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Abstract:  

The objective of this study is to identify and prioritize the factors influencing the empowerment of audit firms in order to 
enhance audit quality, organizational effectiveness, and stakeholder confidence in financial reporting. This study adopted an 
exploratory mixed-methods design integrating qualitative and quantitative approaches. In the qualitative phase, data were 
collected through exploratory literature review and semi-structured interviews with accounting and auditing experts, 
including university professors, managers of the Audit Organization, audit firm partners, and independent auditors. 
Participants were selected using purposive sampling based on theoretical saturation. Qualitative data were analyzed through 
systematic coding to extract key empowerment factors. In the quantitative phase, a pairwise comparison questionnaire was 
developed, and the fuzzy Delphi technique was employed to evaluate the relative importance and prioritize the identified 
factors. Instrument validity was confirmed through content validity assessment, and reliability was verified using Cohen’s 
kappa coefficient and test–retest procedures. Fuzzy Delphi results demonstrated that audit firm empowerment is influenced 
by multidimensional managerial, organizational, individual, and knowledge-based determinants. The highest-priority factors 
included information transfer, organizational goals, professional training and specialized skills, knowledge sharing, idea 
generation, service quality improvement, organizational capability development, organizational commitment, and 
accountability. Communication systems, strategic orientation, cultural dimensions, and knowledge management practices 
were also found to significantly strengthen professional competencies and operational effectiveness, reflecting expert 
consensus regarding the hierarchy of empowerment drivers. Empowerment of audit firms represents a systemic and multi-
level organizational process requiring integrated attention to human capital development, knowledge management, 
leadership effectiveness, communication infrastructures, and strategic governance mechanisms. Coordinated reinforcement 
of these dimensions can substantially improve audit service quality, organizational adaptability, and public trust in the 
auditing profession. 
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Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary economic environments characterized by rapid technological change, increasing regulatory pressures, 

and growing expectations for transparency and accountability, audit firms play a critical role in maintaining trust in financial 

reporting systems. The effectiveness of auditing institutions is no longer determined solely by compliance with auditing 

standards; rather, it depends increasingly on organizational empowerment, professional capability development, and 

adaptive institutional structures. The concept of empowerment within audit firms has therefore emerged as a strategic 

response to environmental complexity and professional transformation (Contrafatto et al., 2025; El-Helaly & Al-Dah, 2025). 

Modern auditing operates within what scholars describe as an “audit society,” where organizations are continuously 

evaluated, monitored, and legitimized through assurance mechanisms. Within this context, audit firms must develop internal 

capacities that enable them to respond effectively to institutional pressures while preserving professional independence and 

quality performance (Contrafatto et al., 2025). Organizational empowerment provides a framework through which audit firms 

enhance operational efficiency, knowledge integration, and professional accountability. 

Human capital development represents a fundamental pillar of empowerment. Studies on employee empowerment 

emphasize that organizational effectiveness is closely associated with professional competence, psychological 

empowerment, and participative management structures (Dahou & Hacini, 2018). Training and continuous professional 

education have been shown to strengthen organizational capability and improve employee performance outcomes, 

particularly in knowledge-intensive professions such as auditing (Islam et al., 2020; Khorasani et al., 2016). In audit 

environments, professional competence and psychological capital significantly influence auditors’ engagement and reduce 

dysfunctional audit behavior, reinforcing the need for empowerment-oriented organizational systems (Aminpour 

Hasankiadeh et al., 2024). 

The transformation of auditing practices through digital technologies further highlights the importance of empowerment. 

Remote auditing, technological readiness, and digital infrastructures enable audit firms to maintain service quality while 

operating under complex or disruptive conditions (Al Shbail et al., 2025; Alma'aitah et al., 2024). The adoption of artificial 

intelligence and advanced analytics has also reshaped audit processes by improving efficiency, reducing errors, and enhancing 

professional judgment capabilities (Rahman et al., 2024). Consequently, empowerment now extends beyond human 

resources to encompass technological capability and knowledge integration. 

Knowledge management and knowledge transfer constitute another essential dimension of audit firm empowerment. 

Evidence suggests that shared auditors and inter-organizational learning processes enhance audit quality by facilitating the 

diffusion of expertise and best practices across professional networks (Fu & Kim, 2024). Organizational resilience studies 

similarly demonstrate that empowered audit firms exhibit stronger adaptive capacity during crises, enabling timely reporting 

and sustained professional performance under environmental uncertainty (Haga & Ittonen, 2024). 

Organizational and structural determinants also influence empowerment outcomes. Human resource management 

models developed for audit firms emphasize the interaction among organizational strategy, professional culture, and 

institutional frameworks in shaping empowerment processes (Zare et al., 2024). Behavioral and performance-oriented 

models further suggest that aligning organizational structures with professional competencies strengthens institutional 

capability and improves audit outcomes (Hosseini et al., 2021). Performance evaluation mechanisms, including advanced 
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analytical and fuzzy assessment models, contribute to empowerment by promoting accountability and continuous 

improvement (Kazemi & Esmailpour Zanjani, 2020). 

Professional ethics, independence, and trust are equally central to empowerment. Ethical compatibility and partner 

reliability have been found to enhance collaboration and organizational integration among audit firms, thereby supporting 

sustainable professional development (Azari et al., 2025). Similarly, flexible auditor role structures and interchangeable 

professional responsibilities may strengthen organizational learning and improve audit quality outcomes (Baatwah & Abdul 

Wahab, 2025). Compliance with auditing standards and increased audit effort also reinforce institutional empowerment by 

ensuring professional rigor and credibility (El-Helaly & Al-Dah, 2025). 

Furthermore, professional competence, independence, and effective use of information technology are consistently 

associated with higher internal audit quality and improved organizational performance (Zhang et al., 2024). Negotiation skills 

and communication competencies among auditors have likewise been linked to enhanced service quality, demonstrating the 

importance of behavioral and relational capabilities within empowerment frameworks (Jangi et al., 2023). Collectively, these 

studies indicate that empowerment in audit firms is a multidimensional phenomenon integrating human, organizational, 

technological, and institutional elements. 

Despite extensive research addressing individual dimensions of auditing effectiveness, limited attention has been devoted 

to systematically identifying and prioritizing empowerment factors within audit firms. The absence of integrated models 

creates challenges for managers seeking to allocate resources strategically and design evidence-based organizational policies. 

Accordingly, this study seeks to identify and prioritize the factors affecting the empowerment of audit firms through a 

comprehensive mixed-method approach. 

Methods and Materials 

This study employed an exploratory mixed-method research design combining qualitative and quantitative approaches. 

The research followed a sequential exploratory strategy in which qualitative findings informed quantitative prioritization. 

In the qualitative phase, exploratory literature analysis and semi-structured expert interviews were conducted to identify 

the key components influencing audit firm empowerment. Participants included university professors specializing in 

accounting and auditing, senior managers of audit organizations, partners of audit firms, and independent auditors. Experts 

were selected using purposive sampling based on professional expertise and theoretical saturation criteria. Data collection 

continued until conceptual saturation was achieved. 

Interview data were transcribed and analyzed through systematic coding procedures. Open, axial, and selective coding 

techniques were applied to extract themes, components, and indicators representing empowerment determinants. The 

qualitative analysis resulted in a structured framework encompassing managerial, organizational, individual, cultural, 

strategic, communication, and knowledge-related factors. 

In the quantitative phase, a pairwise comparison questionnaire was developed based on the extracted components. 

