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 مقدمه -1

بالا، نقش مؤثری در اثربخشی و    1نیروی کار با دلبستگی شغلی

بهره  افزایش  با  شغلی  دلبستگی  دارد.  سازمان  وری،  کارآمدی 

همکاران و  )لین  است  ارتباط  در  درآمد  و  مالی  بازده  ،  2بهبود 

محوله  2016 وظایف  انجام  در  شغل،  به  دلبسته  کارکنان   .)

اسنیدر و  )ماسی  دارند  بهتری  و  2008،  3عملکرد  یانگ   .)

معتقدند که تعیین چگونگی حداکثر کردن    (2018)  4همکاران

تسهیل   و  بهبود  منظور  به  کار  نیروی  در  شغلی  دلبستگی 

رود. برای  یماثربحشی و کارآمدی سازمان امری حیاتی به شمار  

پرداختن به مفهوم دلبستگی شغلی، برخی پژوهشگران معیارها  

.  و متغیرهایی را به منظور بهبود دلبستگی مورد بررسی قرار دادند 

نمونه   عنوان  و همکارانی مبه  )بیگز  آموزش رهبری  به  ،  5توان 

و همکاران2014 )ایمامورا  ارتقاء سلامت  ساختار  2015،  6(،   ،)

همکاران و  )کونیل  شخصی  منابع  2013،  7منابع  ساختار  و   ،)

جنبه بهبود  مانند  سازمانیشغلی  برای  -های  شغل  اجتماعی 

( اشاره نمود.  1520،  8کاهش تقاضاهای شغلی )نورس و همکاران

( نشان دادند که تاثیر این  2017)  9با این حال نایت و همکاران

 متغیرها بر دلبستگی شغلی کارکنان بسیار ناچیز است.  

بین   ارتباط  بررسی  زمینه  اخیر تحقیقاتی در  در یک دهه 

شخصیت و دلبستگی آغاز گردیده است. برای نمونه در الگوی  

شده ارائه  شغلی  دلبستگی  و    مفهومی  کیریستین  توسط 

های شخصیتی به عنوان یکی از سه ویژگی (،2011)  10همکاران

های شغلی و رهبری شغلی مؤلفه اصلی دلبستگی در کنار ویژگی

قرار گرفته است. این پژوهشگران نشان دادند که دلبستگی شغلی 

، اثرگذاری مثبت  11شخصیت فعال  هایبه شدت تحت تاثیر صفت 

باشد. با وجود این تحقیق پیشگام، یک بررسی  می  و وجدان کاری

تر جهت کشف ارتباط بین شخصیت و دلبستگی هنوز در  جامع 

می  احساس  موضوع  و  ادبیات  یانگ  این خلأ،  راستای  در  شود. 

کنند که سؤالات زیادی مانند »میزان  ( بیان می2018همکاران )

بینی دلبستگی شغلی توسط سایر صفات شخصیتی،  اعتبار پیش 

نسبی  اه توسط    بینییشپمیت  کارکنان  شغلی  دلبستگی 

های  های شخصیتی مختلف، و همچنین ارتباط بین ویژگی ویژگی

 مانده است.    جوابشخصیتی و سایر ابعاد دلبستگی شغلی« بی

حوزه  در  پژوهشگرانی  نیز  ایران  و    هایدر  آموزشی  علوم 

شخصیتی و دلبستگی   هایاجتماعی رابطه بین برخی از ویژگی 

و    نسباند. برای مثال طباطباییغلی را مورد بررسی قرار داده ش

( روانشناختی1396همکاران  بین سرمایه  رابطه مستقیم  و    12( 

دلبستگی شغلی در بین پرستاران یک بیمارستان را نشان دادند.  

اما در ادبیات حوزه حسابداری و حسابرسی در ایران در زمینه 

متغیرهای و  کارکنان  شغلی  هنوز    دلبستگی  آن  بر  تاثیرگذار 

است.   نیامده  عمل  به  از  تلاشی  مؤسسات حسابرسی  از طرفی 

مهم  هایحرف  که  شده  محسوب  نیروی    ترینکاربر  آنها  منابع 

منتشر شده توسط    ایحرفه از دیدگاه آیین رفتار  کارشان است.  

مرکز آموزش و تحقیقات حسابدری و حسابرسی حرفه جامعه  

، اهداف حرفه حسابداری عبارت  (1397ایران )حسابداران رسمی  

، اجرای عملیات  ایحرفهاز دستیابی به بهترین اصول و ضوابط  

اساس اصول و ضوابط مذکور و به    در بالاترین سطح ممکن، بر

است.   منافع عمومی  تأمین  اهداف  این مرجع  طور کلی  تحقق 

فیت ی بودن، کیاحرفه ی چون اعتبار،  مستلزم تأمین مواردفوق را  

می معرفی  اطمینان  و  برای  خدمات  حسابرسی  مؤسسات  کند. 

چنین   که  دارند  کارکنانی  به  نیاز  اهدافی  چنین  به  دستیابی 

 وظایفی را به سرانجام برسانند. 

و سرمایه    13خودارزیابی  هاپژوهش از سوی دیگر در برخی    

ویژگی عنوان  به  معرفی روانشناختی  مثبت  شخصیتی  های 

گردد )تیسو که باعث افزایش و بهبود دلبستگی شغلی می  اندشده 

(. به اعتقاد آنها در ارائه مدل برای متغیرهای  2020،  14و همکاران

مثبت می    های فردیشغلی و رفتار سازمانی استفاده از ویژگی

پرسش اول این پژوهش آن است   تواند مفید واقع شود. بنابراین

  تواند ن تا چه اندازه میهای شخصیتی مثبت حسابرساکه ویژگی

گردد. شغلشان  به  آنان  دلبستگی  به  از    منجر  پژوهش  این  در 

معرفی  شخصیتی خودارزیابی و سرمایه روانشناختی  های  ویژگی

( همکاران  و  تیسو  توسط  ویژگی 2020شده  عنوان  به  های  ( 

 . مثبت استفاده گردید شخصیتی

هدف دوم پژوهش بررسی ارتباط دلبستگی شغلی و رفتار 

های شغلی و رابطه بررسی ویژگیباشد.  می  15ناکارآمد حسابرسی

رود  آن با عملکرد از مسائل اساسی و مهم در سازمان به شمار می

می  آن  به  توجه  ویژه   تواندو  اثربخشی  اثرات  و  کارایی  بر  ای 

های  رویه   ضعیف  (. اجرای1396کارکنان داشته باشد )سربلند،  

  برای   آوری شدهجمع   شواهد  سطح  کاهش  باعث  که  حسابرسی

و   حسابرسی مقررات و  اصول گرفتن گردند، نادیدهیم  حسابرس

حسابرس از جمله    اطلاعیناشی از ناآگاهی و بی  خطا و اشتباهات

می محسوب  حسابرسی  ناکارآمد  و    گرددرفتارهای  )دانلی 

 (.  2002،  16همکاران

دلبستگی شغلی معیاری جهت سنجش کارآمدی کارکنان  

  کوشی است. این ویژگی شغلی از طریق افزایش وفاداری، سخت 

کاهش   و  عملکرد  بهبود  به  منجر  کارکنان  بین  روابط  ارتقاء  و 

گردد. به عبارتی افرادی که به گیری میخطاهای آنان در تصمیم

که   کنندشغل خود دلبستگی زیادی دارند، این انگیزه را پیدا می 

تصمیمات، عملکرد و نتایج  در راستای کمک به اهداف سازمان،  

(.  2018و بهبود بخشند )یانگ و همکاران،    بینیکار خود را پیش 

خاص شغل مانند    یرهایاز متغ  یبرخ  یانارتباط م  یپژوهشگران

  ی را با رفتار ناکارآمد حسابرس  یسازمان  یگاهو جا  یتعهد سازمان



 1403 زمستان /52/ شماره پیاپي  13دوره 

   و همکاران اده یپور حسن ک ن یام ايآر/   يناکارآمد حسابرس يو رفتارها  يشغل يدلبستگ ،يابي خودارز ،ي روانشناخت هيسرما

 

31 

(. با این تفاسیر پرسش  2003،  17)ابرایان و همکاران  نمودند  ییدتا

دوم پژوهش آن است که دلبستگی شغلی حسابرسان چه تاثیری  

 بر رفتار ناکارآمد حسابرسی دارد؟  

  هاییاخیرا حرفه حسابرسی در ایران با مشکلات و نابسامانی 

ضعف  از  ناشی  عموماً  که  بوده  گریبان  به  و    های دست  اخلاقی 

فروش   حسابرسی،  مؤسسات  بین  شکنی  نرخ  قبیل  از  رفتاری 

بی   و  ارزان  کار  نیروی  بکارگیری  حسابرسان،  توسط  اظهارنظر 

پایین کار  زمان  صرف  نهایت    تر تخصص،  در  و  زمانی  بودجه  از 

می  حسابرسی  پایین  مؤسسات  کیفیت  چارچوب  طرفی  از  باشد. 

حسابرسی بر نیروی کار بنا شده است. با توجه به عدم اطمینان  

ناشی  کشور  در  اشتغال  وضعیت  و  اقتصادی  عوامل    شرایط  از 

گوناگونی همچون تورم، خالی از لطف نیست که برای اولین بار  

برجسته شود حسابرسان شاغل در کشور تا چه میزان به شغل  

فردی آنها    های خود دلبستگی دارند و اینکه تا چه میزان ویژگی 

در این دلبستگی نقش دارد. همچنین چگونگی تفسیر رفتارهای  

ستگی شغلی حائز اهمیت است. در  ناکارآمد حسابرسان توسط دلب 

رفتار    های پژوهش  بررسی  برای  تلاشی  تاکنون  حوزه حسابرسی 

از حیث ویژگی  این    های حسابرسان  استفاده در  شخصیتی مورد 

پژوهش، همچنین متغیر دلبستگی شغلی حسابرسان بعمل نیامده  

پیشین عمدتاً    های فقر ادبیات موضوع، یافته   رغم است. بنابراین علی 

 تحقیقاتی سایر علوم صورت پذیرفته است.   های وزه در ح 

شخصیتی    های استفاده از ویژگی   بر   نتایج این پژوهش علاوه 

می  تحقیقات    تواند جدید،  حوزه  در  جدیدی  مفهوم  معرفی  با 

حسابداری و حسابرسی با عنوان دلبستگی شغلی، پژوهشگران را  

تایج این  نرفتاری در این حوزه ترغیب کند.  های به انجام پژوهش 

به توسعه شناخت نسبت به عوامل تاثیرگذار بر    تواند می پژوهش  

ارتقاء کیفیت حسابرسی به واسطه افزایش درک و شناخت عوامل  

رفتارهای ناکارآمد حسابرسان کمک کند. این نتایج    کننده تبیین 

سیاست   تواند می  اختیار  در  مفیدی  حوزه    گذاران اطلاعات 

انتظار می حسابرسی قرار دهد. در   رود نتایج این پژوهش  نهایت 

نحوه   در  حسابرسی  مدیران  و  مؤسسات  به  کمک  جهت  گامی 

  های انتخاب و استخدام حسابرسان و همچنین نحوه ایجاد انگیزه 

آنها باشد. تمامی مصادیق    شخصیتی برای بهبود رفتار و عملکرد

  اندازهای فوق به منظور بهبود کارآمدی و رسیدن به اهداف و چشم 

 باشند. حرفه حسابرسی از اهمیت شایانی برخوردار می 

 

 مبانی نظری   -2

 ویژگی های شخصیتی و دلبستگی شغلی - 2-1

می شخصیت  معتقدند  اندیشمندان  از  قابل    تواندبرخی  اثرات 

داشته   افراد  کاری  و  زندگی شخصی  در  مهم  نتایج  بر  توجهی 

متغیرهای  شخصیتی بر    هایباشد. از این رو بررسی نقش ویژگی 

رفتار سازمانی و منابع انسانی از اهمیت شایانی برخوردار است.  

