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توس�عه کارراه�ه حرفه ای حسابرس�ان داخلی با توجه ب�ه ویژگی های 
یادگیری سازمانی بر اس�اس تحلیل داده بنیاد و تحلیل کیفی تعاملی 

)سوت(
 حسن ولیان1

 داوود حسن پور2

چکهدن:

حسابرس��ی داخلی به عنوان یکی از الزامات آیین نام��ه ای از جانب سازمان بورس اوراق بهادار 
محسوب می شود که در طی سال های اخیر به عنوان یکی از ارکان نظام راهبری شرکت ها مورد 
توجه قرار گرفته است. این حرفه با توجه به ارزش ها و ویژگی های حسابرسی مستقل در قالب 
نظارت بر عملکردهای مالی شرکت ها در چارچوب های سازمانی تدوین شده است و به دلیل 
ماهیتی که برای آن تعریف شده است، نیازمند رشد و توسعه مهارت های رفتاری و عملکردی 
حسابرس��ان شاغل از طریق یادگیری سازمانی در آن می باش��د تا به مرور دچار فرسودگی و 
کاهش انگیزه های شغلی نشود. هدف این پژوهش توسعه کارراهه حرفه ای حسابرسان داخلی 
با توجه به ویژگی ه��ای یادگیری سازمانی می باشد. روش شناسی پژوهش کیفی و مبتنی بر 
تحلیل داده بنیاد و تحلیل کیفی تعاملی )IQA( می باشد. تحلیل های در بخش داده بنیاد به 
واسطه انجام مصاحبه و کدگذاری سه مرحله ای انجام شد و در بخش تحلیل کیفی تعاملی نیز 
تحلیل های امتیازی به منظور شناسایی پیوندهای درونی معیارهای شناسایی شده در فاز اول 
پژوهش بر اساس ماتریس امتیازی انجام پذیرفت. جامعه هدف پژوهش با توجه به دو بخشی 
ب��ودن تحلیل کیفی شام��ل ۱۵ نفر از متخصصان حساب��داری و مدیریت و گروه های کانونی 
متشک��ل از کمیته های حسابرسی و مدیران حسابرسی داخلی شرکت های بورس اوراق بهادار 
می باشد. به منظور تعیین حجم نمونه از روش نمونه گیری نظری و همگن با توجه به ماهیت 
پژوه��ش استفاده ش��ده است. بر اساس نتایج در بخش تحلی��ل داده بنیاد، ۷ طبقه مفهومی 
شامل پایبندی به ارزش های اخلاقی، محیط یادگیری، تعهدسازمانی، حمایت مدیریت، تعهد 
حرف��ه ای، پویایی کمیته های حسابرسی و آم��وزش در قالب ۲۱ طبقه فرعی شناسایی شدند. 
نتای��ج در بخ��ش تحلیل تعاملی نیز تایید نمود محیط یادگی��ری و حمایت مدیریت به عنوان 
دو مح��رک اصلی در توسعه کارراهه حرف��ه ای حسابرسان داخلی بر اساس یادگیری سازمانی 

محسوب می شوند که پیامد تعهد حرفه ای حسابرسان داخلی را به همراه خواهد داشت.
کلی�د واژه: حسابرسان داخلی، کارراهه شغلی، یادگیری سازمانی، تحلیل داده بنیاد، تحلیل 
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هقدهر

دنیای ما دنیای سازمان هاست و گرداننده اصلی این گردونه انسان ها هستند که حفظ نیروهای 
کارآمد و با ارزش سازمان در عصر کنونی، برای سازمان ها دارای اهمیت، بسیاری است، به همین 
دلی��ل توجه به برنامه ریزی و مدیریت شغلی منابع انسان��ی و در ادامه آن برنامه ریزی مسیر شغلی 
در سازمان ه��ا رو به فزونی است )مه��دی بیگی و همکاران، ۱39۷: ۱49(. در واقع، نیروی انسانی 
به عن��وان اصلی ترین، بزرگ ترین و با ارزش ترین سرمایه هر شرکت و سازمانی محسوب می شود و 
ب��دون انسان رسیدن به موفقیت بی معناست و مدیریت، امری موهوم می شود )رجبی و شیرازیان، 
۱396: ۱08(. در ای��ن راه بای��د ب��ه انگیزه های شغل��ی و حرفه ای منابع انسان��ی توجه گردد و به 
توسع��ه و یادگی��ری در محیط ک��ار به عنوان یک اه��رم موفقیت ساز برای رش��د و توسعه و بلوغ 
توانمندی ه��ای رفت��اری و تخصصی افراد، توجه وی��ژه ای گردد )چیتام و چاویِ��رز۱، ۱996: ۲0(. 
حسابرس��ان همچ��ون هر منبع انسان��ی در درون شرکت ها چه به عن��وان حسابرسان داخلی و چه 
به عنوان اعضای کمیته حسابرسی از این قاعده مستثنی نیستند و نیازمند توجه و برآورده ساختن 
انگیزه های درونی آن ها در راستای استراتژی های منابع انسانی، از جمله سیاست ها و استراتژی های 
مه��م به شمار م��ی رود )مهدوی و زمانی، ۱39۷: 38(. در سال های اخیر، نیاز به بهسازی، آموزش 
و توسع��ه مهارت ه��ا ب��رای حسابرسان داخلی به عنوان یک��ی از استراتژی های مه��م شرکت ها در 
راست��ای موفقیت منابع انسانی، مورد توجه ویژه ق��رار گرفته است که دلایل این نیاز تکامل حرفه 
حسابرس��ی داخل��ی و تغییر نیمرخ حسابرسان داخلی در دنیای جدی��د می باشد که باعث گردیده 
اس��ت، مسیر شغلی هموارتری برای آن ها رقم بخورد )هِس و همکاران۲، ۲006: 83۵؛ هرینگتون3، 
۲004: 4( در واق��ع فرآین��د یادگی��ری و توسعه، که شامل آموزش مرتب��ط و فرآیند های ارزیابی 
می باشد، می توان به طی شدن کارراهه درست حسابرسان داخلی منجر شود و موفقیت های شغلی 
بیشت��ری برای آن ها رقم بزند. در دیدگاه سنت��ی مسیر شغلی یک سری پست های متوالی در یک 
شغل یا سازمان تعریف می شود اما از دیدگاه منابع انسانی الگویی از تجربیات مرتبط با کار است که 
شی��وۀ دوره زندگی کاری ف��رد را مشخص می کند )پورعزت و همکاران، ۱39۷: 66(. مسیرشغلی، 
شام��ل دو بع��د سازمانی و فردی است، که در سطح سازمانی شام��ل برنامه ریزی های شغلی برای 
توسع��ه توانمندی های مهارتی و ارتباطی کارکن��ان و در سطح فردی شامل یک برنامه ریزی برای 
ارزیابی توانایی ها و علایق شخصی همراستا با انگیزه های شغلی فرد می باشد که زمانی می توان به 
موفقیت های شغلی منجر شود، که در هر دو بخش توسعه و یادگیری به عنوان اصل اساسی مورد 
توج��ه قرار گیرد )شیخ اسماعیلی و  حزب��اوی، ۱39۵: ۵۷(. در این پژوهش بر بعد کلان کارراهه 
شغل��ی حسابرسان تمرکز شده است. از طرف دیگ��ر، یادگیری سازمانی ابزاری است که شرکت ها 
ب��ه کمک آن خود را با محیط وفق می دهند تا عملکرد خود را بهبود بخشند )امراهی و همکاران، 
۱393: ۱3(. یادگیری کلیدی ترین دارایی و مهمترین عامل در موفقیت شرکت ها به شمار می رود. 
1. Cheetham & Chivers
2. Hass et al
3. Harrington
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یادگیری سازمانی فرآیند آگاهانه، هدفمند، مستمر و درگیری فعال با تجربه های درک و شناخت 
جه��ان ک��ه مستلزم افزایش مهارت دانش��ی و تعمیق ارزش ها و توسع��ه ی قابلیت های انسانی در 
واکن��ش به محیط است که منج��ر به کشف خطا و اصلاح آن در شرک��ت می شود )پرداختچی و 
همک��اران، ۱396: ۱30(. یادگیری سازمانی شامل آموزش در داخل شرکت ها، افزایش مهارت ها، 
تجربه ک��اری و آموزش رسمی می باشد )شوهان��گ۱، ۲0۱4: ۵3(. شاید بتوان گفت دلیل اهمیت 
تأثی��ر یادگی��ری سازمانی بر عملکرد سازمانی این است که یادگیری سازمانی چیزی بیشتر از نیاز 
ب��ه انتخاب در حال حاضر ب��وده و بهترین عامل برای افزایش سرعت سازمان ها در دنیای غیرقابل 
پیش بین��ی امروزی می باشد )یوآخین و ریک��اردو۲، ۲008: 3۱6(. در راستای اهمیت این تحقیق 
بای��د بیان نمود، هر چن��د تحقیقات درباره نق��ش حرفه ای حسابرسان در ط��ی دهه اخیر بسیار 
ف��راوان بوده است، اما کمتر ب��ه ویژگی های شغلی حسابرسان به خص��وص حسابرسان داخلی در 
تحقیق��ات پژوهش��ی توجه شده است و این تحقی��ق می تواند در تبیین بهت��ر ویژگی های شغلی 
حسابرسان داخل��ی در ارائ��ه خدمات و انجام وظایف حرفه ای کمک شای��ان توجهی نماید. چراکه 
توجه به این حیطه می تواند تغییر مسیر حرفه ای در آینده شغلی حسابرسان از منظر ادراک شغلی 
و مهارتی ایجاد نماید و موفقیت های شغلی بیشتری برایشان رقم بزنند. به عبارت دیگر از آنجایکه 
ب��ه ط��ور سنتی، تنها کار حسابرسی داخلی تبعیت از قوانین و مق��ررات بود، این تغییر مسیر و یا 
اصطلاح��ا همراستاسازی با عملکردهای قانونی، کم��ک می نماید نقش حسابرسان داخلی به عنوان 
مشاور در حیطه های تصمیم گیری شرکت ها باروتر گردد و این موضوع فرآیند های کنترلی بهتری 
را در کاه��ش ریسک های شرکت ها ایج��اد نمایند. بنابراین سوالی که مطرح می شود این است که 
چگونه حسابرسان داخلی می توانند مهارت ها و شایستگی مورد نیاز برای بهبود اثربخشی بیشتر در 
راستای استراتژی ه��ای شرکت ارتقا بخشند و از طریق افزایش توانمندی های مهارتی و تخصصی 
به مدیران و هیات مدیره در اتخاذ تصمیمات بهتر مشاوره دهند. تحقیق حاضر قصد دارد تا پدیده 
یادگی��ری سازمان��ی را که نقش مهمی در توسعه مهارت شغلی ایف��ا می کند، را مورد مطالعه قرار 
دهد. دانش درباره یادگیری سازمانی و عوامل تعیین کننده در موفقیت آن، می تواند به درک بهتر 
مهارت و شایستگ��ی به عنوان شاخص اثربخشی حسابرسی داخلی، و تاثیر مثبت بر وضعیت حرفه 
حسابرسی داخل��ی، کمک شایانی نماید. براین اس��اس در این پژوهش در بخش دوم اقدام به بیان 
مبانی نظری و تئوریک پژوهش به منظور بسط نظری تحقیق با استدلال های کاربردی و پژوهشی، 
گردیده است. در بخش سوم نیز پژوهش با بیان روش تحقیق، مشارکت کنندگان، ابزار گردآوری و 
اعتبار تحقیق تلاش گردید تا مسیر منسجم تری از محتوای پژوهش ارائه گردد و در بخش چهارم، 
تحلیل های مربوط به مصاحبه های پژوهش در قالب کدگذاری و ارائه مدل ارائه شد، سپس تحلیل 
مربوط به روابط درونی گزاره ها بررسی گردید تا در نهایت در بخش پنجم، بحث و استدلال نتایج 

پژوهش ارائه و پیشنهادات لازم ارائه شود.

1. Shu-Hung
2. Joaquin & Ricardo
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هب ژسوژظهی

 د سههسوسادعسوسروعرسانویکوشغح
از اوای��ل دهه ۱900، فیلسوف��ان ویژگی های شغل و ملزومات حرفه ای گ��ری را مورد بحث و 
بررس��ی قرار داده اند )لارسِ��ن و لارسِن۱، ۱9۷9: ۵(. در اواخر دهه ق��رن بیستم، به طور ویژه، بر 
حرفه ای گری حسابداران و حسابرسان داخل��ی مورد توجه فراوان قرار گرفت )فاگارتی و کلبرس۲، 
۲000: ۱۲۵؛ هاسِ��ل و همک��اران3، ۱996: ۲8(. به طور ویژه حرف��ه حسابرسی داخلی، یک شغل 
ب��ا ماهیت دوگان��ه تحت استانداردهای حسابرسی و حاکمی��ت شرکت ها محسوب می شود که در 
چارچ��وب مکانیزم های کنترل داخلی شرکت ه��ا معنا پیدا می کند )بوثا4، ۲00۱: ۲۵(. حسابرسی 
داخل��ی اغل��ب، حتی امروزه، از طری��ق لنزهای حرفه حسابداری در مفه��وم عام، درک می شود و 
به عن��وان نقشی به م��وازات حسابرسی مستقل مورد توجه قرار می گی��رد. اما تفاوت اساسی میان 
حرف��ه حسابرس��ی داخلی با حسابرسی مستق��ل، »فقدان استق��لال« در حیطه های تخصصی دو 
حرف��ه می باش��د که نشات گرفت��ه از جایگ��اه حسابرسان داخلی در شرکت به مثاب��ه یک کارمند 
می باش��د. اینکه حسابرسان داخلی خود را چگونه می بینند، علی الاصول موضوعی پیچیده تر است 
و در ادبی��ات حرفه ای بسیار مورد ارجاع واقع شده است. تقریب��اً از همان آغاز، حسابرسان داخلی 
سع��ی کرده اند ک��ه خودشان را به عنوان اف��راد حرفه ای با جایگاه منحصربه ف��رد و خارج از لوای 
حسابرس��ان مستق��ل و دارای مهارت های خاص و جایگاه روشن و رسم��ی در دنیای کسب وکار 
تعریف کنند )مورتن۵ِ، ۱9۷4: 46(. در واقع، واحد حسابرسی داخلی شامل فرد یا گروهی از افراد 
ب��ا مسئولیت های متع��دد در یک شرکت است. طی سال های گذشت��ه درک حسابرسان داخلی از 
نق��ش حسابرسی داخلی تغییر کرده است و این تغیی��رات در دیدگاه تأثیر مهمی بر نحوه تعریف 
حسابرس��ان از حرفه ای گ��ری داشته اس��ت. حسابرسی داخلی برای به رسمی��ت شناخته شدن و 
منف��ک ش��دن از ساختار حسابداری شرکت ها، پیدا نمودن جایگ��اه مناسب در دنیای کسب وکار 
و داشت��ن نقش متمای��ز و مستقل از حسابرس��ی مستقل، تلاش زیادی نم��وده است به طوریکه 
امروز در ساخت��ار سلسله مراتبی شرکت ها، واحدی تحت عنوان واحد حسابرسی داخلی به چشم 
می خ��ورد. تعامل میان تقاضا ب��رای مؤلفه های متعدد، قوانین و مقررات ب��رون سازمانی و تمایل 
حسابرسان داخل��ی ب��رای داشتن یک جایگ��اه حرفه ای و به رسمیت شناخت��ه شدن، منجر به تلا 
ش های مداوم برای ارائه تعریف مناسبی از نقش و جایگاه سازمانی آن شده است )متنی و اکبری 
کی��ارودی، ۱396: ۲(. فقدان نسبی قوانین و مقررات ب��رون سازمانی حاکم بر حسابرسی داخلی، 
تأثی��ر شگرفی ب��ر میزان ادبیات حرف��ه ای در دسترس حسابرسی داخلی داشت��ه است. در غیاب 
ساختاره��ای قوانین و مقررات برون سازمانی حاکم بر حسابرس��ی داخلی، این حسابرسان داخلی 

1. Larson & Larson
2. Fogarty & Kalbers
3. Hassal et al
4. Botha
5. Morton
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بوده اند که وادار شده اند خودشان هویت حرفه ای خود را بسازند و همچنین خود حسابرسان داخلی 
ب��ه پژوهش ها و تحریر ادبیات پیرامون خودشان بپردازند )پیکتِت۱، ۲0۱0: ۲۱۱(. الزامات توسعه 
جایگ��اه شغلی حسابرسان داخل��ی، به عنوان یک شغل مستقل در چارچوب ه��ای سازمانی شامل: 
برنامه های آموزشی رسمی، توسعه دانش و مهارت های تخصصی، تبعیت از استانداردهای اخلاقی، 
خدم��ات رسانی به عامه مردم و همکاری با یک مجموعه حرفه ای می باشد )آبوت۲، ۱99۱: 383(. 
ساوی��ر و همک��اران3 )۲003( حسابرس��ی داخلی را به عن��وان یک شغل به رسمی��ت شناختند و 
حسابرسان داخل��ی را به عنوان افرادی توصیف می کنند ک��ه دارای تحصیلات آکادمیک می باشند 
و تجرب��ه عملی مرتبط ب��ا اهداف شرکت ه��ا را دارا هستند. در واق��ع حسابرسان داخلی در قالب 
نقش های کنترلی، عملکردهای مالی شرکت را همراستا با استانداردها مورد بررسی قرار می دهند 
و از هرگون��ه انحراف عملکرد مالی شرکت ها جلوگیری می کنن��د )کاکس4، ۲00۷: ۷4(. در واقع 
حرفه حسابرسی، یک حرفه مبتنی بر ویژگی های کیفی است که به حجم وسیعی از اطلاعات معنا 
می بخشن��د و سبب ارزش افزوده اطلاعاتی ب��رای تصمیم گیرندگان  می شوند که از یک مجموعه 
استاندارده��ای بین المللی و همچنین کدهای اخلاقی تبعیت می کنند )لنِز و هان۵، ۲0۱۵: 8(. به 
عبارت دیگر، حرف��ه حسابرسی داخلی را می توان شامل یک مجموعه از استانداردهای بین المللی، 
تبعی��ت از استاندارده��ای اخلاقی و خدمات رسانی به عامه م��ردم، تعریف نمود. نکته مهم و قابل 
توج��ه اینست که حرفه حسابرسی داخلی بدلیل تغییرات محیط اقتصادی و استانداردها، نیازمند 
ب��ه روز رسان��ی توانمندی ه��ای حسابرسان هم از منظ��ر توانمندی های تخصص��ی و هم از منظر 
توانمندی ه��ای کنترل��ی در شرکت، می باشند، تا از این طریق ضم��ن ارتقای سطح یادگیری های 

سازمانی، به پویایی بیشتر افشای اطلاعات و گزارشگری مالی کمک شایان توجهی گردد.