Experts evaluated each factor using linguistic scales ranging from very low to very high importance. To address subjective 

judgment uncertainty, triangular fuzzy numbers were applied. The fuzzy Delphi method was employed to achieve consensus 

among experts and prioritize empowerment factors. 

Content validity was assessed through expert review, while reliability was confirmed using Cohen’s kappa coefficient and 

test–retest procedures. Two Delphi rounds were conducted, and consensus was determined based on predefined thresholds 
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for differences between defuzzified mean values. Factors failing to reach consensus were eliminated, resulting in a refined 

prioritization model of audit firm empowerment determinants. 

Findings 

The demographic analysis indicated that the majority of participants possessed extensive professional experience and 

advanced academic qualifications, ensuring informed expert judgment. 

Qualitative coding identified multiple categories of empowerment factors, including managerial commitment, 

organizational learning, individual competencies, communication and information systems, strategic orientation, knowledge 

management, organizational culture, structural conditions, and performance enhancement mechanisms. 

Fuzzy Delphi analysis demonstrated convergence of expert opinions after two rounds, indicating strong consensus 

regarding the importance of identified factors. Certain components were removed due to insufficient agreement, refining 

the empowerment framework. 

Results showed that empowerment of audit firms is primarily driven by knowledge-related and organizational capabilities. 

Information transfer emerged as the highest-ranked factor, followed by organizational goals, professional education and 

specialized skills, knowledge sharing, idea generation, improvement of service quality, enhancement of organizational 

competencies, organizational commitment, and accountability. 

Communication effectiveness, policy formulation, supervisory support, organizational processes, teamwork, professional 

competence, and psychological empowerment were also identified as significant contributors. The prioritization results 

indicated that empowerment depends on the integration of human resource development, knowledge circulation, and 

organizational coordination mechanisms rather than isolated managerial actions. 

Overall, the findings revealed that audit firm empowerment represents a systemic outcome shaped by interconnected 

managerial, behavioral, technological, and institutional elements. 

Discussion and Conclusion 

The results demonstrate that empowerment of audit firms is fundamentally a multidimensional organizational 

phenomenon. Empowerment cannot be achieved through isolated interventions but requires coordinated development of 

human capital, knowledge systems, leadership practices, and technological infrastructure. The prominence of knowledge 

transfer and learning-related factors indicates that audit firms function as knowledge-intensive organizations whose 

competitive advantage depends on intellectual capital development and collective learning processes. 

The importance of organizational goals and strategic alignment highlights the role of leadership in establishing shared 

professional direction. Empowerment emerges when employees understand organizational objectives, perceive their 

contributions as meaningful, and participate actively in decision-making processes. Such alignment fosters accountability, 

professional engagement, and organizational cohesion. 

Human resource development findings emphasize that empowerment is deeply rooted in professional competence and 

continuous learning. Training, skill development, and psychological empowerment strengthen auditors’ confidence, 

autonomy, and ethical judgment, thereby enhancing audit quality. Empowered professionals demonstrate greater 

adaptability, innovation capacity, and commitment to organizational performance. 

Technological factors further reinforce empowerment by enabling flexible audit practices and data-driven decision-

making. Digital transformation expands auditors’ analytical capabilities while improving efficiency and responsiveness to 
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complex audit environments. Consequently, technological readiness becomes an integral component of organizational 

empowerment rather than merely an operational tool. 

The findings also underscore the significance of organizational culture and communication systems. Open communication 

channels, collaborative teamwork, and supportive leadership environments facilitate knowledge sharing and collective 

problem-solving. Such environments encourage innovation and reduce resistance to organizational change. 

From an institutional perspective, empowerment contributes to organizational resilience. Audit firms capable of 

integrating professional standards, ethical principles, and adaptive organizational structures are better positioned to 

withstand environmental disruptions and maintain stakeholder trust. Empowerment therefore represents not only an 

internal organizational strategy but also a mechanism for sustaining legitimacy within the broader financial ecosystem. 

In conclusion, audit firm empowerment represents a holistic organizational transformation process encompassing human, 

technological, structural, and cultural dimensions. Strengthening empowerment requires simultaneous investment in 

professional development, knowledge management systems, strategic leadership, and digital capabilities. By adopting 

integrated empowerment strategies, audit firms can enhance service quality, improve organizational adaptability, and 

reinforce public confidence in auditing practices within increasingly complex economic environments. 
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 چکیده 

  تیو تقو  یسازمان  ییکارا شیافزا ،یخدمات حسابرس  تیفیک یبه منظور ارتقا  یمؤسسات حسابرس  یعوامل مؤثر بر توانمندساز  یبند تیو اولو  ییپژوهش شناسا  نیهدف ا

مطالعات    ق یها از طرداده   ،یفیانجام شد. در مرحله ک  یو کم  یفیک  یهاروش  ب یو با ترک  یاکتشاف   ختهیآم  کردیپژوهش با رو   نیا  .است  یمال  یهابه گزارش  نفعانی اعتماد ذ

 سابرسان و ح  یمؤسسات حسابرس  رانیمد  ،یسازمان حسابرس  رانیشامل استادان دانش اه، مد  ی و حسابرس  ی با خبرگان حوزه حسابدار  افتهیساختارمه ین  یهاو مصاحبه   یاکتشاف

استخراج   یدیو عوامل کل لی تحل ی با روش کدگذار یفیک  یها. داده دیانتخاب گرد ینظر تیهدفمند و اصل کفا یریگشد. نمونه پژوهش بر اساس نمونه   یمستقل گردآور

ابزارها با شاخص    یی. روادیگرد  ی ابیارز  شدهییعوامل شناسا  تیو اولو  تیاهم  زانیم  ،یفاز  یاز روش دلف  یریگو با بهره   ی طراح  یزوج  سه یپرسشنامه مقا  ، یشد. در مرحله کم

 یامجموعه   ریتحت تأث  یمؤسسات حسابرس  ینشان داد توانمندساز  ی فاز  یدلف  لی تحل  جینتا  .شد  دییکوهن و آزمون مجدد تأ  یکاپا   بیبا ضر  ییایو پا  ییمحتوا  ییروا

 م یتسه  ،یتخصص   یهاآموزش و مهارت   ،یشامل انتقال اط عات، اهداف سازمان  دارتیعوامل اولو  نیترقرار دارد. مهم   یو دانش  یسازمان  ،یفرد  ،یتیریاز عوامل مد  یچندبعد

  ت یریو مد  یفرهن   ،یراهبرد  ،یعوامل ارتباط  نی بودند. همچن  یریپذتیو مسئول  یتعهد سازمان  ،یخدمات، توسعه دانش سازمان  تیفیو ک  عملکرد  یارتقا  ها،ده یدانش، کشف ا

حاصل    شدهیی اساعوامل شن  تیکردند و اجماع خبرگان درباره اهم  فایا  یمؤسسات حسابرس  یکارآمد  شیو افزا  یاحرفه   یهاتیقابل  تیدر تقو  یاکننده ن ییدانش نقش تع

  ی هارساختیز  ،یسازمان  یدانش، رهبر  تیریمد  ،یانسان  هیمند است که مستلزم توجه همزمان به سرماو نظام   یچندسطح  یندیفرا  یمؤسسات حسابرس  یتوانمندساز  .شد

 ت یو تقو  یطیبا تحولات مح  اقانطب  تیقابل  شی افزا  ،یخدمات حسابرس  تیفیک  یبه ارتقا  تواندی عوامل م  ن یبر ا  کپارچه یاست. تمرکز    ی راهبرد  یهااست یو س  یارتباط

