
نش
اسا
یس
ع 
او
لا

ا 
یاث

راذ
رب 

ما 
ا 

 ذی
ر
ای
 ش

اسح
یس
ا 
  

ذیا
ثاا
رب

ای
راث

وث 
شا 

ا ع
یف 

سال بیست ودوم       شماره 89      زمستان 1401

5

تاریخ دریافت: 1400/2/26
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شناس�ایی عوام�ل اثرگذار بر عملکرد تیمی حسابرس�ان مس�تقل بر 
اساس رویکرد دلفی

 رضا زمانی1
 محمود لاری دشت بیاض2

 رضا حصارزاده3

چ حده:

با‌توجه‌به‌فضای‌رقابتی‌در‌عرصه‌جهانی،‌س��ازمان‌ها‌برای‌به‌حداکثر‌رساندن‌ارزش‌سرمایه‌
انسانی‌خود،‌توجه‌ویژه‌ای‌را‌به‌تیم‌های‌کاری‌معطوف‌کرده‌اند،‌به‌گونه‌ای‌که‌در‌این‌ارتباط‌
ادبیات‌پژوهش‌در‌دو‌دهه‌گذش��ته‌به‌طور‌چشم‌گیری‌گس��ترش‌یافته‌است.‌در‌این‌راستا،‌
هدف‌این‌پژوهش‌شناسایی‌و‌طبقه‌بندی‌عوامل‌اثرگذار‌بر‌عملکرد‌تیمی‌حسابرسان‌مستقل‌
بر‌اس��اس‌تکنیک‌دلفی‌است.‌از‌این‌رو،‌با‌استفاده‌از‌این‌تکنیک،‌معیارهای‌مؤثر‌بر‌عملکرد‌
تیمی‌حسابرس��ان‌مستقل‌بر‌اساس‌مصاحبه‌س��اختارنیافته‌شناسایی‌و‌سپس،‌با‌استفاده‌از‌
پرسش‌نامه‌طراحی‌شده‌به‌روش‌تکنیک‌دلفی،‌داده‌های‌‌35نفر‌از‌حسابرسان‌مستقل‌)شامل‌
سرپرس��ت،‌سرپرست‌ارش��د،‌مدیر‌و‌شریک(‌مورد‌تجزیه‌و‌تحلیل‌قرار‌گرفت.‌نتایج‌پژوهش‌
نش��ان‌می‌دهد‌که‌نقش‌سرپرس��ت‌در‌بهبود‌عملکرد‌تیمی‌حسابرسان‌مستقل‌از‌اهمیت‌به‌
سزایی‌برخوردار‌است.‌به‌گونه‌ای‌که‌سه‌معیار‌اول‌کلیدی‌شامل‌شدت‌تاثیرگذاری‌سرپرست‌
بر‌زیردستان،‌رفتار‌عادلانه‌سرپرست‌با‌اعضای‌تیم‌و‌شناخت‌سرپرست‌نسبت‌به‌اعضای‌تیم‌
بیش��ترین‌امتیاز‌را‌به‌خود‌اختصاص‌داده‌اس��ت.‌هم‌چنین،‌بعد‌از‌نقش‌به‌سزای‌سرپرست،‌
نقش‌مدیر‌نیز‌در‌رفتارهای‌ذکر‌ش��ده‌نسبت‌به‌س��ایر‌معیارها‌از‌اهمیت‌بیشتری‌برخوردار‌
اس��ت.‌افزون‌بر‌این‌موارد،‌دانش‌فرد،‌فش��ار‌بودجه‌زمانی،‌صبور‌بودن‌و‌اعتماد‌بین‌اعضای‌
تیم‌نیز‌از‌جمله‌عوامل‌کلیدی‌تأثیرگذار‌بر‌عملکرد‌تیمی‌حسابرس��ان‌مس��تقل‌هستند.‌در‌
مجموع،‌یافته‌های‌کلیدی‌این‌پژوهش‌منطبق‌با‌نظریه‌های‌رهبری‌خدمت‌گذار،‌تحول‌آفرین‌
و‌اخلاقی‌اس��ت.‌در‌نهایت،‌نتایج‌این‌پژوهش‌از‌طریق‌ارائه‌معیارهای‌طبقه‌بندی‌شده‌موثر‌
بر‌عملکرد‌تیمی‌می‌تواند‌در‌تدوین‌سیاس��ت‌های‌راهبری‌موسس��ات‌حسابرسی‌و‌نهادهای‌