افراد بر حسب تفاوت   رسدبه نظر می  فردی با    هایاین امر که 

نشان   واکنش  مسائل  به  فردی(  شخصیت  نظر  )از  دیگران 

بر هویت آنان نیز مؤثر باشد. به عبارت دیگر    تواندمی  دهند،می

یا شخصیتی معینی است ممکن  فردی که دارای سبک شناختی  

متفاوت با سایر افراد تحت تاثیر عوامل گروهی   ایاست به شیوه 

(. تیسو و همکاران  2009،  18یا سازمانی قرار گیرد )پیرس وگاردنر

مجموعه 2020) ویژگی   ای(  برای    هایاز  را  مثبت  شخصیتی 

ارائه  کارکنان  دهنی  سلامت  و  شغلی  عملکرد  بر  تاثیرگذاری 

ها معتقدند در ارائه مدل برای متغیرهای شغلی و رفتار  نمودند. آن 

تواند مفید واقع  مثبت می  های فردی سازمانی استفاده از ویژگی

شخصیتی    هایشود. خودارزیابی و سرمایه روانشناختی از ویژگی

منحصر    هایکه هرکدام به همراه مؤلفه   گردندمثبت محسوب می 

راد تاثیرات متفاوتی داشته  بر نتایج سازمانی اف  توانندبه خود می

 باشند.  

 

 خودارزیابی و دلبستگی شغلی - 2-1-1

اکرمانس و  چهار  2017)  19تیمس  وسیله  به  را  خودارزیابی   )

و   یافته، منبع کنترلمفهوم اعتماد به نفس، خودکارآمدی تعمیم

معرفی   عاطفی  و یمثبات  ارزیابی  در  شخص  توانایی  کنند. 

خود، اعتماد به توانایی خود در مواجهه    هایقابلیت  گذاریارزش 

ها، تاثیر بر محیط ناشی از اعتقاد شخص برای رسیدن  با موقعیت 

به نتایج مطلوب و در نهایت احساس آرامش، امنیت و حساسیت  

نسبت به حالات عاطفی، شالوده این ویژگی شخصیتی به شمار  

ویژگییم دارای  که  افرادی  هستند،    رود.  خودارزیابی  فردی 

نتایج کاری بالایی دارند، چرا که ویژگی مزبور    بینیقدرت پیش 

خودشان   توسط  افراد  نظارت  و  ارزیابی  چگونگی  از  بازتابی 

محسوب    یجنبه شخصیک  از    یشب  یزیچیابی  خودارزباشد.  می

گردد. خودارزیابی مفهومی برای مشاهده تاثیر تمایلات اتخاذ  یم

خود   کار  از  افراد  درک  چگونگی  بر  و  می شده  )فریس  باشد 

(. به عبارتی روشی را که افراد خود را با آن  2013،  20همکاران

می جنبهارزیابی  است که  مبنایی  از  های خاص کنند، همان  تر 

همکاران و  )جاج  شغلی  رضایت  مانند  و  1998،  21شغل   )

همکاران و  )ریچ  شغلی  آن  2010،  22دلبستگی  کمک  به  را   )

 کنند. ی مارزیابی  

 یجبه سمت نتا  23رویکرد انگیزش  یحادمنجر به ا  یابیخودارز

نتاو    مثبت از  همکاران،    یس)فر  شودیم  یمنف  یجاجتناب  و 

( توانمندسازی روانشناختی  1990)  24توماس و ولتهوس  (.2011

  دانند شناختی انگیزشی می هایاز حوزه  ایرا به عنوان مجموعه 

خودمختاری،   احساس  حوزه  سه  خودکارآمدی  بر  علاوه  که 
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شود. به  ی مو احساس مؤثر بودن را شامل    داریاحساس معنی 

( بونو  و  جاج  خودارزیابی  2001اعتقاد  عنوان    تواندیم(  به 

بنیان    تواندی مسازه روانشناختی در هر انسان باشد که    تریناصلی

تحت   را  فردی  هر  کاری  و  روانی  در سلامت  دهد.  قرار  تاثیر 

سازه در روانشناسی، مفهوم    ترینمباحث سازمانی جدید مرکزی 

عملکرد   بر  مؤثر  آن  سازوکارهای  و چگونگی  آن  ساختار  خود، 

بندورا اجتماعی  شناخت  نظریه  طبق  است.  (  1997)  25انسان 

قضاوت  و  توانایی   هایباورها  به  نسبت  انجام    هایفرد  در  خود 

قرار  اح  تواندیم  هامسئولیت  تاثیر  را تحت  بودن  توانمند  ساس 

دهد. انسان دارای نوعی نظام خودکنترلی جهت تنظیم رفتارهای  

باشد، بنابراین خودشناسی در کل و خودارزیابی به عنوان  یمخود  

نظام،   آن  از  به    تواندی معنصری  را  انسان  یادگیری  و  عملکرد 

یابی  شغلی تحت تاثیر قرار دهد. خودارز  هایخصوص در موقعیت 

باشد )تابع بردبار و  یمیک تکنینک قوی برای بهبود توانمندی  

 (.1393آقایی،  

دلبستگی شغلی به عنوان یک ویژگی شغلی، وضعیتی مثبت  

وسیله سه مؤلفه توان، وقف  برای تحقق نتایج کاری است که به

گیرد. توان با سطح بالایی یمشدن و جذب شدن در کار شکل  

ی ذهنی در هنگام کار و تمایل به تلاش  پذیر از انرژی و انعطاف 

آوری روحی و روانی در زمان  و مقاومت در مقابل مشکلات و تاب 

شود. وقف شدن به معنی درگیر شدن در  یمکار کردن مشخص  

کار و تجربه احساس مهم بودن، رغبت، افتخار و چالش در کار  

است. جذب شدن با تمرکز کامل و غرق شدن در کار مشخص  

گذرد و  یمشود. به گونه ای که زمان در هنگام کار به سرعت  یم

،  26جدا شدن از کار برای فرد مشکل است )اسچافلی و همکاران

 یشغل  ی دلبستگ(  2011)  27. به اعتقاد اسچافلی و سالانوا(2006

ارتباط   یتوضع  یکبه عنوان   از  رویکرد  از    یناش  ی،کار  مثبت 

ا منافعی  سازمانست.  انگیزش  توانمندسازی  فرآیند  انجام  از  ها 

کنند که افزایش رضایت شغلی کارکنان، بهبود کیفیت یمکسب  

خدمات،   و  کالا  کیفیت  بهبود  کاری،  بهره زندگی  وری  افزایش 

سازمانی و آمادگی برای رقابت از جمله این منافع است. مطالعات  

دهد که توانمندسازی موجب افزایش انگیزش کارکنان  ی منشان 

خواهد شد. افزایش قدرت کارکنان، افزایش خودکارآمدی آنها را  

در پی خواهد داشت، زیرا آنها در پرتو قدرت به دست آمده قادر  

شان را بهبود بخشند، قوه خلاقیتشانت را  ثربخشی خواهند بود ا

 به کار گیرند و شیوه انجام کارها را خود انتخاب کنند.  

ایجاد   با  خودارزیابی  گردید  بیان  که  همانطور  بنابراین 

آنها نسبت به   از توانمندی کارکنان، دلبستگی  انگیزش حاصل 

ش  در پژوه (  2010و همکاران )  یچردهد.  یمشغلشان را افزایش  

ویژگی   دارای  که  کارکنانی  دریافتند  بالایی  خودارزخود  یابی 

خود  یدلبستگهستند،   شغل  به  کارکنان    بیشتری  این  دارند. 

نسبت بالایی از انرژی، اشتیاق، درگیر شدن و تمرکز در کار را از  

شدن   یزلبر یقاز طر یابیبه اعتقاد آنها خودارز خود نشان دادند.

  یق از طر  یا، و  یابیشناخت و ارز  یج،در مورد نتا  ینظرات شخص

دلبستگ  تواندیم  یفرد  تاقداما باشدتاثیر  ی شغل  یبر  .  گذار 

های مثبت، محرک  خودارزیابی منجر به تمرکز کارکنان بر جنبه

 (.  1998)جاج و همکاران،    گرددی مو چالش برانگیز کار خود  
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رویکرد  و  مثبت  روانشناسی  حالت  یک  روانشناختی    ی سرمایه 

چهار مؤلفه    برنسبت به زندگی است که    پذیرانعطاف و    گراواقع 

. هرکدام  بنا شده استامید  و    خودکارآمدی  آوری،بینی، تابخوش 

در نظر  عنوان یک ظرفیت روانشناسی مثبت    به  هاسازه از این  

گیری معتبر هستند. مبتنی  شوند و دارای مقیاس اندازه گرفته می

به    ها وابستههای انجام گرفته، این مؤلفهها و پژوهش بر نظریه 

پیامدهای   با  چشمگیری  طور  به  و  بوده  رشد  قابلیت  و  حالت 

سازه امید،  (. 2007، 28و همکارانلوتانز )عملکردی ارتباط دارند 

برای   مسیرهای  گذاریهدف توانایی شخص  تجسم  برای    لازم، 

در جهت رسیدن به آن  لازمو داشتن انگیزه  هاهدف رسیدن به

  حالتی کند و  ، به اسنادهای علیّ مثبت اشاره می بینیخوش است.  

کنند و است که در آن افراد وقایع مثبت و منفی را تبیین می

، ظرفیت فرد برای پاسخ دادن  آوریتابانتظار نتیجه مثبت دارند.  

