher, and at least a basic theoretical or practical familiarity with 

workplace ostracism. Participants were selected through purposive and snowball sampling. Data collection continued until 

theoretical saturation was achieved. After the thirteenth interview, the information became largely repetitive and no 

substantially new concepts or categories emerged; however, two additional interviews were conducted to confirm saturation. 

The final sample therefore consisted of 15 participants. 

Data were collected through in-depth semi-structured interviews. The interview framework focused on participants’ 

perceptions and professional experiences concerning workplace ostracism, factors that could prevent its occurrence, 

organizational and individual strategies for reducing exclusionary behaviors, and the consequences of implementing such 

strategies. The semi-structured format allowed the interviewer to maintain consistency across major themes while also using 

follow-up and probing questions to clarify participants’ views and explore emerging issues in greater depth. Interviews were 

transcribed and reviewed repeatedly. Methodological rigor was enhanced through triangulation, sustained engagement with 

the data, repeated comparison of codes with the original interview material, and systematic documentation of the analytic 

process. Credibility, transferability, and confirmability were addressed by providing a detailed account of participant 

selection, maintaining traceability from raw data to codes and categories, and repeatedly reviewing emerging interpretations. 

Data analysis was conducted concurrently with data collection and involved three stages: inductive coding, pattern coding, 

and theoretical enrichment. During inductive coding, meaningful units in the interview transcripts were identified and 

converted into initial open codes. In the pattern-coding stage, conceptually similar codes were grouped into higher-order 

concepts and components. In the theoretical enrichment stage, the relationships among categories were refined and 

compared continuously with the original data until the conceptual framework became coherent and no meaningful new 

categories emerged. 

Findings 

The participants included 11 men (73%) and 4 women (27%). Eight participants (53%) were between 31 and 40 years old, 

four (27%) were between 41 and 50 years old, and three (20%) were older than 50 years. Ten participants (67%) had between 
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16 and 23 years of work experience, while five (33%) had between 24 and 30 years of experience. Twelve participants (80%) 

held a master’s degree and three (20%) held a doctoral degree. 

The qualitative analysis identified two overarching dimensions: strategies and consequences. The strategy dimension 

comprised four main indicators: clarification of job duties, control and supervision, improvement of organizational policies, 

and employee training. Clarification of job duties included the component of understanding job content, reflected in open 

codes such as specifying career advancement pathways, increasing awareness of job responsibilities, and defining job 

requirements. Control and supervision included improving supervisory mechanisms through more appropriate reward and 

punishment systems, stronger communication channels with managers, and greater emphasis on compliance with 

professional codes of conduct. 

Improvement of organizational policies was the broadest strategy and included managerial strategies, improvement of 

interpersonal relationships, improvement of working conditions, employee recruitment and retention, and organizational 

actions. The extracted codes emphasized stronger organizational support and justice, attention to employees’ competencies, 

training in job-related rules, improvement of human resource management, enhancement of emotional and interpersonal 

relationships, more teamwork, creation of a positive work environment, continuous behavioral and occupational evaluation, 

equitable distribution of responsibilities and authority, recruitment of specialized employees, mentoring of newcomers by 

experienced staff, participation in decision-making, senior management support for newly recruited personnel, and 

avoidance of political considerations in organizational appointments. 

Employee training consisted of two components: improving employee-related skills and improving individual skills. 

Relevant open codes included increasing opportunities for interaction through informal meetings and social activities, 

defining and promoting professional ethics, strengthening organizational intimacy and cooperation, increasing self-efficacy, 

changing negative perceptions about colleagues, increasing self-confidence through training, improving job knowledge, 

developing social intelligence, strengthening communication skills, teaching organizational behavior, and improving 

employees’ perceptions of a positive organizational climate. 

The consequence dimension comprised individual and organizational consequences. Individual consequences included 

stronger team-auditing spirit and greater job satisfaction. These were reflected in stronger willingness to form and participate 

in audit teams, increased satisfaction with auditing work, and greater organizational belonging. Organizational consequences 

included higher audit accuracy and greater efficiency of audit teams. The related codes referred to stronger commitment to 

auditing principles, greater willingness to express views regarding audit problems, better provision of audit services, improved 

team efficiency, and reduced conflict within audit teams. 

Discussion and Conclusion 

The findings indicate that preventing workplace ostracism among auditors requires a comprehensive organizational 

approach rather than isolated interpersonal interventions. The identified strategies show that exclusionary experiences may 

be reduced when job roles are transparent, supervisory mechanisms are fair, organizational policies are supportive, and 

employees are equipped with the interpersonal and professional skills required for constructive workplace interaction. 

Clarification of job duties can reduce ambiguity regarding responsibilities, expectations, and career progression. In 

professional auditing environments, unclear roles may increase interpersonal tension, perceived unfairness, and competition 
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over responsibilities. By defining expectations and advancement pathways more clearly, organizations can reduce conditions 

in which employees interpret decisions as exclusionary or discriminatory. 

The importance of control and supervision suggests that workplace ostracism should be recognized as an organizational 

behavior issue that requires monitoring and managerial accountability. Fair reward and sanction mechanisms, accessible 

communication with managers, and adherence to professional conduct standards can reduce the persistence of subtle 

exclusionary behavior. Since ostracism is frequently indirect, supervisory systems must be sensitive not only to explicit 

misconduct but also to patterns of noncommunication, systematic exclusion, and unequal access to professional 

opportunities. 

The findings also demonstrate that organizational policy is central to prevention. Organizational justice, managerial 

support, appropriate human resource practices, fair distribution of authority, employee participation, and merit-based 

appointment practices can decrease the conditions that produce distrust and marginalization. The emphasis on interpersonal 

relations and teamwork further suggests that a socially cohesive environment can function as a protective factor. Informal 

interaction, emotional bonds, group activities, and a positive organizational atmosphere may strengthen employees’ sense 

of belonging and reduce the likelihood of social exclusion. 

Training emerged as another important preventive domain. Developing self-efficacy, social intelligence, communication 

skills, professional ethics, and organizational behavior awareness can improve employees’ capacity to interpret, manage, and 

respond to difficult social situations. Such training may also reduce misunderstandings and improve the quality of team 

interactions. For auditors, these competencies are particularly important because audit work involves continuous 

consultation, professional disagreement, review, and negotiation. 

The consequences identified in the study further support the organizational importance of prevention. Stronger team 

spirit and higher job satisfaction can enhance participation, attachment, and willingness to remain in the profession. At the 

organizational level, higher audit accuracy and greater team efficiency indicate that reducing ostracism may contribute to the 

core professional mission of audit institutions. Auditors who feel included and respected may be more willing to express 

professional concerns, challenge problematic evidence, collaborate with colleagues, and adhere to auditing standards. 

Overall, the study suggests that workplace ostracism among Supreme Audit Court auditors should be addressed through 

an integrated framework combining job clarification, fair supervision, supportive organizational policies, interpersonal 

relationship development, employee retention practices, and skill-based training. The consequences of these interventions 

extend beyond employee well-being and may include stronger teamwork, greater job satisfaction, improved audit accuracy, 

and more efficient audit teams. Accordingly, the prevention of workplace ostracism can be considered not only a human 

resource concern but also a professional and organizational strategy for strengthening the quality and effectiveness of public 

auditing. 
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 چکیده 

 کرد، یو از نظر رو   یپژوهش از نظر هدف کاربرد  ن یا  .محاسبات انجام شد  وانیحسابرسان د  اءیاز است  یریشگیپ  یامدهایپ  نییپژوهش حاضر با هدف ارائه راهبردها و تب

سال سابقه    ۱۵حداق     یمحاسبات بود که دارا  وان یچندگانه انجام شد. جامعه مورد مطالعه شام  حسابرسان و خبرگان د  ادیبنداده   هیبود که با استفاده از روش نظر  یفیک

انتخاب    یبرفهدفمند و گلوله  یریگکنندگان با روش نمونه بودند. مشارکت   اءیبا مفهوم است  ییبالاتر و آشنا  ای  ارشد   یمدرک کارشناس  ،یدر حوزه حسابرس  یاحرفه   تیفعال

نفر   ۱۵  تاها  مصاحبه   ،یاز اشباع نظر  نانیاطم  یشدند، اما برا   یها عمدتاً تکرارمصاحبه، داده   ۱3. پس از  افتیادامه    یبه اشباع نظر  یابیتا دست  یریگنمونه  ندیشدند و فرا

شدند.   ی تحل  ینظر  یسازیو غن  ییالگو  یکدگذار  ،ییاستقرا  یکدگذار  یامرحله سه  ندیو با فرا   یگردآور  افتهیساختارمهین  قیعم  ی هامصاحبه   قیها از طر. داده افتیادامه  

حسابرسان در    اءیاز است  یریشگیپ  ینشان داد که راهبردها  یفیک   ی تحل  جینتا  .شد  یبررس  یریدپذییو تأ  یریپذانتقال  ،یریاعتبارپذ  ،یسوسازسه   قیاز طر  زیها ناعتبار داده 

بهبود   ،یشغل  ی ها، درک محتوامؤلفه . در سطح  رندیگی و آموزش کارکنان قرار م  یسازمان  یهااست یکنترل و نظارت، بهبود س  ،یشغل  فیوظا  حیشام  تشر  ی چهار محور اصل

کارکنان و    یهابهبود مهارت   ،یکارکنان، اقدامات سازمان  ی جذب و نگهدار  ،یکار  طیبهبود شرا  ،یفردان یبهبود روابط م  ،یتیریمد  یدهاکنترل و نظارت، راهبر  یهاوهیش

  ه یروح  ش یشام  افزا  ی فرد  یامدهایشدند. پ  یبندطبقه   یو سازمان  یدر دو سطح فرد  اء یاز است  یریشگیپ  ی امدهایپ  نیشدند. همچن  ییشناسا  یفرد  یهاتوسعه مهارت 

  اء یاز است  یریشگینشان داد پ  جینتا  .بود  یحسابرس یهام یت  یبازده  شیو افزا  یدقت حسابرس  ش یشام  افزا  یسازمان  ی امدهایو پ  ی شغل  تیرضا  شیو افزا  یمیت  یحسابرس

 یهاو آموزش مهارت   یفردن ی نظارت اثربخش، توسعه روابط ب  ،یسازمان  تیعدالت و حما  ، یشغل  تیاست که همزمان شفاف  یجامع و چندسطح  یکردیحسابرسان مستلزم رو 

 ز یرا ن ی حسابرس یهامیت یدقت و اثربخش ،یمیکار ت هیو روح یشغل تیرضا تیضمن تقو تواندی راهبردها م نی هماهنگ ا یرا مورد توجه قرار دهد. اجرا یاو حرفه یفرد