هسلاروی یوهشتهکوی سگههیوه هه ژسوسیوهش غح
همانطور که قبلا عنوان شد، یکی از ویژگی های هر شغلی، آموزش، تجربه عملی و تحصیلات 
تخصص��ی مربوط ب��ه آن است که به توسعه کارراهه شغلی برای اف��راد منجر خواهد شد. در واقع 
توسع��ه کارراهه شغلی، یکی از اشکال یادگیری سازمانی است که به ایجاد انگیزه و تعهدی بیشتر 
در منابع انسان��ی کمک می کن��د و فضای پویاتری برای ایفای نقش های وظیفه ای و تخصصی برای 
آن ه��ا محیا می نماید در توسعه شغلی نیز مورد استفاده قرار می گیرد )انتظاری و ایرانبان، ۱396: 
۱۷9(. اکثریت مشاغل برحسب قانون و با رویکردهای یادگیری سازمانی ایجاد و با هدف رسیدن 
ب��ه اه��داف و استراتژی شرکت ها، در سلسله مراتب سازمانی نهادین��ه می شوند )ویلیامز6، ۲0۱0: 

1. Pickett
2. Abbott
3. Sawyer et al
4. Cox
5. Lenz & Hahn
6. Williams
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6۲4(. آب��وت )۱988( در پژوهشی تحت عنوان سیستم مشاغ��ل، حرفه های سازمانی را به عنوان 
گروه ه��ای شغل��ی تعریف می نمای��د، که نیازمند توسع��ه آن ها از طریق دان��ش انتزاعی بر اساس 
مهارت ه��ا و مسئولیت ه��ای شغلی می باشد. در واق��ع، توسعه و نگهداشت ی��ک سیستم انتزاعیِ 
دان��ش، یک مولفه کلیدی برای بقای مشاغل و ساختار شغلی محسوب می شود، و ارتباط متقابلی 
بی��ن شاغل با مسئولیت های و مهارت های وظایف )ش��رح وظایف( ایجاد می کند. این رابطه سبب 
می ش��ود  تا حرفه، معضل موردنظر را تعری��ف و بازتعریف نماید، خدمات و تکنیک های عملی که 
باید برای بررسی این معضلات انجام شوند را بسط و توسعه می دهد، و اختیارات را در مقابل دیگر 
مشاغ��ل، کنترل نماید، که ای��ن رویکرد، ثمره دیدگاه یادگیری سازمان��ی و بر اساس آن کارراهه 
شغلی پویاتری در شرکت ها برای هر شغلی، از جمله حسابرسی داخلی ایجاد می گردد )سارِنس و 
دی بیل��دی۱، ۲006: ۲۲۱(. بر ای��ن اساس، می توان یادگیری سازمانی را به منظور توسعه کارراهه 

شغلی بر اساس دیدگاه فورِست۲ )۲00۱( مبتنی بر الزامات زیر ارائه نمود:
• قوانین و خط مشی های مرتبط که آموزش و تربیت مشاغل را تدوین می کنند.	
• یک مجموعه یا شورای حرفه ای که مسئولیت آموزش و تربیت افراد را برعهده می گیرد.	
• ی��ک مدل توسعه شغلی ک��ه شامل آموزش آکادمی��ک، یادگیری سازمان��ی و آزمون نهایی 	

مهارت، قبل از ثبت نام می شود.
• آموزش های الزمامی قبل از ثبت نام به عنوان یک فرد حرفه ای 	
• ارزیابی مهارت شغلی قبل از گواهینامه یا ثبت نام به عنوان یک فرد حرفه ای	

هازسموی سگههیوه هه ژس
یادگی��ری سازمان��ی، فرآیندی است پویا، ک��ه شرکت را قادر می سازد، تا ب��ه سرعت با تغییر 
سازگ��اری یاب��د و باعث برآورده نمودن انتظ��ارات ذینفعان و یا پاسخگویی ب��ه قوانین گردد. این 
فرآین��د شامل ایجاد دانش جدی��د و به کارگیری ان در مهارت ها و رفتاره��ا می باشد که به بهبود 
کارای��ی و اثربخشی دانش سازمانی منجر خواهد شد )عباسی و همکاران، ۱393: ۷93(. هر چند 
تحقیقات سال های اخیر توجه ویژه ای به برخی از موضوعات مانند محیط کار به عنوان یک محیط 
یادگیرن��ده، روش های خاص یادگی��ری در محیط کار، تاثیر تیم و دیگ��ر روش های مشارکتی بر 
یادگی��ری نموده اند، اما تحقیق��ات جدیدتر در این زمینه، به طور فزآین��ده به ماهیت متغیر کار 
در محیط ه��ای پیچی��ده تجارت و نیاز ب��ه نیروی کار ماهرتر به منظور انطب��اق، تغییر و خلاقیت 
در جامع��ه دانشی امروز تاکید نموده اند )ژانگ و همک��اران3، ۲0۱8: ۱۲(. تحقیقات انجام شده با 
تمرکز بر حسابرسان داخلی و محیط یادگیری شان در محیط کار، محدود است و عمدتا اثربخشی 
حسابرس��ی داخل��ی از طریق متغیرهای دموگرافی مورد بررسی ق��رار گرفته است )مک کارتنِی و 

1. Sarens & De Beelde
2. Frost
3. Zhang et al
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همک��اران۱، ۲00۲: 3۱۲(. همانط��ور که قبلا عن��وان شد، برخی از تحقیقات وج��ود دارند که به 
مجموع��ه دانش در زمینه یادگیری در محیط کار، انجام شده اند. با توجه به اهداف تحقیق حاضر، 
موضوع��ات شناسایی شده در این تحقیقات که در زمینه محتوی یادگیری سازمانی است، و بر دو 

بخش فراگیری بالغ و محیط یادگیرنده و سازمان های یادگیرنده تفکیک شده است:

لهاگههوس لغو وهههطوی سگههژدن
تئوری نوئلز۲ِ، که یک تئوری یادگیری بالغ می باشد، بر این فرض بنا شده است که فراگیر بالغ 
فردی است که تمایل به یادگیری دارد و نسبت به آن تهییج می شود، و فردی است که در فرایند 
یادگیری خودآموز، مشارکت می کند )نوئلزِ، ۱9۷۷: (. در سال های اخیر، تئوری نوئلز، در حمایت 
از برخ��ی مدل های شناختی و رفتاری مورد استفاده قرار می گیرد، جاییکه یادگیری به عنوان یک 
رفتار فردی، مفهوم سازی می شود و تمرکز تنها بر فراگیر است )مانن3ِ، ۲0۱۱: 60(. هرچند، دیگر 
محققین در چشم انداز یادگیری، فراگیر بالغ را با توجه به محیط یادگیری شان، بنام محیط کار، 
م��ورد بررسی قرار می دهند. محققین و نظریه پ��ردزان، یادگیری را به عنوان فعالیت چند بعدی و 
اجتماع��ی– فرهنگی تلقی می کنند که نمی ت��وان آن را از محتوی خود جدا کرد )بیلت4، ۲004: 
3۱3؛ لاو۵ِ، ۲009: (. روگ��وف6 )۱990( و لاو )۲009( یادگیری را به عنوان یک فعالیت اجتماعی 
و فرهنگ��ی توصیف می کنند. به طور مشابه، لاتوک��ا۷ )۲00۲( بیان نمود، که فعالیت یادگیری، از 
طری��ق تعاملات اجتماع��ی رخ می دهد،  در حالیکه بیلت )۲004( است��دلال می کند که افراد در 
محیط کار از طریق روش های مشارکتی و نه فردی و ایزوله، یاد می گیرند. تحقیقات اخیر محتوی 
اجتماع��ی یادگیری را از طریق بررسی محیط یادگیرنده به عنوان یک رویکرد دانش افزا در حیط 
سازم��ان بسط و توسعه داده ان��د. به علاوه، توجه به محیط کار به عن��وان یک سازمان یادگیرنده 
برای تقویت سطح یادگیری های افراد بالغ بسیار مورد توجه قرار گرفت )گردان شِکن و همکاران، 

.)۲ :۱389

ه هه نوی یوی سگههژدن
ه��دف از این بحث، تنها مروری بر ادبی��ات تحقیق در حیطه توسعه منابع انسانی نیست، بلکه 
بررس��ی تفکر سازمان یادگیرنده به عنوان نگاهی تازه ب��ه محیط یادگیرنده و عوامل تعیین کننده 
در موفقی��ت آن برای رش��د حسابرسان داخلی، است. مارگ��وارت8 )۱999(، سازمان یادگیرنده را 

1. McCartney et al
2. Knowles
3. Mann
4. Billet
5. Lave
6.Rogoff 
7. Lattuca
8. Marquardt
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به عن��وان نه��ادی تعریف می کند که به صورت قدرتمند، و جمع��ی، یاد می گیرد و به طور مستمر 
ب��رای مدیریت اثربخش دانش، در خود تغییر ایجاد می کند. سازمان های یادگیرنده، کارکنان خود 
را توانمند می سازد تا در حین کار کردن، بیاموزند، و از تکنولوژی برای به حداکثر رسانی یادگیری 
و تولی��د، بهره ببرند. در واقع سازمان یادگیرن��ده، از طریق به روز نگهداشتن دانش کارکنان خود 
ت��لاش می نماید ت��ا پیوسته توانایی اف��راد را تقویت نماید و در الگوهای فک��ری و عملی فردی و 
جمع��ی نوآوری ایجاد نماید )ضرغامی و خلیل نژاد، ۱394: ۱۷۷(. در توصیف ویژگی های سازمان 
یادگیرن��ده، چهار خرده سیستمِ سازمان های یادگیرنده، که توسط مارکواردت )۱996(، شناسایی 
و توس��ط ارِائوت و هیرش۱ )۲0۱0(، مورد بحث قرار گرفتن��د، بسط و توسعه پیدا می کنند: الف( 
یادگی��ری، ب( سازمان، ج( افراد، د( دانش.  همچنی��ن سطح یادگیری در سازمان های یادگیرنده 

شامل:
• اف��راد، افزایش در مهارت و قابلیت از طری��ق انواع روش های یادگیری، که توسط تئوری های 	

یادگیری افراد بالغ، پی ریزی می شود.
• تیم / گروه، افزایش مهارت توسط گروه ها و در درون گروه ها	
• سازمان، افزایش در ظرفیت یادگیری سازمان با توجه به عمق و وسعت یادگیری.	

ب��ا م��روری بر تحقیقات می توان دریاف��ت که محیط کار، مکانی ب��رای یادگیری است که هم 
یادگیرندگ��ان و ه��م محیط یادگیری، م��ورد مطالعه قرار گرفته اند. توجه ب��ه سازمان یادگیرنده 
ب��ه درک یادگیری افراد در محیط کار، کم��ک شایانی می کند در این شرایط، به خرده سیستم ها 
به عن��وان عوامل تعیین کننده موفقیت برای یادگیری سازمانی، توجه می شود: یادگیری، سازمان، 

افراد و دانش.

ی سگههیوه هه ژسو د سههسوسادعس
چشم انداز جهان��ی برای یادگیری سازمانی حسابرسی داخلی ب��رای حسابرسان، لزوم حداقل 
دو س��ال تجرب��ه عملی برای کس��ب مهارت های لازم قب��ل از دریافت گواهینامه اج��ازه به عنوان 
حسابرس داخلی را ضروری دانسته اند و طبق آیین نامه نهاد حسابرسان داخلی۲ )۲0۱0( به منظور 
کس��ب مجوزه��ای لازم، گذراندن کارگاهی آموزشی و مهارت��ی لازم دانسته شده است. همچنین 
نهادهای همچون سازمان شفافیت، پیشنهادهایی را در راستای کسب مهارت و آموزش های ضمن 
خدم��ت توصیه نموده اند که ب��ه پویایی عملکرد حسابرسان داخلی کم��ک می نماید )رُز3، ۲0۱۵: 
۲۵(. در کن��ار خط مشی جهانی یاد ش��ده در زمینه مجوزهای حسابرسان داخلی، شواهدی وجود 
دارد ک��ه نشان می دهد که یادگیری سازمانی حسابرسی داخلی برای حسابرسان داخلی،  رسمی و 
ساختارمن��د نیست و جزء عوامل تعیین کننده برای موفقیت محسوب نمی شود )سلیمانی امیری 
و طاه��ری، ۱39۷: ۱۵0(. در کش��ور ما حضور حسابرس داخل��ی به عنوان یک پست در شرکت ها، 
1. Eraut and Hirsch
2. Institute of Internal Auditors (UK & Ireland)
3. Rose
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صرف��ا بر مبنای این آیین نامه های رسمی، طی نمی شود، بلکه مطابق با قوانین و مقررات استخدام 
و ص��رف تحصیلات دانشگاهی و تجربه های غیر رسمی، عموم��ا حضور می یابند. چراکه هنوز این 
شغ��ل در چارت شرکت ها به عنوان یک الزام جا نیفتاده است و اغلب حسابداران شرکت وظیفه ی 
حسابرس��ی داخل��ی را انجام می دهند. در صورتی ک��ه در کشورهای مختلف��ی همچون استرالیا، 
آفریق��ا جنوبی، ایرلن��د و... قوانین محکمی در این زمینه وج��ود دارد و این حرفه را به عنوان یک 
جایگاه شغل��ی پاسخگو و مسئول مورد توجه قرار می دهد. به عنوان مثال در کشور آفریقا جنوبی، 
سیستم های نظارتی بر عملکرد حسابرسان داخلی تحت عنوان موسسه حسابرسان داخلی۱ در سال 
۱964 آغاز به کار کرد و بیش از چندصد آیین نامه و دستورالعمل برای پرسنل این حرفه مصوب 
نمودن��د.  در کنار وظیفه ی نظارتی این موسسه، اهداف و استراتژی های توسعه مهارت های اخلاق 
حرف��ه ای و تخصصی م��ورد توجه قرار می گیرد و کارراهه ی جدی��دی از حرفه حسابرسی را برای 
حسابرسان داخل��ی ترسیم نموده اند که شام��ل برنامه های رسمی و ساختارمند در زمینه یادگیری 
سازمانی می باشد که از آن به عنوان برنامه آموزش حرفه ای۲ یاد می نمایند. برنامه آموزش حرفه ای 
شام��ل دو برنام��ه رهبری می شود: تکنسین حسابرسی داخل��ی3 و برنامه رهبری حسابرس داخلی 
حرف��ه ای4. این برنامه های آموزشی تحت کلاس ه��ا و کارگاه های افزایش مهارت های تخصصی در 
اوای��ل سال )۲003( توسط موسسه حسابرسان داخلی با هدف کسب مهارت برای افرادی که هیچ 
مدرک دانشگاهی در این زمینه ندارد، شروع بکار کرد. نکته ی قابل توجه در برنامه ها و اهداف این 
موسسه این بود که هر دو کلاس آموزش شامل یک بخش آموزشی و یک بخش عملی می شود، که 
این موضوع قدرت ادراکی و توانمندی های تخصصی حسابرسان را به طور عملی تقویت می نمود. از 
طرف دیگر، کشور استرالیا، با سامان دادن حرفه حسابرسی داخلی، اولا قوانین لازم را در تفکیک 
معیارهای عملکردی حسابرسان داخلی با حسابرسان مستقل ایجاد نمودند و ثانیا بر تقویت هر چه 
بیشت��ر توانمندی های تخصصی حسابرسان داخل��ی از طریق ارزیابی دوره ای و برنامه های آموزشی 

طبق برنامه های زمان بندی شده در دوره های یکساله، سه ساله و پنج ساله تمرکز کردند.
همانط��ور که در این بخ��ش تجربه ی کشورهای دیگر مطرح گردید، بنابراین سوالی که مطرح 
می ش��ود این است که مهارت های موردنیاز ب��ا توجه به عوامل تعیین کننده موفقیت در یادگیری 
سازمانی، چه چیز هایی می توانند باشند که به پویایی تعامل حسابرسان داخلی با حسابرسان مستقل 
به عن��وان دو شغل متفاوت کمک می کند. در واقع یادگیری در کارراهه حرفه ای حسابرسان داخلی 
به عن��وان یک ال��زام استراتژیک در بحث منابع انسان��ی شرکت ها با توجه ب��ه تغییرات محیطی و 
تکنولوژیکی در دل جامعه و افزایش سطح انتظارات سهامداران و سرمایه گذاران، حداقل در سطح 
ب��ازار سرمایه، لازم و ضروری اس��ت. یادگیری سازمانی کمک می کند ضم��ن تقویت مهارت های 
تخصص��ی حسابرسان داخلی، انگیزه و تعهد آن ها در مسیر حرفه ای شان تقویت گردد و مسئولانه 
1. Institute of Internal Auditors
2. professional training programme
3. Internal Audit Technician (IAT)
4. Professional Internal Auditor (PIA)
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نسبت ب��ه عملکردهای خود پاسخگو باشند. در واقع، زمانی حسابرسی داخلی به عنوان یک حرفه 
در نظر گرفته می شود که نیاز های اولیه شغلی افراد به منظور مهارت ها و شایستگی های مورد نیاز 
ب��رای انجام وظایف شان، مرتفع گردد. حسابرسان داخلی، همانند شایر مشاغل، نیاز به تجربه کاری 
عملی برای کسب شرایط احراز دارند. بنابراین یادگیری در محیط کار یک مولفه مهم برای توسعه 
کارراهه شغلی حسابرسان داخلی محسوب می شود. محیط یادگیرنده، فراگیر و مدیریت، همچنین 
سازم��ان یادگیرن��ده، جزء عوامل تعیین کننده در موفقیت یادگی��ری سازمانی در توسعه کارراهه 

حرفه ای حسابرسان داخلی تلقی می گردند.