 منجر شود. یبه حرفه حسابرس یاعتماد عموم

 یحسابرس تیفیک ،یدانش، عوامل سازمان تیریمد ،یسازمان حسابرس ،یمؤسسات حسابرس ،یتوانمندسازکلیدواژگان: 
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و همکاران   ی محمود   

 مقدمه 

افزا  تالیجی د   یهای گسترش فناور   ،یروزافزون معام ت اقتصاد   یدگ یچیپ   ،یوکار جهان کسب   طی مح  عی تحولات سر نقش حرفه   ،یمال  تی از شفاف  نفعانی انتظارات ذ   ش یو 

از ارکان    یکیعنوان  هستند، بلکه به   یمال  عاتبه اط   یتنها مسئول اعتباربخشنه   یمؤسسات حسابرس   ،یطیشرا  نیبرجسته ساخته است. در چن  ی ر یاز هر زمان د   شیرا ب  یحسابرس 

موجب    یسازمان   یهاسک یو رشد ر  یحسابرس  یاستانداردها  راتییتغ  ،ینظارت یفشارها  شی. افزاشوندی شناخته م زین  یو اعتماد عموم  یمال  یثبات بازارها   ،یشرکت  تیحاکم  یاصل

  کرد یرو  کیعنوان  به   «یمؤسسات حسابرس   یمفهوم »توانمندساز  رون یها باشد. ازا و فناورانه آن  یاحرفه   ،ینسازما  یوابسته به سطح توانمند   یمؤسسات حسابرس  یشده است که بقا 

 & Contrafatto et al., 2025; El-Helaly)را به خود جلب کرده است    یاحرفه   گذاراناست یمطرح شده و توجه پژوهش ران و س  یحسابرس   تی ری مد  اتیدر ادب  یراهبرد 

Al-Dah, 2025) . 

که    کنندی م   تیفعال  یدر بستر   یحسابرس  یهااما امروزه سازمان  شد؛ی م  یاب یارز   یفن  یهااستانداردها و کنترل  تی رعا  یعمدتاً بر مبنا   یمؤسسات حسابرس  تی گذشته، موفق  در

مطرح گردد.    داری پا  یرقابت تیمز   جادی در ا یدیکل  یعامل  انعنوبه   یسازمان  یسبب شده است که توانمندساز   طی شرا   نیهمراه است. ا  تالیجی و تحول د  دیرقابت شد   ت،یقطعبا عدم 

دانش   ت ی ریو مد  یریادگی یهات ی قابل ،یساختار سازمان ،یانسان هیسرما انیبلکه محصول تعامل م ست،یمقررات ن  تیرعا  جهیتنها نت یحسابرس تیفیکه ک دهدی ها نشان مپژوهش

هستند تا   ای پو  یهات یتوسعه ظرف  ازمندیخود ن  یاحرفه   یحفظ اثربخش   یبرا   یمؤسسات حسابرس    ر،ید  انی. به ب(Haga & Ittonen, 2024; Kaawaase, 2022)است  

 بمانند.  ی باق ری پذانعطاف  یطیمح راتییبتوانند در برابر تغ

کارکنان   یاند که توانمندساز نشان داده   یحسابرسان است. مطالعات حوزه رفتار سازمان   ی احرفه   یهات یقابل  شیو افزا   یانسان  هیتوسعه سرما  ،یاز ابعاد مهم توانمندساز   یکی

است، بلکه شامل توسعه دانش،   یریگم ی تصم اریاخت یاعطا  یمعنا تنها به  کارکنان نه   ی. توانمندساز شودی م  یاعملکرد حرفه  ت یفیو ک یشغل   زشیان  ،یتعهد سازمان  شیموجب افزا 

مستمر    ی ر یادگیو    یتخصص  یهاآموزش   زین  ی. در حوزه حسابرس(Dahou & Hacini, 2018)  باشدی م  زین  ی سازم یتصم  یندهای و مشارکت در فرا  یمهارت، اعتماد سازمان

ارتقا   ی اکنندهن ییضمن خدمت نقش تع  یهاکه آموزش   یاگونه به   ؛شناخته شده است  یاتوان حرفه   یارتقا  یاصل  ازینشیعنوان پبه  انسان   یابعاد توانمندساز   یدر  دارند    یمنابع 

(Khorasani et al., 2016)قرار    یتجرب  یهاپژوهش   د ییمورد تأ   ی سازمان  ی وربهره   شی عملکرد کارکنان و افزا  یدر ارتقا   ی سازمان  ی آموزش  یهابرنامه   ی اثربخش  نی. همچن

 . (Islam et al., 2020)است   هگرفت

  ه یسرما  دهدی نشان م  یپژوهش  یهاافته یآنان است.    یشناختروان   هیحسابرسان و سرما   یفرد   یهای ژگیوابسته به و   یاد ی خدمات تا حد ز  ت یفیک  ،یمنظر حرفه حسابرس  از

 Aminpour Hasankiadeh et)را بهبود بخشند  یارا کاهش داده و عملکرد حرفه  یناکارآمد حسابرس  یرفتارها   توانندی م یشغل ی مثبت و دلبست   یابی خودارز ،یشناختروان

al., 2024)ی اتیعمل  ی توانمند  توانندی شده دارند و مخدمات ارائه   تیفیبر ک  یمیمستق  ریتأث  یدر مذاکرات حسابرس  یاحرفه  یهاو ن رش   یارتباط  یهامهارت   ن،ی. ع وه بر ا 

  شه یبلکه ر  ست،ین  یموضوع ساختار   کی صرفاً    یمؤسسات حسابرس   یکه توانمندساز   دهد ینشان م   یجی نتا  نی. چن(Jangi et al., 2023) دهند    شی را افزا  یمؤسسات حسابرس

 دارد.   زین ی و فرد یدر عوامل رفتار 

اند که نشان داده   اد یبنداده   هیبر نظر   یمبتن  یها. پژوهش کنندی م   فایتوانمندساز ا  طیمح  جاد ی در ا  ی نقش اساس  ی تیریمد   یو ساختارها   یمنابع انسان  تی ر یمد  ،یسطح سازمان  در

انسان  یهای استراتژ   شوند یمحسوب م   یمؤسسات حسابرس  ی در توسعه توانمند  یعل    طی شرا  نیتراز مهم   یتیری مد  ی ندهایو فرا  یسازمان  یهای فناور   ،یفرهنگ سازمان  ،یمنابع 

(Zare et al., 2024)ی رفتار  یو ال وها   یاحرفه   زشیان   ،یسازمان  یساختارها  انیم  یکه هماهن   دهندی نشان م  یدر سازمان حسابرس   افتهیتوسعه   ی رفتار  یهامدل   نی. همچن  

  ی کردها یعملکرد حسابرسان با استفاده از رو  یاب یراستا، ارز  نی. در ا(Hosseini et al., 2021)دهد   شیافزا یر یچشم طور سازمان را به  یعملکرد  تیظرف تواندی حسابرسان م

 . (Kazemi & Esmailpour Zanjani, 2020)مطرح شده است  یاحرفه  یتوانمندساز  ت یتقو  یبرا یعنوان ابزار به  زی ن یفاز  یهامانند مدل   نینو

  یاز راه دور و ابزارها یاط عات، حسابرس یرا شکل داده است. استفاده از فناور ی مؤسسات حسابرس  یاز توانمندساز  ی ریبعد د ن،ی نو یهای و گسترش فناور  تالیجی د  تحول