و حتی شکوفا شدن در شرایط فشارزای مثبت یا منفی است و  

خود    هایتوانایی خودکارآمدی به اطمینانی که افراد به  در نهایت  

می اشاره  دارند،  خاص  تکلیف  یک  انجام  و  )کند  برای  لوتانز 

   .(2007همکاران،  

سی چه ک»  سرمایه روانشناختی به مفهوم این که   اصطلاح

خود خود    خواهیدیم»و    «واقعی هستید،  بشوید،  کسی  چه 

انسانی    «ممکن ورای سرمایه  و چیزی  دارد  چیزی   چه»اشاره 

است.    شناسم«میچه کسانی را  » و سرمـایه اجتماعی    دانم«می

  کشاند میبه دیگر سخن، سرمایه روانشناختی افراد را به چالش  

ستند و در نتیجه ال برآیند که چه کسی هؤ تا در جستجوی این س

ها و موفقیت است،  دستیابی به هدف  لازمهکه    به خودآگاهی بهتر

 (.2004  و همکاران،  لوتانز)دست یابند  

رابطه بین سرمایه روانشناختی و دلبستگی شغلی ریشه در 

(. 2007،  30دارد )بیکر و دموروتی  29منابع شغلی-مدل تقاضاها

، منابع شخصی از جمله  شغلمطابق با این مدل، افراد دلبسته به  

در کنترل و    را  مقابله فعالی دارند که آنها  سبکو    خودکارآمدی

  یاری تأثیر بر محیط کارشان و رسیدن به موفقیت مسیر شغلی  

اساس تئوری    همچنین بر(.  2008رساند )بیکر و دموروتی،  می

کنند تا منابع  می   تلاشافراد  ،  ( 1989)  31حفاظت از منابع هابفول

که برای آنها تهدید    را  را حفظ، نگهداری و ایجاد کنند و هر آنچه
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این منابع  واقعی  از دست رفتن یا کاهش  منجر به  ،  محسوب شود 

می  منظور  می  بیان  (1989)  هابفول  شود.ارزشمند  به  که  کند 

افراد منابعی که تحت تصرفشان    کسبو    افزایش  منابع بیشتر، 

در دسترس    و یا از منابعی که در محیط   گیرندمیکار    را بهاست  

می  استفاده  همکاران  کنندآنهاست،  و  این (.  2011،  32)لو  از 

  تواند ی ، م(مانند تجارب روانشناختی مثبت)جهت، منابع شخصی  

به کار گرفته شوند تا به آنها کمک کند به کار خود  توسط افراد 

 (.  2000،  33همکاراندلبسته شوند )آلن و  

ابعاد  مینشان    هاپژوهش  با  روانشناختی  سرمایه  که  دهد 

تاب امیدواری،  )خودکارآمدی،  خوش مثبتی  و  که آوری  بینی( 

استرس،  می دارد   نظیر  منفی  پیامدهای  با  مقابله  به  تواند 

از   و  بپردازد  فرسودگی، تعارض کار و خانواده در محیط کاری 

ومیطرفی   استعدادها  توسعه  توانمندی   تواند  را  کارکنان  های 

دهد. بنابراین ظرفیت بالایی برای ایجاد دلبستگی شغلی کارکنان 

(. سیهاک و  2012،  35؛ نایگاه و همکاران2013،  34دارد )سینگرز

از 2014)  36ساریکوان بالایی  سطح  با  کارکنان  دادند  نشان   )

سرمایه روانشناختی سطح بالاتری از اشتیاق شغلی را در محل  

می نشان  روانشناختی  کار  سرمایه  کارکنانی که  چرا که  دهند، 

بالایی دارند با سرسختی و پایداریشان و همینطور اعتقادشان به  

شوند. علاوه بر این آنها امید خود  موفقیت در آینده توصیف می

را برای دستیابی به هدف در شرایط مواجهه با مشکلات جدید  

اقات خوبی برایشان رخ دهد و کنند و انتظار دارند اتفحفظ می

ها مستقیما با ابعاد دلبستگی شغلی در ارتباط  همه این ویژگی

( همکاران  و  رنگریز  مشابه  طوری  به  مطوری  1397است.  و   )

( به ترتیب تاثیر مثبت سرمایه روانشناختی بر دلبستگی  1396)

 شغلی و اشتیاق شغلی را تایید نمودند.  
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هرگونه رفتاری که بهزیستی و سلامت سازمان را به خطر اندازد،  

ناسازگار محسوب   اعضای سازمان مضر باشد یک رفتار  برای  و 

(. به اعتقاد اپلیبوم و همکاران  2006شود )فلیت و گریفین،  می

دهد که رفتارهای  رخ می   ییها( چنین رفتارهایی در حرفه 2007)

با عواقب مختلف برای سازمان و اعضای آن در پی دارد.    بیشماری

  غیراستاندارد  یهاحسابرسی   باعث که حسابرسان  اقدامات  برخی

گردند )دانلی و  تلقی می  ناکارآمد حسابرسی  رفتارهای  شود،می

 (.  2003همکاران،  

حسابرسی ناکارآمد  کیفیت  رفتار  رفتار  نوع  حسابرسی    دو 

معرفی شده است )بیدارد    38کیفیت  تهدیدکننده  و  37یافتهکاهش 

  اقدامات   یافته،حسابرسی کاهش   (. کیفیت2008،  39و همکاران

  به   که  است  حسابرسی  انجام  حین  حسابرس  توسط  شده  انجام

  آوری شواهد جمع   فرآیند  منجر به کاهش کارایی  ناخوشایند   طرز

مالون و روبرت1990،  40)کلی و مارجین  شودمی (.  1996،  41؛ 

کیفیت2001)  42ربچه راکاهشحسابرسی    (    عنوان   به  یافته 

  کاهش   باعث  که  کندمی  توصیف  حسابرسی  رویه  ضعیف  اجرای

ای  گونه  گردد، بهمی   حسابرس  برای  آوری شدهجمع   شواهد  سطح

  اعتماد،   غیرقابل  کیفی  یا  کمی  نظر  از  شده  یآورجمع   شواهد  که

رفتار    ناکافی  یا  کاذب   نادیده   کاملاً  تهدیدکننده کیفیت،است. 

شود. این رفتار  شامل می  را   حسابرسی  مقررات  و  اصول  گرفتن

  حسابرسان بدلیل عدم داشتن آگاهی   غیرعمد  خطای  همچنین

(.  2002)دانلی و همکاران،    باشدی محرفه    به  مربوط  الزامات  از

  پذیرش   فنی،  مسئله  یک  مورد  در  تحقیق  عدم  شامل  رفتارها  این

  موارد   رد  اسناد،  سطحی  بررسی  مشتری،  ضعیف  توضیحات

مدت    زیر  گزارش  و  حسابرسی  جعلی  امضای  نمونه،  از  غیرمعمول

اقداماتی   از هایینمونه  تکمیل حسابرسی، برای شده صرف زمان

شود. دانلی  می حسابرسی کیفیت  آمدن پایین به منجر که است

نوع رفتار ناکارآمد    12( تمامی موارد فوق را در  2003و همکاران )

 کنند.معرفی می  1حسابرسی به شرح جدول شماره  

از مسائل    یشغل  هایویژگی   یبررس با عملکرد  و رابطه آن 

  تواند یو توجه به آن م  رودبه شمار می و مهم در سازمان    یاساس

کارکنان داشته باشد. آنچه    یو اثربخش  ییبر کارا  ایویژه اثرات  

  یداست که شغل فرد با  یندارد، ا   اییژهو  یتاهم  یانم  ین که در ا

او    یو اجتماع  یشخص  ی،عاطف  یازهایرا جهت ن  یمناسب  ینهزم

 (. 1396فراهم سازد )سربلند،  

سازمان   یاعضا  ی به عنوان یک ویژگی شغلی،شغل یدر دلبستگ

خود را در    یفظاو و یتمسئول ی خود،شخص هایی با صرف انرژ

کنند. افراد دلبسته  یم  دهیسازمانو    بینیپیش   یکار  یهانقش 

ویژگی با  افرادی  شغل،  حساس  هابه  دقت،  مستمر،  حضور  ی 

  هایشان نسبت به کار، دارای ارتباط قوی و تمرکز در اجرای نقش 

شوند. چنین افرادی علاقه زیادی به برقراری رابطه با  توصیف می

کارکنان داشته و انرژی خود را به طور کامل  شغل خود و دیگر  

( 1992)  43(. کاهن2017)نایت و همکاران،    کنندصرف کار می

می نشان  انرژی    سازدخاطر  بر  تکیه  طریق  از  دلبستگی  که 

کاری مشاهده    هایعاطفی، شناختی و جسمی شخص در نقش

شوند از نظر  شود. افراد زمانی که از نظر جسمی درگیر کار میمی

اختی هوشیار، متمرکز و با دقت هستند و از نظر عاطفی، در  شن

صورت  انجام وظایف با دیگر کارکنان و همچنین با کار خود به

(. به عبارت 2017)نایت و همکاران،    باشندمثبتی در تعامل می

دلبستگی شامل صرف تمام انرژی فرد در انجام کار به    ترساده 

 (. 2010،  44نصورت کامل و کارآمد است )ریچ و لپی
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 : طبقه بندی رفتارهای ناکارآمد حسابرسی 1جدول 

 دلیل رفتار ناکارآمد 

 خاتمه زود هنگام کار 

 کند.فرآیند حسابرسی اشتباهات با اهمیت را به طور کامل کشف نمی

 گذشته   هایعدم وجود مشکل در این بخش از سیستم صاحبکار در حسابرسی

 آورد.سرپرست نگرانی زیادی در خصوص تکمیل کار دارد و فشار زیادی وارد می

 حسابرسی غیرضروری است.   هایمراحل و روش

 تغییر و یا جایگزینی مراحل اصلی حسابرسی

 گذشته   هاییحسابرسعدم وجود مشکل در این بخش از سیستم صاحبکار در 

 باشد. اصلی حسابرسی قادر به کشف هر اشتباهی نمی  هایمراحل و روش

 حسابرسان زیر فشار زمانی زیادی برای تکمیل حسابرسی قرار دارند. 

 حسابرسی غیرضروری است.   هایمراحل و روش

 کردن زمان حسابرسیکمتر از واقع گزارش 

 به منظور افزایش شانس ترفیع و ارتقای آنها. 

 به منظور بهبود ارزیابی عملکرد آنها. 

 زمانی که این امر توسط سرپرست مستقیم آنها پیشنهاد شود. 

 دهند. رقابت با سایر حسابرسانی که زمان کار خود را کمتر از واقع گزارش می

 ( 2003)دانلی و همکاران، 

 

انگیزشی است چرا که   مفهوم دلبستگی کاهن یک مفهوم 

اشاره به تخصیص منابع شخصی در عملکرد نقش و همچنین  

شود.  میزان شدت و پشتکاری دارد که از این منابع استفاده می 

به اعتقاد او کارکنانی که دارای سطح بالایی از عدم دلبستگی در 

سرمایه  هاینقش  از  هستند،  فیزیکی،  کاری  انرژی  گذاری 

اتخاذ   بیانگر  موضوع  این  که  کرده  امتناع  عاطفی  و  شناختی 

بی  تصمیم و  ناکارآمد  به صورت  وظایف  اعمال  میو  باشد.  ثمر 

لیگ و  نشان  1996)  45براون  کارکنان  از  مختلفی  سطوح  در   )

از عملکرد  کنند سطح بالاتری  کار می  تردادند کارکنانی که سخت

( به کمک 1993)  46گذارند. ویک و روبرتشغلی را به نمایش می

عنوان به  وفاداری  دادند   اصطلاح  نشان  دلبستگی  از  برچسبی 

انرژی شناختی، وفاداری کاهش    هنگامی که بدلیل عدم صرف 

می می عملکرد  در  اختلال  و  تضعیف  به  منجر  این  یابد،  گردد. 