 محاسبات منجر شود. وانید یاعملکرد حرفه  تیفیبه بهبود ک تیدهد و در نها شیافزا

 استیاء محیط کار، حسابرسان، دیوان محاسبات، راهبردهای پیشگیرانه، رضایت شغلی، دقت حسابرسیکلیدواژگان: 
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و همکاران   ی رمراد ی م   

 مقدمه 

بر    میرمستقیغ  ای   میطور مستقبه   تواندی افراد، م   یشناختبر تجربه روان  یرگذار یعلوه بر تأث  گر،یکد یو نحوه تعام  کارکنان با    یروابط اجتماع  ت یفیک  ،یامروز   یهادر سازمان 

کار است که    طی در مح  ی طردشدگ  ا ی  اء یاست  نه،یزم  نی مهم در ا   ی رفتار  یهاده یاز پد   ی کیو تحقق اهداف سازمان اثر بگذارد.   یریگم یتصم  تیفیک  ،یتعهد سازمان  ،یاعملکرد حرفه 

ممکن است    دهی پد  نیسازمان اشاره دارد. ا   یاعضا  ریهمکاران و سا   یفرد از سو   رشیعدم پذ   ای  یاز تعاملت اجتماع  تیشدن، محرومشدن، کنار گذاشته گرفته   دهی به تجربه ناد 

  ا ی یاگرفتن حضور فرد، قطع ارتباطات حرفه  دهی ها، ناد پاسخ ندادن به درخواست  رینظ ،یصورت ضمنبه   ای  ،یگروه یهای ریگم یصورت آشکار، مانند حذف فرد از تعاملت و تصمبه 

از    یاریاز بس   وارترها دشسازمان   یآن برا   تیر یو مد   ییکه شناسا   شودی سبب م  اءیپنهان و بعضاً مبهم است  تیشود. ماه  انینما   ،یاو به اطلعات سازمان  یمحدود کردن دسترس 

  ت ی که عضو  کندی ارتباط، به فرد منتق  م   یعدم برقرار   ایحذف    قی دانست که از طر   یفرد نیب  امیپ  ینوع  توانی را م  اءیاست  ز ین  یآشکار باشد. از منظر ارتباطات سازمان   یمنف  یرفتارها 

افراد به تعلق، احترام، کنترل و داشتن روابط    نیادیبن   یازها ین  تواندی م  یاتجربه   نی. چن(Pelliccio & Walker, 2022)  ستین  رشیاو در گروه مورد پذ   یحضور اجتماع  ای

 را فراهم کند.   یو سازمان ینامطلوب فرد یامدها یبروز پ نهیقرار داده و زم ریمعنادار را تحت تأث یاجتماع

انجام    یکارکنان برا   ،ییهاسازمان   نیباشد. در چن  محورت یو مسئول  ی نظارت  ،یاحرفه  یتیماه  ی که سازمان مورد نظر دارا  شودی آشکار م  شتریب  یکار زمان   طیدر مح  اء یاست  تیاهم

 نیشیپ   یهاهستند. پژوهش   یارتباط  یررسمیو غ  ی رسم  یهابه شبکه  هآزادان  یو دسترس   یاتعام  مستمر، تبادل اطلعات، اعتماد متقاب ، استقلل حرفه  ازمندیخود ن  فیوظا  حیصح

شواهد نشان    نی. همچن(Afsari & Zamani, 2023)همراه باشد    یسازمان  یشهروند  یرفتارها   فیو تضع  ی با کاهش عملکرد شغل  تواند ی کار م   طی مح  اءیاند که استنشان داده 

به ابعاد اجتماع   اءیکه اثر است  دهدی م  Darabi)کند    فی تضع  یمانند کاهش انضباط کار   ییسازوکارها   قی از طر  زیعملکرد کارکنان را ن  تواندی بلکه م   شود،ی نم   دمحدو  یصرفاً 

Emarati, 2025)یفرهنگ  نهیقرار گرفته و نشان داده شده است که زم  دیبر عملکرد کارکنان مورد تأک  اءیاست  یدر نحوه اثرگذار   ینقش فرهنگ سازمان   زی ن  یگر ی. در مطالعه د 

چند همکار    انیتعارض محدود م  ا ی  یفرد نیمشک  ب  کیصرفاً    توانی را نم   اءیاست  ن،ی. بنابرا (Imam et al., 2023)دهد    رییرا تغ  دهی پد  نیا  یشدت آثار منف  تواندی سازمان م 

و متقابلً بر آنها   ردیپذی م  ریکار تأث طی مح یهایژگ یو و یتیر یمد  یهاوه یروابط قدرت، ش ،یسازمان  یدر نظر گرفت که از ساختارها  یچندسطح یاده یآن را پد  دیکرد، بلکه با  یتلق

 . گذارد ی اثر م

اند، ممکن سازمان کنار گذاشته شده   یکه کارکنان احساس کنند از شبکه اجتماع  یقرار دهد. زمان  ریتحت تأث  زیسازمان را ن  یو ارتباط  یابعاد دانش   تواندی م   اءیاست  گر،ید  یسو  از

دهد و    شی دانش را افزا  یسازپنهان   تواندی کار م  طی مح  اءیکه است  اندده ها نشان دا . پژوهش ابدیکاهش    یریادگی   یندها یآنها به تبادل آزادانه دانش و مشارکت در فرا    یاست تما 

  ق ی از طر  تواندی م  اءیمشخص شده است که است  نی. همچن(Andayesh, 2025)شود    تیسازمان تقو   یاعضا  ریمتقاب  و برداشت فرد از رفتار سا  یباورها   قی رابطه از طر  نیا

 ن ی. چن(Sepehvend et al., 2025)نقش داشته باشند    ندیفرا   نیدر شدت ا   زین  یاجتناب تجرب  رینظ  یدانش سوق دهد و عوامل  یاز سکارکنان را به پنهان   ،یسکوت دفاع

شدن   حدودم   ،یمضاعف دارد. در حوزه حسابرس  تیاست، اهم ی متک ی و انتقال دانش تخصص  یاتجربه، قضاوت حرفه  ی گذار آنها به اشتراک   تیکه موفق ییهاسازمان  یبرا  ی امد یپ

بر تعام ،    یمبتن  یتیذاتاً فعال  یحسابرس  رایمنجر شود؛ ز  یمیت  ی ریادگی  فیاحتمال خطا و تضع  شیافزا  ،یاحرفه   یهام یتصم  تیفیبه کاهش ک  تواندی م  اتیدانش و تبادل تجرب  انیجر

 است.   یو قضاوت جمع یمتقاب ، هماهنگ یبررس 

  قی کار از طر  ط یمح  اء یکارکنان داشته باشد. شواهد نشان داده است که است  یشغل   یهاو نگرش   یشناختروان   تی بر وضع  ی قیآثار عم  تواندی م  اءیاست  ،یدانش  یامدها یکنار پ  در 

در رابطه   یشناختروان  ی بر نقش توانمندساز  هاپژوهش نی. همچن(Rezaei & Monazzemi, 2021)کند  ف یافراد را تضع ی عملکرد شغل تواندی م  یشناختروان  ه یکاهش سرما

 Shaikh et)فرد در شغ  را کاهش دهد    یو رفتار  یجان یه  ،یمشارکت شناخت  زانیم  تواندی م   یاند که تجربه طردشدگاند و نشان داده کرده   دیتأک  یشغل  یریو درگ  اءیاست  انیم

al., 2022)کند   فا یا یافراد نقش مهم  یو عملکرد رفتار  یروابط اجتماع   تیفیک ،یروان یدر سازگار   تواندی م ی از منابع مهم فرد یکیعنوان نفس به عزت  گر،ید   ی. از سو (Orth 

& Robins, 2022)ه فرسود  جیتدرآنها ممکن است به   یشناختشدن مواجه باشند، منابع روان کنار گذاشته   ایشدن  گرفته  دهیکه کارکنان مکرراً با تجربه ناد   یط یدر مح  ن،ی. بنابرا  

 فراهم شود.  یریگکناره  شیافت مشارکت و افزا زش،یکاهش انگ ،یانفس حرفهکاهش اعتمادبه  یبرا  نهیشده و زم
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 حسابداری، امور مالی و هوش محاسباتی 

  یازهایممکن است ن ی دهد. تجربه طرد اجتماع  رییرا تغ گرانینحوه رفتار افراد با د  تواند یم   یاز ارتباطات اجتماع ت یکه محروم دهندی نشان م  ز ین یحوزه طرد اجتماع  مطالعات

  ی اجتماع یاند که طردشدگ نشان داده  یشواهد تجرب نی. همچن(Hou et al., 2024)بگذارد   ریدوستانه تأثو نوع  یاجتماع یاو به رفتارها  شیکرده و بر گرا  دیفرد را تهد  یارتباط

به مداخلت    یهاافتهی.  (Killian et al., 2023)دهد    ریینابرابر تغ  یهات یرا در موقع  یاجتماع  یمنابع و رفتارها  یگذار مربوط به اشتراک  یهای ریگم ی تصم  تواندی م مربوط 

 Martí-Vilar)کمک کند   یاجتماع  تیو کاهش آثار محروم  یاجتماع  یرفتارها  ش یبه افزا تواندی م یگروه  یهات ی و فعال  یجمع  ملتتعا   تی که تقو  دهدی نشان م زین  یاجتماع

et al., 2023)تجربه    از  یریشگیرا در پ  تگریحما  یطیبه مح  یدهو شک    یاجتماع  یوندها یپ  تیتقو  ،یمیت   یهمکار  ،یررسمیتعام  غ  یهافرصت   جادیا  تیاهم  هاافتهی  نی. ا

 داشته باشد.  رانهیشگیپ یدارند، کارکرد  یمیت یو هماهنگ یبه همکار   ییبالا یکه کارکنان وابستگ یاحرفه  یهادر سازمان   ژهیوبه  تواند ی م ی کردیرو نی. چندهندی نشان م اءیاست

اند و بر ضرورت کرده   ییشناسا  دهی پد  نیا  یهاشهیعنوان ررا به   یو سازمان  یگروه  ،یها، عوام  فرد پژوهش   یاست. برخ  یو چندبعد   دهیچی پ  زین  اءیاست  یریگشک   یهانه یزم

تجربه    نهیزم  ،یفرد نیب  یاعتماد ی ب  شی افزا  قیاز طر  تواندی م  زین  یسازمان   یهااست ی. ادراک از س(Taheri & Fazeli, 2023)اند  داشته  دیتوجه همزمان به هر سه سطح تأک

هستند    ی از جمله عوامل  یکار و زندگ  انیو تعادل م یفرهنگ سازمان  ،یو دانشگاه  یاحرفه   یهاط ی در مح  نی. همچن(Karim et al., 2021)کار را فراهم سازد   طی در مح  اءیاست

و    ستین  ریپذکارکنان امکان   یاصلح رفتار فرد   قی صرفاً از طر   اءیاز است  یریشگیپ  ن،ی. بنابرا (Jain et al., 2024)   دارتباط دارن   یروابط کار  تیفیو ک  یکه با تجربه طردشدگ 