  ی حسابرس  تیفیک  تواندی از راه دور م  یاز حسابرس  یریگره و به   یکارکنان حسابرس  یهات ی قابل  دهدی ها نشان مشده است. پژوهش   یحسابرس  یهات ی فعال  تیماه  رییهوشمند موجب تغ
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  تال یجی د  یحسابرس   یدر اثربخش  یمهم  کنندهل یها نقش تعدفناورانه سازمان   ی آمادگ  نی. همچن(Al Shbail et al., 2025)دهد    شیافزا  یطور معنادار را به   Big-4  ریمؤسسات غ

  ی ریگمی تصم  ت یفیکاهش خطا و بهبود ک  ،ییکارا  ش یموجب افزا  یدر مؤسسات حسابرس  یهوش مصنوع  یر یکارگبه   ن،ی. افزون بر ا (Alma'aitah et al., 2024)  کندی م   فایا

 .(Rahman et al., 2024)شده است   یاحرفه

حسابرسان   ان یاند که اشتراک دانش منشان داده   یالمللنیب  یها. پژوهش شود ی شناخته م  یحرفه حسابرس   یتوانمندساز  یهاه یاز پا   یکی عنوان  به   زیو انتقال دانش ن  یسازمان  دانش

حسابرسان و    یست یشا  ،یااستق ل حرفه    ر،ید   ی. از سو (Fu & Kim, 2024)  کندی م  تی را تقو   یسازمان   یری ادگیو    یحسابرس  تیفیمشترک، ک یدانش یهاو استفاده از شبکه

مؤسسات    یتوانمندساز   دهدی نشان م   هاافته ی  نی. ا(Zhang et al., 2024)  شوندی محسوب م  یحسابرس   تیفیک  یارتقا   ید یاز عوامل کل  زی اط عات ن  یاستفاده مؤثر از فناور 

 . ردیگی شکل م  یارفه ح یهاو مهارت  یدانش، فناور  انیدر تعامل م یحسابرس 

دانش   در  و  فناورانه  عوامل  حسابرس  یساختار   رات ییتغ  ،یکنار  حرفه  پژوهش   افتهی   یانده یفزا  ت یاهم  ز ین  ی در  داده است.  نشان  جابه ها  که  و   یهانقش   یی جااند  حسابرسان 

 نی. همچن(Baatwah & Abdul Wahab, 2025)شود    یسازمان  یهات یقابل  یقرار دهد و موجب ارتقا  ریرا تحت تأث  یحسابرس  تیفیک  تواندی م  یاساختار حرفه   یر یپذانعطاف 

. از  (El-Helaly & Al-Dah, 2025)دارد   یاحرفه  ی اثربخش  یدر ارتقا   ینقش مهم   ده،یچی در مواجهه با معام ت پ یت ش حسابرس  شیو افزا   یحسابرس  یاستانداردها   تی رعا

کند   نیی را تع  یحرفه حسابرس  یتحول و توانمندساز   ریمس  تواندی م  یو اجتماع  ینهاد  یشارهاها به فکه واکنش سازمان   دهدی نشان م  «ی تر، مفهوم »جامعه حسابرسمنظر ک ن 

(Contrafatto et al., 2025). 

اند  است. مطالعات نشان داده  یسازماننیروابط ب  تیفیاعتماد شرکا و ک  تی قابل  ،یاخ ق   یوابسته به سازگار   یبه مؤسسات حسابرس  ی اعتماد عموم  ،یاحرفه   تی حاکم  دگاهید   از

  ی آور تاب  نی. همچن(Azari et al., 2025)دارند    ی زمانسا   یهات ی ادغام مؤسسات و توسعه ظرف  ت یدر موفق  ینقش مهم  یحسابرس  یشرکا  نانیاطم  ت یو قابل  ی اخ ق  یکه سازگار 

 یو تخصص صنعت  داری پا  یاتوانمند، روابط حرفه   یساختارها   ی که دارا  ییها، نشان داده است که سازمان 1۹-دیکوو   ی ریگبحران، مانند همه  طیدر شرا   یمؤسسات حسابرس  یسازمان 

 . (Haga & Ittonen, 2024) دهندی از خود نشان م یبالاتر هستند، عملکرد بهتر 

  ی و نهاد  یفناورانه، رفتار   ،یسازمان  ،یاست که ابعاد انسان  یارشتهان یو م  یچندبعد   یاده یپد   ،یدر حوزه حسابرس  یآن است که مفهوم توانمندساز   ان ریپژوهش ب  نهیشیپ  یبررس 

  ی عوامل مؤثر بر توانمندساز   یبند ت یو اولو   ییشناسا  یجامع برا  یچارچوب  زاند، اما هنوکرده   یصورت جداگانه بررس ابعاد را به   نیاز ا  کیهر    ی. اگرچه مطالعات متعدد ردیگی را دربرم

 ار یاخت  ش یو افزا  ی سازمان  یر یادگیفرهنگ مشارکت، توسعه    جادی که ا  دهدی ها نشان مسازمان   ریدر سا   افتهیتوسعه   یتوانمندساز   یهاارائه نشده است. مدل   یمؤسسات حسابرس

باا (Jabbarzadeh et al., 2019) بهبود دهد    یطور معنادار را به   ی عملکرد سازمان  تواند ی م  یاحرفه   ازمند ین   ی به بستر خاص مؤسسات حسابرس  میمفاه  ن یانتقال ا  حال،ن ی. 

 است.  یبر شواهد تجرب یو مبتن ترق ی عم یبررس 

  ی توانمندساز  ید یعوامل کل  یی حسابرسان، شناسا   یاحرفه   ت یمسئول  ش یهوشمند و افزا  یهای رشد فناور   ، یحسابرس  یهاط ی مح  ی دگی چیپ  نفعان،ی توجه به گسترش انتظارات ذ  با

  ص یدر تخص  یاحرفه   رندگانیگم یتصم  شودی از عوامل توانمندساز موجب م  شدهی بندت ی اولو  ی شده است. نبود ال و  لیتبد  یتیر یو مد   یضرورت پژوهش   کیبه    یمؤسسات حسابرس

  ی بند ت ی شناخت و اولو  یمند برا نظام   یمطالعه حاضر با هدف ارائه چارچوب  ن،یمواجه شوند. بنابرا   تیقطعبا عدم   یسازمان  یهات یو توسعه قابل  یمنابع انسان  یهااست یس  یمنابع، طراح

 شده است.  یطراح یمؤسسات حسابرس  یعوامل مؤثر بر توانمندساز

  ت ی و تقو   یاحرفه   یهات یتوسعه قابل  ، یخدمات حسابرس  ت یفیک  ی منظور ارتقابه   ی مؤسسات حسابرس  ی عوامل مؤثر بر توانمندساز  ی بندت ی و اولو   ییپژوهش شناسا   ن یهدف ا

 است.  یبه عملکرد مؤسسات حسابرس نفعان ی اعتماد ذ

 روش پژوهش و مواد

پیمایشی   م  ماهیت و روش توصیفیحیث    نظر هدف کاربردی و از  یی است که ازاستقرا  م   صورت کیفی و کم ی و در رهیافت قیاسیروش آمیخته و به  هپای  پژوهش حاضر بر

گان متشکل از استادان دانش اه در  آماری پژوهش، خبر   ه تفکیکِ کیفی و کم ی ارائه شود. جامع  شناسی پژوهش به است و چون پژوهش حاضر، پژوهشی آمیخته است، باید روش 
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اساس اصل کفایت نظری،    هدفمند و برگیری  است که با استفاده از روش نمونه   و حسابرسان مستقل  سازمان حسابرسی و موسسات حسابرسی، مدیران  حسابداری و حسابرسی  هحوز