پهشهررواجهسس
ل��ی و همک��اران۱ )۲0۱8( پژوهشی تح��ت عن��وان ادراک حسابرسان داخل��ی در استفاده از 
ارزش ه��ای حسابرسی در چارچوب های ساختارهای شرکت انجام دادند. در این پژوهش ۲84 نفر 
از حسابرسان داخلی شرکت های ب��ورس اوراق بهادار کشور چین مشارکت داشتند. نتایج پژوهش 
چارچوب ه��ای سازمان��ی زمانیکه از عملکردهای حسابرسان داخلی حمای��ت نمایند، در تحت این 
شرای��ط حسابرسان داخلی از ارزش های حسابرس��ی مستقل برای افزایش سطح اعتماد و اطمینان 
ب��ه صورت های مالی استفاده می ش��ود و این موضوع می تواند به همسوی��ی بیشتر استانداردهای 
حسابرس��ی با افش��ای اطلاعات در صورت های مالی گردد. اوسی و ت��اک تاک۲ )۲0۱8( پژوهشی 
تحت عنوان بررسی ویژگی های وظیفه ای حسابرس داخلی بر کیفیت کنترل های داخلی شرکت ها 
انجام داددند. در این پژوهش ۵9 مدیر حسابرسی داخلی شرکت های بورس کشور تونس مشارکت 
داشتن��د و ابزار جمع آوری داده ها پرسشنامه بود. نتایج نش��ان داد، افزایش تخصص و دانش فنی 
حسابرسان داخل��ی تاثیر مثب��ت و معناداری بر ارتقای سطح کیفی��ت مکانیزم های کنترل داخلی 
شرکت ه��ا دارد و این موضوع به افزایش توانمندی شفافیت های عملکردی و مالی شرکت ها کمک 
می نماید. رائوس��ی3 )۲0۱4( پژوهشی تحت عنوان نقش حسابرسان داخلی در حفاظت و نگهبانی 
از تصمیم ه��ای مدیران عالی شرکت ها انجام دادند. در این پژوهش 4۲ نفر شامل ۲8 مدیرعامل و 
۱4 نفر حسابرس داخلی از طریق مصاحبه مورد بررسی قرار گرفتند. روش پژوهش کیفی و مبتنی 
ب��ر تحلیل داده بنیاد بود و مصاحبه های انجام ش��ده در قالب سه مرحله کدگذاری باز، انتخابی و 
مح��وری تحلیل شدند. نتایج نش��ان داد، تضاد منافع در ابتدای مراحل حرفه ای حسابرسان داخلی 
در شرکت ه��ا معمولا وجود دارد و این تضاد منافع به مرور با نزدیک شدن مدیران به صاحبکاران 
کاه��ش می یاب��د و تبدیل به تضاد منافع بی��ن سهامداران و سرمایه گ��ذاران می شود. در این بین 
تقوی��ت هویت های حرفه ای حسابرسان داخلی تاحد زیادی می تواند تاثیرپذیری حسابرسان داخلی 
از مدی��ران شرکت ها را کاهش دهد. ایوِرت و ترومبلی4 )۲0۱4( پژوهشی در مورد نقش اخلاقیات 
1. Li et al
2. Oussii & Taktak
3. Roussy
4. Everett & Tremblay
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در حرف��ه حسابرسی انجام داد. این پژوهش که ب��ر اساس روش تحقیق پژوهش های دیالیکتیکی 
و تعامل��ی ب��ه واسطه مصاحب��ه با متخصصان در حرف��ه حسابرسی داخلی انجام ش��د، نشان داد، 
اولویت حسابرسان داخلی در افزایش سطح معیارهایی همچون تعهد و رضایت شغلی، ارتقای سطح 
ارزش ه��ای رفتاری و احت��رام به چارچوب های حرفه ای حسابرسی داخل��ی در شرکت ها می باشد 
ت��ا از ای��ن طریق ارزش های متناق��ض باعث تخریب وجه و شخصیت ای��ن حرفه در سطح جامعه 
گ��ردد. در پژوهش های داخلی نیز پ��ور عزت و همکاران )۱39۷( پژوهش��ی تحت عنوان بزرسی 
داستان ه��ای مسیر شغل��ی با رویکرد تحلیل روای��ت )ساختاری و محتوایی( انج��ام دادند. در این 
پژوه��ش سع��ی شد ابتدا مبانی نظری روش ه��ای تحقیق روایی در عل��وم اجتماعی مورد بررسی 
ق��رار گیرد و سپس با اتخاذ روشش تحقی��ق مناسب، داستان مسیر شغلی با رویکرد تحلیل روایت 
)ساخت��اری و محتوایی( م��ورد بررسی قرار گیرد. تحلیل ساخت��اری و محتوایی مسیر شغلی افراد 
حاک��ی از آن اس��ت که می ت��وان 4 گونه داستانی، شامل صعود، فراز و نشی��ب، بی تفاوتی و افول 
را در داستان ه��ای مسیر شغلی مشارکت کنندگان شناسایی کرد. ب��ه علاوه مضامین روابط میان 
ف��ردی، کنترل، آمادگی مقابله، جایگاه شغلی و آسی��ب روانی نیز از مهمترین مضامینی است که 
در داست��ان مسیر شغلی مشارکت کنندگان تکرار شده اس��ت. نتایج نشان داد روش های روایی به 
فه��م معنایی افراد از تجربه مسیر شغل��ی شان کمک کرده و امکان تغییر یا بهبود آن را نیز فراهم 
می آورن��د. نیکبخت و همک��اران )۱396( پژوهشی تحت عنوان طراح��ی مدل کیفیت حسابرسی 
داخلی انجام دادند. در این پژوهش با بهره گیری از رهیافت کیفی و به کمک روش نظریه زمینه ای 
و استف��اده از مصاحبه های عمیق، ذینفعان اصلی حسابرسی داخلی مورد پژوهش قرار گرفتند. در 
ای��ن راستا با 3۲ نفر از ذینفع��ان اصلی اعضای هیئت مدیره، مدیران عامل، مدیران ارشد اجرایی، 
اعض��ای کمیته های حسابرسی، مدیران حسابرسی داخل��ی و.. مشارکت داشتند. داده های پژوهش 
ب��ه کمک روش کدگذاری باز که مختص رویکرد نظریه زمینه ای است، مورد تجزیه و تحلیل قرار 
گرف��ت و مقوله های کلان، مقوله های اصلی و خرد مقوله ه��ا )مفاهیم( استخراج گردید. به کمک 
رویکرد سیستمی که شامل ورودی ها، فرآیند، خروجی ها، نتایج )پیامدها( و عوامل زمینه ای است، 
م��دل کیفیت حسابرسی طراحی و مقوله های پدیدار شده در قالب آن ارائه گردید. نتایج به نقش 
این عوامل در بهبود کیفیت حسابرسی داخلی تاکید داشت. رجبی و شیرازیان )۱396( پژوهشی 
تح��ت عنوان بررسی تأثیر ویژگی های شغلی بر رشد مسیر شغلی و قابلیت های تطبیق با آن انجام 
دادن��د. جامعۀ آماری آن کارکنان مالی شعب ادارۀ تأمین اجتماعی استان همدان بودند که تعداد 
۱۱0 نفر مورد بررس��ی قرار گرفتند. یافته های این تحقیق مؤید تأثیر معنی دار ویژگی های شغلی 
بر رشد مسیر شغلی و قابلیت های تطبیق با آن است. همچنین مشخص شد که قابلیت های تطبیق 

با مسیر شغلی بر رشد مسیر شغلی، تأثیر مستقیم و معنی داری دارد.

ی شوپن یش
 )IQA( روش شناس��ی ای��ن پژوهش کیفی است و از طریق تحلیل داده بنیاد و کیفی تعاملی
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به دنبال توسعه کارراهه حرف��ه ای حسابرسان داخلی از طریق یادگیری سازمانی می باشد. رویکرد 
پژوه��ش استقرای��ی است و از طری��ق تمرکز بر مصاحب��ه بامتخصصان حساب��داری و مدیریت و 
امتیازبن��دی گروه های کانونی )اعضای کمیته حسابرسی و مدی��ر حسابرسان داخلی شرکت ها( به 
دنب��ال شناخت مفهوم پدیده ی مورد نظر می باشد. ای��ن پژوهش در فاز اول از طریق تحلیل داده 
بنی��اد به دنبال بسط و توسعه تئوریک مفهوم کارراهه شغلی حسابرسان داخلی بر اساس یادگیری 
می باشد، زیرا شناخت این بخ��ش از ویژگی های ساختاری شرکت ها عملکردی حسابرسان داخلی 
می تواند به تقویت ارزش های شغلی حسابرسان داخلی با حسابرسان مستقل منجر شود. به عبارت 
دیگ��ر، استفاده از روش تحلیل داده بنیاد در این گونه از پژوهش ها که مبانی نظری منسجمی  در 
م��ورد آن وجود ندارد، به پژوهشگر  این امکان را می دهد ت��ا مباحث تئوریک و مفهومی  بیشتری 
ایج��اد نماید و ب��ه درک نظری بیشتر در مورد آن موضوع خاص همچ��ون بررسی کارراهه شغلی 
حسابرسان داخل��ی همراستا با استانداردهای حسابرس��ی منجر شود و نظریه جدیدی خلق گردد. 
ب��ه عبارت دیگر، نظری��ه جدید، نه بر مبنای نظر شخصی پژوهشگر، که در واقع براساس داده های 
گ��ردآوری شده از محیط واقعی و در شرایط واقعی تدوی��ن می شود. بدین منظور با اتکاء به روش 
نظریه زمین��ه ای۱ و رویکرد نوخاسته )Emerging( یا ظاهر شون��ده گلیزر۲ )۱99۲( تلاش شد 
از طری��ق مصاحب��ه با متخصصان امر، مباحث مربوط به توسع��ه کارراهه شغلی حسابرسان داخلی 
مشخص و دسته بندی شود.  این رویکرد به محقق اجازه می دهد تا از طریق مصاحبه با متخصصان، 
ابتدا بر اساس سه مرحله ی اول کد گذاری، یعنی کدگذاری باز، سوالات باز را از مصاحبه شوندگان 
بپرسد و سپس بر اساس کدگذاری محوری، مفاهیم زیاد  ایجاد شده را مختصر و در مسیر پژوهش 
هدایت کند و در نهایت بر اساس کد گذاری انتخابی، مدل پژوهش را به منظور نظریه پردازی ارائه 
دهد. به عبارت دیگر، رویکرد نوخاسته در گرندد تئوری مستلزم مقوله بندی تطبیقی ثابت است که 
در آن صرف��ا به توصیف مقوله ها پرداخته نمی شود و مقوله ها با رویدادها و رویدادها با هم مقایسه 
می شوند. از طرف دیگر، تحلیل کیفی تعاملی )IAQ( رویکردی ساخت گرا است، چراکه مبتنی بر 
ذهنی��ت واقع گرایانه مصاحبه شوندگان می باشد. تفاوت این روش با سایر روش های تحلیل کیفی 
همچ��ون تحلیل داده بنیاد، در نحوه ی تحلیل داده های جمع آوری شده می باشد، چراکه مصاحبه 
رودرو در تحلی��ل داده بنی��اد شاید با تمام تحلیل حرکات بدن، جایی برای ارائه اطلاعات نادرست 
وج��ود داشته باشد، ام��ا در این روش شیوه مدرن تری از تحلیل را ارائ��ه می دهد. در واقع در این 
روش مصاحب��ه ابتدا با گروه های کانونی با بیان موض��وع از طرف اداره کننده جلسه آغاز می شود 
و ایده ه��ای مکتوب ناشی از مصاحبه شوندگان در تحلیل دلفی امتیازبندی و تحلیل می شوند. در 
ط��ی زمان تحلیل و تعامل با گروه کانونی، محقق��ان مفاهیم را شرح داده و به گروه کانونی اجازه 
می دهند تا ایده ها و مفاهیم خود را در رابطه با موضوع پژوهش امتیازبندی نمایند. سپس از طریق 
تب��ادل نظر مداوم و روشن تر شدن ایده، پارامت��ر و فاکتور برای پژوهش بیشتر شکل می گیرد. در 

1. Grounded Theory
2. Glaser
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واق��ع جمع آوری داده ه��ا در ساختار تحلیل کیفی تعاملی با اتکا ب��ه کدگذاری های صورت گرفته 
از طری��ق تحلیل گروه های کانونی امتیاز بن��دی می شوند. پایه و اساس شناخت پیوندهای درونی 
مولفه ه��ای پژوه��ش، تحلیل گروه کانونی است ک��ه پیشنویس مصاحبه های انف��رادی در مرحله 
تحلی��ل داده بنیاد ب��ر مبنای آنها تهیه می شود و در پایان نیز مقایسه تطبیقی بین کدگذاری های 
نظ��ری برآمده از مصاحبه های گروه کانون��ی و مصاحبه های عمقی انفرادی در مرحله تحلیل داده 
بنی��اد صورت می گیرد )یحیایی، ۱394: 36(. بر اساس توضیحات داده شده، پژوهش در قالب دو 
ف��از مصاحبه با متخصصان و تحلیل  گروه ه��ای کانونی صورت پذیرفت. در فاز اول در مصاحبه با 

متخصصان یعنی تحلیل داده بنیاد از آنها خواسته شد به سوال زیر پاسخ دهند:
• تجربیات شما از یادگیری سازمانی برای توسعه کارراهه حرفه ای حسابرسان داخلی چیست؟	
• نق��ش شیوه ه��ای مدیریت در به کارگی��ری یادگی��ری سازمانی را توسع��ه کارراهه حرفه ای 	

حسابرسان داخلی چطور تحلیل می نمایید؟
• تحلیل شما از سیاست های آموزشی برای توسعه کارراهه حرفه ای حسابرسان داخلی چیست؟	
• رویکردهای درونی حسابرسان تا چ��ه اندازه در توسعه کارراهه های شغلی حسابرسان داخلی 	

نقش دارد؟

ا هکروپن یش
در ف��از اول ب��ر اساس اعتقاد اشت��راوس و کوربین۱ )۱998(، برای پایبن��دی به اصول نظریه  
برخاسته از داده ها از نمونه گیری نظری با رویکرد هدفمند »برای حداکثرکردن فرصت های مقایسه  
رویدادها، وقایع، یا اتفاقات« استفاده شد تا از  این طریق به تعیین نحوه  تغییر یک مقوله براساس 
ویژگی ها و ابعاد آن دست یافت شود. بر  این مبنا ابتدا محقق بر اساس فهرست نمودن معیارهایی، 
سع��ی در انتخاب افراد آگاه نمود تا از انح��راف و تلف شدن زمان در جریان مصاحبه ها جلوگیری 

شود.  این معیارهای عبارتند از:
داشت��ن تجربه حرفه ای مدیریت چ��ه از منظر تحصیلات دانشگاهی و چ��ه از منظر بررسی . ۱

صورت های مالی
انجام حداقل دو پژوهش کیفی در رابطه با حیطه های عملکردی و رفتاری حسابرسان داخلی . ۲

در داخل و خارج از کشور
بر اساس دو معیار فوق ابتدا لیستی از محققان حیطه های رفتاری و عملکردی حسابرسان داخلی 
در داخل و خارج از کشور که در دسترس بودند، مشخص گردید که  این کار از طریق جستجو در 
سایت ه��ای معتبر علمی و پژوهش��ی در داخل و خارج از کشور انجام شد. سپس از طریق  ایمیل و 
توضیحات مرتبط با اهداف پژوهش برای حداقل 3۵ نفر در داخل و خارج از کشور ارسال گردید و 
از آن ها خواسته شد، تا در صورت تمایل، مقدمات انجام مصاحبه مهیا گردد. از مجموع  ایمیل های 
ارس��ال شده، ۱8  ایمیل پاسخ داده شد، که از  ای��ن میان ۱۵ نفر به عنوان مصاحبه شونده انتخاب 
1. Strauss & Corbin
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شدند که 3 نفر از آن ها در خارج از کشور حضور داشتند. بر این اساس به منظور اداره روند انجام 
مصاحبه تلاش شد از طریق نرم افزارهای ویدیویی شبکه های اجتماعی انجام شود که به دلیل عدم 
همکاری برخی از مصاحبه شوندگان، تنها ۵ مورد از مصاحبه ها با نرم افزارهای تصویری شبکه های 
اجتماع��ی انجام شد ک��ه ۲ مورد مصاحبه شوندگان خارج از کش��ور و 3 مورد مصاحبه شوندگان 
داخ��ل کشور را در بر می گرفت و برای بقی��ه مصاحبه ها از صدای ضبط شده و پرسش و پاسخ از 
طری��ق ایمیل و مصاحبه حض��وری، استفاده شد. ذکر این نکته حائز اهمیت است که رعایت اصول 
اخلاق��ی در حف��ظ مباحث و دیدگاه های آن ها در همان ابتدا تاکی��د می شد، تا اطمینان و اعتماد 