 سازمان است. یاعضا  انیاعتماد م تیفرصت مشارکت و تقو جادیا ها،ه یرو ی سازشفاف  ،یکار ی اسیکاهش س ،یعدالت سازمان شی افزا  ،یتیریمد  یاصلح سازوکارها  ازمندین

داشته   اءیدر کاهش آثار است  کنندهنییتع  ینقش  توانندی و مشارکت کارکنان م  یمنابع انسان  یهااست یکه س  دهدی نشان م   ی و خارج  یمطالعات داخل  یهاافته یراستا،    نیهم  در

 Ametepe)منجر شود  یتعهد سازمان  ت یبه تقو   تواند ی م  ،همراه باشد  ی که با کاهش تجربه طردشدگ  ی در صورت ،یباشند. آموزش کارکنان و مشارکت دادن آنان در امور سازمان

et al., 2024)محور  نفس سازمانو عزت  یشغل یر یدر کار، درگ ییمانند شکوفا ییرهایمتغ  قی رابطه از طر نی کند و ا فی رفتار خلقانه کارکنان را تضع تواند ی م اءی. در مقاب ، است

  ییبالا  تی اهم  دی و ح  مسائ  جد   یطیسازمان با تحولات مح  ی سازگار  یرفتار نوآورانه برا   نکهی. با توجه به ا (Dehghanizadeh & Bani Asad, 2024)داده شود   حیتوض

 یهاتوسعه مهارت   ،یتیحما   یساختارها   جادیمنظر، ا  نی. از ا (AlEssa & Durugbo, 2022)کند    جادی سازمان ا  یاثربخش   یبرا  یبلندمدت  یامدهایپ  تواندی آن م  فیدارد، تضع

 . بخشدی ارتقا م زی را ن  یسازمان یو سازگار  یری ادگی  ،ینوآور  تیرا کاهش دهد، بلکه ظرف  اءیاست تواندی تنها متعاملت نه  تیفیمشارکت و بهبود ک  یهافرصت  شیافزا ن،کارکنا

 یشناختحالات روان  جادیتوانمندساز با ا   یداشته باشد. رهبر  اءیاز است  یریشگیپ  ای  یریگ در شک   ینقش مهم   تواندی و سرپرستان م   رانی نحوه رفتار مد  زین  یسطح رهبر   در

ها، توجه منصفانه فرصت   ع یتوز  ران،ی مد ت ی . حما(Kim & Beehr, 2023)کار منجر شود   طی آنها در مح شتریتر و مشارکت بمطلوب   یبه بروز رفتارها   تواندی مثبت در کارکنان م

  ر یتحت تأث  شتریب  یت یریمد   ماتیهرچه تصم  گر،ید  ی کند. از سو  ت یرا در افراد تقو   رشی احساس تعلق و پذ  تواندی م   ضی از تبع  زیامکان اظهارنظر و پره  جادیکارکنان، ا  یهات یبه قابل

رو،    نیخواهد شد. از ا  شتریشدن در کارکنان بو کنار گذاشته  یاعتماد ی ب  ،یعدالتی احساس ب  شیاحتمال افزا   رد،یقرار گ  یاسیملحظات س  ای  یشخص  حاتیترج  ،یررسمیروابط غ

  ز ی ن  یسازمان   رتباطاتا  یروابط قدرت و الگو   ه،یپاداش و تنب  یهانظام   ها،ت ی مسئول  صیتخص  وه یش  ران،یعلوه بر تمرکز بر کارکنان، بر رفتار مد  دی با  رانهیشگیپ  یسازمان  یهااست یس

 متمرکز باشند. 

و   ی میت  یهمکار   ،یقضاوت تخصص  ،یاحرفه دیاز استقلل، ترد   یی خود به سطح بالا  فی انجام وظا  یحسابرسان برا   رای دارد؛ ز یاژهیو   تیاهم  یموضوع در حرفه حسابرس   نیا

به اصول اخلق  باشند    یاحرفه   د ی با ترد  توانند یم   دستانهش یپ  یو رفتارها   یشغل  ت یاند که رضا مرتبط با حسابرسان نشان داده   یهادارند. پژوهش  از ین  یتعهد  ارتباط داشته  آنها 

(Ghaderi et al., 2025)ی بر ماندگار تواندی و م ردیگی قرار م یطیو مح یسازمان ،یااز عوام  حرفه  یامجموعه ریحسابداران و حسابرسان تحت تأث یشغل  تیرضا نی. همچن  

 Pham)  شوندی حسابرسان به ترک شغ  محسوب م   یاز عوام  مرتبط با تما  یشغل  یتیو نارضا  یفشار کار  گر،ید   ی. از سو(Nguyen, 2021)باشد   رگذاریو عملکرد آنها تأث

et al., 2022)هیرما حفظ س  یبرا  ییامدها یپ  تواندی مسئله م  نینقش دارند و ا  یقصد ترک حرفه حسابرس  یریگدر شک    یاند که عوام  متعددنشان داده   زین  ی. مطالعات داخل  

  ی اروابط حرفه  تیفیحس تعلق و ک  ،یشغل  تی که رضا  یاده یهر پد   ن،ی. بنابرا(Amouzad Mehdiraji et al., 2023)داشته باشد    ی حسابرس  یهامتخصص در سازمان   یانسان

 متخصص از حرفه را فراهم سازد.  یروها یخروج ن نهیزم میرمستقیصورت غبه   تواندی کند، م فیحسابرسان را تضع
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و همکاران   ی رمراد ی م   

باتجربه برا  شیب  ر یاخ  یهادر سال   یدر حرفه حسابرس   یانسان  یروینگهداشت ن  مسئله   ی هامؤسسات و سازمان   ی از گذشته مورد توجه قرار گرفته است. حفظ حسابرسان 

بر ضرورت اتخاذ    دی جد یهادارد. پژوهش  میمستق  باطسازمان ارت یاحرفه  ت یانتقال دانش و استمرار ظرف ،یحسابرس ت یفیبلکه با ک ست،ی ن یمنابع انسان  یاصرفاً مسئله  ،یحسابرس 

به    میاند که تصمنشان داده   زین  یفی. مطالعات ک(Thanh et al., 2026)اند  کرده   دیتأک  یشغل  ندهیو کاهش عوام  فرسا   یحسابرس  یحفظ منابع انسان  یمشخص برا   یهااست یس

 ,Akrout & Damak Ayadi)  رد یگی شک  م  ی سازمان   ط یو شرا   شرفتیپ  یهافرصت   ،یا ، انتظارات حرفه یشغل   ی از فشارها   یبیترک  ریتحت تأث  ی عموم  ی ترک حرفه حسابدار

اگر    ژهیوبه   رد؛یبه ترک حرفه مورد توجه قرار گ   ی و تما  یریگکناره   ،یتینارضا   دکنندهیاز عوام  بالقوه تشد  یکیعنوان  به   تواندی م  یحسابرس  طیدر مح  اءیرو، است  نی. از ا(2022

 محروم شده است.   رانیارتباط مؤثر با مد  ا یفرصت مشارکت  ،یمیت تی کند از حما سحسابرس احسا 

  یقرار دهد. رفتارها   ریآنان را تحت تأث  یاتجربه حرفه  تیفیک  تواندی م  زین  یدگ یمورد رس  یرجوع و واحدها تعام  حسابرسان با ارباب   تیماه  ،یسازمانبر روابط درون   علوه

  ی امدها یدر پ  یاکننده نیینقش تع  یی رفتارها  نیبا چن  حسابرسانحسابرسان اثر بگذارد و نحوه مقابله    یابر قضاوت حرفه   تواندی م  یمورد حسابرس  یواحدها  ای   انی مشتر  یرمدنیغ

  ی حضور   یهانشان داده است که کاهش تماس   یدر مؤسسات بزرگ حسابرس   ی و گسترش دورکار  ی کار  یالگوها   رییتغ  نی. همچن(Bauer et al., 2025)آنها دارد    یاحرفه

  ی هاط ی در مح  یحت  ،یروابط اجتماع  تیفیکه ک  دهدی موضوع نشان م  نی. ا(Beau & Jerman, 2024)دهد    ارقر  ریحسابرسان را تحت تأث  انیم  یاجتماع  یوندهایپ  تواندی م

کاهش    ،یاحرفه   یشوند، خطر انزوا  فیتضع  یروابط اجتماع  ایمحدود    یکه تعاملت کار   یط یحسابرسان است. در شرا  یااز عملکرد حرفه   ر یناپذیی جدا   ی بخش  ،یتخصص   اریبس

 . ابدیی م  شیتعلق افزا احساس فیو تضع یهماهنگ

اثربخش   یزمان  یخطا در حرفه حسابرس   تی ریمستمر است. مد   یر یادگیخطا، بازخورد متقاب  و    رشی مستلزم امکان طرح آزادانه مشکلت، پذ  نیهمچن  یکار حسابرس   تیماه

 Gold et)از خطا فراهم آورد    ی ریادگی  یبرا   یب مناس  یفضا   زیمطرح کنند و سازمان ن  یزنبرچسب   ا یخواهد بود که کارکنان بتوانند مشکلت و اشتباهات را بدون ترس از طرد  

al., 2022)ند یقضاوت و فرا  تیفیک  تواند ی امر م  نیکنند و ا  یمخالف خوددار  یهادگاه ی مسائ  و ارائه د  ان یوجود داشته باشد، حسابرسان ممکن است از ب  اء یکه است  ی طی. در مح  

عملکرد     یدر تحل  یرفتار   یهانهیو توجه به زم  رند یگی قرار م  یو سازمان   یعوام  مختلف فرد   ریتحت تأث  ز ین  رسان حساب  ی رفتار  یهای ری سوگ  گر،ینظارت را کاهش دهد. از طرف د 

سازوکار    زا   یعنوان بخشحسابرسان، بلکه به   یشناخترفاه روان   شیفقط با هدف افزا نه   تواندی م  اءیاز است  یریشگیپ  ن،ی. بنابرا (Ashrafi et al., 2024)است    یآنان ضرور   یاحرفه

 سازمان مطرح شود.  یاو سلمت حرفه یریگم یتصم تیفیک یارتقا

و   ی سازمان  یندها یبه فرا   شتریب  یو مقررات گسترده، وابستگ  نیقوان  ،یمراتب ادار سلسله ،یرسم یهمراه است. ساختارها  زین یگریمسئله با ابعاد د   نیا  ،یدولت  یهاسازمان   در

اند که  نشان داده   یدولت  یهاط ی شده در محانجام   ی ها. پژوهشهندکارکنان را شک  د  یتجربه روابط اجتماع  توانندی م  هات ی مسئول عی ها و توزنسبت به عدالت در انتصاب  تیحساس