قانون‌گذار‌در‌این‌حرفه‌کمک‌شایانی‌کند.
واژگان کلیدی:‌عملکرد‌تیمی،‌شدت‌تأثیرگذاری‌سرپرست‌و‌مدیر،‌رفتار‌عادلانه‌سرپرست‌

و‌مدیر،‌تکنیک‌دلفی
1.‌دانشجوی‌دکتری‌حسابداری،‌دانشکده‌علوم‌اداری‌و‌اقتصادی،‌دانشگاه‌فردوسی‌مشهد،‌مشهد،‌ایران

2.‌دانشیار‌گروه‌حسابداری،‌دانشکده‌علوم‌اداری‌و‌اقتصادی،‌دانشگاه‌فردوسی‌مشهد،‌مشهد،‌ایران.‌نویسنده‌مسئول،‌
m.lari@um.ac.ir‌:ایمیل

3.‌دانشیار‌گروه‌حسابداری،‌دانشکده‌علوم‌اداری‌و‌اقتصادی،‌دانشگاه‌فردوسی‌مشهد،‌مشهد،‌ایران
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1-ا  د ه

از‌آنجا‌که‌س��ازمان‌ها‌برای‌دستیابی‌به‌کارهای‌پیچیده‌و‌مهم‌)تاننباوم‌1و‌همکاران،‌2012(‌
ب��ه‌رویه‌های‌کاری‌مبتنی‌بر‌تیم‌تکیه‌می‌کنند،‌تعمیق‌درک‌ما‌از‌عوامل‌مختلفی‌که‌بر‌عملکرد‌
تیم‌تأثیر‌می‌گذارد،‌برای‌موفقیت‌س��ازمانی‌مهم‌اس��ت‌)دیدورف،‌فیشر‌و‌روبین2019‌،2(.‌انجام‌
این‌کار‌مس��تلزم‌شناخت‌این‌است‌که‌تیم‌ها‌در‌نهایت‌از‌اعضای‌جداگانه‌ای‌تشکیل‌می‌شوند‌که‌
دانش،‌مهارت،‌نگرش،‌اعتقادات،‌عقاید‌منحصر‌به‌فرد،‌گرایش��ات‌غیرموقعیتی‌3و‌مش��ارکت‌های‌
رفتاری‌آن‌ها‌در‌مجموع‌بر‌عملکرد‌تیم‌تأثیر‌می‌گذارد‌)کوزلوفس��کی،‌گولی،‌ناس��ون‌و‌اسمیت4،‌
1999؛‌مارکز،‌ماتیو‌و‌زاکارو2001‌،5(.‌در‌واقع،‌پژوهش‌ها‌نشان‌داده‌است‌که‌خصوصیات‌فردی‌
هنگام��ی‌که‌به‌عنوان‌ویژگی‌های‌ترکیبی‌تیم‌مورد‌اس��تفاده‌ق��رار‌می‌گیرند،‌به‌نتایج‌مهمی‌در‌
س��طح‌تیم‌مربوط‌می‌ش��وند‌)باریک‌6و‌همکاران،‌1998؛‌بل2007‌،7؛‌ماتیو‌و‌همکاران2008‌،8(.‌
در‌این‌راستا،‌افزایش‌رقابت‌جهانی،‌نیاز‌به‌کارکنان‌با‌مهارت‌های‌متنوع،‌تخصص‌و‌نوآوری‌منجر‌
به‌توجه‌بیشتر‌بر‌کار‌مشارکتی‌شده‌است‌که‌می‌توان‌آن‌را‌در‌تیم‌های‌کاری‌به‌عنوان‌مرکز‌ثقل‌
سازمان‌یافت‌)کوزولوسکی‌و‌بل2012‌،9؛‌گوش‌10و‌همکاران،‌2019(،‌به‌گونه‌ای‌که‌به‌کارگیری‌
ان��واع‌مختلف‌تیم‌ها‌به‌یکی‌از‌رایج‌ترین‌تغیی��رات‌در‌محیط‌های‌پیچیده‌و‌پویای‌امروزی‌تبدیل‌
شده‌است‌)دیواین2002‌،11(.‌از‌این‌رو،‌پرداختن‌به‌مشکلات‌پیچیده‌مستلزم‌توسعه‌جمعی‌راه‌
حل‌های‌خلاقانه‌و‌نوآورانه‌و‌ایجاد‌روابط‌کار‌تیمی‌اس��ت‌که‌الهام،‌اطلاعات،‌منابع‌و‌پش��تیبانی‌
لازم‌را‌برای‌کارکنان‌فراهم‌می‌کند‌تا‌ایده‌های‌جدید‌خود‌را‌توس��عه،‌ترویج‌و‌عملی‌کنند‌)پری‌
اسمیت‌و‌شلی،‌2003(.‌در‌این‌زمینه،‌تیم‌ها‌به‌عنوان‌سنگ‌بنای‌موفقیت‌سازمانی‌و‌ایجاد‌دانش‌
ش��ناخته‌شده‌هستند؛‌زیرا‌احتمال‌بازده‌بیشتر‌)الیس‌12و‌همکاران،‌2005(،‌توسعه‌راه‌حل‌های‌
نوآورانه‌)ادموندس��ون‌و‌هاروی2018‌،13(‌و‌در‌نتیجه‌بهب��ود‌عملکرد‌در‌تیم‌های‌کاری‌)اونیل‌و‌