هواپیمابر نشان دادند    ناو  رهایبین کارکنان اپراتو  پژوهشگران در

تصمیم در  مهم  خطاهای  وفاداری،  درجه  افزایش  با  گیری که 

می  انرژیکاهش  صرف  نهایت  در  انجام    در  عاطفی  یابد. 

در   هامسئولیت  کارکنان  بین  روابط  ارتقاء  افزایش  به  منجر 

گردد )یانگ و  می   دستیابی به اهداف سازمانی، و بهبود عملکرد

 (. 2018همکاران،  

دلبستگی    افراد این  شغلبا  دارای  بالا،  توانایی  انگی  و  یزه 

بینی، کنترل  هستند که رفتار، تصمیمات و عملکرد خود را پیش 

ابرایان و همکاران  (.  2018و همکاران،    یانگ)  کنند  ریزیو برنامه 

نقش  2003) و  نفوذ  حسابرسی،  ناکارآمد  رفتارهای  میان  در   )

  روشغلی حسابرسان را بررسی و تایید نمودند. از این  هایویژگی

که منابع شخصی حسابرسان از جمله    شوداین انتظار حاصل می 

شغلی،  دلبستگی  از  ناشی  عاطفی  و  شناختی  جسمی،  منابع 

مشوق و محرکی برای بهبود عملکرد و رفتار حسابرسان    تواندیم

مقررات   حسابرسی و رعایت اصول و یهادر راستای اجرای رویه 

میحسابرسی   حاصل  انتظار  این  عبارتی  به  که باشد.  شود 

گذاری در منابع  حسابرسان با سخت کار کردن ناشی از سرمایه 

از   ناشی  متمرکز  و  دقت  با  هوشیارانه،  رفتار  ترویج  جسمی، 

با  سرمایه روابط  ارتقاء  نهایت  در  و  شناختی  منابع  در  گذاری 

گذاری در منابع عاطفی،  همکاران و کار تیمی ناشی از سرمایه

رفتار و عملکرد بهتری داشته که این امر خبر از حسابرسی با  

 کیفیت بالاتر دارد.  

 

    پیشینه پژوهش -2-4

فیتریانی و  عوامل  2021)  47پرابانکارا  بررسی  به  پژوهشی  در   )

تاثیرگذار بر کاهش کیفیت حسابرسی و کم گزارش کردن زمان  

مؤلفه  عنوان  نتایج    هایبه  پرداختند.  ناکارآمد حسابرسی  رفتار 

  ای پژوهش آنها نشان داد که بین فشار بودجه زمانی و تعهد حرفه

رابطه مستقیمی وجود   ناکارآمد حسابرسی  رفتار  با  درک شده 

از  دارد. حاکی  نتایج  منفی  همچنین    نوع   ی،احرفه  تعهد  تاثیر 

رفتار    بر  حسابرسی  مؤسسات  در  حسابرس  موقعیت  و  شخصیت

 دارد.   ناکارآمد حسابرسی

( در پژوهشی تاثیر بودجه زمانی  2021)  48نهمی و همکاران

و فشار مهلت زمان بر درک حسابرسان از رفتار ناکارآمد را بررسی  

نمودند. آنها در میان حسابرسان شاغل در چهار مؤسسه بزرگ  

انگلستان نشان دادند که در خصوص رفتار ناکارآمد حسابرسی  

ف  متاثر از بودجه زمانی و فشار مهلت زمانی بین سطوح مختل

 حسابرسان درک متفاوتی وجود دارد. 
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  یانجی نقش مدر پژوهشی با عنوان  (  2021)  49و همکاران  یزف

ب  در  یروانشناخت  یهسرما پذ  ینرابطه  و  حسابرس    یرش تجربه 

  یر تجربه حسابرس تاث  ند کهنشان داد  یرفتار ناکارآمد حسابرس

بر تاثیر منفی همچنین علاوه دارد.    یروانشناخت  یهمثبت بر سرما

ی، نقش  رفتار ناکارآمد حسابرس  یرشپذبر    یروانشناخت  یهماسر

ب  آن  میانجی رابطه  پذ  یندر  و   حسابرس  رفتار    یرشتجربه 

 تایید گردید.   ی نیزناکارآمد حسابرس

( از نقش  2020تیسو و همکاران  استفاده  با  ( در پژوهشی 

ویژگی بین  رابطه  شغلی،  دلبستگی  و  میانجی  شخصیتی  های 

سلامت ذهنی را مورد بررسی دادند. آنها سه  عملکرد شغلی و  

ویژگی شخصیت فعال، خودارزیابی و سرمایه روانشناختی را به  

ویژگی از  مجموعه  یک  معرفی عنوان  مثبت  شخصیتی  های 

های مذکور باعث  نمودند. نتایج پژوهش آنها نشان داد که ویژگی

همچنین دلبستگی شغلی منجر   شود.بهبود دلبستگی شغلی می

 .گرددمیهبود عملکرد شغلی و سلامت ذهنی کارکنان  به ب
( در پژوهشی به بررسی ارتباط بین 2018یانگ و همکاران )

یافته پرداختند.  شغلی  دلبستگی  و  شخصیتی  صفت  ها  هشت 

می صفتنشان  که  شغلی   یهادهد  دلبستگی  بر  شخصیتی 

مثبت   شوندگانمصاحبه تاثیر  اهمیت  به  آنها  است.  تاثیرگذار 

دلبستگی هویژگی بر  فعال  شخصیت  جمله  از  شخصیتی  ای 

می  بردندپی که  نمودند  بیان  کارکنان    توانو  انتخاب  با 

 محور، نیروی کار وابسته به شغل پرورش داد. شخصیت 

نقش    به بررسی  یدر پژوهش (2015)  50پائیک و همکاران

 روانشناختی بر رضایت  ثیر سرمایها، در تشغلیمیانجی دلبستگی  

کارکنان   میان  در  عاطفی  سازمانی  تعهد  و  را  یک  شغلی  هتل 

 نمودند. بررسی و تأیید  

( در پژوهشی به بررسی اقلام اثرگذار  2011پاینو و همکاران )

و   سازمانی  تعهد  آنها  پرداختند.  حسابرسی  ناکارآمد  رفتار  در 

را به عنوان مقدمه گرایش در رفتار ناکارآمد حسابرسی   ایحرفه

ار دادند. نتایج این پژوهش نشان داد که تعهد مورد بررسی قر

پیش  مهم  عامل  یک  ناکارآمد    بینیسازمانی  رفتار  کننده 

 حسابرسی است. 

و همکاران پذیرش  2010)  51پاینو  عنوان  با  پژوهشی  ( در 

رفتار ناکارآمد توسط حسابرس به بررسی رفتار ناکارآمد و تغییر  

کارکنان و رابطه آن با کاهش کیفیت در حسابرسی پرداختند.  

دهد حسابرسانی که رفتار ناکارآمد  نتایج این پژوهش نشان می

در واقع تحت تاثیر متغیرهای شخصیتی    پذیرندبیشتری را می 

قرار داشته و از طرفی گرایش بیشتری در تغییر شرایط   گرابرون 

 دهند.کاری از خود نشان می 

( در پژوهشی با عنوان گرایش به  2003ابرایان و همکاران )

متغیرهای   تاثیر  بررسی  به  حسابرسی  ناکارآمد  رفتار  سمت 

ناکارآمد   رفتار  و جایگاه سازمانی در  تعهد سازمانی  شخصیتی، 

پردا  داد    هاییافتهختند.  حسابرسی  نشان  پژوهش  این 

حسابرسانی که متغیرهای شخصیتی قوی دارند گرایش کمتری  

به پذیرش رفتار ناکارآمد داشته و سطوح بالایی از تعهد سازمانی  

را دارند. به عبارت دیگر متغیرهای شخصیتی تاثیر مستقیمی در 

همچنین   دارند.  حسابرسی  ناکارآمد  رفتار  سمت  به  گرایش 

تعهد سازمانی تاثیر مهمی بر رفتار ناکارآمد    دهدمینشان    هاتهیاف

 حسابرسی دارد. 

ها  ( در پژوهشی به بررسی نقش ویژگی2001)  52جاج و بونو

کار در ارتباط بین خودارزیابی و رضایت شغلی    یهاو پیچیدگی

ویژگی که  داد  نشان  آنها  پژوهش  نتایج  شغلی پرداختند.  های 

بین   میواسطه  شغلی  رضایت  و  خودارزیابی  و  ارتباط  باشد 

با   خودارزیابی  بین  ارتباط  شغلی    یهاپیچیدگی  همچنین 

 مستقیم است. 

( و حسینی  ارتباط  1398عمادی  بررسی  به  پژوهشی  ( در 

در  انعطاف  حسابرسی  کیفیت  و  حسابرس  رفتاری  پذیری 

آنها   پژوهش  نتایج  پرداختند.  نقش  استرس  پارادایم  چارچوب 

رفتاری حسابرس با    یریپذانعطاف اد که سطح بالاتری از  نشان د

باشد.  سطوح بالای گزارش شده از کیفیت حسابرسی همراه می 

حسابرسی   کیفیت  بر  استرس  و  شغلی  فرسایش  همچنین 

 تاثیرگذار است.  