آن ها برای انجام مصاحبه ها جلب گردد. 
در ف��از دوم، همانطور که در قسمت روش پژوه��ش تشریح شد، چهار گروه کانونی که شامل 
۲ عض��و کمیته حسابرسی و یک مدیر واحد حسابرسی داخلی، شرکت هایی که در دسترس بودند 
با استفاده از تکنیک تجزیه و تحلیل تعاملی )IQA( موضوعات را مورد بحث قرار دادند. بنابراین 
مجم��وع جامعه آم��اری در فاز دوم ۱۲ نفر از اعضای کمیته حسابرس��ی و مدیر حسابرسی داخلی 
شرکت های��ی بودندک��ه حداقل مدرک آن ه��ا کارشناسی ارشد ب��ود. شرکت کنندگان در هر گروه 
کانون��ی، براس��اس روش نمونه گیری همگ��ن، برگزیده شدند. دلیل استف��اده از این جامعه در فاز 
دوم ماهی��ت پژوهش و شناخت محتوایی مشارکت کنندگان در قالب گروه های کانونی برای بیان 
ایده های خود در رابطه با موضوع پژوهش بود. در مرحله بعد که با آغاز بحث در گروه های کانونی، 
شناسایی عوامل مربوط و مؤثر در رابطه با توسعه کارراهه شغلی حسابرسان از طریق نظرات افراد 
درگیر، شناسایی صداهای خاموش و یادداشت نظرات صورت پذیرفت. نکته قابل توجه اینست که 
با هماهنگی های صورت گرفته، محقق با گردهم آوردن گروه های کانونی )طی دو جلسه در دو روز 
متف��اوت( در مکانی مشخص تلاش نمود تا رون��د انجام بررسی بدون هیچ مداخله کننده ای ادامه 
یاب��د. سپس مباحثه با محوریت مؤلفه های مؤثر شناسایی ش��ده۱ )پیوندهای درونی۲( ادامه یافت 
و ب��ا استفاده از نظرات اعضای گروه به نامگ��ذاری و دسته بندی این مؤلفه ها با توجه به مفاهیم و 
مضمون های مشترک اقدام گردید و براین مبنا کدگذاری نظری و محوری مولفه ها توسط محققان 
انج��ام شد. نکته قابل توج��ه این است که، در هر یک از گروه ها، ی��ک اداره کننده مستقل، برای 
تسهیل سازی بحث های انجام شده در تمامی چهار گروه کانونی، مورد استفاده قرار گرفت. در این 
روش، شرکت کنندگ��ان، بعد از مطرح کردن نتایج مربوط به تحلیل داده بنیاد، از کارت هایی بنام 
کارت ه��ای ایده استفاده می کنند و کارت موردنظر را ک��ه بین ۱0- تا ۱0+ است را بر روی دیوار 
می چسبانن��د تا نظرات هریک از اعض��ای گروه کانونی در رابطه به مفاهی��م ایجاد شده در مسیر 
پژوهش مشخص گردند. در سکوت، این ایده ها توسط شرکت کنندگان در گروه های مختلف، مرتب 
می شوند. سپس فرد اداره کننده )محقق(، بحث را شروع می کند و هر کارت ایده ای که اتفاق نظر 
نسب��ت به آن در راست��ای ماهیت پژوهش وجود داشته باشد، مورد بح��ث و بررسی قرار گرفتند. 

1. Affinities 
۲. در روند »IQA« اجزاء معنای یک پدیدار، پیوندهای درونی نامیده می شوند.
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نتیج��ه هربحث گروه کانونی، که حدودا ۱80 دقیق��ه بود، مجموعه ای از موضوعات اصلی و فرعی 
شناسای��ی شده در مرحله تحلی��ل داده بنیاد را در برگرفت که اتفاق نظر کامل در مورد آن وجود 
داش��ت. بعد از بررس��ی بحث های صورت گرفته توسط چهار گروه کانونی، محققین مجددا با ۱96 
کدباز ایجاد شده در مرحله تحلیل داده بنیاد را با کمک گروه های کانونی مورد بحث و بررسی قرار 
دادن��د و به منظور سامان دادن به مولفه ها، مجددا با حذف موضوعات تکراری و تلفیق موضوعات 
مشابه تلاش نمودند، به نقطه اشتراک مفهومی که در تحلیل محوری داده بنیاد دست یافته بودند، 
برسند. در نهایت همان ۷ مولفه اصلی و ۲۱ مولفه فرعی که بر اساس تحلیل داده بنیاد ایجاد شده 
ب��ود، تایید گردید. در واقع در این مرحله ۷ مولفه اصلی و ۲۱ مولفه فرعی به مفهوم پیوند درونی 
 )SID( و بازنمایی سیستم )ART( پس از اعتبار سنجی تغییر نام دادند تا روابط پیوندهای درونی
در قالب نمودارهای مشخصی تعیین می شوند تا از این طریق میزان اهمیت هریک از این مفاهیم 
در راست��ای ماهیت پژوهش تعیین گردند. استف��اده از چهار گروه کانونی متفاوت کار گردآوری و 
تجزی��ه و تحلیل همزمان داده ه��ا را ساده تر ساخت چراکه، استفاده از مصاحبه ها بعد از بحث های 
ص��ورت گرفته در گروه های کانونی، به محققین این اجازه را می دهد تا به داده های غنی در رابطه 

با این پدیده مورد مطالعه، دست پیدا کنند.

هکه یی یوا یهدوپن یشواهوهرظهوهقبسلهتو وهثهتوگهایس
پژوهش )کمی یا کیفی( بدون دقت علمی، ارزشی ندارد و مطلوبیت خود را از دست می دهد. 
ب��رای ارزشیابی پژوهش ه��ای کیفی، به جای معیارهای روایی و پایای��ی، معیار مقبولیت و کثرت 
گرایی پیشنهاد داده اند )اشتراوس و کوربین، ۱990(. طبق جدول زیر این معیارها را مورد بررسی 

قرار می دهیم:

اد لوت1توهکه یی یوا یهدوپن یشواهوهرظهوههاسوتهربع:وی لتروی یوپن یشت

کثرت گراییمقبولیت

تعریف: مقبولیت به این معناست که یافته های تحقیق 
تا چه حد در انعکاس تجارب مشارکت کنندگان، محقق 

و خواننده در خصوص پدیدۀ مورد مطالعه موثق و 
باورپذیر است. )جنسیک و همکاران۱، ۱994: ۲۱۵(.

تعریف: کثرت گرایی راهی برای اعتباردهی است. از 
آنجا که در هیچ شیوه ای مسئله به حد کفایت حل 
نمی شود، از کثرت گرایی استفاده می شود؛ زیرا هر 

شیوه از جنبه های متفاوتی واقعیت تجربی را بررسی 
می کند. از این رو باید در این زمینه شیوه های چندگانۀ 

مشاهدات به کار گرفته شود. )همان منبع(.
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معیارهای کثرت گراییمعیارهای مقبولیت

تناسب۲: آیا یافته های پژوهش با تجارب متخصصان 
حوزۀ مورد مطالعه و مشارکت کنندگان سازگاری و 
همخوانی دارد؟ به منظور تحقق این معیار یافته های 

پژوهش حاضر پس از ارزیابی و پالایش دو نفر از 
متخصصان مشارکت کننده به تأیید رسید. همچنین 

نظریۀ پدیدارشده در اختیار ۵ نفر از مشارکت کنندگان 
قرار گرفت و نظر تکمیلی آنان اعمال گردید

کثرت گرایی در داده ها3: با توجه به تعدد منابع استفاده 
شده در این پژوهش که همزمان یاداشت برداری و 

بازبینی های مکرر بر اساس مبانی نظری و رفرنس های 
استفاده شده، صورت می پذیرفت می توان گفت، از این 

منظر تحقیق مورد تایید است.

کاربردی بودن یا مفید بودن4 یافته ها: آیا یافته های 
تحقیق بینش جدیدی را فراهم ساخته و کاربردی 
است؟ در این باره باید گفت که یافته های تحقیق 
حاضر در بعد عملی در زمینۀ اتخاذ توسعه کارراهه 
شغلی حسابرسان داخلی متمایز و مجزای توسط 

حسابرسان داخلی برای دست یابی به یادگیری بهتر در 
محیط شغلی است.

کثرت گرایی در پژوهشگر۵: در این زمینه فرد دیگری 
)همکار نویسنده( فرآیند را همزمان با محقق پیگیری 
و ارزیابی کرد و همچنین مدل پدید آمده به تأیید 

مدیران و خبرگان رسید.

مفاهیم6: یافته های پژوهش باید مفهوم پردازی های 
مناسبی داشته باشد. مفاهیمی نظیر پردازش شناختی 
و نیات حسابرس بر شناخت ویژگی های عملکردی و 
رفتاری حسابرسان داخلی نمونه هایی از مفاهیم جدید 

در حوضه یادگیری هستند.

کثرت گرایی در تئوری۷: در این تحقیق به دلیل 
مصاحبه با افراد نخبه، می توان با توجه به سطح 

علمی این اساتید در زمینه ی حسابداری و مدیریت، 
بیان نمود، از منظر شناخت تئوری ها توسط مصاحبه 

شوندگان، تحقیق کاملا اغنا بوده است.
استناد به یادنوشت ها8: از آنجا که هر پژوهشگری در 
فرایند تحلیل یافته ها نمی تواند تمام مبحث ها، نظرها، 

بینش ها و گفته ها را در ذهن نگه دارد، استفاده از 
یادنوشت ها ضرورت می یابد. در این زمینه، پژوهشگر 
تلاش کرد در بخش های مختلف فرآیند روایتگری 
توسعه کارراهه شغلی حسابرسان داخلی به دائما به 

یادنوشت های مستخرج از داده ها استناد کند.

1. Janesick et al / 2. Fit / 3. Triangulation in Data / 4. 
Applicability / 5. Triangulation in Investigator / 6. 
Concepts / 7. Triangulation in Theory / 8. Evidence 
of memos

* مأخذ: یافته های پژوهش

ی لتروی یوائسییک
هی��چ لیس��ت از قبل تعیی��ن شده و قطع��ی درباره ویژگی ه��ای بارز توسع��ه کارراهه شغلی 
حسابرسان داخل��ی بر اس��اس یادگیری سازمانی، و هیچ احتمال قطعی ب��رای شناسایی و محدود 
ساخت��ن تمامی ویژگی های مرتب��ط با ویژگی های رفتاری و عملک��ردی حسابرسان داخلی در یک 
مجموع��ه مشخص و با مرز بندی ه��ای شفاف و متمایز کننده بین توسع��ه یافتگی شغلی و عدم 
توسع��ه یافتگ��ی شغلی حسابرسان داخلی، وجود ندارد. با وجود  ای��ن، یافته های  این تحقیق نشان 
می ده��د که مصاحبه شوندگان در  ای��ن مطالعه با توجه به تشریح ابتدای��ی محقق درباره موضوع 
ب��رای آنها، توانستند ادراک مناسبی از توسعه کارراهه شغلی حسابرسان داخلی بر اساس یادگیری 
سازمان��ی را شناسایی نمایند و ویژگی ها و ابع��اد آن را مشخص نمایند. ابتدا بر اساس نتایج اولیه 

بعد از انجام مصاحبه ها در قالب جدول )۲( مشخص شد.
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اد لوت۲تولهآیردوظزسیوها یهمو وهقسلاتوا وهههوها یتوژظهی

اصلاح مفاهیم قبلیظهور مفاهیم جدیدتعداد مفاهیمتعداد کدهای بازمشارکت کنندگان
-۱۵۱۲3شماره ۱
-۱۵۱۷۱4شماره ۲
-8۱۲9شماره 3
-۱4۱0۱6شماره 4
-۱4۱66شماره ۵
-۱3۱4۱0شماره 6
۱9۲0۵۱شماره ۷
--۲0۱6شماره 8
-۱۵۱0۱0شماره 9
۲-۱0۱4شماره ۱0
-۲۱۱39شماره ۱۱
-۱۲84شماره ۱۲
--86شماره ۱3
-۱084شماره ۱4
-۵4۲شماره ۱۵

۱96۱839۲3جمع
* مأخذ: یافته های پژوهش

همانط��ور که مشاهده می فرمایید تعداد ۱96 کدب��از در قالب ۱83 مفهوم در دور اول تحلیل 
کیفی داده بنیاد ایجاد گردید. بر  این اساس پس از پایان هر مصاحبه کدگذاری ها انجام می گرفت 
و  این روند به منظور شناسایی کدهای جدید دوباره در طی روزهای آتی مرور می شد که در نهایت 
پ��س از مرور و تحلیل کدها در قالب سه مرحل��ه کدگذاری باز، انتخابی و محوری، نتایج در قالب 

جدول )3( ارائه گردید.
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اد لوت۳توهدی یوهازسهسو وطبقروسردیوشدنوژ شسواهوهص  بروی 
کدگذاری بازکدگذاری تئوری

کدگذاری محوریکدگذاری انتخابی
طبقه بندی مفهومیطبقه بندی فرعیطبقه بندی اصلی

نی
زما

سا
ی 

گیر
یاد

س 
سا

ر ا
ن ب

سا
ابر

حس
ی 

شغل
هه 

ررا
 کا

عه
وس

ت

پایبندی به ارزش های اخلاقی
تمرکز بر ارزش های منسجم و یکپارچه

افزایش اعتماد از طریق ایجاد برابری و عدالت
پررنگ نمودن ارزش های حرفه ای حسابرسی

تعهدسازمانی

تقویت احساس تعلق نسبت به اهداف
تقویت پاسخگویی قانونی در راستای پاسخگویی 

اخلاقی
ایجاد تعادل بین کار با خانواده کارکنان

محیط یادگیری

افزایش مسئولیت های فردی و گروهی در برابر مسائل 
سازمانی

افزایش مهارت های روانشناختی در برابر فشار کاری
افزایش توانمندی تخصصی در راستای استانداردهای 

حسابرسی

حمایت مدیریت
حمایت از حیطه های مستقل حرفه حسابرسی

حمایت از الزامات و استانداردهای حرفه حسابرسی
حفظ انگیزه های مادی و معنوی حسابرس داخلی

تعهد حسابرسان داخلی
حرکت در مسیر استانداردها و الزامات حسابرسی

حفظ ارزش های حرفه ای در حیطه های کاری
پایبندی به اصول حرفه ای حسابرسی

پویایی کمیته های حسابرسی

تقویت تعامل بین حسابرسان داخلی با اهداف سازمان
نظارت بر عملکردهای حرفه ای حسابرسان داخلی

حمایت از حسابرسان داخلی به منظور حفظ 
انگیزه های حرفه ای

برنامه های آموزشی

نیازسنجی های آموزشی مهارت های تخصصی 
حسابرسان

تدوین برنامه های آموزشی مدون
ارزیابی دوره ای توانمندی های تخصصی

* مأخذ: یافته های پژوهش

در ادامه یافته های تحقیق، به ویژه بحث درباره مفاهیم و طبقه بندی فرعی در سایه تحقیقات 
انجام شده درباره کارراهه شغلی حسابرسان، ارایه، و به طور همزمان پیدایش و توسعه مولفه های 
تشکی��ل دهنده آن ها توضیح داده می شود. همانطور که از جدول )۱( مشاهده شد: ۷ طبقه بندی 
فرع��ی وجود دارد که عبارتند از: پایبندی ب��ه ارزش های اخلاقی، تعهدسازمانی، محیط یادگیری، 

حمایت مدیریت، تعهد حسابرسان داخلی، پویایی کمیته های حسابرسی، برنامه های آموزشی.
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پ یبردیوسروایهشوی یوادلاقس

پایبن��دی به ارزش های اخلاقی یک��ی از ارکان تاثیرگذار بر عملکرده��ای رفتاری و مسئولانه 
کارکن��ان هر دپارتمانی می باشد که در راستای اه��داف سازمانی، همراستایی ویژگی های فردی و 
سازمان��ی را منسجم تر می نماید و باعث می گردد تا اخ��لاق و فلسفه حرفه ای توسعه یابد. یکی از 

مصاحبه شوندگان در این رابطه بیان نمود:
»موفقیت ه��ای شغل��ی و آرام��ش ذهنی افراد معل��ول ویژگی ه��ای ارزش محوری در هر 
سازمان��ی محسوب می شود که باعث می گردد انسج��ام رفتاری در چارچوب های الزام آور 
ساخت��اری تقویت شود و رفتارهای قابل پیش بینی ت��ری بر اساس این ارزش ها در محیط 

کاری شکل بگیرد«.
هرچن��د تعری��ف این ارزش ها بدلی��ل گستردگی معمولا ک��ار دشواری است، ام��ا بسیاری از 
ارزش ه��ای اخلاقی در دل سازمان هستند که معمولا به صورت نانوشته در درون بنیان رفتارهای 
حرف��ه ای سازمان نهادینه شده اند. حسابرسان داخل��ی نیز به عنوان یکی از ارکان ساختار سازمانی 
محس��وب می شوند که در توسعه این ارزش ها بدلیل ماهیت مسئولانه ای که بر عهده دارند، نقش 
مه��م و حیات��ی را ایفا می نمایند. به عنوان مثال یکی دیگ��ر از مصاحبه شوندگان در این باره بیان 

نمود:
»افش��ای عملکردهای مالی به خص��وص در قالب قاعده نمایندگی همواره این سوء ظن را 
ب��ه همراه دارد که همراه با تضاد مناف��ع می باشد ]...[ در واقع حسابرسان داخلی با اتکا به 
ارزش های تقوی��ت شده از درون مرزهای شرکت می توانند، ارزش های منسجمی از حفظ 
اولویت ه��ای سهام��داران در عملکردهای مالی در زمان افش��ای صورت های مالی از خود 
نشان دهند و در بلندمدت اعتماد و اطمینان بیشتری از ذینفعان در بازار سرمایه را برای 

شرکت جلب نمایند«.
در تطبیق نتایج این بخش باید بیان نمود چِتلی۱ )۲0۱۱( در پژوهش خود به نقش قابلیت های 
حسابرس داخل��ی در ایجاد ارزش اشاره نم��ود و آن را لازمه موفقیت شرکت ها در بازارهای رقابتی 
دانس��ت. از ط��رف دیگر کوت��زی و همک��اران۲ )۲0۱۵( در پژوهش خود به نق��ش تعیین کننده 
ارزش های اخلاقی در توسعه اثربخش��ی حسابرسان داخلی اشاره نمود و موفقیت حسابرس داخلی 

در ساختارهای درهم تنیده ی سازمان را ایجاد ارزش های منسجم رفتاری دانست.