سالاس2018‌،14(‌نسبت‌به‌کارهای‌فردی‌بیشتر‌است.
در‌س��ال‌های‌اخیر،‌پژوهش‌در‌مورد‌عملکرد‌تیم‌پیش��رفت‌چشمگیری‌در‌تمایز‌بین‌عملکرد‌
تیم‌و‌اثربخش��ی‌داشته‌است.‌ارتباط‌بین‌عملکرد‌و‌فعالیت‌های‌انجام‌شده‌توسط‌یک‌تیم‌هنگام‌

1. Tannenbaum
2. Dierdorff, Fisher and Rubin
3. dispositional tendencies
4. Kozlowski, Gully, Nason, and Smith
5. Marks, Mathieu and Zaccaro
6. Barrick
7. Bell
8. Mathieu
9. Kozlowski and Bell
10. Ghosh
11. Devine
12. Ellis
13. Edmondson and Harvey
14. O'Neill and Salas
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انجام‌یک‌کار‌و‌بین‌اثربخشی‌و‌اندازه‌گیری‌نتایج‌این‌فعالیت‌ها،‌پیامدهای‌مهمی‌به‌همراه‌داشته‌
اس��ت‌)سالاس‌و‌همکاران‌،‌2008(.‌در‌مرحله‌اول،‌مدل‌س��ازی‌معیارهای‌عملکرد‌تیم‌مرتبط‌با‌
مجموع��ه‌بزرگی‌از‌رفتارهایی‌بود‌که‌بر‌فعالیت‌های��ی‌تیم‌های‌کاری‌اثرگذرا‌بود‌.با‌پیروی‌از‌این‌
رویکرد،‌عملکرد‌تیم‌به‌عنوان‌مجموع‌رفتارهای‌مثبت‌مورد‌انتظار‌مرتبط‌با‌تس��هیل‌فعالیت‌های‌
عملک��رد‌تیم‌در‌یک‌دوره‌زمانی‌معین‌تصور‌می‌ش��د‌)موتوویدلو‌و‌کل2012‌،1(.‌در‌مرحله‌دوم،‌
ارزیابی‌عملکرد‌و‌اثربخش��ی‌با‌مقایسه‌داده‌ها‌با‌تفسیر‌رفتارهای‌مناسب‌انجام‌می‌شود‌)ویلدمن،‌
س��لط‌و‌اس��کات2014‌،2(.‌با‌این‌حال،‌هر‌دو‌عنصر‌نیاز‌به‌فیلتری‌از‌پارامترهای‌توضیحی‌برای‌
بهبود‌فرآیند‌ارزیابی‌و‌تفس��یر‌صحیح‌ماهیت‌چند‌بعدی‌اثربخش��ی‌تیم‌دارند‌)س��الاس،‌ریس‌
و‌وودز2017‌،3(.‌در‌این‌راس��تا،‌پژوهش��گران،‌چندین‌مدل‌تفس��یری‌را‌برای‌انتخاب‌و‌ارزیابی‌
ابعاد‌توضیحی‌عملکرد‌تیمی‌ایجاد‌کرده‌اند‌)ریکو‌4و‌همکاران،‌2011؛‌س��الاس،‌س��یمز‌و‌برک5،‌