 ی هامدل   ن،ی. علوه بر ا(Darabi Emarati, 2025)داشته باشند    یانجیرابطه نقش م  نی در ا  یمانند انضباط کار  ییرا کاهش دهد و سازوکارها   یعملکرد شغل  تواندی م  اءیاست

از    د یآن با   تی ریمد   ی است و برا  یچندسطح   یامدهایعل ، سازوکارها و پ  یدارا   دهیپد   نیاند که انشان داده   ، یحساس، مانند پرستار  یهارفه در ح   اء یمرتبط با تجربه است  یراهبرد 

که    کنندی م ت یفعال  ی طیآنان در مح  را یاست؛ ز  یضرور   ز یمحاسبات ن وانیحسابرسان د   یبرا یکرد یرو  نی. چن(Rahimi Shad et al., 2025)مند استفاده کرد نظام  ی کردیرو

 . شوندی عملکرد محسوب م یاز الزامات اساس یو تعهد به منافع عموم یی گوپاسخ  ،ینظارت  تیحساس ،یااستقلل حرفه 

 ریاز مس  یآگاه  ف،ی دارد. روشن بودن شرح وظا  تی کارکنان اهم  یهاو توسعه مهارت   یسازمان   یهااست یس  ،یکنترل  یهانظام   ،یتوجه همزمان به ساختار شغل  ،یریشگیمنظر پ  از

کنترل و نظارت عادلانه، وجود   تی تقو نیکند. همچن یر یجلوگ ضیاحساس تبع یریگاز ابهام نقش و شک  تواند ی و ارائه بازخورد عادلانه م هات یدر مسئول  تیشفاف ،یشغل  شرفتیپ

  ، ی ریگمی عدالت، مشارکت کارکنان در تصم  شیافزا  ،یسازمان   تی کننده را محدود سازد. حماحذف   یرفتارها   تواندی م  یارفتار حرفه   نیی بر آ  دیمنصفانه و تأک  هینظام پاداش و تنب

اند  نشان داده   زین نیشیپ یهاافتهی را کاهش دهند.   اءیاست یسازمان یبسترها   توانندی هستند که م یاز جمله اقدامات زیدر انتصابات ن  یکاری اسیاز س زیو پره یفرد ان یروابط م  تیتقو

 ;Afsari & Zamani, 2023; Ametepe et al., 2024)کارکنان ارتباط دارد    یتعامل   یو رفتارها  تی در عملکرد، تعهد، خلق  یمنف یامدها یاز پ  یفیبا ط  اءیکه تجربه است

Dehghanizadeh & Bani Asad, 2024). 
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 حسابداری، امور مالی و هوش محاسباتی 

و   یانفس حرفه اعتمادبه   ،یهوش اجتماع   ،یارتباط   یهامهارت   ،یخودکارآمد   شیدارد. افزا   ییبالا  تی اهم  زین  یفرد   یهاآموزش و توسعه مهارت   ،یکنار اقدامات ساختار   در

به    تواند ی م یتعام  اجتماع  یهاو فرصت   یررسم یغ  یهات ی عالتوسعه ف  نیدهد. همچن شیافزا  یفرد ن یدشوار ب یهات یمواجهه با موقع  ی آنها را برا  ییتوانا   تواند ی دانش کارکنان م

توانمندساز    ی، رهبر(Orth & Robins, 2022)نفس  کارکنان کمک کند. با توجه به شواهد موجود درباره اثرات مثبت عزت   انیم  تری قو   یوندها یپ  یریگو شک    تیمی صم  جادیا

(Kim & Beehr, 2023)  تگریحما   یاجتماع  یو رفتارها  (Martí-Vilar et al., 2023)ی در کنار اصلح ساختارها   ،یتوسعه منابع انسان  یهااست یانتظار داشت که س  توانی، م  

  احساس   ،یمیمشارکت ت  ،یشغل  ت یرضا   شیافزا  نهیرا کاهش دهند، بلکه زم  یتجربه طردشدگ  توانندی تنها ماقدامات نه   نیداشته باشند. ا  اءیاز است  یریشگیدر پ  ینقش مؤثر   ،یسازمان 

 . کنندی فراهم م زیسازنده در سازمان را ن یتعلق و رفتارها 

دانش،   ی سازمانند عملکرد، تعهد، پنهان  ییرهایروابط آن با متغ  ا ی  ده ی پد  نیا  ی امدهایاز مطالعات گذشته بر پ  ی ادیکار، بخش ز  طیمح  اء یها درباره استپژوهش  شیوجود افزا  با

. در مقاب ، مطالعات  (Andayesh, 2025; Imam et al., 2023; Sepehvend et al., 2025; Shaikh et al., 2022)اند  و رفتار خلقانه متمرکز بوده   ی شغل  یری درگ

  ن یاند. همچنتمرکز کرده   ،یدولت  ینظارت  یهادر سازمان   ژهیوبه   ،یدر بافت حرفه حسابرس  ییراهبردها  نیچن  یاجرا  یامدهایو پ  اءیاز است  یر یشگیپ  یطور خاص بر راهبردها به   یکمتر

 Ashrafi et al., 2024; Bauer)متمرکز بوده است    یرفتار   یهای ریو سوگ  یاقضاوت حرفه   ،یترک حرفه، فشار کار   ،یشغل  ت یضاشواهد موجود درباره حسابرسان عمدتاً بر ر 

et al., 2025; Ghaderi et al., 2025; Nguyen, 2021; Pham et al., 2022) ی ر یگ که بتوانند از شک   یی مند راهبردها نظام  ییکه شناسا  دهدی خلأ نشان م   نی. ا  

منابع   یگذار است یس  یبرا   ی کاربرد  ییدانش موجود را توسعه داده و مبنا  تواندی اقدامات، م   نی ا   یاحتمال  ی امدهایپ  نییتب  نیکنند و همچن  ی ریحسابرسان جلوگ  انیم اءیتداوم است  ای

 محاسبات فراهم کند.  وانی در د  یاحرفه  تی ری و مد ی انسان

  ی می اعتماد متقاب  و ضرورت کار ت  ت یاهم  ،یحسابرس   یهام ی تصم  ت یحساس  ،یاالزامات استقلل حرفه   ،ینظارت  تی محاسبات از نظر مأمور  وانی خاص د  طی شرا  ان،یم  نیا  در 

تعهد    ،یاحساس تعلق، دقت حسابرس   ،یشغل تیرضا  ،یمیتکار    هیروح یارتقا   نهیزم تواندی م   اءیداشته باشد. کاهش است یاژه ی و  تیحسابرسان اهم  اءیکه توجه به است  شودی سبب م 

حسابرسان باتجربه   یهادگاه یها و د تجربه  ترق یعم  ییامکان شناسا تواندی م  یفیک کردیرو کی اساس، اتخاذ  نیرا فراهم کند. بر ا   یحسابرس یهام یت یو اثربخش  یابه اصول حرفه 

  ، یروابط اجتماع  یدگیچیکه پ  یدر موضوعات  ژهیوبه   یکرد یرو  نیاند. چنآنان استخراج شده   ی او حرفه  یسازمان  تیماً از واقعیرا آشکار کند که مستق  ییرا فراهم سازد و راهبردها

 فراهم آورد.  دهیاز پد  یتردرک جامع   تواندی دارند، م  کنندهنیینقش تع  یاحرفه یهاو تجربه  یسازمان یهانه یزم

 حوزه است.  نیو تجربه خبرگان ا  دگاهی محاسبات بر اساس د  وانیحسابرسان د  اءیاز است یریشگیپ یامدها یپ نییهدف پژوهش حاضر ارائه راهبردها و تب ن،یبنابرا 

 روش پژوهش و مواد

 تیبا توجه به ماه کردیرو نیچندگانه انجام شد. انتخاب ا  اد یبنداده   هیبود که با استفاده از روش نظر   ی فیمطالعه ک  ک ی  کرد،یو از نظر رو   یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد 

محاسبات صورت گرفت. جامعه مورد مطالعه شام  حسابرسان    وانیحسابرسان د   اءیاز است  یری شگیپ  یامدهایراهبردها و پ  یدهو سازمان   نییتب  ،ییموضوع و ضرورت شناسا   یاکتشاف

ورود به   ی اصل یارهایعنوان معبه   اءیبا مفهوم است یی و آشنا ی در حوزه حسابرس  یاز دانش و تجربه کاف یمحاسبات بود که برخوردار  وانی در د یاتجربه حرفه  ینظران داراو صاحب 

بالاتر و    ایارشد    ی کارشناس  یلیاز مدرک تحص  یبرخوردار   ،یدر حوزه حسابرس   یاحرفه   تیسال سابقه فعال   ۱۵داشتن حداق     م شا   یخبرگ   یارها یپژوهش در نظر گرفته شد. مع

انتخاب    یبرفله گلو   کیهدفمند و تکن  ی ریگکنندگان با استفاده از روش نمونه حسابرسان و عوام  مرتبط با آن بود. مشارکت   اءیبا مفهوم است  ی تجرب  ا ی  ی نظر ییداشتن حداق  آشنا

انتخاب    ند یفرا  ه،یکنندگان اولتجربه و دانش مرتبط توسط مشارکت   ی افراد دارا  ی شدند و سپس با معرف  یی شناسا  طی از خبرگان واجد شرا  یصورت که در ابتدا تعداد   نیشدند؛ به ا

  ی مقوله اساس  ای بود و مفهوم    نیشیپ  یهاه و مقول  می عمدتاً تکرار مفاه  د یجد   یهاداده   ،مصاحبه  ۱3شد. پس از انجام    نییتع  ی اص  اشباع نظر  ی. حجم نمونه بر مبنا افت ینمونه ادامه  

کننده پانزدهم  مصاحبه تا مشارکت   ند یشده، فرا استخراج   ی هامقوله  تیو تثب  یاز تحقق اشباع نظر   شتریب  نانیمنظور حصول اطمبه   حال،نی افزوده نشد؛ باا  ی لیبه چارچوب تحل  ید ی جد

 در مطالعه مشارکت داشتند.  طی نفر از حسابرسان و خبرگان واجد شرا  ۱۵در مجموع  ن،ینابرا . بافتیادامه  
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ها ها، برداشت مصاحبه متناسب با هدف پژوهش و با تمرکز بر تجربه   هیبا خبرگان بود. چارچوب اول افتهیساختار مه ین  قی پژوهش، مصاحبه عم نیها در اداده   یگردآور  ی اصل ابزار

  ن یا  یاجرا  یامدها یو پ  یو سازمان  یقاب  اتخاذ در سطح فرد  یهبردها از آن، را  یریشگیپ  یو سازوکارها   هانه یحسابرسان، زم  اءیاست  دهی کنندگان درباره پدمشارکت   یهادگاه ی و د

  ی هاکننده پرسشهر مشارکت   یهامصاحبه، متناسب با پاسخ   یاصل  ی امکان را فراهم کرد که ضمن حفظ محورها  نیا  افتهی ساختارمهیشد. استفاده از ساختار ن  نیراهبردها تدو