( و همکاران  بیاض  رابطه  1396لاری دشت  پژوهشی  ( در 

سابرسی را با  بین روابط کاری با سرپرستان و رفتار ناکارآمد ح 

استفاده از نقش میانجی جو اخلاقی در سطوح بالای مؤسسات  

حسابرسی مورد بررسی قرار دادند. نتایج پژوهش آنها نشان داد  

که میان روابط کاری با سرپرستان و رفتار ناکارآمد حسابرسی  

وجود دارد. همچنین نتایج حاکی از این   داررابطه معکوس و معنا

ر سطوح بالای مؤسسات منجر به کاهش  است که جو اخلاقی د

 شود. این رابطه معکوس می 

( در پژوهشی به بررسی  1396و همکاران )  نسبطباطبایی

پرستاران   بین  شغلی  دلبستگی  بر  روانشناختی  سرمایه  تاثیر 

بیمارستان شهدای کارگر یزد پرداختند. نتایج این پژوهش تاثیر  

 کند. مستقیم رابطه فوق را تایید می 

)مشتا مویدفر  و  پژوهشی  1396قی  در    ی ها مؤلفهنقش  ( 

  ( و خودکارآمدیآوری  تابامید، خوشبینی،  )سرمایه روانشناختی  

در    گیریجهت  و   پیشرفت    کاری اهمال  بینیپیش اهداف 

دانشجویان پژوهش    تحصیلی  نتایج  دادند.  قرار  بررسی  را مورد 

سرمایه   مؤلفه  چهار  هر  بین  معنادار  و  منفی  رابطه  از  حاکی 

 تحصیلی است.   یکاراهمال روانشناختی و  

( همکاران  و  پژوهشی    (1396محسنی  بدر    ین رابطه 

ن  یتیشخص  هاییژگیو بررسی  حسابرسان    یاخلاق  یتو  را 
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داد  نمودند. نشان  آنها  پژوهش  ب  نتایج  وجدان،    ینکه 

رابطه    یاخلاق  یتبا ن  ییگراو برون   پذیریتوافق   یری،پذانعطاف 

و    یرابطه منف  قیاخلا  یتن  و  یشیپرروان   ینو ب  دار،ا مثبت و معن

 وجود دارد.   دارامعن

( ویژگی1396سربلند  بین  رابطه  پژوهشی  در  های  ( 

هویت   گریشخصیتی با عملکرد شغلی کارکنان با نقش میانجی 

نی بین کارکنان آموزش و پرورش استان اردبیل را مورد  سازما

بررسی قرار دادند. نتایج پژوهش آنها نشان داد که عملکرد شغلی  

ویژگی  مضافاً  با  دارد.  معنادار  و  مستقیم  رابطه  شخصیتی  های 

 نقش میانجی هویت سازمانی بر این رابطه پذیرفته شد. 

( و همکاران  بررسی  1395مرادی  به  پژوهشی  در  عوامل  ( 

نتایج   پرداختند.  حسابرسان  ناکارآمد  رفتارهای  اعمال  بر  مؤثر 

می  و    دهدنشان  زمانی  بودجه  فشار  بیرونی،  کنترل  کانون  که 

رفتارهای   اعمال  با  مثبتی  رابطه  پایین  عملکرد  خودارزیابی 

ناکارآمد حسابرسی دارد. همچنین علاوه بر اینکه افزایش تعهد  

بین میزان    ایدهد، رابطه اهش میای، رفتار ناکارآمد را کحرفه 

رفتار   اعمال  با  سازمان  کنترلی  سیستم  و  حسابرسان  چرخش 

 ناکارآمد حسابرسی یافت نشد. 

)  اکبری به  1395و همکاران  پژوهشی  در  عوامل  (  بررسی 

حسابرسان  شغل  تغییر  بر  آن  تأثیر  و  ناکارآمد  رفتار  بر    مؤثر 

از آن است که   نتایج پژوهش حاکی  پیچیدگی کار، پرداختند. 

استقلال حسابرس و فشار بودجه زمانی بر رفتار ناکارآمد و این  

حسابرسی   مؤسسات  در  شغل  تغییر  بر  .  است  تاثیرگذاررفتار 

این   در  ناکارآمد  رفتار  بر  مشتری  اهمیت  نقش  اینکه  ضمن 

 .مؤسسات مورد تأیید قرار نگرفته است

)موسوی   و همکاران  عنوان  1394شیری  با  پژوهشی  ( در 

بررسی رابطه تعهد حرفه ای و تعهد سازمانی حسابرسان با رفتار  

ناکارآمد حسابرسی نشان دادند که هر دو متغیر تعهد سازمانی و  

تعهد حرفه ای رابطه معناداری با بروز رفتار ناکارآمد حسابرسی  

 دارند.  

( آقایی  و  بردبار  پژ1393تابع  در  نقش (  بررسی  به    وهشی 

کارکنان    سازمانی  تعهد  و  توانمندسازی  بینیپیش  در  خودارزیابی

شرکت  اتحادیه  هادر  پرداختند.  هایو  تعاونی    یج نتا  مصرف 

که بین خودارزیابی با توانمندسازی و    از آن است  یپژوهش حاک

 تعهد سازمانی رابطه مثبتی وجود دارد.

با توجه به مبانی نظری و تجربی فوق، مدل مفهومی پژوهش در  

 به نمایش گذاشته شده است.   1شکل  
 

 
 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 های پژوهش فرضیه   -3

میان   ارتباط  خصوص  در  مطروحه  نظری  مبانی  بر  تکیه  با 

متغیرهای مورد سنجش، فرضیات پژوهش به شرح زیر خلاصه  

 گردند: می

و دلبستگی شغلی آنها    یابی حسابرسانخودارزبین    فرضیه اول:

 رابطه مثبت وجود دارد. 

و دلبستگی    ی حسابرسانروانشناخت   یهسرمابین    فرضیه دوم:

 شغلی آنها رابطه مثبت وجود دارد. 

سوم: رفتارهای    فرضیه  و  حسابرسان  شغلی  دلبستگی  بین 

 ناکارآمد حسابرسی رابطه منفی وجود دارد.

 

 پژوهش   شناسیروش  -4

از    ی وکاربرد  یقاتتحق  در زمره  یتماه  از نظر  پژوهش  ینا

  یشینه و پ  یاست. چارچوب نظر   یمایشیپ  توصیفی  نظر روش

. از  ای گردآوری شده استکتابخانه راه مطالعات    یز ازن  پژوهش

ا  ییآنجا مؤسسات    یعنی   یواقع  یک محیطدر    یقتحق   ینکه 

انجام شده    یرسم  حسابداران  عضو جامعه  یحسابرس  یخصوص

در این پژوهش    .آیدمی  شمار   به  یدانیم  یقاتتحق  ء است، جز

استفاده    مورد نیاز از ابزار پرسشنامه  هایاده د  آوریجمع برای  

جمع  شد از  پس  دادهو  تلخیص  و  از  آوری  استفاده  با  ها 

از طریق    22و اس پی اس اس    8/8نسخه    53لیزرل  افزارهاینرم 
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-های توصیفی و آمار استنباطی به تجزیه و تحلیل دادهشاخص

اصلی  ها پرداخته شد. پرسشنامه پژوهش حاضر شامل دو بخش  

مربوط به نمونه    شناختیباشد. بخش اول مشخصات جمعیتمی

سنجش   برای  پژوهش  اصلی  سؤالات  دوم  بخش  و  آماری 

شامل جنسیت،    شناختییت جمعباشد. مشخصات  متغیرها می

باشد. در بخش  و مرتبه شغلی می  سن، تحصیلات، سابقه کاری

سؤال برای سنجش کل    47سؤالات اصلی پژوهش نیز تعداد  

استاندارد    هارهای پژوهش استفاده شد. سؤالات پرسشنامه متغی

پژوهش در  و  استفادهبوده  مورد  قبلی  گرفته  های    اند، قرار 

پرسشنامه به زبان فارسی ترجمه و پس    بنابراین ابتدا سؤالات

پرسشنامه محتوا،  روایی  از  اطمینان  نمونه  از  اعضای  بین  ها 

 توزیع گردید.  

 

 متغیرهای پژوهش  -4-1

گیری ویژگی »سرمایه روانشناختی« از پرسشنامه  منظور اندازهبه  

  5( در طیف  1991)  54اسنایدر و همکاران  ایسنجه   6استاندارد 

نمونه   ایگزینه است.  شده  گرفته  سنجه  ایبهره  این    هایاز 

برای رسیدن به اهداف فعلی   توانممن می  "پرسشنامه عبارتند از  

گر خودم را در یک محدودیت  زیادی فکر کنم، ا  هایخود به روش 

های زیادی برای رهایی از آن فکر کنم،  به راه   توانمی مپیدا کنم،  

 .  "دانمیمدر حال حاضر من خودم را بسیار موفق  

اندازه منظور  پرسشنامه  به  از  »خودارزیابی«  ویژگی  گیری 

)  ایسنجه  12استاندارد   همکاران  و  طیف  2003جاج  در   )5 

ش  ایینهگز گرفته  نمونه بهره  است.  سنجه  ایده  این    هایاز 

من اطمینان دارم در زندگی موفقیتی را  "پرسشنامه عبارتند از  

آینده  من  کرد،  خواهم  کسب  هستم  سزاوارش  خود    امکه  را 

. در  "سازم، من توانایی مقابله با بسیاری از مشکلاتم را دارممی

تایید  سؤال بدلیل مورد    6بخش آزمون روایی پرسشنامه تعداد  

 نبودن آزمون مربوطه از پرسشنامه حذف گردید. 

اندازه منظور  پرسشنامه  به  از  شغلی«  »دلبستگی  گیری 

 7( در طیف  2006اسچافلی و همکاران )  یاسنجه  17استاندارد  

است.    ایینهگز شده  گرفته  این    هایسنجهاز    یانمونه بهره 

از   فم را  کنم، همه چیز اطراوقتی کار می  "پرسشنامه عبارتند 

می  میفراموش  انجام  که  کارهایی  به  من  افتخار   دهمکنم، 

 . "کنم، جدا کردن من از کار دشوار استیم

اندازه منظور  از  به  حسابرسی  ناکارآمد  رفتارهای  گیری 

( همکاران  و  دانلی  استاندارد  شده  2003پرسشنامه  استفاده   )

باشد که برای هر یک است. این پرسشنامه شامل سه آیتم می

مجموع   )در  گزینه  از    12چهار  است.  شده  مطرح  گویه( 

های  خواسته شده میزان پذیرش هرکدام از گزینه  شوندهمصاحبه

تعیین نمایند.    ایینهگز  7مرتبط با آیتم مورد نظر را در طیف  

از   عبارتند  آیتم  سه  خاتمه  "این  به  حسابرسان  تمایل  دلیل 

رسان برای اینکه مراحل حسابرسی را  زودهنگام کار، دلیل حساب

می برمی  دهندتغییر  جایگزین  آن  برای  یا  دلیل  و  و  گزینند، 

انجام   واقع گزارش کردن مدت زمان  از  برای کمتر  حسابرسان 

 . "حسابرسی
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آماری   حس جامعه  مکلیه  در  شاغل  حسابرسی  ؤابرسان  سسات 

زمانی    ومی  بخش خصوصی عضو جامعه حسابداران رس قلمرو 

سال   نیز  میان    موردنظر  هایپرسشنامه  .است  1399پژوهش 

سرپرستان،   ارشد،  حسابرسان  ،  ارشد سرپرستان  حسابرسان، 

. با گردیدمدیران و شرکای حسابرسی به صورت تصادفی توزیع  

توجه به شباهت روش مدلسازی معادلات ساختاری با رگرسیون  

ازای هر متغیر    5چندمتغیری، حجم نمونه معادل   مشاهده به 

  47از آنجا که در پژوهش حاضر    .شده تعیین شد  یریگاندازه 

گویه انتخاب شده است، به منظور رعایت آستانه فوق در تعیین  

در اختیار جامعه    ینصورت آنلا  بهپرسشنامه    300حجم نمونه،  

پرسشنامه کامل دریافت    225آماری قرار گرفت که در نهایت،  

 شد. 