آوری شد. ابزار گردآوری اط عات  ها و اط عات موردنیاز جمع نظری، تا سرحد اشباع داده   اساس اصل کفایت   ترتیب، براینعنوان اعضای نمونه انتخاب شدند. به   نفر از آنان به 30

ترتیب با    ها بهیی آنزوجی است که روایی و پایا   همقایس  هیافته است. همچنین، ابزار گردآوری اط عات در بخش کم ی، پرسشنام  ساختارنیمه ه  در بخش کیفی پژوهش، مصاحب

پژوهشی آمیخته با رویکرد    یید شد. گفتنی است چون پژوهش حاضر ا یی آزمون مجدد تهن و روایی محتوایی و پایا کو  ون کاپای استفاده از شاخص روایی محتوای نسبی و آزم

شکل زی تحلیل شد؛ بدینفاهای کم ی با روش دلفی گذاری و داده های کیفی و روش کد کم ی انجام شود. داده   هاز آن مطالعکیفی صورت گیرد و پس  ه  اکتشافی است، ابتدا باید مطالع

از داده  با استفاده  ابتدا  بر  های  لفه وهای اکتشافی م آمده از مصاحبهدست های کیفی بهکه  با استخراج  مشخص می   توانمندسازی موسسات حسابرسیکلیدی مؤثر  شوند و سپس 

 .های پژوهش پرداخته شودکه به یافته شوند؛ پیش از آنبندی می زی اولویت فاطریق پژوهش کم ی و روش دلفی  ها ازهای آن لفه وم

 هایافته 

از   0/ 0۷سال و معادل    3۵  تا  30بین  نفر    2انتخابی    هزن هستند. همچنین در بین نمون  2۷/0نفر معادل    8مرد و    ۷3/0نفر معادل    22دهد  شناختی نشان می های جمعیت یافته

نفر   20سال    41بالاتر از    هانتخابی هستند. اعضای نمون  هحجم نمون  2۷/0سال سن دارند که معادل    40تا    3۵نفر بین      8دهند. ازطرف دی ر،  انتخابی را تشکیل می  هحجم نمون

 هستند.  نفر دارای مدرک دکتری  14نفر دارای مدرک کارشناسی ارشد و  12نفر دارای مدرک کارشناسی،   4. در این میان اند حجم نمونه را به خود اختصاص داده  66/0هستند که 

 شناختی اعضای نمونه های جمعیتویژگی . 1جدول 

 درصد فراوانی  فراوانی  جنسیت

 73 22 مرد

 27 8 زن 

 درصد فراوانی  فراوانی  سن 

 7 2  سال   35 تا 30

 27 8 سال   40 تا 35

 66 20 به بال سال  40

 درصد فراوانی  فراوانی  تحصیلات 

 13 4 کارشناسی 

 40 12 کارشناسی ارشد 

 47 14 دکتری

 

گان درخواست  بخش کیفی، از روش آزمون روایی محتوای نسبی استفاده شد. برای تعیین میزان این شاخص از پنج نفر از خبر در پژوهش حاضر برای آزمون روایی مصاحبه در  

 ها مطابق فرمول زیر محاسبه شد: تی ندارد« بررسی کنند. سپس پاسخ یتم را براساس طیف سه قسمتی »ضروری است«، »مفید است، ولی ضرورتی ندارد« و »ضرور شد تا هر آ 

 

، اعتبار  تر باشدبزرگ شده از مقدار جدول  تعداد کل متخصصان است. اگر مقدار محاسبه  Nاند و  ضروری پاسخ داده   هنی است که به گزینتعداد متخصصا   Neدر این رابطه،  

توان گفت که  محاسبه شده است، می   4۷/0نفر بوده است، از آنجا که ضریب آزمون در پژوهش حاضر    30دهندگان  به اینکه تعداد پاسخ  توجه  شود. بامحتوای آن آیتم پذیرفته می 

 هن استفاده شده است. ی کو یی ابزار گردآوری اط عات، در پژوهش حاضر از روش ضریب کاپا ابزار گردآوری اط عات در پژوهش حاضر از روایی مناسبی برخوردار است. برای پایا 

 

http://spss-iran.ir/
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توافق تصادفی باشد. براساس محاسبات   رود هایی است که احتمال می نسبت واحد   نیز   Peها توافق هست.  آن   ههایی که دربار برابر است با نسبت واحد   Po  رابطه،  این  در  

یی یی برای ابزار گردآوری اط عات است. در بخش کم ی پژوهش نیز روایی و پایا است که حاکی از میزان مناسب پایا   ۷۹/0کوهن در پژوهش حاضر برابر با  شده ضریب کاپای انجام 

یید روایی پرسشنامه از نظرات پنج نفر از استادان دانش اهی که با مفهوم  ارو، برای تیید شد؛ ازاین ا یی آزمون مجدد تابزار گردآوری اط عات با استفاده از روایی محتوایی و پایا 

یی پرسشنامه از روش آزمون مجدد استفاده شد؛  پایایید کردند. همچنین، برای سنجش  اپژوهش را ت  هنظر روایی محتوایی، پرسشنام  پژوهش آشنایی داشتند، استفاده شد که از 

های  که همبست ی پاسخ  های قبلی آزمون شد. ازآنجاشده در این مرحله با پاسخ   های ارائهگان توزیع شد و همبست ی پاسخمجدد میان پنج نفر از خبر ه  صورت که پرسشنامبدین 

 یی مناسب برخوردار است. پژوهش از پایا  هتوان گفت که پرسشنامبالاتر بود، می   ۷/0سطح  شده در دو مرحله از  ارائه

توانمندسازی    ه کننداستخراج عوامل ایجاد   هشناسایی شدند. در توضیح شیو  توانمندسازی موسسات حسابرسی ای از عوامل اثرگذار بر  گان مجموعه با استفاده از مصاحبه با خبر 

ال اصلی بود، پس  وبر شش س شده که مشتمل انجام   هاساس، مصاحب این  روش کدگذاری انجام شد. بر  بهها  گفتنی است که این امر با بررسی متون مصاحبه  موسسات حسابرسی

گذاری است که ای از کد گونه   شده با استفاده از روش کدگذاری تحلیل شد. روش کدگذاری های انجام توضیحات لازم به اعضای نمونه صورت گرفت. سپس متن مصاحبه   هاز ارائ

گذاری درونی هم خوانده شده است.  گذاری طبیعی و کد کلمه، کدگذاری استقرایی، کد به گذاری کلمه اللفظی، کد تحت کدگذاری های مختلفی همچون  شناختی به اسم در متون روش 

کنندگان  اط عاتی که خود مشارکت   گذاری از تجمیع واقع در کد  های مصاحبه وجود دارد. در کند که در کلمات موجود در متن داده گذاری به کلمه یا عبارتی کوتاه اشاره می درحقیقت کد 

که شرح کامل  شناسایی شدند  توانمندسازی موسسات حسابرسیگان، انواع عوامل اثرگذار بر شده تحلیل شد. پس از مصاحبه با خبرهای انجام اند، سپس متن مصاحبه استفاده کرده 