  افت یادامه    یو تحقق اشباع نظر   ی غن  یهابه داده   یابیها تا دست. مصاحبه رد یقرار گ  یمورد بررس  دهی شده پد کمتر شناخته   ایپنهان    اد مطرح شود و ابع   زین  ی حیو توض  یکاوش  ،یریگیپ

  ی ارها یبا استفاده از مع  یفیک  یهااعتماد داده   تیو قابل  ییپژوهش، روا  یشناختاستحکام روش   یارتقا  یقرار گرفت. برا  یفیک   یتحل  یمبنا  ،یسازاده یآنها پس از ثبت و پ  یو محتوا

شده  استخراج   میکنندگان و کنترل انسجام مفاهمشارکت   یهادگاه ی د  قیو تطب  سهیمقا  ی برا  یسوساز سه   ای  ینگر از راهبرد چندجانبه  نه،یزم  نیشد. در ا  ی بررس  ی فیمتعارف پژوهش ک

با داده   یر یدرگ  قی از طر  یر یاعتبارپذ  ن،یاستفاده شد. همچن انتقال   تیتقو  یکدها با متن اصل  قیها و تطبچندباره مصاحبه   رها، مرومستمر  ارائه توص  یری پذشد.  از    قیدق   فی با 

  ی نیها، بازبداده   یو تحل یمراح  گردآور  یمستندساز  قی از طر زین یر یدپذیی پژوهش مورد توجه قرار گرفت و تأ یاجرا  ندیانتخاب آنان و فرا طی کنندگان، شرامشارکت  یهای ژگیو

 شد.  نیتأم یینها یهاو مقوله  م یخام، کدها، مفاه یهاداده   انیم  وندی و حفظ پ یکدگذار ند یفرامستمر 

  یامرحله سه   ندیها از فراداده    یتحل  یچندگانه انجام شد. برا  ادیبنداده   هیاطلعات و در چارچوب نظر   یگردآور   ندیزمان با فراها همحاص  از مصاحبه   یهاداده    یوتحله یتجز

ها، عبارات بار مطالعه شد و گزاره   نیها چند متن کام  مصاحبه  ،ییقرااست  ی استفاده شد. در مرحله کدگذار  ی نظر  ی سازی و غن  یی الگو   ی کدگذار  ،ییاستقرا  ی شام  کدگذار  یکدگذار 

کنندگان  اظهارات مشارکت   یواقع  یمرحله تلش شد کدها تا حد امکان از محتوا  نیشدند. در ا   یتبد  هیاول  یو به کدها  ییمرتبط با موضوع پژوهش شناسا  ییمعنا  یو واحدها

و نقش    یی ارتباط معنا  ،یاز نظر شباهت مفهوم  هیاول   ی کدها  ،ییالگو   ی ها اجتناب شود. سپس در مرحله کدگذاربر داده  شدهنییتع  شیاز پ  یهاچارچوب    یاستخراج شوند و از تحم

  ی قرار گرفت و راهبردها   یها مورد بررسمقوله   انیه، روابط ممرحل  نیشدند. در ا  یدهسطح بالاتر سازمان   یهاو مقوله   میو در قالب مفاه  سه یمقا  گریکد یبا    دهیپد   نییآنها در تب

خام و    یهاطور مستمر با داده گرفته بهشک    یهامقوله  ،ینظر  یساز یشدند. در مرحله غن  یبند صورت منسجم دسته مرتبط با آنها به   ی امدها یحسابرسان و پ  اءیاز است  یریشگیپ

  ندیلازم برخوردار شود. فرا  ینییتب  ت یپژوهش از انسجام و کفا   یی نها  ی گردد و چارچوب نظر  تیها تثبمقوله   انیتر شود، روابط مآنها روشن  یشدند تا مرز مفهوم   سه یمقا  گریکد ی

اضافه نکند و اشباع   یلیبه مدل تحل  یاتازه   یرابطه اساس  ایمفهوم    د،ی جد  یهاو اصلح شدند که داده   ینیبازب  یها تا زمانو کدها و مقوله   افت یادامه     یمستمر در سراسر تحل  سه یمقا

محاسبات    وانیحسابرسان د   اء یاز است  یر یشگیپ  یامدها یراهبردها و پ  نییتب  ی برا  یفیک  ی چارچوب  شده،یی ها و روابط شناسابر اساس مجموعه مقوله   ت،ی شود. در نها  اص ح  ی نظر

 شد.  نیتدو

 هایافته 

درصد    ۲۷نفر معادل    ۴درصد مرد و    ۷3نفر معادل    ۱۱حسابرسان و خبرگان دیوان محاسبات در بخش کیفی پژوهش مشارکت داشتند. از نظر جنسیت،  نفر از    ۱۵در مجموع  

سال سن   ۵۰رصد بیش از  د   ۲۰نفر معادل    3سال و    ۵۰تا    ۴۱درصد در گروه سنی    ۲۷نفر معادل    ۴سال،    ۴۰تا    3۱درصد در گروه سنی    ۵3نفر معادل    8زن بودند. از نظر سن،  

سال سابقه کاری بودند. همچنین، از نظر سطح   3۰تا    ۲۴درصد دارای    33نفر معادل    ۵سال سابقه کاری و    ۲3تا    ۱۶درصد دارای    ۶۷نفر معادل    ۱۰داشتند. از نظر سابقه کار،  

کنندگان پژوهش از  دهد مشارکت ها نشان می ای مدرک دکتری بودند. این ویژگی درصد دار  ۲۰نفر معادل    3درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و    8۰نفر معادل    ۱۲تحصیلت،  

های تخصصی در زمینه راهبردها و پیامدهای پیشگیری از استیاء حسابرسان دیوان  ای و تحصیلت دانشگاهی مناسبی برخوردار بوده و از ظرفیت لازم برای ارائه دیدگاه سابقه حرفه 

 .محاسبات برخوردار بودند
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 . نتایج حاصل از کدگذاری باز و محوری 1جدول 

 کدهای باز  ها مؤلفه ها شاخص ابعاد

وظایف   راهبردها  تشریح 

 شغلی 

محتوای   درک 

 شغلی 

الزامات   تنظیم  آگاهی درخصوص وظایف شغلی؛  افزایش  ارتقای شغلی؛  و  پیشرفت  نمودن مسیرهای  مشخص 

 شغلی برای کارکنان 

شیوه کنترل و نظارت  راهبردها  های  بهبود 

 کنترل و نظارت 

 ای های ارتباطی با مدیران؛ تأکید بر رعایت آیین رفتار حرفهبهبود سازوکارهای پاداش و جریمه؛ افزایش کانال

بهبود   راهبردها 

های  سیاست

 سازمانی 

راهبردهای  

 مدیریتی

افزایش حمایت سازمانی؛ افزایش عدالت سازمانی؛ مدنظر قرار دادن توانایی کارکنان؛ آموزش قوانین و مقررات  

 های مدیریت منابع انسانی شغلی؛ بهبود فعالیت

بهبود   راهبردها 

های  سیاست

 سازمانی 

روابط   بهبود 

در  میان فردی 

 کارکنان 

برقراری روابط عاطفی میان کارکنان؛ افزایش کارهای تیمی و گروهی در محیط کار؛ ایجاد محیط کاری شاد و  

 باطراوت 

بهبود   راهبردها 

های  سیاست

 سازمانی 

ها و اختیارات؛  های ضمن خدمت؛ ارزیابی رفتاری و شغلی مستمر کارکنان؛ توزیع برابر مسئولیتبهبود آموزش بهبود شرایط کاری 

 بهبود مدیریت منابع انسانی 

بهبود   راهبردها 

های  سیاست

 سازمانی 

نگهداری   و  جذب 

 کارکنان 

 وارد با افراد دارای سابقه بال گروه کردن افراد تازهکارگیری نیروهای متخصص؛ هماستخدام و به

بهبود   راهبردها 

های  سیاست

 سازمانی 

در   اقدامات سازمانی  مشارکت  فرصت  ایجاد  همکاران؛  با  برخورد  درخصوص  مقرراتی  و  قوانین  وضع  سازمانی؛  عدالت  افزایش 

نصبتصمیم  و  از گرایشات سیاسی در عزل  پرهیز  افراد جدیدالورود؛  از  بالدستی  مقامات  های  گیری؛ حمایت 

 سازمانی 

مهارت آموزش کارکنان  راهبردها  های  بهبود 

 کارکنان 

های  های ورزشی و گردهماییافزایش امکان تعامل بین افراد از طریق برگزاری جلسات غیررسمی مانند باشگاه

تمامی سطوح سازمانی؛ افزایش صمیمیت سازمانی  ای و تلاش برای ترویج آن در غیررسمی؛ تعریف اخلاق حرفه

 و ایجاد جو و فضای همکاری در سازمان 

مهارت آموزش کارکنان  راهبردها  های  بهبود 

 فردی

نفس از طریق  های منفی در مورد همکاران؛ بهبود اعتمادبهها و دیدگاهافزایش خودکارآمدی فرد؛ تغییر نگرش

دوره در  بهبود  شرکت  و  آموزش  اجتماعی؛  هوش  بهبود  و  آموزش  فرد؛  کاری  دانش  افزایش  آموزشی؛  های 

 های ارتباطی؛ آموزش رفتارهای سازمانی؛ افزایش ادراک کارکنان از جو مثبت سازمانی مهارت

روحیه   پیامدهای فردی پیامدها  افزایش 

 حسابرسی تیمی 

 های حسابرسی های حسابرسی؛ افزایش تمایل به مشارکت در تیمافزایش تمایل به تشکیل تیم

رضایت   پیامدهای فردی پیامدها  افزایش 

 شغلی 

 افزایش رضایت از شغل حسابرسی؛ افزایش حس تعلق به سازمان 

پیامدهای   پیامدها 

 سازمانی 

دقت   افزایش 

 حسابرسی 

افزایش تعهد نسبت به رعایت اصول حسابرسی؛ افزایش اظهارنظر در مورد مسائل و مشکلات حسابرسی؛ ارائه  

 خدمات حسابرسی به مشتریان بهتر 

پیامدهای   پیامدها 

 سازمانی 

بازدهی   افزایش 

 های حسابرسی تیم 

 های حسابرسی های حسابرسی؛ کاهش تعارضات در تیمافزایش بازدهی تیم

 

های کیفی نشان داد که راهبردهای پیشگیری از استیاء حسابرسان دیوان محاسبات در چهار شاخص اصلی شام  »تشریح وظایف شغلی«، »کنترل نتایج حاص  از تحلی  داده 

بندی است. در شاخص تشریح وظایف شغلی، مؤلفه درک محتوای شغلی از طریق مشخص نمودن  های سازمانی« و »آموزش کارکنان« قاب  طبقه و نظارت«، »بهبود سیاست 