 

 پژوهش  یهایافته  -5

 شناختیجمعیت  یهاویژگی - 5-1

ی و توزیع نمونه  شناختت یجمع  یهاویژگی  2جدول شماره   

  یاندر م شودیطور که مشاهده مهمانکند.  یمپژوهش را بیان 

که درصد    باشندی نفر زن م  54نفر مرد و    171  دهندگانپاسخ 

از    ینهمچن.  باشدی درصد م  24و    76  یبآنها به ترت  یبرا  یفراوان

  30  یرمربوط به افراد ز  یدرصد فراوان  یشترینسن ب  یژگیلحاظ و

  یشتر مربوط به افراد ب  یدرصد فراوان  ین درصد( و کمتر  42سال )

نمونه، رتبه حسابرس    یان. در مباشدی درصد( م  03/0سال )  45از  

  یندرصد( و سرپرست ارشد کمتر  52)  یدرصد فراوان  یشترینب

فراوان تحصدر  035/0)  یدرصد  با  افراد  داراست.  را    یلات صد( 

  یب )به ترت یفراوان ینسال کمتر 20از  یشترو سابقه کار ب یپلمد

و سابقه کار کمتر    کارشناسی  یلات( و افراد با تحصنفر  6صفر و  

 نفر( را دارند.   118و    103  یب )به ترت  یفراوان  یشترینسال ب  5از  
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 دهندگان ی پاسخ شناخت تیجمع یهایژگ یو: 2جدول  

 درصد فراوانی  طبقه متغیر ردیف 

 جنسیت 1
 مرد

 زن 

171 

54 

76/0 

24/0 

 سن  2

 سال  30زیر 

 سال   35تا  31

 سال  40تا  36

 سال   45تا  41

 سال  45بیشتر از  

96 

65 

34 

23 

7 

426/0 

288/0 

151./ 

102/0 

03/0 

 تحصیلات  3

 دیپلم

 کاردانی 

 کارشناسی 

 کارشناسی ارشد 

 دکتری

0 

13 

103 

90 

19 

0 

057/0 

457/0 

4/0 

084/0 

 سمت  4

 حسابرس 

 حسابرس ارشد 

 سرپرست 

 سرپرست ارشد 

 مدیرفنی

 شریک 

119 

42 

21 

8 

19 

16 

528/0 

186/0 

093/0 

035/0 

084/0 

071/0 

 سابقه  5

 سال  5کمتر از 

 سال   10تا  5

 سال   15تا  11

 سال  20تا  16

  20بیسشتر از  

 سال 

118 

59 

17 

25 

6 

524/0 

262/0 

075/0 

11/0 

026/0 
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برای آزمون پایایی متغیرهای پژوهش با استفاده از روش پایایی  

( برای سؤالاتی محاسبه گردید  CRسازه، مقدار پایایی ترکیبی )

به حساب می متغیر  تبیین هر  برای  مناسبی  آمدند.  که سنجه 

مقدار  نشان داده شده است    3که در جدول شماره    طورهمان

پایایی ترکیبی به دست آمده برای متغیرهای پژوهش بیش از  

میمی  7/0 ترتیب  بدین  و  متغیرها  باشد  این  پایایی  از  توان 

 اطمینان حاصل نمود. 
 

 : نتایج آزمون پایایی متغیرهای پژوهش3جدول 

  پایایی ترکیبی
(CR) 

 نام متغیر  تعداد سؤالات 

 روانشناختی سرمایه  6 835982/0

 خودارزیابی  12 827535/0

 دلبستگی شغلی حسابرسان  17 941536/0

949084/0  رفتارهای ناکارآمد حسابرسی  12 

 

 روایی متغیرهای پژوهش  - 5-3

هم روایی  آزمون  عاملی  برای  تحلیل  روش  از  استفاده  با  گرا 

دار  بوده و معنا  4/0تاییدی، باید بارهای عاملی هر متغیر بیشتر از  

هر متغیر نیز    T-Valueنیز باشند، یعنی ضریب معناداری یا آماره  

از   از    96/1بزرگتر  کوچکتر  میانگین    -1/ 96و  طرفی  از  باشد. 

باشد )مگنر    4/0( نیز باید بیشتر از  AVEواریانس استخراج شده )

شماره    یهانتایج آزمون مزبور در جدول   (.1996،    55و همکاران

 . تشریح شده است  7الی    4

داشته    4/0از    بیشترعاملی    بار  سرمایه روانشناختی  تمام سؤالات

اما بار عاملی برای سؤالات  باشند،  دار میاکه از نظر آماری نیز معن

از  از متغیر خودارزیابی    12و    10،  6 از    4/0کمتر  باید  و  بوده 

برای آن    لات حذف شوند و مجدداًؤامجموعه س  تحلیل عاملی 

سنجه حذف  از  پس  مجدد  عاملی  تحلیل  پذیرد.  ی  ها صورت 

از متغیر   10و    7،  4. در نهایت سؤالات  ضعیف صورت پذیرفت

  AVEمقدار  حذف شد.    AVEمقدار  خودارزیابی نیز برای بهبود  

  46/0به ترتیب   »سرمایه روانشناختی« و »خودارزیابی«   برای  

باشد، که بیانگر  می  4/0دیر بیشتر از  وده که این مقاب    41/0و  

 . باشدمی  هاگرا این متغیرروایی هم

 
 : نتایج تحلیل عاملی سرمایه روانشناختی 4جدول 

 گویه
بار 

 عاملی
 Tآماره 

خطای 

 استاندارد 
AVE 

1 69/0 35/11 53/0 

460917/0 

2 67/0 04/11 55/0 

3 73/0 25/12 47/0 

4 68/0 10/11 54/0 

5 64/0 26/10 59/0 

6 66/0 61/10 57/0 

 

 : نتایج تحلیل عاملی خودارزیابی5جدول 

 گویه
بار 

 عاملی
 Tآماره 

خطای 

 استاندارد 
AVE 

1 62/0 92/9 62/0 

416557/0 

2 5/0 74/7 75/0 

3 6/0 50/9 64/0 

5 71/0 77/11 5/0 

8 43/0 38/6 82/0 

9 79/0 78/13 37/0 

11 78/0 56/13 39/0 

 

جدول  می  7و    6شماره    یهادر  خصوص    شودمشاهده  در 

متغیرهای دلبستگی شغلی و رفتارهای ناکارآمد حسابرسی، تمام  
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دار  اداشته که از نظر آماری نیز معن  4/0از    بیشتربارعاملی  سؤالات  

آمارهمی مقدار  چون  بیشتر    T-Value  باشند،   96/1از  همگی 

محاسبه گردید  متغیرهای مزبور    براینیز    AVEمقدار    باشد.می

ر  ی دابوده و این مق  0  /60  و 48/0با  برابر  به ترتیب  که مقدار آن  

 . است  متغیرهااین    گراهمباشد، که بیانگر روایی  می  4/0شتر از  یب
 

 : نتایج تحلیل عاملی دلبستگی شغلی6جدول 

 Tآماره  بار عاملی گویه
خطای 

 استاندارد 
AVE 

1 72/0 23/12 49/0 

488524/0 

2 67/0 15/11 55/0 

3 51/0 95/7 74/0 

4 73/0 50/12 47/0 

5 73/0 62/12 46/0 

6 69/0 61/11 52/0 

7 73/0 41/12 47/0 

8 75/0 90/12 44/0 

9 78/0 86/13 39/0 

10 72/0 30/12 48/0 

11 76/0 31/13 42/0 

12 66/0 84/10 57/0 

13 62/0 13/10 61/0 

14 6/0 73/9 64/0 

15 71/0 98/11 5/0 

16 74/0 78/12 45/0 

17 71/0 00/12 49/0 

 

 : نتایج تحلیل عاملی رفتار ناکارآمد حسابرسی 7جدول 

 Tآماره  بار عاملی گویه
خطای 

 استاندارد 
AVE 

1 83/0 11/15 31/0 

6093/0 

2 83/0 21/15 3/0 

3 68/0 39/11 54/0 

4 74/0 85/12 45/0 

5 83/0 14/15 31/0 

6 84/0 24/15 3/0 

7 76/0 14/13 42/0 

8 69/0 62/11 52/0 

9 8/0 25/14 36/0 

10 84/0 21/15 3/0 

11 7/0 80/11 51/0 

12 8/0 25/14 36/0 
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  1در شکل    ها در حالت استاندارد و معنادارینتایج آزمون فرضیه

 نشان داده شده است.  

 
 : نتایج آزمون فرضیه ها در سطح استاندارد و معنی داری 1شکل 

 

 نتایج آزمون فرضیه اول پژوهش 

آنها رابطه    یشغل  یحسابرسان و دلبستگ  سرمایه روانشناختی  ینب

 مثبت وجود دارد. 

روانشناختی   سرمایه  ویژگی  آمده  بدست  نتیجه  اساس  بر 

( مثبت  با هر  32/0تاثیر  عبارتی  به  دارد.  بر دلبستگی شغلی   )

ی، دلبستگی شغلی به میزان  روانشناخت  یهسرماواحد تغییر در  

شایان    کند.میی تغییر  روانشناخت  یهسرماواحد و همجهت    32/0

باشد، چرا که مقدار  ذکر است این تاثیر از نظر آماری معنادار می

با    T-Valueآماره   از  می  02/2برابر  مقادیر  این    96/1باشد که 

بیشتر است. بنابراین فرضیه اول پژوهش یعنی وجود رابطه مثبت  

آن شغلی  دلبستگی  و  حسابرسان  روانشناختی  سرمایه  ها  بین 

 شود. پذیرفته می

 نتایج آزمون فرضیه دوم پژوهش 

آنها رابطه مثبت    یشغل  یدلبستگ   حسابرسان و  خودارزیابی  ینب

 وجود دارد. 

بر اساس نتیجه بدست آمده ویژگی خودارزیابی تاثیر مثبت  

( بر دلبستگی شغلی دارد. به عبارتی با هر واحد تغییر در 59/0)

واحد و همجهت    59/0خودارزیابی، دلبستگی شغلی به میزان  

تغییر   نظر  کندمیخودارزیابی  از  تاثیر  این  است  ذکر  شایان   .

می معنادار  آآماری  مقدار  که  چرا  با    T-Valueماره  باشد،  برابر 

از  می  64/3 مقادیر  این  که  بنابراین    96/1باشد  است.  بیشتر 

خودارزیابی   بین  مثبت  رابطه  وجود  یعنی  پژوهش  دوم  فرضیه 

 شود. ها پذیرفته میحسابرسان و دلبستگی شغلی آن

 نتایج آزمون فرضیه سوم پژوهش 

  حسابرسی رفتارهای ناکارآمد  حسابرسان و    دلبستگی شغلی  ینب

 وجود دارد.   منفیرابطه  

بر اساس نتیجه بدست آمده ویژگی خودارزیابی تاثیر منفی  

دارد. به عبارتی با هر    یمد حسابرسآناکار  هایرفتاربر    (-44/0)
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به    یناکارآمد حسابرس  هایرفتار ی،  شغل  یدلبستگواحد تغییر در  

جهت    44/0میزان   خلاف  در  و  تغییر   یشغل  یدلبستگواحد 

باشد،  ایان ذکر است این تاثیر از نظر آماری معنادار می. شکندمی

آماره   مقدار  با    T-Valueچرا که  این  می  -97/5برابر  که  باشد 

کمتر است. بنابراین فرضیه سوم پژوهش یعنی  -96/1مقادیر از 

  های حسابرسان و رفتار  یشغل  یدلبستگوجود رابطه منفی بین  

 شود. ی پذیرفته میناکارآمد حسابرس

های پژوهش  نتیجه آزمون هر یک از فرضیه  8جدول شماره  در  

 به همراه معیارهای آماری تشریح گردیده است. 