اکزدوه هه ژس
یک��ی دیگر از طبقه بندی های مفهومی در توسعه کارراهه حرفه ای حسابرسان داخلی، موضوع 
تعهدسازمان��ی اس��ت که بر اساس کده��ای تحلیلی، ایجاد گردید. در واق��ع تعهدسازمانی یکی از 
ویژگی ه��ای رفت��اری کارکنان در موفقیت ی��ک سازمان محسوب می شود ک��ه باعث می گردد تا 

1. Chetty
2. Coetzee et al

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 d
an

es
h.

dm
k.

ir 
at

 1
8:

28
 IR

D
T

 o
n 

F
rid

ay
 A

ug
us

t 6
th

 2
02

1

http://danesh.dmk.ir/article-1-2786-fa.html


وتت
س
سوت

 هع
واک

اس
وهه

هح
هع

 وا
 سو

سره
سنو

وسا
هح

هع
ووا

ه 
هوا

سوس
ه ژ

ه ه
یو

هه
سگ

وی 
ی
ز 

نگه
و ی

وسر
ار

اس
س و
سو

دع
ژدا

ه 
 سه

د
و 
ی
ز 

هل
و 
یر

ییا
وه 

کر
سه

ا

سال بیست ویکم       شماره 82       بـهــار 1400

281
اه��داف از قبل تدوین شده، ب��ا اثربخشی بیشتری بر اساس تلاش جمع��ی کارکنان محقق شود. 
تعهدسازمانی در حسابرسان داخلی به پشتوانه حمایت های ساختاری و انگیزشی تقویت می گردد و 
باع��ث می گردد یک حسابرس در مسیر شغلی خود تلاش نماید، متعهدانه نسبت به مسئولیت ها و 
اختیارات خود انجام وظیفه نماید و از هر گونه انحراف عملکردی به واسطه انگیزه های شغلی دور 

بماند. به گفته ی یکی از مصاحبه شوندگان:
»زمان��ی ی��ک حسابرس در قالب ساخت��ار سازمانی می تواند ارزش ه��ای حرفه ای خود را 
ب��ه منزله ظه��ور برساند که تعادل رفتاری بین ویژگی ه��ای شغلی با سایر نقش های خود 
همچون نقش و مسئولیت های خانوادگی ایجاد نماید که این تعادل صرفا با بینش سازمانی 

و انگیزشی مدیران سازمان ایجاد خواهد شد«.
از طرف دیگر یکی از مصاحبه شوندگان بیان نمود:

»حسابرسان داخلی زمانی می توانند مسیر شغلی مطلوبی را تجربه نمایند که احساس تعلق 
خاطر مثبتی نسبت به شرکت داشته باشند، در غیرانصورت فرد به دلیل ناهمگونی ارزشی 
در حرف��ه حسابرسی که بدلیل استقلال حرفه ای باید داشته باشد، دچار فر سایش شغلی 
می شود. ناهمگونی ارزشی به معنای اینست که حسابرسی ذاتی مستقل باید داشته باشد 
و قرار گرفتن به عنوان نقش مشاوره ای در قالب ساختارهای سازمانی ممکن است به دلیل 

فشارهای منفعت طلبانه باعث فرسایش شغلی گردد«.
در واقع این طبقه مفهومی به نقش متعهدانه حسابرسان در قالب ابعاد و ساختارهای سازمانی 
ف��ارغ از نقش ف��ردی در حرفه حسابرس��ی دارد و نشان می دهد یک حساب��رس زمانی که تحت 
ارزش ه��ای منسجمی از تقویت مثب��ت و انگیزه های شغلی قرار بگیرد، بهتر می تواند هم از محیط 
ک��اری لذت ببرد و هم شرکت را به عنوان محیط کار خ��ود به دیگران معرفی نماید. نتایج بدست 
آم��ده از این کد مفهومی با پژوهش اپسستین و هان��دِرت۱ )۲00۲( که در پژوهش خود به نقش 
شایستگی های حرفه ای حسابرسان داخلی بر اساس تعهدسازمانی اشاره نموده بودند، مطابقت دارد.

هههطوی سگههژدن
محی��ط و ج��و یادگیرنده به عنوان یک نقط اتکا در هر ساخت��اری از شرکت محسوب می شود 
ک��ه اشاره به نقش توسعه محور مهارت های رفتاری و تخصصی دارد. در واقع محیط یادگیرنده به 
حسابرسان داخل��ی کمک می کند تا با اتکا به تغییرات و الزامات استانداردهای حسابرسی، دانش و 
توانمندی خود را تقویت نماید و از این طریق کارراهه شغلی مطلوب تری را نیز تجربه نماید. یکی 

از مصاحبه شوندگان در این رابطه بیان نمود:
»سط��ح دانش افزای��ی در باب حرفه حسابرس��ی داخلی به مراتب بیشت��ر از حسابرسان 
مستق��ل می باشد چراکه ه��م باید بر اساس توانمندی ه��ای تخصصی حسابرسان مستقل 
دان��ش و آگاهی داشته باشد و هم بر اساس یک فرد سازمانی نظارت لازم بر عملکردهای 
1. Epstein & Hundert
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مال��ی متناسب با استانداردهای حسابرس��ی داشته باشد تا از این طریق در برابر وظایف و 

مسئولیت های خود پاسخگو باشد«.
یکی دیگر از مصاحبه شوندگان بیان نمود:

»لازم��ه موفقیت حسابرس داخل��ی سازمانی است که فرد در آن انج��ام وظیفه می نماید، 
چراکه اگر جو یادگیری مناسبی برای فرد محیا نکند، فرد چندان نمی توان وظایف رفتاری 
و حرفه ای خود را بدلیل بی توجهی سازمان ایفا نماید. حسابرس داخلی نیاز دارد بر اساس 

الزامات حسابرسی، دانش افزایی لازم را داشته باشد«.
در واق��ع جو یادگیری در شرکت به توسعه مهارت ه��ای تصمیم گیری حسابرسان کمک قابل 
توجهی می نماید و باعث تقویت مهارت های تخصصی حسابرسان در چارچوب برنامه های آموزشی 
شرک��ت می شود و ف��رد را متعهدتر و با انگیزه تر نسبت به انجام وظای��ف حرفه ای در مسیر شغلی 
ترغی��ب می نماید. در راستای تطبیق نتیجه کسب شده با سایر پژوهش ها می توان به پژوهش های 
آلیگرینی و همکاران۱ )۲006( و آل تواجیری و همکاران۲ )۲003( اشاره نمود که بر جو یادگیری 

سازمانی برای تقویت حسابرسی داخلی تاکید نمودند.

 م یتوهدیهیت
در ه��ر سازمان و چارچوب سازمان��ی، نقش مدیریت و شیوه های مدیریتی مدیران در راستای 
ترغی��ب و تقویت عملکردهای فردی به عن��وان یکی از مهمترین ویژگی ه��ای سازمان های موفق 
محسوب می ش��ود. در مسیرشغل��ی حسابرسان داخلی نیز، نقش حمایت مدیری��ت غیرقابل انکار 
می باش��د، زی��را حسابرسی داخل��ی به عنوان ی��ک بخش الزام ش��ده در طی سال ه��ای اخیر در 
چارچوب ه��ای سازمانی محسوب می شود ک��ه بدلیل ماهیت حرفه ای ک��ه دارا می باشد، نیازمند 

حمایت مدیریت هستند. یکی از مصاحبه شوندگان در این باره بیان نمود:
»حسابرس��ی داخلی به عنوان ی��ک شغل پرفشار در داخل چارچوب ه��ای سازمانی زمانی 
می توان��د اثربخشی لازم را هم در ایجاد ارزش ه��ای حسابرسی و هم در ایجاد ارزش های 
سازمان��ی داشت��ه باش��د، ک��ه از حمایت ه��ای مناسبی از جان��ب مدیریت ب��ه واسطه ی 

مسئولیت هایی که دارا می باشد، برخوردار باشد«.
یکی دیگر از مصاحبه شوندگان در این رابطه بیان نمود:

»یکی از راه کارهای مدیریت در تقویت توانمندی های گزارشگری مالی، افزایش انگیزه های 
معن��وی حسابرسان داخلی به منظور نظارت بر عملکردهای مالی شرکت و ارائه آن به بازار 
سرمای��ه می باشد تا از این طریق ضم��ن افزایش اعتماد در بازار سرمایه نسبت به شرکت، 
حسابرس داخلی در طول مسیر شغلی تعهد رفتاری و عملکردی مناسبی نسبت به شرکت 
و حرف��ه حسابرسی داشته باشد. در واقع مدیریت شرکت باید توانمندی ایجاد توازن برای 

1. Allegrini et al
2. Al-Twaijry et al
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حفظ انگیزه های حرفه ای و سازمانی حسابرسان داخلی می باشد«.

همانطور که از مصاحبه های انجام شده مشخص می شود، نقش مدیریت به واسطه توانمندی های 
مدیریت��ی در توسعه کارراهه شغل��ی حسابرسان با اتکا به یادگیری سازمانی بسیار مهم است. زیرا 
اگ��ر حمایت های مدیریتی به درستی در راستای حفظ ارزش ه��ای حرفه ای و انگیزه های معنوی 
حسابرسان شکل نگرفته باش��د، حسابرسان داخلی در مسیر شغلی خود دچار فرسایش می شوند و 
این موضوع باعث کاهش رضایت های شغلی حسابرسان می گردد. نتیجه ایجاد شده در این بخش 
ب��ا پژوه��ش بایلی۱ )۲0۱0( که در پژوه��ش خود به نقش حمایت ه��ای مدیریتی به عنوان هسته 

مرکزی کارراهه شغلی حسابرسان شغلی اشاره نموده بود، مطابقت دارد.

اکزدو د سهه نوسادعس
یکی دیگر از ویژگی ه��ای کارراهه شغلی حسابرسان داخلی بر اساس یادگیری سازمانی، تعهد 
فردی حسابرسان داخلی می باشد. این نوع از تعهد با تعهدسازمانی گفته شده در قسمت های قبلی 
متفاوت است، چراکه بر بخش های ارزشی و رفتاری فرد نسبت به حرفه و شغل خود تمرکز دارد. 
یک حسابرس متعهد به حرفه حسابرسی، همواره در عملکردهای تخصصی خود به دنبال پایبندی 
به ارزشی های اخلاقی و تخصصی در حرفه ای خود می باشد و تلاش می کند از حضور در این حرفه 
لذت ببرد. یک حسابرس داخلی زمانی می تواند نسبت به حرفه خود متعهد باشد که اصول حرفه ای 
در نظارت بر عملکردهای مالی شرکت را رعایت نماید و وارد وابستگی عاطفی با مدیریت به منظور 
چشم پوشی از اشتباهات یا تحریف های صورت های مالی نشود، زیرا در اینصورت فلسفه ی شغلی 
فرد دچار خدشه می شود و فرد به مرور انگیزه های حرفه ای خود را از دست می دهد. افزایش سطح 
یادگیری در ارتقای سطح ارزش های حسابرس باعث می شود فرد پابندی بیشتری نسبت به آن از 

خود نشان دهد. در این رابطه یکی از مصاحبه شوندگان بیان نمود:
»]...[ پررن��گ نمودن معیارهای ارزیابی حرفه حسابرسی داخلی هم به لحاظ استانداردها 
و ه��م به لحاظ چارچوب های ساختاری باع��ث تقویت اهمیت کار حسابرسی داخلی برای 
شاغ��لان فع��ال در این ح��وزه گردد. حسابرس داخل��ی بنا به ذات تعری��ف شده در حرفه 
حسابرسی زمانی در مسیر شغلی خود لذت می برد که ارزش های پربارتری از جو یادگیری 
سازمان��ی در حرف��ه اش ایجاد شود و فرد احساس نمای��د شغلی تصدی شده توسط او در 

تصمیم ها و اهداف سازمانی نقش مهمی را دارد«.
در واقع تعهدحسابرس داخلی نیازمند افزایش توانمندی های تخصصی و کارآمدی حرفه ای در 
چارچ��وب ساختارهای سازمانی می باشد که انعط��اف پذیری سیاست های و استراتژی های توسعه 
منابع انسان��ی می تواند به این موضوع کمک نماید. همانط��ور که باریت و همکاران۲ )۱9۷4( بیان 
نمودند، شغلی حسابرس داخلی شالوده ای از استراتژی های منابع انسانی و استراتژی های حسابداری 

1. Bailey
2. Barrett et al
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و حسابرسی می باشد، چراکه تمرکز صرف بر توانمندی های رفتاری الزاما نمی تواند متضمن رشد و 
توسعه مهارت های تخصصی حسابرسی باشد. به همین دلیل حسابرسی متعهدانه تر عمل می نماید 
ک��ه شرکت ضمن توجه به نیازهای رفتاری به نیازهای حرفه ای او در قالب یادگیری های سازمانی 

توجه نموده باشد.

پسی یسوهمهتروی یو د سههس
کمیته های حسابرس��ی از هنگام شکل یافتن خ��ود در اوایل دهه ۱940 تا کنون، نقش مهمی 
در راهب��ری شرکت های بازار سرمای��ه داشته اند و اهمیت کمک هایی که انج��ام داده اند، حداقل 
در ط��ی سالیان اخیر بر اساس الزام ب��ه داشتن حسابرسی داخلی بسیار مشهودتر شده است، زیرا 
کمیته های حسابرسی را محافظان سازمانی می دانند که برای صادقانه بودن وضعیت مالی شرکت ها 

اطمینان بخش می کنند. یکی از مصاحبه شوندگان در این باره بیان نمود:
»عملک��رد کمیته حسابرس��ی زمان��ی از کیفیت بالای��ی برخوردار خواهد ب��ود که اعضای 
کمیته حسابرسی مستقل باشن��د و از طریق نظارت های اثربخش بر حسابرسان داخلی، به 
کیفیت افشا صورت های مالی کمک نمایند. در این بین حسابرسان داخلی تلاش می نمایند 
خ��ود را با اه��داف و سیاست های کمیته حسابرس��ی همسو ب��ا استانداردهای حسابرسی 

مطابقت دهند«.
در واق��ع کمیته حسابرسی ب��ا تقویت تعامل بی��ن عملکردهای حسابرسان داخل��ی با الزامات 
ساختاره��ای شرک��ت ب��ه دنب��ال افزای��ش رویکردهای مشت��رک در ای��ن مسی��ر می باشند، تا 
حسابرسان داخل��ی به واسطه ادراک از تصمیم ه��ای مدیریت و کمیته حسابرسی، کمتر از آزمون و 
خطا استفاده کنند، بلکه به واسطه تعامل با کمیته های حسابرسی، درک مناسبی از حرفه و شغل 

خود برایشان ایجاد گردد. از طرف دیگر یکی از مصاحبه شوندگان بیان نمود:
»کمیته حسابرسی می تواند نقش مهمی در توسعه کارراهه شغلی حسابرسان داشته باشد، 
زی��را با افزایش حمایت از ویژگی شغلی آن ها، ب��ه افزایش انگیزه و پتانسیل های حرفه ای 

حسابرسان داخلی کمک می نمایند«.
ای��ن موضوع بسیار مهم است، زی��را کمیته حسابرسی به عنوان یک نه��اد بالادستی و ناظر بر 
حسابرسان داخل��ی می تواند به عنوان یک نقش حمایت کنن��ده، مسیر حرفه ای حسابرسی داخلی 
را ب��رای متصدیان آن جذابتر و متعهدانه تر نماید. به عن��وان مثال پیرسنس۱ )۲009( ویژگی بارز 
موفقیت ه��ای حسابرسی داخل��ی به عنوان یک شغل متنافض با ارزش ه��اس حسابرسی را وجود 
اف��راد متخص��ص در کمیته حسابرسی می داند که به افزایش سط��ح نظارت های کمیته حسابرسی 

می انجامد.
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سهژ هروی یوآهسهشس

نقش برنامه ه��ای آموزشی در توسعه کارراهه شغلی به عنوان یکی از ارکان های مهم یادگیری 
سازمانی بسیار مهم و قابل توجه می باشد. برنامه های آموزشی حرفه حسابرسی داخلی با شناخت 
نیازه��ای مهارتی حسابرسان تلاش می نماید پاسخ مناسبی به آن ها ارائه دهد و از طریق تدوین و 
توسعه برنامه های آموزشی مناسب و متناسب با نیازهای مشخص شده، به دنبال پاسخ های درخور 
توجه��ی برای توسعه کارراهه شغلی حسابرسان داخلی می باشد. یکی از مصاحبه شوندگان در این 

باره بیان نمود:
»حسابرس��ان نیازمند آموزش و توسعه مهارت ها و توانمن��دی برای حضور پرقدرت تر در 
افزای��ش همسویی استانداردها با عملکردهای واقعی شرکت ها می باشند و زمانی این مهم 
محق��ق می ش��ود، که شرکت با آینده نگ��ری و واکاوی در تغیی��رات محیطی، پاسخ قابل 

توجهی به این نیازها ارائه گردد.«.
شرکت ه��ا باید برنامه های مدونی درب��اره برنامه های آموزشی خود از طریق واکاوی در دوایر و 
بخش ها داشته باشند تا از این طریق بتوانند، به تغییرات استانداردها و تغییرات نیازهای اطلاعاتی 
سهامداران و سرمایه گذاران واکنش مطلوبی نشان دهند. از طرف دیگر آموزش به تنهایی نمی تواند 
مفی��د فایده باشد و نیازمند ارزیابی های دوره ای در این زمینه می باشد. یکی از مصاحبه شوندگان 

در این باره بیان نمود:
»اینک��ه فقط در سیاست ها و یا به طور تئوریک برنامه های آموزشی زیادی مدون گردد به 
تنهای��ی نمی تواند به توسعه کارکردهای اثربخ��ش حسابرسان داخلی هم در بعد تخصصی 
و ه��م در بع��د مطلوب تر کردن کارراه��ه شغلی حسابرسان داخلی منجر ش��ود، بلکه باید 
در مقاط��ع زمانی مختلف ارزیابی های تخصصی مناسب��ی در راستای آزمون های حرفه ای 
حسابرسی داخلی صورت پذیرد تا کارایی برنامه های آموزشی در حرفه حسابرسی مشخص 

گردد«.