2005(.‌در‌میان‌آن‌ها،‌سالاس‌و‌همکاران‌)2005(‌مولفه‌های‌پنج‌عاملی‌کار‌تیمی‌شامل‌رهبری‌
تیم،‌نظارت‌بر‌عملکرد‌متقابل،‌رفتار‌پش��تیبان،‌سازگاری‌و‌جهت‌گیری‌تیمی‌را‌مشخص‌کردند.‌
هم‌چنین،‌براس��اس‌پژوهش‌روس��و‌6و‌همکاران‌)2006(،‌کار‌گروهی‌را‌می‌توان‌به‌عنوان‌ترکیبی‌
از‌دو‌مکانیس��م‌تفسیر‌کرد:‌مدیریت‌نگهداری‌تیم‌)کمک‌به‌تیم‌ها‌برای‌حفظ‌و‌تکامل‌رفتارهای‌
هماهنگ(‌و‌تنظیم‌عملکرد‌که‌به‌نوبه‌خود‌به‌آن‌ها‌در‌انجام‌کارهای‌جمعی‌کمک‌می‌کند.‌در‌این‌
راستا،‌پژوهش‌های‌جدید‌صورت‌گرفته‌نیز‌)به‌عنوان‌نمونه،‌جوآن7و‌همکاران،‌2017؛‌مک‌ایوان‌8
و‌همکاران،‌2017(،‌هنوز‌بر‌اساس‌تفسیر‌نظری‌و‌عمومی‌روسو‌و‌همکاران‌)2006(‌است.‌اهمیت‌
کار‌تیمی‌در‌حرفه‌حسابرس��ی‌نیز‌در‌پژوهش‌نلس��ون‌و‌تان‌)2005(‌و‌دیتیلو‌)2012‌،2004(‌
بررس��ی‌ش��ده‌است.‌به‌گونه‌ای‌که‌نلس��ون‌و‌تان‌)2005(‌تعامل‌حسابرس‌مس��تقل‌را‌به‌عنوان‌
حوزه‌ای‌که‌پژوهش‌های‌زیادی‌در‌آن‌انجام‌نش��ده‌اس��ت‌شناسایی‌و‌بیان‌می‌کند‌که‌از‌آن‌جا‌که‌
حسابرس��ان‌مس��تقل‌به‌طور‌جداگانه‌کار‌نمی‌کنند،‌ش��ناخت‌افراد،‌وظایف‌و‌محیط‌حسابرسان‌
مس��تقل‌به‌دلیل‌تأثیری‌که‌بر‌عملکرد‌آنان‌دارد‌از‌اهمیت‌به‌سزایی‌برخوردار‌است.‌از‌این‌رو،‌با‌
توجه‌به‌اهمیت‌کار‌تیمی‌در‌حرفه‌حسابرسی،‌اهداف‌مقاله‌حاضر‌خلاصه‌کردن‌چارچوب‌رفتارها‌
کار‌تم‌در‌ادبات‌و‌شناس��ایی‌عوامل‌اثرگذار‌بر‌عملکرد‌تیمی‌بر‌اساس‌روش‌کیفی‌دلفی‌است.‌به‌
عبارتی،‌در‌این‌مقاله‌مروری‌بر‌چارچوب‌کار‌تیمی‌ارائه‌می‌شود‌تا‌تنوع‌عوامل‌شناسایی‌شده‌بر‌
مفهوم‌س��ازی‌رفتارهای‌تیمی‌تببین‌شود.‌سپس،‌بر‌اساس‌تجزیه‌و‌تحلیل‌مفهومی‌روش‌دلفی،‌
ابتدا‌در‌مرحله‌اول‌عوامل‌اثرگذار‌بر‌عملکرد‌تیمی‌را‌شناس��ایی‌و‌در‌مرحله‌دوم‌بر‌اس��اس‌درجه‌