 
 ها: نتایج آزمون فرضیه8جدول 

آماره  ضریب فرضیه 
T 

نتیجه 

 آزمون 

تاثیر سرمایه روانشناختی  

 حسابرسان بر دلبستگی شغلی آنها 
32/0 02/2 

پذیرفته  

 شودمی

خودارزیابی حسابرسان بر  تاثیر 

 دلبستگی شغلی آنها 
59/0 64/3 

پذیرفته  

 شودمی

تاثیر دلبستگی شغلی حسابرسان بر  

 رفتارهای ناکارآمد حسابرسی 
44/0 - 97/5 - 

پذیرفته  

 شودمی

 

 برازش معادلات ساختاری  -5-5

های مربوط به تاثیرگذاری متغیرهای مکنون  پس از آزمون فرضیه

نمود که  بر یکدیگر در   اطمینان  باید  معادلات ساختاری  قالب 

جدول    در  مدل معادلات ساختاری از برازش لازم برخوردار است.

  در   مفهومی  الگوی  برازش  سنجش  مهم  شاخص  چند  به  9شماره  

-اندازه  مورد  پژوهش  این  در  که  ساختاری  معادلات  مدل  خصوص

   شود.می   اشاره  است،  گرفته  قرار  گیری

 
 نتایج برازش معادلات ساختاری: 9جدول  

شاخص  

 برازندگی 
Chi 

Square/Df RMSEA GFI AGFI NFI 

مقادیر قابل  

 قبول
5> 08/0> 9/0< 9/0< 9/0< 

مقادیر  

 محاسبه شده 
4/2 079/0 98/0 95/0 92/0 

 

 بحث و نتیجه گیری  -6

بر    هایصفت اثر عمیقی  شغلی و هر دو    هاییژگیو شخصیتی 

کنند. زمانی که رفتار و عملکرد افراد ایفا می آنها نقش زیادی در  

هدف کشف عواملی جهت بهبود رضایتمندی و دلبستگی افراد و  

کاهش رفتارهای منفی و ناکارآمد باشد، کندوکاو خصوصیات و  

د کمک شایانی داشته باشد. افراد از نظر  توان میمثبت    یهاویژگی

  های یژگیوهستند، لذا    شماریبی  یهاشخصیتی دارای ویژگی 

منتخب برای نیل به هدف مورد نظر بایستی کاربردی و با ماهیت  

رفتارهایی که  و همچنین  بررسی  مورد  افراد  و شغلی  محیطی 

و سرمایه   باشد. خودارزیابی  رود همسو  آنها می  از  بروز  انتظار 

از   .  شوندمیشخصیتی مثبت محسوب    هایویژگیروانشناختی 

که لازمه افراد    باشندمی  هاییمؤلفه دارای  ها  گیویژهرکدام از این  

شاغل در حرفه حسابرسی است. حسابرسی فرآیندی است آغشته  

به قواعد و الزامات، اما در اکثر موارد این قضاوت حسابرس است  

. لذا قطعاً  کندمیکه تصمیمات و رفتارهای حسابرسی را تعیین  

ه و شرایط  شخصیت حسابرس، احساس و دیدگاه او نسبت به حرف

محیط کار در رفتار او تاثیرگذار است. بنابراین هرکدام از موارد  

که انگیزه و دلبستگی در حسابرس ایجاد کند منجر به    الذکرفوق

 کارآمد شدن رفتار حسابرسان خواهد شد.  

ویژگی  بین  رابطه  ابتدا  پژوهش  این  در  اساس  این  های  بر 

روانشناختی و خودارزیابی با  شخصیتی حسابرسان شامل سرمایه  

دلبستگی شغلی و سپس تاثیر دلبستگی شغلی بر رفتار ناکارآمد  

های شخصیتی ذکر  حسابرسی مورد بررسی قرار گرفت. ویژگی

شده از خصوصیات و گرایشات مثبت و منعطف اشخاص به شمار  

رود که حالات شخصیتی مثبت مانند امید، اعتماد به نفس و  می

در  بینیخوش  چنین    را  که  بود  این  بر  ما  ضن  دارند.  پی 

سازد.   تواندمیخصوصیاتی،   دلبسته  به شغلشان  را  حسابرسان 

از این  شدن  و جذب    شدن  توان، وقف یعنی   آنها در کار ناشی 

های شخصیتی افزایش خواهد یافت. همچنین مبتنی بر ویژگی

مبانی نظری پژوهش، در پی نمایان نمودن رابطه میان آثار مثبت  

برای  دل برآمدیم.  حسابرسی  ناکارآمد  رفتار  و  شغلی  بستگی 

برای سنجش   اصلی مطرح شد.  روابط فوق سه فرضیه  بررسی 

روایی متغیرهای تحقیق از آزمون تحلیل عاملی تاییدی و جهت  

گردید.   استفاده  سازه  پایایی  روش  از  متغیرها  پایایی  سنجش 

پژوهش متغیرهای  مناسب  پایایی  و  روایی  بیانگر  است.    نتایج 

معادلات   سازی  مدل  روش  اساس  بر  نیز  پژوهش  فرضیات 

 ساختاری آزمون گردید. 

شخصیتی  دهد که ویژگینتایج حاصل از پژوهش نشان می

جامعه   عضو  مؤسسات  در  شاغل  حسابرسان  خودارزیابی 

حسابداران رسمی ایران تاثیر مثبت معنادار بر دلبستگی شغلی 

یافته با  همسو  نتیجه  این  دارد.  همکاران  آنها  و  تیسو  های 

( و  2010ریچ و همکاران )  (،2018(، یانگ و همکاران )2020)

ن ارتباط مثبت بین باشد. این پژوهشگرا( می 2001جاج و بونو )

مختلف شغلی از جمله رضایت شغلی و    هایخودارزیابی و جنبه

دلبستگی شغلی را نشان دادند. طبق نظریه شناخت اجتماعی  

باورها و قضاوت 1997بندورا )   های فرد نسبت به توانایی  های ( 

احساس توانمند بودن را تحت   تواندیم  هاخود در انجام مسئولیت 
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انسان دارای نوعی نظام خود کنترلی جهت تنظیم تاثیر قرار دهد.  

خود   و ی مرفتارهای  کل  در  خودشناسی  بنابراین  باشد، 

نظام،   آن  از  عنصری  عنوان  به  و    تواندیمخودارزیابی  عملکرد 

شغلی تحت تاثیر   هاییادگیری انسان را به خصوص در موقعیت

قرار دهد. خودارزیابی یک تکنینک قوی برای بهبود توانمندی  

مجموعه یم روانشناختی  توانمندسازی  طرفی  از  و  از    ایباشد، 

 گردد.یممحسوب  شناختی انگیزشی    هایحوزه 

  یجبه سمت نتا  رویکرد انگیزش  یحادمنجر به ا  یابیخودارز

  ی دلبستگشود. علاوه بر این  یم  یمنف  یجاجتناب از نتاو    مثبت

عنوان    یشغل ارتباط  یتوضع  یکبه  از  از    یناش  ی،کار  مثبت 

ا انگیزش  توانمندسازی  سازمان ست.  رویکرد  فرآیند  انجام  از  ها 

کنند که افزایش رضایت شغلی کارکنان، بهبود  یممنافعی کسب  

افزایش   خدمات،  و  کالا  کیفیت  بهبود  کاری،  زندگی  کیفیت 

وری سازمانی و آمادگی برای رقابت از جمله این منافع است.  بهره 

متصور شد که ویژگی خودارزیابی  توان  میبا توجه به نتیجه فوق  

حسابرسان با ایجاد انگیزش ناشی از توانمندی، منجر به افزایش  

. به عبارتی حسابرسانی که دارای  گرددمیدلبستگی شغلی آنها  

دارای   خودارزیابی هستند،  مثبت  شامل  هایی  توانمندی ویژگی 

ایی  خود، اعتماد به توان  هایقابلیت   گذاریتوانایی ارزیابی و ارزش 

موقعیت  با  مواجهه  از  خود در  ناشی  بر محیط  تاثیر  توانایی  ها، 

اعتقاد شخص برای رسیدن به نتایج مطلوب و در نهایت احساس  

آرامش، امنیت و حساسیت نسبت به حالات عاطفی بوده که این  

و حالات، توان، وقف شدن و جذب شدن در کار را که  ها  قابلیت

های  یافتههمراه دارد. با تکیه بر  بیانگر دلبستگی شغلی بالاست به  

معتقدیم حسابرسانی که دارای ویژگی  (  2010و همکاران )  یچر

نسبت بالایی از انرژی، اشتیاق، درگیر شدن  باشند  می خودارزیابی  

همچنین این خصلت    .دهندمی و تمرکز در کار را از خود نشان  

بر جنبه آنها  تمرکز  به  منجر  و  حسابرسان  مثبت، محرک  های 

  یابی حسابرسان خودارزگردد. بنابراین  ی مالش برانگیز کار خود  چ

شناخت و    یج،در مورد نتا  ی شدن نظرات شخص  یزلبر  یقاز طر

و  یابیارز طر  یا،  دلبستگ  یفرد   تاقداما  یقاز  آنها شغل  یبر    ی 

 باشد.  ی مگذار  تاثیر

یافته تقاضاهاها  همچنین  مدل  تایید  و  -در  )بیکر  منابع 

)2007دموروتی،   هابفول  منابع  از  حفاظت  تئوری  و   )1989  )

دهد که بین ویژگی سرمایه روانشناختی و دلبستگی  نشان می 

شغلی حسابرسان رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. این نتیجه با  

از جمله تیسو و همکاران )  یهایافته (، پائیک و  2020پیشین 

باشد.  می ( همسو  2014( و سیهاک و ساریکوان )2015همکاران )

  های صورت پذیرفته در داخل کشور نیز با یافته  یهادر پژوهش 

طباطبایی نسب  ( و  1396(، مطوری )1397رنگریز و همکاران )

باشد. پژوهشگران نام برده رابطه  ( همسو می 1396و همکاران )