ای و تنظیم روشن الزامات شغلی شک  گرفت. در شاخص کنترل و نظارت نیز  های حرفه مسیرهای پیشرفت و ارتقای شغلی، افزایش آگاهی حسابرسان نسبت به وظایف و مسئولیت 

ای مورد  های ارتباطی میان حسابرسان و مدیران و تأکید بر رعایت آیین رفتار حرفه کانال   های کنترل و نظارت از طریق اصلح سازوکارهای پاداش و جریمه، تقویتبهبود شیوه 

فردی، بهبود شرایط کاری، جذب  های سازمانی اختصاص داشت که شام  راهبردهای مدیریتی، بهبود روابط میان تری از راهبردها به بهبود سیاست توجه قرار گرفت. بخش گسترده 
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و همکاران   ی رمراد ی م   

ها نشان داد افزایش حمایت و عدالت سازمانی، توجه به توانمندی کارکنان، آموزش قوانین و مقررات شغلی، بهبود مدیریت منابع  و نگهداری کارکنان و اقدامات سازمانی بود. یافته 

ها و اختیارات، جذب نیروهای متخصص و حمایت از کارکنان  انسانی، تقویت روابط عاطفی و کار تیمی، ایجاد محیط کاری مثبت، ارزیابی مستمر عملکرد، توزیع عادلانه مسئولیت 

ها و افزایش فرصت مشارکت  های سیاسی در عزل و نصب گیری استیاء در میان حسابرسان نقش داشته باشد. همچنین، پرهیز از گرایش های شک تواند در کاهش زمینه جدید می 

 .نی مؤثر شناسایی شدگیری از دیگر اقدامات سازماکارکنان در تصمیم 

های فردی از دیگر راهبردهای اساسی پیشگیری از استیاء حسابرسان است.  های کارکنان و توسعه مهارت های مربوط به آموزش کارکنان نیز نشان داد که بهبود مهارت یافته

ترویج اخلق حرفه تعاملت رسمی و غیررسمی میان کارکنان،  افزایش  زمینه،  این  افزایش خودکارآمدی، در  با  ایجاد فضای همکاری، همراه  و  تقویت صمیمیت سازمانی  ای، 

شده بودند. در بخش پیامدها نیز دو سطح فردی و  ترین کدهای شناسایی های ارتباطی و آشنایی با رفتارهای سازمانی از مهم نفس، دانش کاری، هوش اجتماعی، مهارت اعتمادبه

ای که تمای  حسابرسان به تشکی   گونه نه با افزایش روحیه حسابرسی تیمی و افزایش رضایت شغلی همراه بود؛ به سازمانی استخراج شد. در سطح فردی، اجرای راهبردهای پیشگیرا

عنوان های حسابرسی به یابد. در سطح سازمانی نیز افزایش دقت حسابرسی و افزایش بازدهی تیم های حسابرسی، رضایت از شغ  و حس تعلق سازمانی افزایش می و مشارکت در تیم 

ای درباره مسائ  و مشکلت حسابرسی، بهبود ارائه  ترین پیامدها شناسایی شد. این پیامدها از طریق افزایش تعهد به رعایت اصول حسابرسی، افزایش تمای  به اظهارنظر حرفه مهم 

ای از راهبردهای شغلی،  دهد که مجموعه نهایی پژوهش نشان می   کنند. بر این اساس، مدلتیمی نمود پیدا می ها و کاهش تعارضات درون خدمات حسابرسی، افزایش کارایی تیم 

 .تواند از طریق تقویت عملکرد فردی و تیمی، زمینه کاهش استیاء حسابرسان را فراهم کندنظارتی، مدیریتی، سازمانی و آموزشی می 

 

 . مدل نهایی راهبردها و پیامدهای پیشگیری از استیاء حسابرسان دیوان محاسبات1شکل 

 یریگجه یبحث و نت

  ی نشان داد که راهبردها   یفیک   یحاص  از تحل  یهاافته یمحاسبات انجام شد.    وانی حسابرسان د  اءیاز است  یر یشگیپ  یامدها یپ  نییپژوهش حاضر با هدف ارائه راهبردها و تب

  نیکرد. همچن  ی بندو آموزش کارکنان طبقه   یسازمان  یهااست یکنترل و نظارت، بهبود س  ،یشغل  فی وظا  ح یشام  تشر  یدر چهار محور اصل  توانی حسابرسان را م  اءیاز است  یریشگیپ

  ، یو در سطح سازمان  یشغل  تیرضا   شیو افزا  یمیت  یحسابرس  هیروح  شیافزا  ،یکه در سطح فرد  یاگونه شد؛ به   ییشناسا  یو سازمان   یراهبردها در دو سطح فرد   نیا  یاجرا   یامدها یپ

حسابرسان صرفاً با مداخله    اءیاز است  یریشگیکه پ دهدی نشان م  هاافته ی  نیمطرح شدند. ا  امدهایپ  نیترعنوان مهم به  یسحسابر  یهامیت   یبازده  شیو افزا   یدقت حسابرس  شیافزا

توسعه روابط   ،یعدالت سازمان ،یمنابع انسان یهااست یشغ ، نظام نظارت، س یهماهنگ از اقدامات مربوط به طراح یابلکه مستلزم مجموعه  ست،ین ریپذ امکان  یفرد نیدر روابط ب

 کارکنان است.  یو توانمندساز  یاجتماع
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  ی ریشگیمؤثر در پ  یاز راهبردها  یکی  ،یو الزامات شغل  شرفتیپ  یرهای شغ ، مس  یدرک روشن از محتوا   ژهیوو به   «یشغل   فیوظا  حی پژوهش نشان داد که »تشر  افتهی  نینخست

احساس    ،یرضرور یابهام نقش، تعارضات غ  ی ریگشک  خود داشته باشند، احتمال    ارات یو حدود اخت  تی از نقش، مسئول  یکه کارکنان درک روشن  یحسابرسان است. هنگام   اء یاز است

 یهاکاهش سوءبرداشت  یبرا  رانهیشگیسازوکار پ  ینوع  تواندی م  یشغل فی منظر، روشن بودن وظا نی. از ا ابدیی سازمان کاهش م یاعضا ریاز رفتار سا یمنف یهاو برداشت  ضیتبع

  ی و سازمان   یگروه  ،یکار را در سطوح فرد   طی مح  اء یهمسو است که عوام  مؤثر بر است  یو فاضل  یطاهر   یهاافتهی با    جهینت  نیکند. ا  جاد ی شدن او احساس کنار گذاشته   یارتباط

  دهد ی و همکاران نشان م میکر  یهاافته ی نی. همچن(Taheri & Fazeli, 2023)اند داشته  د یتأک ده ی پد نیا یریگدر شک    یسازمان یهاه یکرده و بر نقش ساختارها و رو  یبررس 

  ف، یهرچه شرح وظا  ن،ی. بنابرا(Karim et al., 2021)کند    تیرا تقو   اءیتجربه است  نهیزم  ،یفردن یب  یاعتماد ی ب  شیافزا   قیاز طر  تواند ی م  یسازمان  یهااست یاز س  دراککه ا

 خواهد ماند.  یکننده باقحذف  یا روابط مبهم و ادراک رفتاره  ،یشخص  یرها یتفس یبرا یکمتر  یتر باشد، فضاشفاف  شرفتیپ یرهای و مس یاب یارز  یارهایمع

با    ی ارتباط  یهاکانال   شیافزا  مه،یپاداش و جر   یکنندگان بر بهبود سازوکارها اشاره داشت. مشارکت   اءیاز است  یر یشگیپژوهش به نقش »کنترل و نظارت« در پ  گرید  افتهی

است و ممکن است در قالب    م یرمستقیپنهان و غ  یاز موارد رفتار   ی ار یدر بس  اء یدارد که است  تی از آن جهت اهم  جهی نت  ن یکردند. ا  د یتأک  یارفتار حرفه   نییآ   تی بر رعا  د یو تأک  رانیمد 

  یهامنصفانه و کانال   ی نظارت  یوجود سازوکارها   ،یط یشرا  نیشود. در چن  انینما   هام ی عدم مشارکت دادن او در تصم  ایمحروم کردن فرد از اطلعات    ،ییگوگرفتن، عدم پاسخ   دهی ناد 

بر حذف   یمبتن  یفرد نیب  امیپ یرا نوع  اءیراستا است که استو واکر هم  ویکسیپل دگاه یحاضر با د  افتهیرفتارها را کاهش دهد.   نیتداوم ا  مالاحت تواندی مؤثر م   یو ارتباط یدهگزارش 

بر عملکرد    اء یشدت اثر است  ر د  تواندی م  یدارد که نشان دادند فرهنگ سازمان  ی و همکاران همخوان  مام یا  ج یبا نتا   نی. همچن(Pelliccio & Walker, 2022)  دانند ی م  یارتباط

احتمال    تواندی م  رانی عادلانه به مد  یو دسترس  یااخلق حرفه  ،ییگوبر پاسخ   یمبتن  یفرهنگ  جاد یرو، ا  نی. از ا(Imam et al., 2023)داشته باشد    کننده  یکارکنان نقش تعد

 طردکننده را کاهش دهد.  یرفتارها 

جذب   ، یکار  طی بهبود شرا  ،یفردان یبهبود روابط م  ،یتیری مد  یبود که خود شام  راهبردها   «ی سازمان  یهااست یشده در پژوهش، »بهبود ساستخراج   یمحورها   نیتراز مهم   یکی

منابع    تی ریو مقررات، بهبود مد   نیکارکنان، آموزش قوان  ییتوجه به توانا   ،یو عدالت سازمان  ت ی حما  شیکنندگان بر افزا. مشارکت شدیم   یکارکنان و اقدامات سازمان  یو نگهدار

  تواند ی کار م  ط یمح  اء یامتپه و همکاران همسو است که نشان دادند است  یهاافته یبا    جهینت  نی داشتند. ا  دیمثبت تأک  ی کار  ط یمح  جاد یو ا  یمیو کار ت  یروابط عاطف  تی تقو  ، یانسان

  اء ینشان داد که است  اسدی و بن  زادهی دهنگان  یهاافتهی  نی. همچن(Ametepe et al., 2024)قرار دهد    ر یرا تحت تأث  ی رابطه آموزش کارکنان و مشارکت آنان با تعهد سازمان

 ,Dehghanizadeh & Bani Asad)کند    فی محور تضعنفس سازمان و عزت   یشغل  یر یدر کار، درگ  ییمانند شکوفا   ییرهایمتغ  ق ی رفتار خلقانه کارکنان را از طر  تواندی م

 . کنندی م  تی تقو  زیکارکنان را ن یشغل  یریو درگ  ت یمشارکت، خلق  تیرا کاهش دهند، بلکه ظرف  اءیتجربه است توانندی تنها م نه  یتیحما یسازمان یهااست یس ن،ی. بنابرا (2024