1. Motowidlo and Kell
2. Wildman, Salas and Scott
3. Salas,  Reyes and Woods
4. Rico
5. Salas, Sims and Burke
6. Rousseau
7. Jouanne
8. McEwan
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اهمی��ت،‌آنان‌را‌در‌گروه‌های‌مختلف‌طبقه‌بندی‌می‌کنیم.‌به‌طور‌خلاصه،‌بر‌خلاف‌پژوهش‌های‌
پیش��ین‌که‌به‌بررس��ی‌چند‌معیار‌محدود‌موثر‌تیمی‌بر‌کیفیت‌و‌یا‌کارایی‌حسابرسی‌)به‌عنوان‌
نمونه،‌کامران،‌دیتیلو‌و‌پتینیکیو2018‌،1؛‌کونتس��وتو،‌کنچل‌و‌مورونی،‌2021؛‌باس��توث‌کانتل‌و‌
همکاران،‌2022(‌پرداخته‌ش��ده‌اس��ت،‌در‌این‌مقاله‌برای‌اولین‌‌بار‌اقدام‌به‌شناس��ایی‌مجموعه‌
کاملی‌از‌معیارهای‌موثر‌بر‌عملکرد‌تیمی‌حسابرس��ان‌مس��تقل‌در‌محیط‌ایران‌می‌شود‌تا‌از‌این‌
طریق‌ادبیات‌تیمی‌در‌حرفه‌حسابرس��ی‌را‌گس��ترش‌داد.‌درنهایت،‌ب��ا‌ارائه‌مجموعه‌معیارهای‌
شناس��ایی‌ش��ده‌موثر‌بر‌عملکرد‌تیمی،‌می‌توان‌نهادهای‌قانون‌گذار‌را‌)به‌عنوان‌نمونه،‌جامعه‌
حس��ابداران‌رسمی‌ایران‌و‌سازمان‌حسابرسی(‌در‌جهت‌مشخص‌کردن‌معیارهای‌کنترل‌کیفیت‌
و‌رتبه‌بندی‌موسسات‌حسابرسی‌و‌هم‌چنین‌ارائه‌راهکارهایی‌برای‌موسسات‌حسابرسی‌به‌منظور‌
بهبود‌اثربخشی‌و‌کارایی‌حسابرسی‌کمک‌کرد.‌در‌ادامه،‌ابتدا‌مبانی‌نظری‌پژوهش‌شامل‌تیم‌های‌
کاری‌و‌چارچوب‌تیمی‌تشریح،‌سپس،‌روش‌شناسی‌و‌یافته‌های‌پژوهش‌بر‌اساس‌تکنیک‌دلفی‌و‌
مشابه‌با‌روش‌شناسی‌مشابه‌لیپنیکا‌و‌دادو‌)2013(‌در‌حرفه‌حسابرسی‌تبیین‌و‌در‌نهایت،‌بحث‌

و‌نتیجه‌گیری‌پژوهش‌ارائه‌می‌شود.‌‌

2-اثسذح تاواپحشحفهاپژوهش
2-1-اسحماه یاک ای

در‌حالی‌که‌همه‌تیم‌ها‌گروه‌هس��تند،‌اما‌همه‌گروه‌ها‌نمی‌توانند‌تیم‌محس��وب‌شوند.‌برای‌
اینک��ه‌یک‌گروه‌به‌عنوان‌یک‌تیم‌واجد‌ش��رایط‌ش��ود،‌اعضای‌آن‌باید‌ب��ه‌یکدیگر‌اعتماد‌و‌یک‌
هدف‌مش��ترک‌داش��ته‌باش��ند.‌از‌این‌رو،‌یک‌تیم‌به‌عنوان‌مجموعه‌ای‌متمایز‌از‌دو‌یا‌چند‌نفر‌
تعریف‌می‌ش��ود‌که‌به‌صورت‌پویا،‌متقابل‌و‌سازگارانه‌نسبت‌به‌هدف‌های‌بلندمدت‌و‌کوتاه‌مدت‌
با‌یکدیگر‌در‌تعامل‌هس��تند‌و‌هر‌یک‌از‌آن‌ها‌نقش‌ها‌یا‌عملکردهای‌خاصی‌را‌برای‌انجام‌دارند‌
)س��الاس‌و‌همکاران،‌1992(.‌بنابراین،‌گروهی‌از‌افراد‌که‌با‌هم‌در‌یک‌جلس��ه‌شرکت‌می‌کنند‌
لزوماً‌به‌عنوان‌تیم‌واجد‌ش��رایط‌نمی‌شوند؛‌نوعی‌وابس��تگی‌به‌وظیفه‌در‌بین‌اعضای‌تیم‌وجود‌
دارد،‌برخی‌هماهنگی‌ها‌لازم‌و‌برخی‌ساختارها‌وجود‌دارد.‌علاوه‌بر‌این،‌اعضای‌تیم‌برای‌رسیدن‌
به‌هدفش��ان‌تعامل‌پویا‌و‌س��ازگار‌دارند‌)تاتنباهوم‌2و‌همکاران،‌1992(.‌به‌طور‌خلاصه،‌تیم‌های‌