اشتیاق   شغلی،  دلبستگی  با  روانشناختی  سرمایه  بین  مستقیم 

با در نظر گرفتن نتیجه    ند.شغلی و رضایت شغلی را نشان داد

تایید   در  و  پژوهش  سرمایه    یهایافتهاین  ویژگی  پیشین، 

روانشناختی در حسابرسان ظرفیت بالایی برای افزایش دلبستگی  

جمله   از  روانشناختی  سرمایه  مثبت  ابعاد  دارد.  آنها  شغلی 

تاب  امیدواری،  خوش خودکارآمدی،  و  به  میبینی  آوری  تواند 

پیامدهای منفی نظیر استرس و فرسودگی حسابرسان  مقابله با  

های آنها را توسعه بخشد.  در کار بپردازد و استعدادها و توانمندی 

به عبارت دیگر حسابرسانی با سطح بالا از سرمایه روانشناختی با  

و حفظ   آینده  به موفقیت در  اعتقادشان  و  پایداری  سرسختی، 

مواجهه با مشکلات   امید خود برای دستیابی به هدف در شرایط

نشان  کار  محل  در  را  شغلی  اشتیاق  از  بالاتری  سطح  جدید 

 دهند.  می

تقاضاها بر مدل  تکیه  از  -با  تئوری حفاظت  و  منابع شغلی 

گی  دلبست  توان متصور شد حسابرسانی که به شغل خودمنابع، می 

کنترل و تأثیر  هستند که به آنها در  منابع شخصی  دارای    دارند،

کند.  میان و رسیدن به موفقیت شغلی، کمک  بر محیط کارش 

برای حفظ، نگهداری و ایجاد تلاش برای   بنابر نتایج، حسابرسان

  باشند. و عوامل تهدید کننده آن منابع هوشیار می   کسب منابع

منظور  آنها   منابعی که تحت    کسبو    افزایشبه  بیشتر،  منابع 

  در محیط و یا از منابعی که    گیرندمیکار    تصرفشان است را به

منابع  آنها  از این جهت،  .  کننددر دسترس آنهاست، استفاده می 

را    امیدو    خودکارآمدی  آوری،بینی، تاباز جمله خوش شخصی  

   گیرند.میبکار  خود    شغلبه  دلبستگی    جهت

آماری نشان    هایدر راستای هدف دوم پژوهش نتایج تحلیل

معنادار بر رفتار  داد که دلبستگی شغلی حسابرسان تاثیر منفی و  

ناکارآمد حسابرسی دارد. به این معنی که هر چه حسابرسان به  

آنها    ترشغل خود دلبسته ناکارآمد حسابرسی  رفتارهای  باشند، 

( همکاران  و  پاینو  یافت.  خواهد  و  2011کاهش  ابرایان  و   )

این پژوهش نشان  2003همکاران ) نتایج  با  ( به طوری همسو 

ب ه عنوان یک ویژگی شغلی مثبت در  دادند که تعهد سازمانی 

حسابرسان تاثیر با اهمیتی بر رفتار ناکارآمد حسابرسی دارد. در  

( نشان  1394موسوی شیری و همکاران )پژوهش های داخلی نیز  

ای رابطه معناداری با بروز  دادند که تعهد سازمانی و تعهد حرفه

کاهن،  منطبق با مفهوم دلبستگی    رفتار ناکارآمد حسابرسی دارند.

حسابرسانی که به شغل خود دلبستگی    دهدمی پژوهش ما نشان  

عاطفی، شناختی و جسمی خود را به طور کامل    هایانرژی دارند  

کنند. اعتقاد بر این است کارکنانی که دارای  می صرف کارشان  

کاری هستند، در انرژی    هایسطح بالایی از دلبستگی بر نقش

کرد تکیه  عاطفی  و  شناختی  بیانگر  فیزیکی،  موضوع  این  که  ه 

باشد.  و انجام وظایف به صورت کارآمد و مؤثر می   اتخاذ تصمیم
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اتخاذ تصمیم و انجام وظایف در حسابرسان همان رفتارهای آنها  

شامل کلیه فرآیند حسابرسی از جمله پذیرش کار، انجام کار و  

گزارش  و  قضاوت  نهایت  میدر  که  دهی  حسابرسانی  باشد. 

یزه و توانایی هستند انگالایی دارند دارای این  دلبستگی شغلی ب

پیش را  خود  عملکرد  و  تصمیمات  رفتار،  و  که  کنترل  بینی، 

انتظار متصور می  ریزیبرنامه  شود که منابع  کنند. بنابراین این 

شخصی حسابرسان از جمله منابع جسمی، شناختی و عاطفی  

رفتارهای حسابرسان در  ناشی از دلبستگی شغلی، عاملی مهم در  

رویه اجرای  مقررات    یهاراستای  و  اصول  رعایت  و  حسابرسی 

)حسابرسی   روبرت  و  ویک  مفهوم  1993باشد.  از  استفاده  با   )

ای از دلبستگی شغلی نشان دادند که وفاداری به عنوان نماینده 

گیری آنها  وفاداری در بین کارکنان خطاهای با اهمیت در تصمیم

قاب شکل  به  میرا  کاهش  توجهی  بر ل  تاییدی  مهر  که  دهد 

 باشد. مفروضات و نتایج پژوهش حاضر می 

دهد که حسابرسان  نتایج بدست آمده از پژوهش نشان می

رسمی   حسابداران  جامعه  عضو  حسابرسی  مؤسسات  در  شاغل 

ویژگی  و  دارای خصوصیات  به  ایران  منجر  بوده که  مثبت  های 

فاً حسابرسانی که دارای  گردد. مضادلبستگی شغلی در آنها می

دلبستگی شغلی قوی هستند، رفتارهای ناکارآمد کمتری از خود  

شخصی در کار    هایگذاری و صرف انرژی سرمایهدهند.  بروز می

برای   محرکی  و  انگیزه  عاطفی،  و  شناختی  جسمی،  وظایف  و 

رویه ضعیف  اجرای  و    هایکاهش  اصول  رعایت  و  حسابرسی 

می  حسابرسی  با  اباشد.  مقررات  حسابرسی  از  حکایت  امر  ین 

دارد.   بالاتر  وفاداری،  کیفت  افزایش  طریق  از  شغلی  دلبستگی 

و ارتقاء روابط بین کارکنان منجر به بهبود عملکرد    کوشیسخت 

می  آنان  خطاهای  کاهش  خود  و  شغل  به  که  افرادی  گردد. 

که در راستای    کننددلبستگی زیادی دارند، این انگیزه را پیدا می

و   بینیاهداف سازمان، عملکرد و نتایج کار خود را پیشکمک به  

 بهبود بخشند. 

اظهار داشت که قطعاً علاوه بر دو ویژگی شخصیتی    توانمی

این پژوهش، متغیرها و عوامل گوناگون دیگر در دلبستگی شغلی 

فرض   ما  همچنین  دارند.  نقش  بخش   کنیممی حسابرسان 

از    ایعمده  ناشی  حسابرسی  ناکارآمد  رفتارهای  کاهش  از 

های سرمایه روانشناختی  دلبستگی شغلی، از اثرات مثبت ویژگی

ودارزیابی در دلبستگی شغلی باشد. اما واقعیت این است که و خ

مسائل    افراد به  نشان    متفاوتی  هایواکنش  مختلفنسبت 

اخلاقبنابراین  .  دهندمی رفتارها  ی مشکلات  حسابرسان    یدر 

ی با  رفتار ناکارآمد حسابرس  هایجلوه شود درک بهتر از  باعث می 

  ی آنها رفتار  ی هاحسابرس و ویژگی  یتشخصبررسی ارتباط بین  

شود.   تبدیل  حیاتی  امری  متغیرهای  به  که  این  مهم  نکته 

شخصیتی و شغلی مورد استفاده در این پژوهش برای نخستین  

بار در حوزه حسابرسی معرفی و بکار گرفته شده است. لذا در  

یافته  با  نتایج  در    هایمقایسه  تفاوت  دلیل  به  بایستی  پیشین، 

ف، احتیاط در دستور کار قرار  مختل  هایآماری حوزه   هاینمونه 

 گیرد.

حرفه    گذارانکاربردی این پژوهش برای سیاست   هایزمینه

برای شورای    تواندیمباشد. نتایج ما  یمحسابرسی حائز اهمیت  

  مندرج   یفتحقق وظا  یدر راستاعالی جامعه حسابداران رسمی  

  رفتار   آیین اخلاق و  این سازمان از جمله تصویبدر اساسنامه  

  ای حرفه نظارت    و  یانظبات  نامه آیین  و  حسابداران رسمی  ایحرفه 

  گرددی ممفید واقع باشد. به جامعه حسابداران رسمی پیشنهاد  

و   برنامه  حسابرسان،  کارآمد  رفتارهای  بهبود  برای 

به منظور حمایت و ایجاد دلبستگی به حرفه    هاییالعمل ردستو

به   نماید.  تدوین  حسابرسی  مؤسسات  کارکنان  مؤسسات  در 

می  پیشنهاد  نیز  به  حسابرسی  حسابرسان  جذب  در  گردد 

دارای  ویژگی افراد  زیرا  کنند.  توجه  آنها  شخصیتی  های 

رفتار    هایویژگی خود،  شغل  به  دلبستگی  با  مثبت  شخصیتی 

بروز   خود  از  کارآمدتری  جهت  دهندمیحسابرسی  همچنین   .

لبستگی  بهبود رفتارهای ناکارآمد اقداماتی که منجر به افزایش د

 شود را در دستور کار قرار دهند.   شغلی در کارکنان می

محدودیت پژوهش نیز مشخصا در ارتباط با ماهیت کیفی 

از پرسشنامه استفاده گردیده    هاداده   آوریپژوهش است. در جمع 

در فرآیند تکمیل آن از   دهندهو این احتمال وجود دارد که پاسخ 

طراحی شده    هایطرفی گویه  دقت کافی برخوردار نبوده باشد. از

ویژگی  از  متغیرها  میبرای  فرد سرچشمه  مثبت  که   گیردهای 

می  پاسخ انتظار  اکثر  انتخاب   دهندگانرود  به  بیشتری  تمایل 

 مثبت نشان دهند.    هایگزینه
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Abstract 

The aim of this research is studying the effect of Psychological capital, Core self-evaluation on the work 

engagement, then the effect of Work engagement on the Dysfunctional audit behaviors. Job-savvy people 

invest in their emotional, cognitive, and physical energies while doing work and they are less likely to have 

instances of audit Dysfunctional. The present study is applied in terms of purpose and survey in terms of 

cognition. The theoretical foundations of the research were collected through library studies and research data 

through the distribution of questionnaires. The statistical sample of the research includes 225 auditors working 

in Iranian Association of Certified of Public Accountants, and the time period of the research is 2020. The 

hypotheses are examined based on the path analysis method by Lisrel software. The results showed both 

Personality characteristics of psychological capital and Core self-evaluation have a positive and significant 

effect on Work engagement. There is also a significant negative relationship between Work engagement and 

dysfunctional audit behavior. In other words, Work engagement between auditors leads to a reduction in 

Dysfunctional audit behaviours. 

Keywords: Psychological capital, Core self-evaluation, Work engagement, Dysfunctional audit behaviors. 
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