چ یچسبوژظهی
ب��ر اساس مصاحبه ه��ای انجام شده و بر اساس تحلیل کدها مشخ��ص گردید توسعه کارراهه 
شغل��ی حسابرسان داخلی در قالب ۷ طبقه بندی مفهومی در چارچوب های ساختاری شرکت های 
فع��ال در بازار سرمایه امکان پذیر خواهد بود. توسعه کارراه��ه حرفه ای حسابرسان به عنوان یکی 
از استراتژی ه��ای منابع انسانی همراست��ا با سایر شغل های فعال در شرک��ت می باشد که نیازمند 
توج��ه ویژه در این زمینه می باشد. از ط��رف دیگر حرفه حسابرسی بنا به ذات و ماهیت مسئولانه 
و تخصص��ی که برایش تعریف شده اس��ت، نیازمند توجه ویژه به کارراهه شغلی حسابرسان داخلی 
می باش��د، زی��را هم ویژگی های حساب��رس مستقل را باید داشته باشد و ه��م باید نقش یک عضو 
از شرک��ت را در ب��ازار سرمایه ایفا نماید. به همین دلیل تمرک��ز بر ابعاد کارراهه شغلی و شناخت 
مفهوم��ی و تئوریک آن می توان��د در ایجاد ارزش بیشتر در بازار سرمایه نسبت به سایر رقبا ایفای 
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نقش نماید. با توجه به توضیحات داده شده چارچوب نظری زیر ارائه می شود:

شکحوت1توچ یچسبوائسییکواهعهحوی یوههاسوپن یش

وجهی درخور تهاي آموزشی مناسب و متناسب با نیازهاي مشخص شده، به دنبال پاسخهاي دهد و از طریق تدوین و توسعه برنامه
  باشد. یکی از مصاحبه شوندگان در این باره بیان نمود:می داخلیحسابرسانبراي توسعه کارراهه شغلی 

و توانمندي براي حضور پرقدرت تر در افزایش همسویی استانداردها با عملکردهاي ها نیازمند آموزش و توسعه مهارتحسابرسان «
شود، که شرکت با آینده نگري و واکاوي در تغییرات محیطی، پاسخ قابل توجهی به می باشند و زمانی این مهم محققها میواقعی شرکت

  ».این نیازها ارائه گردد.
داشته باشند تا از این طریق ها آموزشی خود از طریق واکاوي در دوایر و بخشهاي مدونی درباره برنامههاي باید برنامه هاشرکت

بتوانند، به تغییرات استانداردها و تغییرات نیازهاي اطلاعاتی سهامداران و سرمایه گذاران واکنش مطلوبی نشان دهند. از طرف دیگر 
باشد. یکی از مصاحبه شوندگان در می در این زمینهاي هدورهاي ند مفید فایده باشد و نیازمند ارزیابیآموزش به تنهایی نمی توا

  این باره بیان نمود:
آموزشی زیادي مدون گردد به تنهایی نمی تواند به توسعه کارکردهاي هاي و یا به طور تئوریک برنامهها اینکه فقط در سیاست«

ر منجر شود، بلکه باید د داخلیحسابرساندر بعد تخصصی و هم در بعد مطلوب تر کردن کارراهه شغلی هم  داخلیحسابرساناثربخش 
هاي حسابرسی داخلی صورت پذیرد تا کارایی برنامهاي هحرفهاي تخصصی مناسبی در راستاي آزمونهاي مقاطع زمانی مختلف ارزیابی

  ».آموزشی در حرفه حسابرسی مشخص گردد
  چارچوب نظري

طبقه  7در قالب  داخلیحسابرسانانجام شده و بر اساس تحلیل کدها مشخص گردید توسعه کارراهه شغلی هاي اساس مصاحبه بر
اي هفعال در بازار سرمایه امکان پذیر خواهد بود. توسعه کارراهه حرفهاي ساختاري شرکتهاي بندي مفهومی در چارچوب

باشد که نیازمند توجه ویژه می فعال در شرکتهاي همراستا با سایر شغل انسانیابعمنهاي یکی از استراتژي عنوانبهحسابرسان 
باشد. از طرف دیگر حرفه حسابرسی بنا به ذات و ماهیت مسئولانه و تخصصی که برایش تعریف شده است، می در این زمینه

حسابرس مستقل را باید داشته باشد و هم باید هاي باشد، زیرا هم ویژگیمی داخلیحسابرساننیازمند توجه ویژه به کارراهه شغلی 
نقش یک عضو از شرکت را در بازار سرمایه ایفا نماید. به همین دلیل تمرکز بر ابعاد کارراهه شغلی و شناخت مفهومی و تئوریک 

ده چارچوب وضیحات داده شدر ایجاد ارزش بیشتر در بازار سرمایه نسبت به سایر رقبا ایفاي نقش نماید. با توجه به تتواند می آن
  شود:می نظري زیر ارائه

  کیفی پژوهشهاي ) چارچوب تئوریک تحلیل1شکل (

  
  هاي پژوهشمأخذ: یافته

* مأخذ: یافته های پژوهش  گروه کانونیهاي تحلیل یافته

اهعهحوی لتروی یوگه نوه ژسژس
پهسژدی یوسی ژسو وی اسطوسهنوپهسژدی 1وتRTست

در رون��د تحلیل تعاملی )IQA( اجزا معنایی یک پدی��دار، پیوندهای درونی نامیده می شوند 
ک��ه همانند تک پاره ه��ای سیستمی و یا مولفه های فردی هستند ک��ه سیستم را ایجاد می کنند. 
پیونده��ای درونی اجزای��ی هستند که در نقشه های ذهنی مورد استف��اده قرار می گیرند که خود 
نمای��ش سیستم تصویری از ترکیب تجربیات زندگی است. می توان گفت که پیوندهای درونی در 
واق��ع دسته بندی معنایی هر سیستم و یا مجموع��ه سیستم ها را نشان می دهد که خود تجربیات 
گروه ها از یک پدیدار است. در این پژوهش تجربیات گروه های مرتبط با حسابرسی داخلی همچون 
کمیته حسابرس��ی و حسابرسان داخلی در قالب ارتباط بین پیوندهای درونی )ART( طبق جدول 
زی��ر ارائه می شوند. به عبارت دیگر، پس از مشخص کردن پیوندهای درونی، گام بعدی کدگذاری 
نظری روابط بین پیوندهای درونی است که پس از طرح در مصاحبه های گروه کانونی می توان به 
1. Affinity Relationship Table
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ترسی��م نمودار روابط درونی و توصیف دیداری روابط پیوندهای درونی است اقدام نمود. نرث کات 
و مک ک��وی۱ )۲004( به عنوان نظریه پ��رداز در این روش، در دو مرحله جداگانه روابط پیوندهای 
درون��ی )ART(  و رواب��ط دورنی سیستم��ی )IRS( را برای تحلیل گروه ه��ای کانونی و تحلیل 
محقق��ان بر اساس جهت فلش ها اراپ��ه دادند. به عبارت دیگر رواب��ط پیوندهای درونی بر اساس 
تعیی��ن جهت تاثیرگذاری مولفه ها بر یکدیگر بر اساس چک لیست ماتریسی انجام می پذیرد و در 
تحلی��ل رواب��ط درونی سیستمی محقق با استفاده از تفسیر جهت رابطه از فلش رو به بالا یا رو به 
چ��پ استف��اده می نماید. از دو علامت فلش به سمت رو به ب��الا و رو به چپ به عنوان یک مبنای 
تحلیل��ی و دارای بار معنایی استف��اده می کنند. بر این اساس دو جهت یادشده فلش دارای معنا و 

مفهومی مشخص در این تحلیل می باشد که تعریف آن در جدول )4( ارائه شده است:

اد لوت۴تواکهیفوازتولعشوی یوسیواهعهحوی اسطوسی ژسوپهسژدی 

تعریف معناییجهت فلش
جهت فلش در سمت رو به بالا نشان دهنده خروجی های سیستم جهت فلش رو به بالا

می باشد و بیان کننده سطر عامل و دلالت کننده بر ستون می باشد.

جهت فلش در سمت چپ نشان دهنده ورودی های سیستم می باشد و جهت فلش رو به سمت چپ
بیان می کند معیار ستون عامل و دلالت کننده بر سطر می باشد.

ب��ا توج��ه به این که گ��زارش تعلیلی و ترسی��م نمودارهای  شناسایی مولفه ه��ا در چارچوب 
تحلی��ل کانون��ی عملا در چهارچوب این مقاله ممکن نیست، در این مرحله به ذکر مفاهیم برآمده 
از تعام��ل جمع��ی و چگونگی تحقق کفایت نظری در مفاهیم شناسای��ی شده بسنده می کنیم. بر 
مبنای ماهیت روش تحلیل کیفی تعاملی، محقق می بایست مولفه های اصلی و فرعی بدست آمده 
از مرحل��ه تحلی��ل داده بنیاد را به منظور ترسیم در جامعه هدف توسط گروه های کانونی در قالب 
ن��ام پیوندهای درونی و مفهوم پیوندهای درونی مجددا بازسازی گردد تا بتوان نمودارهای لازم بر 
اس��اس این تحلی��ل تدوین شود. در قالب جدول زیر که نام پیوند درونی و مفهوم پیوند درونی در 

آن مشخص شده است مولفه ها ارائه می گردد.

1. Northcutt & McCoy
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شکاا )5( اازاکیگی خاااد ا اوگیام اکاظب یب اازاک

مفهوم پیوندهای درونینام پیوندهای درونی

پایبندی‌به‌ارزش‌های‌
اخلاقی

تمرکز‌بر‌ارزش‌های‌منسجم‌و‌یکپارچه
افزایش‌اعتماد‌از‌طریق‌ایجاد‌برابری‌و‌عدالت
پررنگ‌نمودن‌ارزش‌های‌حرفه‌ای‌حسابرسی

تعهدسازمانی
تقویت‌احساس‌تعلق‌نسبت‌به‌اهداف

تقویت‌پاسخگویی‌قانونی‌در‌راستای‌پاسخگویی‌اخلاقی
ایجاد‌تعادل‌بین‌کار‌با‌خانواده‌کارکنان

محیط‌یادگیری
جو‌دانش‌افزایی‌مهارت‌های‌حسابرسان‌داخلی

افزایش‌مهارت‌های‌روانشناختی‌در‌برابر‌فشار‌کاری
افزایش‌توانمندی‌تخصصی‌در‌راستای‌استانداردهای‌حسابرسی

حمایت‌مدیریت
حمایت‌از‌حیطه‌های‌مستقل‌حرفه‌حسابرسی

حمایت‌از‌الزامات‌و‌استانداردهای‌حرفه‌حسابرسی
حفظ‌انگیزه‌های‌مادی‌و‌معنوی‌حسابرس‌داخلی

تعهد‌حسابرسان‌داخلی
حرکت‌در‌مسیر‌استانداردها‌و‌الزامات‌حسابرسی
حفظ‌ارزش‌های‌حرفه‌ای‌در‌حیطه‌های‌کاری

پایبندی‌به‌اصول‌حرفه‌ای‌حسابرسی

پویایی‌
کمیته‌های‌حسابرسی

تقویت‌تعامل‌بین‌حسابرسان‌داخلی‌با‌اهداف‌سازمان
نظارت‌بر‌عملکردهای‌حرفه‌ای‌حسابرسان‌داخلی

حمایت‌از‌حسابرسان‌داخلی‌به‌منظور‌حفظ‌انگیزه‌های‌حرفه‌ای

برنامه‌های‌آموزشی
نیازسنجی‌های‌آموزشی‌مهارت‌های‌تخصصی‌حسابرسان

تدوین‌برنامه‌های‌آموزشی‌مدون
ارزیابی‌دوره‌ای‌توانمندی‌های‌تخصصی

* مأخذ: یافته های پژوهش

پ��س‌از‌مشخ��ص‌ش��دن‌پیوندهای‌درون��ی‌سیستم‌یادگی��ری‌حسابرسان‌داخل��ی‌در‌مسیر‌
‌)ART(اقدام‌به‌تعیی��ن‌روابط‌پیوندهای‌درونی‌‌)موفقی��ت‌شغل��ی،‌محققان‌بر‌اساس‌جدول‌)5
نمودن��د.‌بنابراین،‌محقق‌از‌این‌طریق‌می‌تواند‌به‌شناسای��ی‌پیوندهای‌درونی‌اقدام‌و‌نیز‌جدول‌
تأثیرگذاری‌های‌سیستمی‌را‌ترسیم‌کند.‌کدگذاری‌و‌نام‌گذاری‌مفاهیم‌پیوندهای‌درونی‌نیز‌در‌
همین‌مرحله‌انجام‌شد.‌تعاریف‌پیوندهای‌درونی‌عمدتا‌مفهومی‌اند‌و‌برای‌ارائة‌نمودارهای‌روابط‌
پیوندهای‌درونی‌ناگزیریم‌که‌به‌هر‌مفهوم‌نامی‌را‌اختصاص‌دهیم.‌این‌فرایند‌در‌هر‌سه‌مصاحبة‌
گروه‌کانونی‌تا‌نیل‌به‌الگویی‌تعلیلی‌ادامه‌خواهد‌یافت.‌در‌هر‌مورد‌فراوانی‌موافقان‌با‌رابطة‌بین‌
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پیوندهای‌درونی‌شمارش‌شد‌که‌نشان‌دهندۀ‌میزان‌قدرت‌این‌رابطه‌ها‌در‌نظر‌شرکت‌کنندگان‌

گروه‌کانونی‌است.‌در‌این‌مرحله‌مجموع‌نظرات‌بر‌اساس‌شاخص‌»مد«‌تعیین‌می‌شوند.‌

شکاا )6( ااررط اازاکیگی خاااد )ART( راح ازلوگ یگ
فراوانیرابطه بین پیوندهافراوانیرابطه بین پیوندها

7محیط‌یادگیری‌→‌حمایت‌مدیریت6پایبندی‌به‌ارزش‌های‌اخلاقی‌←‌تعهدسازمانی
6محیط‌یادگیری‌←‌تعهد‌حسابرس‌داخلی5پایبندی‌به‌ارزش‌های‌اخلاقی‌→‌محیط‌یادگیری
5محیط‌یادگیری‌←‌پویایی‌کمیته‌حسابرسی6پایبندی‌به‌ارزش‌های‌اخلاقی‌→‌حمایت‌مدیریت
6محیط‌یادگیری‌←‌برنامه‌آموزشی7پایبندی‌به‌ارزش‌های‌اخلاقی‌→‌تعهد‌حسابرس

پایبندی‌به‌ارزش‌های‌اخلاقی‌-‌پویایی‌
5حمایت‌مدیریت‌←‌تعهد‌حسابرسکمیته‌حسابرسی

5حمایت‌مدیریت‌←‌پویایی‌کمیتهپایبندی‌به‌ارزش‌های‌اخلاقی‌-‌برنامه‌های‌آموزشی
5حمایت‌مدیریت‌←‌برنامه‌آموزشی5تعهدسازمانی‌→‌محیط‌یادگیری
6تعهد‌حسابرس‌→‌پویایی‌کمیته6تعهدسازمانی‌←‌حمایت‌مدیریت
7تعهد‌حسابرس‌→‌برنامه‌آموزشی6تعهدسازمانی‌←‌تعهد‌حسابرس

7پویایی‌کمیته‌→‌برنامه‌آموزشیتعهدسازمانی‌-‌پویایی‌کمیته‌حسابرسی
تعهدسازمانی‌-‌برنامه‌های‌آموزشی

* مأخذ: یافته های پژوهش

نکت��ه:‌اعداد‌مشخ��ص‌شده‌در‌فراوانی‌نشان‌دهنده‌ی‌بیشترین‌میزان‌هم‌نظری‌در‌باب‌تاثیر‌
ماتریس��ی‌دو‌متغیر‌بر‌یکدیگر‌می‌باشد‌که‌بر‌اساس‌شاخص‌م��د‌بیشترین‌تعدد‌نظرات‌به‌عنوان‌
امتی��از‌نهایی‌درج‌می‌شود.‌قسمت‌های‌خالی‌نشان‌می‌ده��د‌بیشترین‌نظرات‌مبنی‌بر‌عدم‌تاثیر‌

معنادار‌ماتریسی‌دو‌متغیر‌بر‌یکدیگر‌بوده‌است.