طور منصفانه  به   ی تیریمد   ی ها و برخوردهاپاداش   ها،ت ی ها، مسئولکارکنان احساس کنند فرصت   یاست. وقت  نییقاب  تب  نیشیبا مطالعات پ  ز ین  ی مربوط به عدالت سازمان  افتهی

کار با کاهش عملکرد    طی مح  اءیاند که استنشان داده   نیشیپ  یاه. پژوهش ابد یی م  شیافزا  یارزشی شدن و بگرفته  دهی ناد  ،یاعتماد ی احساس ب  یریگاحتمال شک    شوند،ی نم  عیتوز

کند و   فی را تضع  یعملکرد کارکنان دولت  تواندی م  اء ینشان داد که است  یعمارت  یداراب  نی. همچن(Afsari & Zamani, 2023)همراه است    یسازمان  یو رفتار شهروند  یشغل

 ی هاعملکرد و فرصت   یابیارز   ارات،یاخت  عیتوز  مات،یعدالت در تصم  تی اساس، تقو  نی. بر ا(Darabi Emarati, 2025)داشته باشد    یانج یرابطه نقش م  نیدر ا  یانضباط کار 

 ارتقا دهد.  زیرا ن ی سازمان ی و اثربخش یکند، بلکه نظم رفتار   یریجلوگ اءیتنها از استنه   تواندی م  شرفتیپ

  ط ی در مح  یروابط اجتماع   تیفیکه ک  دهدی نشان م  افتهی  نیشاد و باطراوت بود. ا   یطی مح  جادی و ا  یمیت  یکارها   شیافزا  ،یفرد ان یمهم، بهبود روابط م  یهامؤلفه   گرید   از

افراد   یارتباط یازها ین  تواندی شدن م که تجربه حذف  اندنشان داده  ی است. مطالعات مربوط به طرد اجتماع یسازمان یو اثربخش یااز سلمت حرفه  یر یناپذ یی بخش جدا  ،یحسابرس 

مرتبط با    یهای ریگم ی تصم  تواندی م   یو همکاران نشان دادند که طرد اجتماع   انیلیک  نیهمچن  .(Hou et al., 2024)دهد    رییآنان را تغ  ی اجتماع  یکرده و رفتارها   د یرا تهد 

  ی و رفتارها  یاجتماع  یهاش یگرا   توانندی م   یگروه  یهات یو فعال  ی. در مقاب ، مداخلت جمع(Killian et al., 2023)دهد    رقرا  ریرا تحت تأث  یاجتماع  یو رفتارها  یگذار اشتراک
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ت حس تعلق،  یتقو   قی از طر  تواندی و ارتباطات سازنده م  یکار گروه  ،یررسم یتعام  غ  یهاکردن فرصت فراهم   ن،ی. بنابرا(Martí-Vilar et al., 2023)کنند   تی را تقو یتیحما

 را کاهش دهد.   اءیاست زانیم

.  شودی متقاب  و قضاوت مشترک انجام م  یتبادل اطلعات، بررس  ی و بر مبنا  م یغالباً در قالب ت  ی حسابرس  را یدارد؛ ز  ی مضاعف  تیاهم  ی در حرفه حسابرس  ی روابط اجتماع  موضوع 

 & Beau)قرار دهد  ریحسابرسان را تحت تأث انیم  یجتماعا یوندها یپ تواندی م یدر مؤسسات بزرگ حسابرس   یو دورکار  یک یزیف یریگبو و جرمن نشان داد که فاصله   یهاافتهی

Jerman, 2024)ی که از شبکه تعاملت رسم  یاست. حسابرس نییکاملً قاب  تب یسازمان تی میو صم یفردنیروابط ب  تی پژوهش حاضر درباره ضرورت تقو افتهیمنظر،  نی. از ا  

 عملکرد او اثر بگذارد.  تیفیامر بر ک ن یداشته باشد و ا ی کمتر یدسترس ازیمورد ن  یاجتماع تیجدا شود، ممکن است به اطلعات، تجربه همکاران و حما   یررسمیو غ

با مطالعات حوزه    جهی نت  نی. اشدی وارد با افراد باسابقه ممتخصص و همراه کردن کارکنان تازه   یروهایکارکنان« بود که شام  استخدام ن  یپژوهش، »جذب و نگهدار   گرید  افتهی

حسابرسان را    یکه ماندگار   یطیو ضرورت توجه به شرا  یسدر مؤسسات حسابر  یحفظ منابع انسان  تیدارد. تان و همکاران بر اهم  یهمخوان  یحسابرس  یانسان  هینگهداشت سرما 

از    یامجموعه  ریتحت تأث  یعموم  یبه ترک حرفه حسابدار   مینشان دادند که تصم  یادیاکروت و داماک آ  نی. همچن(Thanh et al., 2026)اند  کرده   دیتأک  دهدی م   شیافزا

شده است    ییشناسا   یقصد ترک حرفه حسابرس  یبرا   یعوام  مختلف  زین  ی. در مطالعات داخل(Akrout & Damak Ayadi, 2022)قرار دارد    یاو حرفه   یعوام  سازمان

(Amouzad Mehdiraji et al., 2023) با قصد ترک حسابرسان ارتباط دارند    ز ین  یشغل   تی و رضا  ی. فشار کار(Pham et al., 2022)ان یم  یاحرفه   وندیپ  جادی ا  ن،ی. بنابرا  

متخصص را    یانسان  یروینگهداشت ن  جهیو کاهش احساس انزوا شود و در نت  یتعلق سازمان   تی همزمان موجب انتقال دانش، تقو  تواندی باتجربه م  نوارد و حسابرساتازه   یروهاین

 کند.   یتسه

مطالعات  دیبا تأک  توانی را م افتهی  نیشد. ا   ییشناسا   یعنوان راهبرد سازمان به  زین  ی ریگمی مشارکت کارکنان در تصم شیها و افزادر عزل و نصب  یاس یس  یهاش یاز گرا  زیپره

 ,.Karim et al)کند   تی را تقو  اءیداده و احتمال است ش یرا افزا  یاعتمادی ب  تواندی م  یسازمان استیداد. ادراک س  حیتوض یفردن یب  یاعتمادی و ب یسازمان است یبر نقش س نیشیپ

  ی ندها یهرچه فرا  جه،ی. در نت(Jain et al., 2024) اند  ارتباط نشان داده   اءیبا تجربه است  یتعادل کار و زندگ  تیفیو ک  یفرهنگ سازمان  ،ی دانشگاه  یهاط یدر مح  نی. همچن(2021

کمتر خواهد   یعدالتی کارکنان و احساس ب یرانهیحاش ،یررسمیغ یهاائتلف  یریگباشند، احتمال شک   یستگیبر شا   یو مبتن ترشفاف ها فرصت  ص یو تخص یریگم یانتصاب، تصم

 شد. 

  ی هایی جلسات و گردهما   ق یتعام  از طر   شیشد. افزا   ییعنوان دو مؤلفه مهم شناسا به   «ی فرد  یهاکارکنان« و »بهبود مهارت   یهامحور آموزش کارکنان، »بهبود مهارت  در

  ی راهکارها   نیتراز مهم   یارتباط  یهاو مهارت   یهوش اجتماع  ،ینفس، دانش کار اعتمادبه  ، یخودکارآمد  ت ی تقو  ،یسازمان   تی میصم  ش یافزا   ،یااخلق حرفه   ج یترو  ، یررسمیغ

 Shaikh)نشان دادند    ی شغل  ی ریکار و درگ  طی مح  اءیاست  انیرا در رابطه م  یشناختروان   یراستا است که نقش توانمندساز و همکاران هم   خ یبا مطالعه شا  افتهی  نیشده بودند. ا مطرح 

et al., 2022)قرار گرفته است    د یمورد تأک  نیشیافراد در مطالعات پ  یو رفتار   یشناختان رو  ی امدهاینفس در پعزت   تیاهم  نی. همچن(Orth & Robins, 2022) ی . از سو  

 ی هاآموزش مهارت   ن،ی. بنابرا (Kim & Beehr, 2023)کند    جاد ی را ا   یترمطلوب   یکرده و رفتارها   ت یمثبت کارکنان را تقو   یشناختحالات روان  تواند ی توانمندساز م  یرهبر   گر، ید

 دهد.   شیرا افزا یاطردکننده و حفظ مشارکت حرفه  یمقابله با رفتارها  یلازم برا یشناختمنابع روان  تواندی م  یو اجتماع یرد ف

 ست، یوابسته ن  یقضاوت حسابرس تنها به دانش فن  تی فیسازگار است. ک  ی حرفه حسابرس  تیبا ماه  ز ین  ی سازمان  ی و رفتارها  یاپژوهش درباره آموزش اخلق حرفه  ی هاافتهی

  ان یمشتر  یرمدنیغ یدر آن نقش دارد. بائر و همکاران نشان دادند که رفتارها   زین یاجتماع ینحوه تعام  با همکاران و نحوه مواجهه با فشارها  جان،یکنترل ه ،یابلکه رفتار حرفه 

اند که  و همکاران نشان داده   یاشرف  نی. همچن(Bauer et al., 2025)دارد    تی اهم  انیم  ن یآنان در ا  یامقابله   یحسابرسان اثر بگذارد و راهبردها   یابر قضاوت حرفه   تواندی م

حسابرسان   تواندی م  یو اخلق یارتباط یهاتوسعه مهارت  ن،ی. بنابرا(Ashrafi et al., 2024)  رندیپذی م  ریتأث یو سازمان یفرد حسابرسان از عوام  متعدد  یرفتار  یهای ر یسوگ

 آماده سازد.  یاقضاوت حرفه  تیفیبهتر تعاملت دشوار و حفظ ک  تیر یمد   یرا برا 
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حسابرسان به    یتما   تواندی م  یاست. کاهش طردشدگ  «ی میت  یحسابرس  هیروح  شی»افزا  اء،یاز است  یر یشگیمهم پ  یامدهایاز پ  یک ینشان داد که    نیحاضر همچن  پژوهش

اند همخوان است  کرده   دیتأک  یشغل  یریدرگ  وبر مشارکت    اءیاست  یکه بر آثار منف  یبا شواهد   افتهی   نیدهد. ا  شیرا افزا   یحسابرس  یهات ی و مشارکت فعال در فعال  میت   یتشک

(Shaikh et al., 2022)گران یدارد که دانش و اطلعات خود را با د  یشتریکنند، احتمال ب  رشیو پذ   تیمصون باشند و احساس امن  یکه کارکنان از طردشدگ  یهنگام  نی. همچن  

کاهش تبادل    نهیزم  یسکوت دفاع  قی و از طر  (Andayesh, 2025)دهد    شیدانش را افزا  یسازتواند پنهان ی م  اءیدارد که است  تیمسئله از آن جهت اهم  نیبه اشتراک بگذارند. ا