کاری‌به‌شرح‌زیر‌تعریف‌می‌شوند:
)ال��ف(‌دو‌ی��ا‌چند‌نفر‌که‌)ب(‌از‌نظر‌اجتماعی‌با‌هم‌تعامل‌دارند‌)رو‌در‌رو‌یا‌به‌طور‌فزاینده‌
به‌طور‌مجازی(،‌ج(‌دارای‌یک‌یا‌چند‌هدف‌مش��ترک‌باش��ند،‌د(‌ب��رای‌انجام‌وظایف‌مربوط‌به‌
س��ازمان‌گرد‌هم‌آمده‌اند،‌ه(‌وابس��تگی‌متقابل‌با‌توجه‌به‌گردش‌کار،‌اهداف‌و‌نتایج‌را‌نش��ان‌
دهند،‌و(‌نقش��ها‌و‌مسئولیتهای‌مختلفی‌داشته‌باشن.‌و‌خ(‌با‌هم‌در‌یک‌سیستم‌سازمانی‌شامل‌
مرزها‌و‌پیوندها‌با‌زمینه‌وس��یع‌تر‌سیستم‌و‌محیط‌کار،‌جاسازی‌شده‌اند‌)کوزلوفسکی‌و‌ایلگن3،‌
1. Cameran, Ditillo & Pettinicchio
2. Tannenbaum
3. Kozlowski and Ilgen
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2006،‌ص.‌79(.

تیم‌س��ازی،‌که‌گاهی‌اوقات‌توس��عه‌تیمی‌یا‌توس��عه‌گروهی‌نامیده‌می‌ش��ود‌به‌مداخلات‌
طراحی‌شده‌برای‌بهبود‌اثر‌بخشی‌یک‌گروه‌کاری‌اشاره‌دارد‌)وودمن‌و‌شروود1980‌،1(.‌بیشتر‌
مداخلات‌تیم‌س��ازی‌مبتنی‌بر‌مدل‌اقدام‌پژوهی‌جمع‌آوری‌داده‌ها،‌بازخورد،‌برنامه‌ریزی‌و‌عمل‌
است‌)بییر1976‌،2؛‌بکهارد1969‌،3(.‌در‌حالی‌که‌روش‌های‌مختلفی‌برای‌ایجاد‌تیم‌وجود‌دارد،‌
بیش��تر‌آن‌ها‌بر‌بهب��ود‌عملیات‌یا‌فرایندهای‌تیمی‌تمرکز‌دارن��د.‌فرایندهای‌گروهی‌را‌‌توان‌با‌از‌
بی��ن‌بردن‌موانع،‌روش��ن‌کردن‌نقش‌ها،‌بهبود‌روابط‌بین‌فردی،‌ایج��اد‌هدف‌های‌مورد‌توافق‌یا‌
سایر‌اس��تراتژی‌‌مداخله‌ای‌هدفمند‌بهبود‌بخشید‌)تاننباوم،‌برد‌و‌سالاس،‌1992(.‌در‌این‌راستا،‌
عواملی‌که‌عملکرد‌تیم‌را‌تحت‌تأثیر‌قرار‌می‌دهند‌از‌اهمیت‌به‌سزایی‌برخوردار‌هستند.‌به‌طور‌
خلاصه،‌از‌آنجایی‌که‌سازمان‌ها‌برای‌دستیابی‌به‌کارهای‌پیچیده‌و‌مهم‌)تاننباوم،‌ماتیو،‌سالاس،‌
و‌کوهن،‌2012(‌به‌رویه‌های‌کاری‌مبتنی‌بر‌تیم‌اتکاء‌می‌کنند،‌تعمیق‌درک‌ما‌از‌عوامل‌مختلفی‌
که‌بر‌عملکرد‌تیم‌تأثیر‌می‌گذارد،‌برای‌موفقیت‌س��ازمانی‌مهم‌است‌)دیردورف،‌فیشر‌و‌روبین4،‌
2019(.‌انجام‌این‌کار‌مستلزم‌شناخت‌این‌است‌که‌تیم‌ها‌در‌نهایت‌از‌اعضای‌جداگانه‌ای‌تشکیل‌
می‌شوند‌که‌دانش،‌مهارت،‌نگرش،‌اعتقادات،‌عقاید‌منحصر‌به‌فرد‌آن‌ها،‌گرایشات‌غیرموقعیتی‌5
و‌مش��ارکتهای‌رفت��اری‌در‌مجموع‌نش��ان‌می‌دهد‌که‌به‌طور‌کلی‌بر‌ظرفی��ت‌ترکیبی‌تیم‌تأثیر‌
می‌گذارد‌)کوزلوفس��کی،‌گولی،‌ناس��ون‌و‌اس��میت1999‌،6؛‌مارکز،‌ماتیو‌و‌زاکارو2001‌،7(.‌در‌
واقع،‌تحقیقات‌نش��ان‌داده‌اس��ت‌که‌خصوصیات‌فردی‌هنگامی‌که‌به‌عنوان‌ویژگی‌های‌ترکیبی‌
تیم‌مورد‌اس��تفاده‌قرار‌‌گیرند،‌به‌نتایج‌مهم‌در‌سطح‌تیم‌منجر‌می‌شود‌)باریک،‌استوارت،‌نوبرت‌
و‌مونت1998‌،8؛‌بل‌2007‌،9؛‌ماتیو،‌مینارد،‌راپ‌و‌گیلس��ون2008‌،10(.‌بر‌این‌اس��اس،‌چندین‌
نویس��نده‌مدل‌هایی‌را‌ارائه‌می‌دهند‌که‌هدف‌آنها‌حساب‌کردن‌عواملی‌است‌که‌احتمالاً‌کارایی‌
تیم‌ه��ای‌کاری‌را‌افزایش‌می‌دهند‌)به‌عنوان‌مثال،‌کمپیون،‌مدس��کر‌و‌هیگز1993‌،11؛‌کوهن،‌
لدفورد‌و‌اس��پریتزر1996‌،12؛‌گلادش��تین1984‌،13؛‌هکمن1987‌،14؛‌تاننباووم،‌برد‌و‌سالاس15،‌