شکاا )7( ااررط اازاک خاااد )IRD( تزیزگ یگااریگ نبفگ ری نیگربیگد خرخلد رگ تزشگ رگ اسژهد یگی سگخهابی یگ اگاد
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پیامد2-13--←←←↑0پایبندی‌به‌ارزش‌ها
محرک220--↑↑←0←تعهدسازمانی

محرک514↑↑↑←0↑↑محیط‌یادگیری
محرک514↑↑↑0↑←↑حمایت‌مدیریت

پیامد4-15←←0←←←↑تعهد‌حسابرس‌داخلی
پیامد2-13←0↑←←--پویایی‌کمیته‌حسابرسی

محرک0220↑↑←←--برنامه‌آموزشی
* مأخذ: یافته های پژوهش
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)SID( رگ اهگسد یاییم: تبیام اهزخرا تگثابهذرای یگی یاییهد

در‌آخرین‌مرحلة‌تجزیه‌و‌تحلیل‌داده‌های‌مصاحبة‌گروه‌کانونی،‌خلاصه‌نتایج‌اثرگذاری‌های‌
سیستمی‌در‌نمودار‌)SID(‌ترسیم‌می‌شود.‌برای‌ترسیم‌این‌نمودار،‌نخست‌محرک‌های‌سیستم‌
را‌در‌ی��ک‌سم��ت‌و‌پیامدهای‌سیستم‌را‌در‌سمت‌دیگر‌در‌قالب‌جعبه‌های‌پیوند‌های‌درونی‌قرار‌
می‌دهیم.‌برای‌این‌منظور‌بر‌اساس‌تحلیل‌جهت‌فلش‌ها‌عمل‌می‌نماییم.‌در‌نمودار‌فوق‌فلش‌های‌
سم��ت‌ورودی‌های‌سیستم‌و‌فلش‌های‌رو‌به‌بالا‌خروجی‌ه��ای‌سیستم‌خوانش‌می‌شوند.‌تفریق‌
مجم��وع‌تعداد‌خروجی‌های‌سیستم‌از‌ورودی‌های‌سیستم‌دلتای‌سیستم‌را‌نشان‌می‌دهد‌که‌در‌
صورت��ی‌که‌این‌عدد‌مثبت‌باش��د‌و‌خروجی‌ها‌بیش‌از‌ورودی‌ها‌باشد،‌آن‌عدد‌محرک‌سیستمی‌
خوان��ش‌می‌شود‌و‌در‌صورتی‌که‌تعداد‌ورودی‌ها‌بیش‌از‌تعداد‌خروجی‌ها‌باشد‌و‌دلتای‌سیستم‌
منفی‌شود،‌به‌این‌عدد‌پیامد‌سیستمی‌گفته‌می‌شود.‌در‌واقع‌این‌عدد‌میزان‌اثرگذاری‌مؤلفه‌را‌
درکلیت‌سیستم‌نشان‌می‌دهد‌و‌فهم‌آن‌در‌خوانش‌مبتنی‌بر‌واقعیات‌سیستمی‌سهم‌به‌سزایی‌
خواهد‌داشت.‌مرحلة‌بعدی،‌پس‌از‌چینش‌مناسب‌این‌جعبة‌مؤلفه‌های‌پیوند‌درونی،‌نشان‌دادن‌
ارتب��اط‌بین‌آن‌ها‌با‌خط��وط‌نمایانگر‌ارتباط‌است‌که‌این‌خطوط‌می‌توانند‌به‌دو‌دستة‌نمایان‌گر‌
ارتباط‌مستقیم‌و‌نمایان‌گر‌ارتباط‌غیرمستقیم‌تقسیم‌شوند.‌نرث‌کات‌و‌مک‌کوی‌)2004(‌متذکر‌
می‌شوند‌در‌صورتی‌که‌آشفتگی‌و‌به‌هم‌ریختگی‌در‌شاخه‌های‌نمودار‌)SID(‌وجود‌داشته‌باشد،‌
حتی‌اگر‌کاملًا‌جامع‌و‌غنی‌باشد،‌می‌تواند‌برای‌تعداد‌اندک‌مؤلفه‌های‌پیوند‌درونی‌مشکل‌تفسیر‌
و‌خوان��ش‌نموداری‌را‌فراهم‌آورد.‌در‌واقع‌نمودار‌تأثیرگذاری‌های‌سیستمی‌در‌گام‌نخست‌برای‌
شناسای��ی‌و‌بازنمایی‌ارتباط‌بین‌مؤلفه‌های��ی‌است‌که‌در‌تحلیل‌گروه‌کانونی‌به‌منزلة‌پیوندهای‌

درونی‌سیستمی‌شناسایی‌شده‌اند.

لدل )2( اکا رگ اهگسد یاییهد تگثابهذرای ایغابیگی تحقاق

  محرك  4  1  5 ↑ ↑ ↑ ←  0 ↑ ↑  محیط یادگیري
  محرك  4  1  5 ↑ ↑ ↑  0 ↑ ← ↑  مدیریتحمایت 

  پیامد  -4  5  1 ← ←  0 ← ← ← ↑  داخلیحسابرستعهد 
  پیامد  -2  3  1 ←  0 ↑ ← ←  -  -  رسیحسابکمیتهپویایی 

  محرك  0  2  2  0 ↑ ↑ ← ←  -  -  برنامه آموزشی
  هاي پژوهشمأخذ: یافته

  )SID( سیستمیهاي بازنمایی سیستم: ترسیم نمودار تاثیرگذاري
 ) ترسیمSIDسیستمی در نمودار (هاي ، خلاصه نتایج اثرگذاريمصاحبۀ گروه کانونیهاي مرحلۀ تجزیه و تحلیل دادهدر آخرین 

 سیستم را در یک سمت و پیامدهاي سیستم را در سمت دیگر در قالبهاي نخست محرك، براي ترسیم این نمودارشود. می
هاي نماییم. در نمودار فوق فلشمی عملها نظور بر اساس تحلیل جهت فلشبراي این م درونی قرار می دهیم.هاي پیوندهاي جعبه

ستم سیهاي سیستم خوانش می شوند. تفریق مجموع تعداد خروجیهاي خروجی رو به بالاهاي سیستم و فلشهاي وروديسمت 
باشد، ا هبیش از وروديها خروجی سیستم دلتاي سیستم را نشان می دهد که در صورتی که این عدد مثبت باشد وهاي ورودي از

باشد و دلتاي سیستم منفی ها بیش از تعداد خروجیها که تعداد ورودي آن عدد محرك سیستمی خوانش می شود و در صورتی
در واقع این عدد میزان اثرگذاري مؤلفه را درکلیت سیستم نشان می دهد و فهم شود. می پیامد سیستمی گفته شود، به این عدد

هاي ؤلفهم مرحلۀ بعدي، پس از چینش مناسب این جعبۀخواهد داشت.  خوانش مبتنی بر واقعیات سیستمی سهم به سزایی آن در
گر ارتباط خطوط می توانند به دو دستۀ نمایان با خطوط نمایانگر ارتباط است که اینها پیوند درونی، نشان دادن ارتباط بین آن

در صورتی که آشفتگی و به  متذکر می شوند )2004( کويکات و مکشوند. نرث م تقسیمگر ارتباط غیرمستقیمستقیم و نمایان
هاي اگر کاملاً جامع و غنی باشد، می تواند براي تعداد اندك مؤلفه) وجود داشته باشد، حتی SID( نمودارهاي هم ریختگی در شاخه
ایی سیستمی در گام نخست براي شناسهاي نمودار تأثیرگذاري در واقع تفسیر و خوانش نموداري را فراهم آورد. پیوند درونی مشکل

  شده اند. شناسایی گروه کانونی به منزلۀ پیوندهاي درونی سیستمیتحلیل ارتباط بین مؤلفه هایی است که در  و بازنمایی
  ) مدل بازنمایی سیستمی تاثیرگذاري متغیرهاي تحقیق2شکل (

  
  هاي پژوهشمأخذ: یافته

 چراکه تاثیر دارد، تعهدسازمانیمحیط یادگیري با فلش توي خالی به طور مستقیم بر  کنیدمی مدل فوق مشاهدههمانطور که در 
مشخص شده است و این علامت به معناي  ↑با علامت  تعهدسازمانیدر جدول توسعه روابط پیوندي،  محیط یادگیري نسبت به 

شود. اما فلش حمایت مدیریت به سمت تعهدسازمانی توخالی می آنست که محیط یادگیري مسبب ایجاد تعهدسازمانی محسوب
می مشخص شده است که نشان ←با این علامت  تعهدسازمانیحمایت مدیریت به است، چراکه در جدول توسعه روابط پیوندي، 

یز نی توسعه روابط پیوندي نتواند تاثیر داشته باشد. سایر روابط بر مبامی دهد، حمایت مدیریت به طور غیرمستقیم بر تعهدسازمانی
  گردند.می تحلیل

  بحث و نتیجه گیري

* مأخذ: یافته های پژوهش
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همانطور‌که‌در‌مدل‌فوق‌مشاهده‌می‌کنید‌محیط‌یادگیری‌با‌فلش‌توی‌خالی‌به‌طور‌مستقیم‌
ب��ر‌تعهدسازمانی‌تاثیر‌دارد،‌چراکه‌در‌جدول‌توسعه‌رواب��ط‌پیوندی،‌‌محیط‌یادگیری‌نسبت‌به‌
تعهدسازمان��ی‌ب��ا‌علامت‌‌مشخص‌شده‌است‌و‌این‌علامت‌ب��ه‌معنای‌آنست‌که‌محیط‌یادگیری‌
مسب��ب‌ایجاد‌تعهدسازمانی‌محسوب‌می‌شود.‌اما‌فلش‌حمای��ت‌مدیریت‌به‌سمت‌تعهدسازمانی‌
توخال��ی‌است،‌چراک��ه‌در‌جدول‌توسعه‌روابط‌پیوندی،‌حمایت‌مدیری��ت‌به‌تعهدسازمانی‌با‌این‌
علامت‌‌مشخص‌شده‌است‌که‌نشان‌می‌دهد،‌حمایت‌مدیریت‌به‌طور‌غیرمستقیم‌بر‌تعهدسازمانی‌

می‌تواند‌تاثیر‌داشته‌باشد.‌سایر‌روابط‌بر‌مبانی‌توسعه‌روابط‌پیوندی‌نیز‌تحلیل‌می‌گردند.

رحث ا ایاجگ هابی
امروزه‌سازمانی‌هایی‌به‌عنوان‌پیش��رو‌محسوب‌می‌شوند‌که‌از‌تمام‌پتانسیل‌و‌توانمندی‌های‌
تفک��ر‌و‌مهارت��ی‌کارکن��ان‌خود‌بهره‌بب��رد.‌حسابرس��ی‌داخلی‌به‌عن��وان‌یک‌نه��اد‌نظارتی‌بر‌
عملکرده��ای‌مالی‌شرک��ت‌و‌سازمان‌ها‌نقش‌مهم‌و‌قابل‌توجهی‌در‌پیش��رو‌بودن‌ایفا‌می‌نماید.‌
چراکه‌با‌به‌کارگیری‌تمام‌ظرفیت‌ها‌و‌قابلیت‌های‌موجود‌می‌توانند‌باعث‌ایجاد‌ارزش‌در‌محتوا‌و‌
عملکردهای‌شرکت‌ها‌در‌بازار‌سرمایه‌گردند‌)نیکبخت‌و‌همکاران،‌7‌:1396(.‌حسابرسی‌داخلی‌
به‌عن��وان‌یکی‌از‌مکانیزم‌ه��ای‌درون‌سازمانی‌اصلی‌راهبری‌شرکتی‌قلم��داد‌می‌گردد.‌بر‌اساس‌
مصوب��ه‌اردیبهشت‌م��اه‌‌1391دستورالعمل‌اجرای‌کنترل‌های‌داخلی‌تصویب‌شد‌و‌بر‌مبنای‌آن‌
پاره‌از‌اجزاری‌راهبری‌شرکتی‌از‌جمله‌کمیته‌حسابرسی‌و‌واحد‌حسابرسی‌داخلی‌به‌شرکت‌های‌
ب��ورس‌و‌فرابورس‌الزام‌گردی��د.‌ولی‌عملکرد‌قریب‌به‌شش‌سال‌گذشت��ه‌ی‌شرکت‌های‌بورسی‌
و‌فرابورس��ی‌مشم��ول‌رعایت‌این‌دستورالعمل‌نشان‌دهنده‌ی‌آن‌اس��ت‌که‌پرداختن‌جزیره‌ای‌و‌
موردی‌به‌این‌اجزای‌راهبری‌شرکتی،‌در‌نبود‌ضابطه‌ای‌جامع‌و‌فراگیر‌برای‌پرداختن‌به‌همه‌ی‌
اجزاء‌و‌عناصر‌راهبری‌شرکتی،‌از‌اثربخشی‌بایسته‌برخوردار‌نبوده‌است،‌چراکه‌بر‌حسب‌ماهیت‌
حرف��ه‌ای‌حسابرسی،‌قرار‌گرفتن‌تح��ت‌نظارت‌سازوکارهای‌حاکمیت��ی‌شرکت‌ها‌تا‌اندازه‌باعث‌
ایج��اد‌تضاد‌ارزش‌های‌حرفه‌ای‌برای‌حسابرسان‌داخل��ی‌گردیده‌است‌و‌لزوم‌توجه‌و‌بازنگری‌در‌
تعاری��ف‌و‌معیارهای‌حرفه‌ای‌کارراهه‌شغلی‌در‌راستای‌استراتژی‌های‌یادگیری‌شرکت‌ها‌لازم‌به‌
نظ��ر‌می‌رس��د‌)قاسمی،‌3‌:1397(.‌زیرا‌عصر‌امروز‌عصر‌اتکا‌ب��ه‌توانمندی‌های‌رفتاری‌و‌مهارتی‌
منابع‌انسان��ی‌بر‌اس��اس‌ایجاد‌فضای‌یادگیری‌در‌محیط‌شرکت‌ها‌است.‌لذا‌با‌درک‌این‌موضوع‌و‌
شک��اف‌عمیق‌ادراکی‌حسابرسان‌داخلی‌در‌کارراهه‌شغلی‌شان،‌این‌پژوهش‌از‌طریق‌تحلیل‌های‌
کیف��ی‌به‌دنبال‌شناخت‌معیارهایی‌برای‌این‌توسعه‌بوده‌اس��ت.‌در‌این‌پژوهش‌ابتدا‌با‌شناخت‌
متخصص��ان‌در‌رشت��ه‌حساب��داری‌و‌مدیریت،‌مصاحب��ه‌صورت‌پذیرفت‌و‌تلاش‌ش��د‌بعد‌از‌هر‌
مصاحب��ه‌تحلیل‌ها‌ب��ر‌روی‌کدهای‌ایجاد‌شده‌دقیق‌انجام‌گیرد.‌با‌اتک��ا‌به‌نقطه‌اشباع‌تئوریک‌
پژوهش‌ها‌تا‌رسیدن‌به‌عدم‌تکرار‌کدهای‌جدید‌ادامه‌یافت‌و‌نتایج‌در‌این‌بخش‌در‌نهایت‌ایجاد‌
‌7طبق��ه‌فرعی‌و‌‌21طبقه‌مفهومی‌را‌تایید‌نمود.‌بر‌اساس‌نتایج‌مشخص‌شد،‌یکی‌از‌معیارهای‌
کارراه��ه‌حرفه‌ای‌حسابرسان‌داخل��ی،‌پایبندی‌به‌ارزش‌های‌اخلاقی‌چ��ه‌در‌محتوای‌عملکردی‌
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شرکت‌ه��ا‌و‌چ��ه‌در‌محتوای‌حرفه‌حسابرس��ی‌داخلی‌می‌باشد‌که‌می‌توان��د‌مسیر‌مطلوبتری‌از‌
موفقیت‌را‌برای‌حسابرسان‌داخلی‌بر‌اساس‌یادگیری‌سازمانی‌ایجاد‌نماید.‌در‌واقع‌وجود‌یادگیری‌
در‌مت��ن‌عملکردهای‌هر‌شرکتی‌می‌تواند‌زمینه‌ساز‌ایجاد‌و‌نهادینه‌شدن‌ارزش‌های‌اخلاقی‌در‌
ه��ر‌حرفه‌ای‌به‌خصوص‌حرف��ه‌حسابرسی‌داخلی‌گردد،‌زیرا‌حسابرسی‌داخلی‌بیش‌از‌هر‌شغلی‌
در‌داخل‌سازمان،‌مسپولیت‌اجتماعی‌و‌حرفه‌ای‌بر‌عهده‌دارد.‌نتیجه‌تحلیل‌این‌بخش‌با‌پژوهش‌
چِتل��ی‌1)2011(‌‌وکوتزی‌و‌همکاران‌2)2015(‌که‌به‌پایبندی‌ارزش‌در‌حرفه‌حسابرسی‌داخلی‌
توج��ه‌نمودند،‌مطابق��ت‌دارد.‌تعهدسازمانی‌به‌عنوان‌مولفه‌دیگری‌که‌ب��ر‌توسعه‌کارراهه‌شغلی‌
حسابرسان‌داخل��ی‌می‌تواند‌نقش‌داشته‌باشد‌شناسایی‌ش��د.‌در‌واقع‌تعهدسازمانی‌یک‌شاخص‌
جامع‌محسوب‌می‌شود‌و‌تنها‌به‌فرد‌و‌ویژگی‌های‌شغلی‌اش‌مربوط‌نیست‌بلکه‌حسابرس‌داخلی‌از‌
طریق‌تعادل‌ایجاد‌شده‌بین‌شغل‌با‌سایر‌نقش‌های‌اجتماعی‌فرد‌به‌دلیل‌کنترل‌فشارهای‌وارده‌
از‌جان��ب‌شرکت‌و‌تقویت‌احس��اس‌مثبت‌نسبت‌به‌شرکت،‌تعلق‌خاطر‌بیشتری‌به‌محیط‌کاری‌
خ��ود‌پیدا‌می‌کند‌و‌این‌موضوع‌می‌تواند‌باعث‌گردد‌کارراهه‌شغلی‌حسابرس‌داخلی‌تقویت‌شود.‌
لازم��ه‌ب��ه‌ذکر‌است‌که‌تعهدسازمانی‌زمانی‌می‌تواند‌اثربخش��ی‌لازم‌را‌داشته‌باشد‌که‌شرکت‌از‌
طریق‌یادگیری،‌استقلال‌و‌آزادی‌عمل‌بیشتری‌به‌فرد‌بدهد‌تا‌فرد‌در‌تصمیم‌گیری‌ها‌مسئولانه‌
شرک��ت‌نماید‌و‌باع��ث‌تقویت‌هرچه‌بیشتر‌تعهدسازمانی‌آن‌ها‌گ��ردد.‌نتیجه‌کسب‌شده‌در‌این‌
بخ��ش‌با‌پژوه��ش‌اپسستین‌و‌هان��دِرت‌3)2002(‌که‌در‌پژوهش‌خود‌به‌نق��ش‌شایستگی‌های‌
حرف��ه‌ای‌حسابرسان‌داخلی‌بر‌اس��اس‌تعهدسازمانی‌اشاره‌نموده‌بودن��د،‌مطابقت‌دارد.‌همچنین‌
مشخص‌شد،‌محیط‌یادگیری‌به‌عنوان‌یکی‌دیگر‌از‌معیارهای‌تاثیرگذار‌بر‌توسعه‌کارراهه‌شغلی‌
حسابرسان‌داخل��ی‌محس��وب‌می‌شود‌که‌منبعث‌شده‌از‌یادگی��ری‌سازمانی‌است.‌در‌واقع‌فضای‌
یادگی��ری‌در‌محیط‌سازمان‌از‌طریق‌ارزش‌های‌مشارک��ت‌و‌مهارتی‌به‌تقویت‌و‌ایجاد‌مطلوبیت‌
دان��ش‌و‌آگاهی‌شغلی‌ب��رای‌حسابرسان‌داخلی‌منتج‌خواهد‌شد‌و‌باع��ث‌می‌گردد‌تا‌انگیزه‌های‌
حرفه‌ای‌آنان‌در‌مسیر‌مطلوبیت‌حرفه‌ای‌قرار‌گیرد.‌در‌واقع‌محیط‌یادگیرنده‌به‌حسابرسان‌داخلی‌
کم��ک‌می‌کن��د‌تا‌با‌اتکا‌به‌تغییرات‌و‌الزامات‌استاندارده��ای‌حسابرسی،‌دانش‌و‌توانمندی‌خود‌
را‌تقوی��ت‌نمای��د‌و‌از‌این‌طریق‌کارراهه‌شغلی‌مطلوب‌تری‌را‌نیز‌تجربه‌نماید.‌در‌راستای‌تطبیق‌
نتیج��ه‌کسب‌شده‌با‌سایر‌پژوهش‌ه��ا‌می‌توان‌به‌پژوهش‌های‌آلیگرین��ی‌و‌همکاران‌4)2006(‌و‌
آل‌تواجیری‌و‌همکاران‌5)2003(‌اشاره‌نمود.‌حمایت‌مدیریت‌نیز‌به‌عنوان‌یکی‌دیگر‌از‌معیارهای‌
توسعه‌کارراهه‌شغل��ی‌حسابرسان‌داخلی‌بر‌اساس‌یادگیری‌سازمانی‌محسوب‌می‌شود‌که‌بدلیل‌
پشتیبان��ی‌و‌حمایت‌از‌توانمندی‌ها‌و‌الزاما‌ها‌و‌استاندارده��ای‌حسابرسی‌در‌داخل‌مرزهای‌یک‌
شرکت،‌می‌تواند‌آزامش‌ذهنی‌را‌برای‌ادامه‌طی‌مسیر‌حرفه‌ای‌به‌حسابرسان‌داخلی‌القاء‌نمایند.‌