 آورده شده است.   (2)آن در جدول  

 توانمندسازی موسسات حسابرسی: عوامل اثرگذار بر 2 جدول

 شاخص  مولفه 

 اهداف سازمان  تعهدات مدیران 

 تغییرات سازمانی 

 برقراری ارتباطات باز 

 رهبری تحویل آفرین 

 ایجاد محیطی خلاق 

 یادگیری عملکرد ها توانایی و یادگیری

 ها کشف ایده

 یادگیری توسعه روابط 

 های ذهنی مهارت

 ها یادگیری توانایی

 توانمندی روانشناختی

 اثرگذاری  عوامل فردی 

 نگرش 

 های شغلی مهارت

 تحصیلات 

 پذیری انعطاف

 رضایت شغلی 

 شایستگی 

 تصمیمات سازمانی  ارتباطات و اطلاعات 

 گذاری اطلاعات اشتراک

 رفتار شهروندی 

 مدیریت اطلاعات 
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 ارتباطات و روابط سازمانی

 های سازمانی ارزش عوامل استراتژیک سازمان 

 گذاری مشی و سیاستخط

 حمایت نظارتی

 رقابت 

 فرایندهای سازمانی 

 خلق دانش  مدیریت دانش 

 تسهیم دانش 

 انتقال اطلاعات 

 پذیری مسئولیت عوامل فرهنگی 

 تعهد سازمانی 

 تفویض اختیار 

 رهبری حمایت  

 های تخصصی آموزش و مهارت عوامل سازمانی 

 نظارت 

 کار تیمی 

 استخدام نیروی کار شایسته 

 ارتقای عملکرد و کیفیت خدمات  تقویت عملکرد سازمان 

 های سازمان ارتقا دانش و توانمندی

 تحقق اهداف استراتژیک سازمان 

 

  راجع   نظر خبرگان  کسب  ها در قالب پرسشنامه با هدف لفه و، م توانمندسازی موسسات حسابرسیدر این مرحله بعد از انجام مصاحبه با اعضای نمونه و شناسایی عوامل اثرگذار بر  

که   آنجایی   کنند. ازخود را ابراز می   افقت وم  زیاد، میزان   کم، کم، متوسط، زیاد و خیلی   خیلی   ک می متغیرهای   طریق   از   شود. خبرگان می   ها طراحی لفه و ها با مموافقت آن   به میزان

  ا ب  متغیرها این . دهندها پاسخ می ال وبه س یکسان  با ذهنیت  ، خبرگان کیفی  متغیرهای  ه دامن  اثرگذار است، با تعریف کیفی  ها از متغیرهای آن  ذهنی  متفاوت افراد بر تعابیر  خصوصیات 

 اند.  شده مثلثی تعریف   به جدول اعداد فازی  توجه

زدایی( که در منابع، چندین روش   به اعداد کم ی قطعی تبدیل شوند )فازی  و تخصیص سطح زبانی، اعداد فازی   گفتنی است که باید پس از تطبیق هر شاخص با مقادیر فازی  

 زمینه استفاده از فرمول مینکووسکی   این  کاربرد در های پر اشاره کرد. یکی از روش   بیشینه  همیان ین و کمین  ههای مرکز ثقل، کمینروش توان به  برای این کار ارائه شده است که می 

مثلثی   حد وسط عدد فازی  aمثلثی،  حد بالای فازی  bشکل زیر ارائه شده است که در این رابطه به مینکووسکی   هرابط .شوند به اعداد قطعی تبدیل می  است که در آن اعداد فازی 

 دهد. مثلثی را نشان می حد پایین عدد فازی  Mو 

 

پیشنهادی و    هبه گزین  توجه   و با   گرفته است قرار    قالب پرسشنامه در اختیار خبرگان   مصاحبه در  هشده در مرحلهای شناسایی لفه ودر این مرحله م:  اول   ه مرحل  نظرسنجی

از    میان ین فازی   هشود. برای محاسبها تحلیل می لفه وم  آوردن میان ین فازی   دست  شده در پرسشنامه برای به  های قید شده، نتایج حاصل از بررسی پاسخ متغیرهای زبانی تعریف 

 شود: روابط زیر استفاده می 
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 حسابداری، امور مالی و هوش محاسباتی 

شمارش و   شده به هر عامل   های دادهها، تعداد پاسخ آوری پرسشنامه است. بعد از جمع   های خبرگانبیان ر میان ین دیدگاه   aveAام و  iبیان ر دیدگاه خبرۀ    iAدر این رابطه،  

 . بررسی شد

شده برای هر عامل  قطعی  ، اعداد فازی مثلثی برای عوامل از فرمول مینکووسکی  میان ین فازی  هشده به هر عامل و بعد از محاسب های دادهشدن تعداد پاسخ  بعد از مشخص

 شود.  محاسبه می 

 شده از هر دو مرحله با هم مقایسه شود و نتیجه مشخص شود.  دوم نیز انجام گیرد تا نتایج کسب  هاول، لازم است که مرحل هپس از پایان نظرسنجی در مرحل

 شده است.  بررسیشده به عوامل   های دادهپاسخ  دوم نیز نتایج شمارش  هدر نظرسنجی مرحل:  دومه مرحل  نظرسنجی

شده برای    مثلثی برای عوامل از فرمول مینکووسکی، اعداد فازی قطعی  میان ین فازی   هدوم و پس از محاسب  ه شده به عوامل در مرحلهای داده شدن تعداد پاسخ   پس از مشخص 

 . لفه محاسبه شدو هر م

بررسی و تحلیل شود؛ بنابراین،   توانمندسازی موسسات حسابرسیعوامل اثرگذار بر  ه  شد  زدایی   با انجام نظرسنجی در هر دو مرحله، لازم است اخت ف میان میان ین فازی 

 شرح زیر است: اول و دوم به ه در مرحل توانمندسازی موسسات حسابرسی عوامل اثرگذار بر   هشد   زدایی بررسی اخت ف میان ین فازی 

 اول و دوم  همرحل هشدزدایی اختلاف میانگین فازی . 3جدول 

شماره خبره  مولفه 

 میانگین فازی  

 دور اول نظرات خبرگان 

 مقدار قطعی  

 دور اول

 میانگین فازی  

 دور دوم نظرات خبرگان 

 مقدار قطعی  

 دور دوم

 میزان  

 اختلاف 

اهداف سازمان 


























تغییرات  

سازمانی 
























برقراری  

ارتباطات باز 




























رهبری تحویل  

آفرین 



























محیطی   ایجاد 

خلاق 




























یادگیری  

عملکرد



























ها کشف ایده


























یادگیری  

توسعه روابط 




























های  مهارت

ذهنی 




























یادگیری  

ها توانایی

























توانمندی  

روانشناختی 



























اثرگذاری 

























نگرش 

























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و همکاران   ی محمود   

های  مهارت

شغلی 




























تحصیلات 


























   انعطاف

پذیری 




























رضایت شغلی 

























شایستگی 

























تصمیمات  

سازمانی 



























گذاری  اشتراک

اطلاعات 




























رفتار  

شهروندی 



























مدیریت  

اطلاعات 




























و   ارتباطات 

روابط سازمانی 



























های  ارزش

سازمانی 




























و  خط مشی 

  سیاست

گذاری 




























حمایت  

نظارتی 




























رقابت 


























فرایندهای  

سازمانی 




























خلق دانش 


























تسهیم دانش 


























انتقال  

اطلاعات 




























پذی مسئولیت

ری




























تعهد سازمانی 


























تفویض اختیار 

























حمایت  

رهبری



























و   آموزش 

های  مهارت

 تخصصی



























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نظارت 

























تیمی کار 


























استخدام  

کار   نیروی 

شایسته 



























ارتقای  

و   عملکرد 

کیفیت 

خدمات 




























و   دانش  ارتقا 

های  توانمندی

سازمان 




























 