1. Woodman & Sherwood
2. Beer
3. Beckhard
4. Dierdorff, Fisher and Rubin
5. dispositional tendencies
6. Kozlowski, Gully, Nason, & Smith 
7. Marks, Mathieu, and Zaccaro,
8. Barrick, Stewart, Neubert, and Mount
9. Bell
10.Mathieu, Maynard, Rapp and Gilson
11. Campion, Medsker and Higgs
12. Cohen, Ledford and Spreitzer
13. Gladstein
14. Hackman
15. Tannenbaum, Beard, and Salas
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1992(.‌تقریباً‌همه‌این‌مدل‌ها‌بر‌اساس‌رویکرد‌سیستمی‌»ورودی‌-‌فرایند‌-‌خروجی«‌هستند‌

)هکمن،‌1987؛‌مک‌گراث،‌1964(.
با‌توجه‌به‌مطالب‌بالا،‌اولین‌بررسی‌های‌انجام‌شده‌در‌ارتباط‌با‌کار‌تیمی‌در‌سال‌های‌‌1950
و‌‌1960انجام‌شده‌است‌)ایلگن1999‌،1(.‌ماتیو‌و‌همکاران‌)2018(‌سیر‌تحول‌تحقیقات‌گروه‌ها‌
را‌ب��ه‌صورت‌توالی‌بیان‌کرد‌و‌نش��ان‌داد‌که‌چگونه‌زمینه‌های‌روانشناس��ی‌صنعتی‌/‌س��ازمانی‌
و‌رفتار‌س��ازمانی‌به‌رابطه‌کار‌در‌ربع‌قرن‌گذش��ته‌تبدیل‌ش��ده‌اند.‌بیش��تر‌این‌تحقیقات‌توسط‌
چارچوب‌فرایند-ورودی-خروجی‌)IPO(‌که‌برای‌اولین‌بار‌توسط‌مک‌گراث‌)1964(‌پیشنهاد‌و‌
توسط‌هاکمن‌و‌موریس‌2)1975(‌و‌تاننباوم،‌برد‌و‌سالاس‌)1992(‌توسعه‌داده‌شده‌است،‌انجام‌
شده‌اند.‌بر‌اساس‌چارچوب‌سیستمی‌مک‌گراث‌)1964(‌عوامل‌تأثیرگذار‌بر‌نتایج‌عملکردی‌تیم‌
شامل‌ورودی-فرآیند-خروجی‌هستند.‌ورودی‌های‌تیم‌شامل‌ویژگی‌های‌فردی‌و‌تیمی‌)از‌جمله‌
منابع‌جسمی‌و‌مالی‌آن(،‌ویژگی‌های‌وظیفه‌ای‌و‌نحوه‌ساختار‌کار‌است.‌به‌طور‌خاص،‌ورودی‌ها‌
را‌می‌توان‌در‌چهار‌طبقه‌ش��امل‌ویژگی‌های‌وظیفه‌)به‌عن��وان‌نمونه،‌پیچیدگی‌وظیفه،‌وظایف‌
س��ازمانی‌و‌نوع‌وظیفه(،‌ویژگی‌های‌کار‌)به‌عنوان‌نمونه،‌س��اختار‌ارتباطی‌و‌هنجارهای‌تیمی(،‌
ویژگی‌های‌شخصیتی‌)به‌عنوان‌نمونه،‌مهارت،‌دانش‌و‌انگیزه(‌و‌ویژگی‌های‌تیم‌)به‌عنوان‌نمونه،‌
توزیع‌قدرت،‌جو‌تیم‌و‌منابع‌موجود‌در‌تیم(‌قرار‌داد‌)تاننباهوم،‌برد‌و‌سالاس،‌1992(.‌افزون‌بر‌