1. Chetty
2. Coetzee et al
3. Epstein & Hundert
4. Allegrini et al
5. Al-Twaijry et al

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 d
an

es
h.

dm
k.

ir 
at

 1
8:

28
 IR

D
T

 o
n 

F
rid

ay
 A

ug
us

t 6
th

 2
02

1

http://danesh.dmk.ir/article-1-2786-fa.html


)IQ
A
د )
گال
 تز
ود
 یا
ال
حل
ا ت
گخ 
رنا
خس 
 خر
ال
حل
  ت

یگ
ب ر
د ر
اگا
یگ 
ی 
اب
خه
 سگ
ی
هگ
ژها
 اس
 رگ
شگ
تز
رگ 
د 
خل
اکر
یگ
گرب
ی
 ن
ی
هگ
بف
 ن
یگ
اار
 یگ
زگ
زی
ت

سال بیست ویکم       شماره 82       بـهــار 1400

293
مدیریت‌شرکت‌ها‌به‌خصوص‌شرکت‌ها‌فعال‌در‌بازار‌سرمایه،‌زمانی‌می‌توانند‌ارزش‌هایی‌همچون‌
ارزش‌های‌اعتماد‌اجتماعی‌را‌در‌بین‌ذینفعان‌خود‌ایجاد‌نماید‌که‌از‌تمام‌پتانسیل‌های‌عملکردی‌
در‌ک��ل‌شرکت‌به‌خصوص‌پتانسیل‌های‌اف��راد‌ناظر‌بر‌افشای‌عملکردهای‌مالی‌در‌داخل‌شرکت‌
استفاده‌کند‌و‌همسویی‌بیشتری‌بین‌استانداردها‌و‌قوانین‌با‌محتوای‌کار‌انجام‌شده‌ایجاد‌نمایند،‌
که‌لازمه‌موفقیت‌در‌این‌عرصه‌ارتقای‌سطح‌توانمندی‌های‌تخصصی‌حسابرسان‌داخلی‌و‌حمایت‌
از‌ویژگی‌ه��ای‌شغلی‌شان‌می‌باشد.‌نتیجه‌کسب‌شده‌با‌پژوه��ش‌بایلی‌1)2010(‌مطابفت‌دارد.‌
از‌ط��رف‌دیگر‌تعهد‌رفتاری‌و‌معنوی‌خود‌حسابرسان‌داخلی‌که‌مستقیما‌به‌ویژگی‌های‌حرفه‌ای‌
عملکردی‌آنان‌بستگی‌دارد،‌همسو‌با‌یادگیری‌سازمانی‌می‌تواند‌سبب‌توسعه‌کارراهه‌شغلی‌آنان‌
گردند.‌یک‌حسابرس‌داخلی‌زمانی‌می‌تواند‌نسبت‌به‌حرفه‌خود‌متعهد‌باشد‌که‌اصول‌حرفه‌ای‌در‌
نظ��ارت‌ب��ر‌عملکردهای‌مالی‌شرکت‌را‌رعایت‌نماید‌و‌وارد‌وابستگی‌عاطفی‌با‌مدیریت‌به‌منظور‌
چشم‌پوشی‌از‌اشتباهات‌یا‌تحریف‌های‌صورت‌های‌مالی‌نشود،‌زیرا‌در‌اینصورت‌فلسفه‌ی‌شغلی‌
فرد‌دچار‌خدشه‌می‌شود‌و‌فرد‌به‌مرور‌انگیزه‌های‌حرفه‌ای‌خود‌را‌از‌دست‌می‌دهد.‌افزایش‌سطح‌
یادگیری‌در‌ارتقای‌سطح‌ارزش‌های‌حسابرس‌باعث‌می‌شود‌فرد‌پابندی‌بیشتری‌نسبت‌به‌آن‌از‌
خ��ود‌نشان‌دهد.‌نتیجه‌این‌بخش‌با‌پژوهش‌باریت‌و‌همکاران‌2)1974(‌مطابقت‌دارد.‌همچنین‌
پویای��ی‌کمیته‌حسابرس��ی‌به‌عنوان‌یک‌نهاد‌نظ��ارت‌بر‌عملکردهای‌حرف��ه‌ای‌حسابرسان‌داخلی‌
محس��وب‌می‌شود‌که‌نق��ش‌مهمی‌در‌توسعه‌یا‌عدم‌توسعه‌کارراه��ه‌شغلی‌حسابرسان‌دارد.‌در‌
واقع‌کمیته‌حسابرسی‌با‌تقوی��ت‌تعامل‌بین‌عملکردهای‌حسابرسان‌داخلی‌با‌الزامات‌ساختارهای‌
شرک��ت‌به‌دنبال‌افزایش‌رویکرده��ای‌مشترک‌در‌این‌مسیر‌می‌باشند،‌ت��ا‌حسابرسان‌داخلی‌به‌
واسط��ه‌ادراک‌از‌تصمیم‌های‌مدیریت‌و‌کمیته‌حسابرسی،‌کمت��ر‌از‌آزمون‌و‌خطا‌استفاده‌کنند،‌
بلک��ه‌به‌واسطه‌تعامل‌با‌کمیته‌های‌حسابرسی،‌درک‌مناسبی‌از‌حرفه‌و‌شغل‌خود‌برایشان‌ایجاد‌
گ��ردد.‌نتیجه‌این‌بخش‌با‌تحقیق‌پیرسنس‌3)2009(‌مطابق��ت‌دارد.‌در‌نهایت‌مشخص‌گردید،‌
برنامه‌ه��ای‌آموزشی‌نقش‌تعیین‌کننده‌ی‌دیگری‌است‌که‌ب��ر‌توسعه‌کارراهه‌شغلی‌حسابرسان‌
ب��ر‌اساس‌یادگیری‌سازمانی‌ایفا‌می‌نماید.‌برنامه‌های‌آموزشی‌حرفه‌حسابرسی‌داخلی‌با‌شناخت‌
نیازه��ای‌مهارتی‌حسابرسان‌تلاش‌می‌نماید‌پاسخ‌مناسبی‌ب��ه‌آن‌ها‌ارائه‌دهد‌و‌از‌طریق‌تدوین‌
و‌توسع��ه‌برنامه‌های‌آموزشی‌مناس��ب‌و‌متناسب‌با‌نیازهای‌مشخص‌ش��ده،‌به‌دنبال‌پاسخ‌های‌

درخورتوجهی‌برای‌توسعه‌کارراهه‌شغلی‌حسابرسان‌داخلی‌می‌باشد.
در‌تحلی��ل‌نتایج‌کسب‌شده‌در‌تحلیل‌کیفی‌تعاملی‌)IQA(‌از‌طریق‌گروه‌های‌کانونی‌باید‌
بیان‌نمود،‌در‌این‌بخش‌تلاش‌گردید‌طبفه‌بندی‌مفهومی‌را‌به‌عنوان‌پیوندهای‌ارتباط‌دورنی‌در‌
قابل‌ماتریس‌های‌تعاملی‌مدون‌نماییم‌و‌از‌طریق‌مشارکت‌‌12نفر‌از‌اعضای‌کمیته‌های‌حسابرسی‌
و‌مدی��ران‌حسابرسی‌داخل��ی‌در‌قالب‌‌4گروه‌‌3نفر،‌مولفه‌ه��ای‌شناسایی‌شده‌را‌بر‌حسب‌نوع‌
ارتباط‌بین‌آن‌ها‌و‌تعامل‌سیستمی‌مورد‌تحلیل‌قرار‌دهیم‌تا‌در‌نهایت‌مشخص‌گردد،‌محرک‌های‌
1. Bailey
2. Barrett et al
3. Persons
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توسع��ه‌کارراهه‌شغلی‌حسابرسان‌داخلی‌بر‌اساس‌یادگیری‌سازمانی‌چه‌عواملی‌هستند‌و‌به‌چه‌
پیامدهایی‌می‌توان��د‌منجر‌شود.‌بر‌اساس‌نتایج‌مشخص‌شد،‌محرک‌های‌اصلی‌در‌توسعه‌کارراه‌
شغل��ی‌حسابرسان‌داخلی،‌محیط‌یادگیری‌و‌حمایت‌مدیریت‌می‌باشد.‌در‌واقع‌یک‌جو‌یادگیرنده‌
در‌سازمان‌می‌تواند‌باعث‌تقویت‌محرک‌های‌دیگری‌همچون‌تعهدسازمانی‌و‌برنامه‌های‌آموزشی‌
گ��ردد‌و‌به‌توسعه‌مهارت‌های‌تصمیم‌گیری‌و‌مسئولانه‌در‌مورد‌حسابرسان‌داخلی‌منتج‌گردد.‌از‌
طرف‌دیگر‌بدلیل‌تاثیرگذاری‌مستقیم‌حمایت‌مدیر‌بر‌محیط‌یادگیری‌باید‌بیان‌نمود،‌لازمه‌یک‌
محیط‌یادگیرنده،‌وجود‌مدیریت‌و‌شیوه‌های‌حمایتی‌او‌از‌عملکردهای‌حرفه‌ای‌مشاغل‌همچون‌
حسابرس‌داخلی‌می‌باشد.‌در‌واقع‌حمایت‌مدیریت‌ضمن‌تاثیرگذاری‌بر‌محیط‌یادگیرنده‌به‌طور‌
مستقیم‌برنامه‌های‌آموزشی‌و‌به‌طور‌غیرمستقیم‌تعهدسازمانی‌که‌نتیجه‌یک‌ادراک‌سازمانی‌در‌
تمام��ی‌سطح‌و‌ابعاد‌سازمان‌می‌باشد،‌را‌تحت‌تاثیر‌قرار‌می‌دهد.‌در‌مورد‌محرک‌های‌سیستمی‌
ثانوی��ه‌نیز‌باید‌بیان‌کرد،‌با‌پشتوانه‌ای‌از‌محرک‌های‌سیستمی‌اولیه‌همچون‌محیط‌یادگیرنده‌و‌
حمای��ت‌مدیریت،‌تعهدسازمانی‌به‌صورت‌غیرمستقیم‌باع��ث‌افزایش‌پایبندی‌حسابرسان‌داخلی‌
نسبت‌به‌محیط‌شرکت‌می‌شود‌و‌از‌طرف‌دیگر،‌تدوین‌برنامه‌های‌آموزشی‌مبتنی‌بر‌نیازسنجی‌
می‌توان��د‌باعث‌تقویت‌پویای��ی‌کمیته‌های‌حسابرسی‌گردد.‌در‌تحلیل‌ای��ن‌سطح‌باید‌بیان‌نمود‌
گرچ��ه‌برنامه‌های‌آموزشی‌نقش��ی‌در‌تعهدسازمانی‌از‌نظر‌تحلیل‌سیستم��ی‌روابط‌بین‌پیوندها‌
یاف��ت‌نشد،‌اما‌مشخص‌گ��ردد‌تعهدسازمانی‌از‌طریق‌مکانیزم‌های‌دیگ��ر‌به‌صورت‌پیش‌فرض‌
همچ��ون‌معنوی��ت‌در‌محیط‌ک��ار،‌آزادی‌عمل‌و...‌می‌توان��د‌به‌پایبندی‌ارزش‌ه��ای‌اخلاقی‌و‌
حرف��ه‌ای‌در‌محی��ط‌سازمان‌منجر‌ش��ود.‌اما‌مشخص‌شد‌برنامه‌های‌آموزش��ی‌می‌تواند‌به‌بالاتر‌
ب��ردن‌اثربخشی‌کمیته‌های‌حسابرسی‌کمک‌نماید‌و‌باعث‌گردد‌تا‌از‌طریق‌نظارت‌های‌کارآمدتر،‌
تعه��د‌حسابرس‌داخلی‌افزایش‌یاب��د.‌در‌نهایت‌در‌تحلیل‌پیامدهای‌سیستم‌مشخص‌شد‌با‌توجه‌
به‌محرک‌های‌سازمانی‌می‌توان‌انتظار‌داشت‌اولا‌پایبندی‌منسجم‌تری‌را‌از‌ارزش‌ها‌شاهد‌باشیم‌
و‌از‌ط��رف‌دیگر،‌کمیته‌حسابرس��ی‌در‌داخل‌مرزهای‌سازمان‌باعث‌تقوی��ت‌و‌همراستای‌بیشتر‌
عملکرده��ای‌مالی‌ب��ا‌استانداردهای‌حسابرسی‌گردد‌و‌در‌نهایت‌منت��ج‌به‌تعهدحسابرس‌داخلی‌
و‌رعای��ت‌ارزش‌ها‌و‌اصول‌حرفه‌ای‌حتی‌در‌محیط‌ه��ای‌شغلی‌که‌صاحبکار‌به‌او‌بابت‌انجام‌کار‌
دستمزد‌می‌دهد،‌گردد‌و‌هیچ‌وابستگی‌نتواند‌باعث‌شود‌از‌معیارهای‌پاسخگویی‌حرفه‌ای‌دست‌
بکشد.‌بر‌اساس‌نتایج‌کسب‌شده،‌پیشنهاد‌می‌شود،‌از‌طریق‌ایجاد‌تعاملات‌بین‌شغلی‌به‌واسطه‌
تقویت‌استراتژی‌های‌منابع‌انسانی‌یادگیری‌سازمانی‌تقویت‌گردد‌تا‌از‌این‌طریق‌مسیرشغلی‌افراد‌
شاغ��ل‌در‌شرکت‌همچ��ون‌حسابرسان‌داخلی‌مطلوب‌تر‌گردد.‌این‌تعام��لات‌بین‌شغلی‌می‌تواند‌
ب��ه‌تقویت‌نیازمندی‌ها‌و‌الزام��ات‌ارتقای‌سطح‌توانمندی‌مشاغل‌به‌خص��وص‌حرفه‌حسابرسی‌
داخل��ی‌که‌با‌تغییرات‌در‌استاندارده��ای‌حسابرسی‌نیازمند‌تغییر‌و‌دانش‌افزایی‌بیشتر‌می‌باشد،‌
کم��ک‌می‌کند‌و‌باعث‌می‌شود‌تا‌انگیزه‌ه��ا‌و‌جذابیت‌های‌شغلی‌برای‌حسابرسان‌افزوده‌شود.‌از‌
ط��رف‌دیگر‌پیشنهاد‌می‌شود،‌حمایت‌مدیریت‌و‌محیط‌یادگی��ری‌به‌عنوان‌دو‌الزام‌محتوایی‌در‌
استراتژی‌ه��ای‌آتی‌یادگیری‌سازمانی‌مد‌نظر‌ق��رار‌گیرد،‌چراکه‌به‌واسطه‌شناسایی‌محرک‌های‌
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تاثیرگ��ذار‌بر‌توسعه‌مسیر‌حرفه‌ای‌حسابرسان‌داخلی،‌شرکت‌ها‌نیازمند‌ایجاد‌فضای‌دانش‌محور‌
ب��رای‌توسعه‌ی‌مهارت‌ها‌و‌تخصص‌مشاغلی‌همچون‌حسابرس��ی‌داخلی‌می‌باشد‌تا‌از‌این‌طریق‌
ضم��ن‌تقویت‌تعهدسازمانی‌و‌برنامه‌ه��ای‌آموزشی‌به‌پیامدهای‌رفت��اری‌همچون‌تعهدحرفه‌ای‌

حسابرسان‌داخلی‌در‌مسیر‌شغلی‌دست‌یافته‌شود.
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