باشد، فرایند   1/0شده در دو مرحله کمتر از    زدایی  که اخت ف بین میان ین فازیصورتی  دوم، دره  آن با نتایج مرحل  هاول و مقایس  هشده در مرحل  های ارائهبه دیدگاه   توجه  با

توانمندسازی موسسات  عوامل اثرگذار    هگان درباربود، خبر  1/0گان در دو مرحله کمتر از  نظر خبر  هشد   زدایی  میان ین فازیبه اینکه اخت ف    توجه  شود. بانظرسنجی متوقف می 

 ها در این مرحله حذف شدند. های تغییرات سازمانی و یادگیری توانایی مولفه   .به اجماع رسیدند و نظرسنجی در این مرحله متوقف شد حسابرسی

 یریگجه یبحث و نت

فناورانه و   ،یفرهن   ،یدانش  ،یفرد   ،یتیر یزمان عوامل مد است که از تعامل هم   یچندبعد   یاده ی پد   یمؤسسات حسابرس   ی پژوهش حاضر نشان داد که توانمندساز  یهاافتهی

 ها،ده ی دانش، کشف ا  میتسه ،یتخصص یهاو مهارت  شآموز  ،یهمچون انتقال اط عات، اهداف سازمان یآن بود که عوامل  ان ریب  یفاز  یدلف لیتحل جی . نتارد یگی شکل م یسازمان 

اقدام    کی از آنکه    شیب  یمؤسسات حسابرس  یتوانمندساز  دهدی نشان م  جینتا   نیقرار دارند. ا  تی سطح اهم  نیدر بالاتر  یری پذت یو مسئول  یعملکرد خدمات، تعهد سازمان  یارتقا

 شود.  نهینهاد  یانسان هیو سرما  یدر ساختارها، فرهنگ سازمان  د ی است که با زمانو مستمر در سطح کل سا یراهبرد   یند یباشد، فرا یتیر یمد  یمقطع

  یکه مؤسسات حسابرس  دهدی نشان م  جهینت  نی بود. ا  یمؤسسات حسابرس  یدانش در توانمندساز  تیر یانتقال اط عات و مد   یبالا  تی پژوهش، اولو   یهاافته ی  نیتراز مهم   یکی

همسو است که نشان دادند انتقال دانش    میپژوهش فو و ک  جیا حاضر با نت  افتهیرا دارند.    یاو کاربرد دانش حرفه   میتسه  د،یتول  ییمحور هستند که توانادانش   ییهاموفق، سازمان 

دانش   می تسه ت یاهم نی. همچن(Fu & Kim, 2024) شود ی م یاحرفه  ییکارا  ش یو افزا یحسابرس  تیفیک ی مشترک موجب ارتقا یدانش یهاحسابرسان و استفاده از شبکه  انیم

سازگار شوند    ی طیمت طم مح  ط یبا شرا   توانندی مستمر دارند، بهتر م  یر یادگی  یی که توانا  ییهاسازمان   رایدارد؛ ز   ی همخوان  ی حسابرس  ی ایپو   یهات ی قابل  دگاهی با د  ی سازمان  ی ر یادگیو  

(Kaawaase, 2022). 

 ییبدون همسو   یکه توانمندساز   کندی م  دییتأ  افته ی  ن یهستند. ا  یتوانمندساز   ی دیاز عوامل کل  ی راهبرد  ی ریگو جهت   ینشان داد که اهداف سازمان   نیپژوهش همچن  ج ینتا

شوند، کارکنان احساس معنا و    فی صورت شفاف تعربه   ی اتیعمل  یهای و استراتژ   یاحرفه   یهاسازمان، ارزش   ت یکه مأمور   ی . در واقع، زمانابدیی تحقق نم  ی و سازمان  یاهداف فرد 

که توسط کنترافاتو و همکاران مطرح شده،   ینهاد یها به فشارها و پاسخ سازمان  یجامعه حسابرس  دگاه یموضوع با د  نیخواهند داشت. ا یاحرفه   یهات ی در فعال یشتر یمشارکت ب

 . (Contrafatto et al., 2025)است  ینهاد   یسازگار نیا  جهینت  یو توانمندساز رند یگی شکل م یطیمح  تدر پاسخ به انتظارا  یسازمان  یساختارها رای سازگار است؛ ز

است که   یی هاپژوهش   دکننده یی تأ  جه ینت  نی. اشوند ی محسوب م   یعوامل توانمندساز   نی تراز مهم   ی تخصص  یهانشان داد آموزش و مهارت   هاافته ی  ،یانسان  هیبعد سرما   در 

کارکنان   یاعملکرد حرفه  شیدر افزا  ی آموزش یهاامه برن   یاثربخش  نی. همچن(Khorasani et al., 2016)اند  کرده  یمعرف ی منابع انسان  یتوانمندساز  ی ربنایآموزش مستمر را ز 
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و همکاران   ی محمود   

 ل، یبلکه توان تحل  شودی م  یفن  یهامهارت   یتنها موجب ارتقاآموزش نه   ،ی. از منظر حرفه حسابرس(Islam et al., 2020)قرار گرفته است    دیمورد تأک  یالمللن یدر مطالعات ب

 .کندی م  تی تقو ز یحسابرسان را ن یو استق ل فکر  یاقضاوت حرفه 

  یمؤسسات حسابرس  یدر توانمندساز   ینقش مهم  یشناختروان   یو توانمند   یشغل   تی رضا  ،یست یمانند ن رش، شا  ینشان داد که عوامل فرد  نیپژوهش حاضر همچن  یهاافتهی

  شود یم   یناکارآمد حسابرس یموجب کاهش رفتارها   یشغل یو دلبست  یشناختروان  هیو همکاران همسو است که نشان دادند سرما  ادهیکحسن  پورنیبا پژوهش ام جهی نت نیدارند. ا

(Aminpour Hasankiadeh et al., 2024)احساس    تی و تقو  ی ریگم یمشارکت در تصم  ار،یاخت  یاند که اعطا نشان داده   یسازمان  یتوانمندساز   یهامدل   ن،ی. ع وه بر ا

بدون توجه    ی مؤسسات حسابرس یتوانمندساز   نی. بنابرا(Dahou & Hacini, 2018; Jabbarzadeh et al., 2019)  دهدی م  شی را افزا  یاحرفه   زش یان   ،یفرد  ی اثرگذار

 . ستین ری پذکارکنان امکان یزشیو ان  یشناختبه ابعاد روان 

با پژوهش زارع  جهینت  نیدارند. ا  یدر توانمندساز   یاکنندهن یینقش تع  یارتباط  یو ساختارها  یفرهنگ سازمان  ،یمنابع انسان  تی ر ینشان دادند که مد  هاافتهی   ،یمنظر سازمان  از

 ,.Zare et al)کردند    یمعرف  یتوسعه مؤسسات حسابرس  نیاد یبنرا از عوامل    یاو فرهنگ حرفه   یسازمان  یفناور   ،یمنابع انسان  یهای دارد که استراتژ  یو همکاران همخوان

دهد    شی سازمان را افزا   یعملکرد   تیظرف  تواند یم   یسازمان  یو ساختارها   یاحرفه   یرفتارها  انیم  یهماهن   دهدی حسابرسان نشان م  یرفتار   یمدل آنتروپ  نی. همچن(2024

(Hosseini et al., 2021) . 