 کند.  تیتقو  یحسابرس یهام یاطلعات را در ت انیو جر  یم یت یهمکار تواند ی م  اءیرو، کاهش است  نی. از ا(Sepehvend et al., 2025)دانش را فراهم سازد  

از    ی ریشگیپ  جیحس تعلق به سازمان را از نتا   شیو افزا   یاز شغ  حسابرس  تی رضا  شیکنندگان افزا بود. مشارکت   شده یی شناسا   یفرد   امدیپ  نیدوم  «ی شغل  تیرضا   ش ی»افزا

. (Nguyen, 2021)دارند    ریو حسابرسان تأث  انحسابدار  یشغل  تیبر رضا   ی کار  طی و مح  ی همسو است که نشان داد عوام  سازمان  ن یبا پژوهش نگو   افتهی  نیدانستند. ا   اءیاست

 گر،ید ی. از سو (Ghaderi et al., 2025)اند قرار داده  د یحسابرسان را مورد تأک  یاحرفه   د ی و ترد  یشغل   ت یرضا   دستانه، ش یپ  ی رفتارها انیو همکاران ارتباط م  یغادر   نیهمچن

از    تواندیم   اءیاز است  یریشگیپ  ن،ی. بنابرا(Pham et al., 2022)دهد    شیاحتمال خروج حسابرسان را افزا  تواندی با قصد ترک حرفه ارتباط دارد و کاهش آن م  یشغل  تی رضا

 کمک کند.   یمتخصص در حرفه حسابرس  یروها یبه حفظ ن ت،ی حس تعلق و رضا تی تقو ق یطر

اظهار نظر   ،یاتعهد حسابرسان به اصول حرفه   تواند ی م  اءیاز است  ی ریشگینشان داد که پ  هاافته یبود.    امدها یپ  نیتراز مهم   یکی  «یدقت حسابرس   ش ی»افزا  ،یسطح سازمان  در 

است. گلد و    نییقاب  تب  یخطا در حرفه حسابرس  تی ری مربوط به مد  اتیبا ادب  جهینت  نیدهد. ا  شیرا افزا   یارائه خدمات حسابرس   تیف یو ک  یدرباره مسائ  و مشکلت حسابرس

. (Gold et al., 2022)دارد   ت یاهم یحسابرس   تیفیو ک یاحرفه  یریادگی  یآزادانه مسائ  برا  ان یخطا و امکان ب ت یر یمناسب در مد  ی اند که فرهنگ سازمانهمکاران نشان داده 

  ی رفتارها  نیاشتباهات و مسائ  حساس را مطرح کند. همچن  ،یاحرفه   یهای دارد که نگران  ی شتریاحتمال ب  نترسد،شدن  گرفته  ده ی ناد  ایکه حسابرس از طرد شدن    یطیدر مح

  طور به   تواند ی م  تگریو حما  ریفراگ  ییفضا   جادیرو، ا  نی. از ا(Ghaderi et al., 2025)حسابرسان ارتباط داشته باشند    یاحرفه   دی با ترد  توانندی م  یشغل  تیو رضا   دستانه شیپ

 را ارتقا دهد.  یقضاوت و دقت حسابرس  تیفیک میرمستقیغ

که اعضا   ی میدارد. در ت  ی خوانهم   یحسابرس   ت یفعال  ی گروه  ت یبا ماه  افته ی  ن یبود. ا  یمیتو کاهش تعارضات درون   « یحسابرس   یهام یت  ی بازده  شی»افزا   ،یاصل  امدیپ  نیآخر

کارکنان    ت یو خلق  یعملکرد، رفتار شهروند   تواند یم   اءیاست  ،. در مقاب شود ی م  شتریب  یاحترام و عدالت کنند، احتمال مشارکت داوطلبانه، تبادل اطلعات و هماهنگ  رش،ی احساس پذ

است که کارکنان    یطیمح  ازمند ین  ی نوآورانه و مشارکت  ی توسعه رفتارها   نی. همچن(Afsari & Zamani, 2023; Dehghanizadeh & Bani Asad, 2024)را کاهش دهد  

 یو شناخت  یعلوه بر کاهش تعارض، منابع انسان   تواندی م  اءیاز است  یریشگیمنظر، پ  نی. از ا (AlEssa & Durugbo, 2022)و تعام  مثبت برخوردار باشند    یروان   تی در آن از امن

 قرار دهد.  یرا بهتر در خدمت اهداف حسابرس  میت

با    ج ی است. نتا  یو فرد   یسازمان  ،یتیریمد   ،یهماهنگ در سطوح شغل   یمداخلت  ازمندیحسابرسان ن  اءیاز است  یریشگیکه پ  دهدی پژوهش حاضر نشان م  یهاافته یمجموع،    در

و    ی رفتار  ،یتوجه همزمان به عوام  ساختار   رورتبر ض  اء یتجربه است  یمدل راهبرد   یو همکاران در طراح  شادی م یکه رحراستا است؛ چنان هم   ز ین  اء یاست  ی چندسطح  ی هامدل 

  ق یعملکرد کارکنان را از طر  تواند ی م  اء یکه است  دهد ی نشان م  یشناختروان  هیشواهد مربوط به سرما   نی. همچن(Rahimi Shad et al., 2025)اند  کرده   د یتأک  یشناختروان

پراکنده از اقدامات،   یانه مجموعه   توانی شده در پژوهش حاضر را م استخراج   یراهبردها   ن،ینابرا. ب(Rezaei & Monazzemi, 2021)کاهش دهد    یشناختمنابع روان   فیتضع

محاسبات را    وانی د  یعملکرد سازمان   تیفیحسابرسان و هم ک  یاهم تجربه حرفه   تواندی منسجم م   یدانست که در صورت اجرا   رانهیشگیجامع پ  کرد یرو  ک یمکم     یبلکه اجزا 

 بهبود بخشد. 

نفر از حسابرسان و خبرگان    ۱۵پژوهش صرفاً بر اساس مصاحبه با    یها. نخست، داده ردی مورد توجه قرار گ  ج ینتا ریدر تفس دی همراه بود که با  تی حاضر با چند محدود  پژوهش

  ر ی آنها به سا  میمستق میاند و تعمداشته  تیمشخص فعال یزمانبستر سا  ک یاست که در    ی کنندگانبازتاب تجربه و برداشت مشارکت   هاافتهی ن،یشد؛ بنابرا  یمحاسبات گردآور   وان ید

باشند،    رها یاثر متغ  زانیم  ای  یروابط علّ  انگر یاز آنکه ب  شیب  جینتا   شود ی پژوهش موجب م  یفیک  ت یانجام شود. دوم، ماه  اط یبا احت  د یبا   ی نظارت  ی نهادها  ا ی  ی حسابرس  یهاسازمان 
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کنندگان در  مشارکت   یممکن است باعث شده باشد برخ  اء یموضوع است  تی کنندگان باشند. سوم، حساساز تجربه مشارکت   شده ستخراج ا  ی مفهوم  ی ها و الگوهادهنده برداشت نشان 

ها، هرچند  داده   یبندو طبقه  ریتفس ندیتجربه و برداشت پژوهشگر در فرا ریاحتمال تأث ن،یکنند. علوه بر ا تیرا رعا   اطیجانب احت یسازمان یهاه ینقد رو  ای یشخص  یهاتجربه  انیب

 . ست یطور کام  قاب  حذف نکنترل شد، به  یاعتباربخش یبا استفاده از راهبردها

و مؤسسات   یدولت  یحسابرس  یهاسازمان   ،ینظارت   ینهادها   ریتر و در ساگسترده   یهانمونه  انیپژوهش در م  نیشده در امدل استخراج   ندهیدر مطالعات آ  شودی م  شنهادیپ

و   اءیتجربه است  رییتغ  ،یطول  یهابا استفاده از طرح   توانی م  نیگردد. همچن  یابیارز  شدهیی شناسا   یها و راهبردهامقوله   یری پذانتقال  زان یشود تا م  یبررس  یخصوص  یحسابرس 

  ، یمانند عدالت سازمان  ییرهاینقش متغ  یطردکننده دارند. بررس  یدر کاهش رفتارها   یشتریب  ی داریکرد و مشخص ساخت که کدام راهبردها پا   یآن را در طول زمان بررس  یامدها یپ

  شنهاد یپ نیحوزه کمک کند. همچن نیا یبه توسعه مدل نظر  تواندی م ز یو قصد ترک خدمت ن یاحرفه  دی ترد ،یاحرفه  ت یهو  ،یسبک رهبر ،یفردن یاعتماد ب ،یشناختروان  تیامن

  ی احتمال یهامطالعه شود تا تفاوت   یاسه یصورت مقابه ها،م یو سرپرستان ت یحسابرس  رانیوارد، مد از جمله حسابرسان تازه  ،یمختلف شغل  یهاگروه   دگاهیاز د  اءیتجربه است شودی م

 مشخص شود.  رانهیشگیپ ی و راهبردها جادکنندهیدر عوام  ا 

و ابلغ   نیصورت شفاف تدو عملکرد حسابرسان را به  یابیارز  یارها یو مع یشغل یارتقا  یرها یمس ها،ت یحدود مسئول ف،ی شرح وظا شودی م شنهادیمحاسبات پ وانید  رانی مد به

شفاف    ی ارهایبر اساس مع  هات ی مسئول  عیانتصاب و توز   پاداش،  یهااست نظام   ی. ضرورندینما  جادی طردکننده ا  یگزارش رفتارها   یامن و قاب  اعتماد برا  یهاکنند و همزمان کانال 

  ،یااخلق حرفه  نهیمنظم در زم  یهادوره   یگردد. برگزار   یر یتا حد امکان جلوگ  یمنابع انسان  ماتیدر تصم  یارحرفه یو روابط غ  یاسیشود و از مداخلت س  یو عادلانه طراح

  ی و اجتماع  یاحرفه   ی وندهای پ  تیبه تقو   تواندی وارد، مکارکنان تازه   یبرا   ی گری مرب  یهابرنامه   جادی همراه با ا  ،یسازمان   رفتارتعارض و    تی ر یمد  ،یهوش اجتماع  ،یارتباط  یهامهارت 

  ی ابی و ارز  یم یتاز کار    تیحما   ،یتعامل  یهات یو فعال  یجلسات گروه  یبرگزار   ،یریگم یمشارکت کارکنان در تصم  شی افزا  قی از طر  رانیمد   شودی م  شنهادیپ  نیکمک کند. همچن

و   یااز طردشدن، مسائ  حرفه  یداشته باشند و بتوانند بدون نگران  یشتریب  تیکنند که در آن حسابرسان احساس تعلق، احترام و امن  جاد ی ا  یطیمح  ،یروابط کار  تیفیمستمر ک

 خود را مطرح کنند.  یهادگاه ی د

 مشارکت نویسندگان

 تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. در نگارش این مقاله 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراح  این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 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 اخلقی رعایت گردیده است.  
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