از راه دور و   یاست. گسترش حسابرس یمهم توانمندساز  یهاشرانیاز پ یک ی یاط عات یهارساخت یو ز نینو  یهای پژوهش نشان داد استفاده از فناور  جینتا  ،یحوزه فناور  در

ابزارها از  افزا  تالیجی د  ی استفاده  ا   ی مؤسسات حسابرس  یی و کارا   یر یپذ انعطاف   شی موجب  قابل   لیالشب  شبا پژوه  افتهی   نیشده است.    ی هاتیو همکاران همسو است که نقش 

  ی و همکاران نشان داد آمادگ   طه یالما  ج ینتا  نی. همچن(Al Shbail et al., 2025)کردند    دییتأ  Big-4  ریمؤسسات غ  ی حسابرس  تیفیک  ی از راه دور را در ارتقا  یکارکنان و حسابرس

موجب    ی حسابرس  ندیدر فرا   یاستفاده از هوش مصنوع  ن،ی. افزون بر ا(Alma'aitah et al., 2024)دارد    تالیجید   یبرس حسا  تیدر موفق  یاکننده نییها اثر تعفناورانه سازمان 

 .(Rahman et al., 2024) شودی م  یاحرفه  یریگم یتصم تیفیدقت، سرعت و ک  شیافزا

ت ش    شی و افزا  یاحرفه   ی استانداردها  تی نشان داد رعا  ج یمشاهده شد. نتا   هاافته یدر    زیحسابرسان ن  یهاو ساختار نقش   ی حسابرس  یاستانداردها   تی اهم  ،یامنظر حرفه   از

الداه همخوان  ی  ی اله  یهاافته یمؤسسات دارد که با    یدر توانمندساز  ینقش مهم   یحسابرس    یهانقش  یری پذانعطاف   نی. همچن(El-Helaly & Al-Dah, 2025)دارد    یو 

 . (Baatwah & Abdul Wahab, 2025)منجر شود   ی حسابرس تیفیک یو ارتقا  یسازمان  یر یادگیبه   تواندی م هات یمسئول یی جاحسابرسان و جابه 

و    یاخ ق   یو همکاران همسو است که نشان دادند سازگار   یبا پژوهش آذر   جه ینت  نیبود. ا  یسازماننیو روابط ب  یاعتماد سازمان  ،یااخ ق حرفه   ت یپژوهش، اهم   ر ید  افتهی

بلکه اعتماد    کند،ی م  تیسازمان را تقو  یتنها روابط داخلنه   یا. اعتماد حرفه (Azari et al., 2025)است    یو توسعه مؤسسات حسابرس  تیدر موفق  یاعتماد شرکا عامل مهم  تیقابل

 . دهدی م  شیافزا زیرا ن  یحسابرس یهابه گزارش  یعموم 

  یترموقع به   ی و گزارش ر  دارتر ی بحران عملکرد پا  طی توانمند در شرا  ی است. مؤسسات حسابرس  ی توانمندساز   ی امدهایاز پ  یکی  یسازمان   یآور نشان داد که تاب   نیهمچن  ج ینتا

  ی حسابرسان و استفاده از فناور   یست یشا  ،یافهاستق ل حر  ن،ی. ع وه بر ا(Haga & Ittonen, 2024)شده است    دیی تأ  زین  توننیکه در پژوهش هاگا و ا  یدارند؛ موضوع

 . (Zhang et al., 2024)اند شده  یدر مطالعات ژانگ و همکاران معرف ی حسابرس تیفیک ی دی عنوان عوامل کلاط عات به 

ان   یست ی)شا  یاست: سطح فرد  یسه سطح اصل  ییافزاحاصل هم  یمؤسسات حسابرس   یتوانمندساز  دهدیپژوهش حاضر نشان م  یهاافتهی  ،یکل  طوربه  (، سطح زشیو 

بعد خاص    کیآن است که تمرکز صرف بر    ان ریب  جهی نت  نی(. ایطیمح  یاستانداردها و فشارها   ،ی)فناور   یدانش( و سطح فناورانه م نهاد   تیر ی)ساختار، فرهنگ و مد   یسازمان 

 است.  یضرور  یستمیو س کپارچهی  یکرد یمنجر شود، بلکه رو  دار ی پا ی به توانمندساز تواندی نم

مناسب است،   یمطالعات اکتشاف  یاشاره کرد که اگرچه برا   یتخصص  یهابه محدود بودن جامعه خبرگان و استفاده از قضاوت   توانی پژوهش حاضر م  یهات ی جمله محدود  از

در طول زمان را فراهم   یتوانمندساز  راتییتغ  یپژوهش امکان بررس  یمقطع   تی ماه  نیرا محدود سازد. همچن  یمؤسسات حسابرس  یبه تمام   جینتا  میتعم  تیاما ممکن است قابل
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تمرکز پژوهش   ن،ی. افزون بر ا ردیخاص قرار گ  ی سازمان  ط ی شرا  ا ی  یفرد   اتیتجرب  ریتحت تأث  تواندی که م  شود ی ها به ادراک خبرگان مربوط مداده   یبه وابست    رید   تی نکرد. محدود

 آزمون نشود.  یطور تجرببه  رهایمتغ انیم  یعوامل سبب شد روابط عل  یبند ت یو اولو  ییبر شناسا

  یکنند. انجام مطالعات طول ی را بررس ی مؤسسات حسابرس  یعوامل توانمندساز  ان یم یروابط عل  ،یساختار  یساز مدل  یهابا استفاده از روش  ی آت یهاپژوهش  شود ی م  شنهادیپ

  ی ر یادگیمانند فرهنگ    یانجیم  یرها ینقش متغ شودی م  شنهادیپ نیمفهوم ارائه دهد. همچن ن یا  ییای از پو یترق یدرک عم  تواندی در گذر زمان م  یتوانمندساز  راتییتغ لیتحل یبرا

  ز یمختلف، ن  یکشورها  انیم  ایبزرگ و کوچک،    یمؤسسات حسابرس   انیم  یاسه یمقا   یهاشود. توسعه مدل   یبررس  ندهیآ   یهادر مدل   تالیجی و بلوغ د  نیآفرتحول   یرهبر  ،یسازمان 

 .د ی کمک نما  ینظر اتیادب ی به غنا  تواندی م

فرهنگ    تی اط عات و تقو  یفناور   یهارساخت یدانش، توسعه ز   تی ر یمد  یهانظام   جادیمستمر، ا  یآموزش   یهابرنامه   یبا طراح  توانندی م  یمؤسسات حسابرس  یو شرکا   رانیمد 

  جاد یکارکنان و ا  اریاخت  شیافزا  ،ی، بهبود ارتباطات سازمانیاحرفه   یهازمان به توسعه مهارت کنند. توجه هم   عیرا تسر  یتوانمندساز   ندیبر اعتماد و مشارکت، فرا  یمبتن  یسازمان 

را در    تالیجیمستمر و تحول د   یر یادگی  ، ینوآور  ی راهبردها   یمؤسسات حسابرس  شود ی م  شنهادیپ  نیرا ارتقا دهد. همچن  ی سازمان  یاثربخش  تواندی مناسب م  ی زشیان   یهانظام 

 و قابل اعتماد ارائه دهند.  داری پا یعملکرد  ،یحرفه حسابرس ریو متغ یرقابت طی مح رکنند تا بتوانند د  نهیبلندمدت خود نهاد  یهابرنامه 

 مشارکت نویسندگان

 در ن ارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل 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 اخ قی رعایت گردیده است.  
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