این،‌پژوهشگران‌در‌گذشته‌عوامل‌ورودی‌دیگری‌را‌نیز‌در‌این‌ارتباط‌شناسایی‌کرده‌اند؛‌عواملی‌
همچون‌س��اختار‌تصمیم‌گیری،‌مشارکت‌در‌بحث‌)مسمرمگنوس‌و‌دیچارچ2009‌،3(،‌پیچیدگی‌
کار‌)واش��دی،‌بامبرگ��ر‌و‌ارز2013‌،4؛‌وانگ،‌والدمن‌و‌ژانگ2014‌،5(،‌وابس��تگی‌متقابل،‌هدف،‌
پاداش،‌منابع،‌گردش‌کار‌)هولش��گر،‌اندرس��ون‌و‌س��الگادو2009‌،6؛‌کورتریت،‌تورگود،‌استوارت‌
و‌پیروتی2015‌،7(،‌توانایی‌های‌ذهنی،‌تجربه،‌تحصیلات‌)اس��توارت2006‌،8(،‌وظیفه‌شناس��ی‌و‌
برونگرایی‌)بل2007‌،9(،‌تنوع‌نژادی‌و‌جنس��یتی‌)بل،‌ویلادو،‌لوکاسیک،‌بلاو‌و‌بریگز2011‌،10(،‌
تنوع‌قومی،‌طبقه‌بندی‌کارکنان‌به‌زیرگروه‌های‌مختلف‌)گریر‌11و‌همکاران،‌2012(،‌جمع‌گرایی،‌
هوش‌هیجانی،‌مدل‌پنج‌عاملی‌شخصیت‌)بل،‌2007؛‌کورتریت‌و‌همکاران،‌2017؛‌هو‌و‌جاج12،‌
2017(،‌دوس��تی‌و‌خصوم��ت‌)رن،‌گری‌و‌هریس��ون،‌2015(.‌در‌این‌ارتب��اط،‌چارچوب‌جامع‌

1. Ilgen
2. Hackman & Morris
3. Mesmer-Magnus and DeChurch
4. Vashdi, Bamberger and Erez
5. Wang, Waldman and Zhang
6. Hülsheger,  Anderson and Salgado
7. Courtright, Thurgood, Stewart and Pierotti
8. Stewart
9. Bell
10. Villado, Lukasik, Belau and Briggs
11. Greer
12. Hu and Judge
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ارائه‌ش��ده‌توسط‌تاننباوم،‌برد‌و‌س��الاس‌)1992(‌در‌ارتباط‌با‌عواملی‌که‌بر‌اثربخشی‌تیم‌تأثیر‌
می‌گذارد‌برگرفته‌از‌پژوهش‌س��الاس‌و‌همکاران‌)1992(‌و‌تاننباوم،‌دیکینس��ون،‌سالاز‌و‌کانورز‌
)1990(‌بوده‌که‌در‌قالب‌مدل‌ورود-فرآیند-خروجی‌تشریح‌و‌تببین‌شده‌است.‌در‌این‌راستا،‌با‌
توجه‌به‌گستردگی‌ادبیات‌پژوهش‌در‌این‌حوزه،‌در‌ادامه‌در‌جدول‌شماره‌1،‌خلاصه‌متغیرهای‌
ورودی‌اثرگ��ذار‌بر‌فرآیند‌تیم��ی‌)عملکرد‌تیمی(‌صرف‌نظر‌از‌رویکرد‌فرآیندی‌و‌میانجی‌)دانش‌
غن��ی،‌عملک��رد‌تیم‌را‌در‌چارچوب‌‌ipoیا‌به‌طور‌مش��ابه‌یک‌م��دل‌ورودی-‌میانجی‌-خروجی‌
ب��ه‌عنوان‌مکانیس��م‌مداخله‌‌پذیرد‌)لپین‌و‌هم��کاران،‌2008((‌در‌پژوهش‌ه��ای‌جامع‌و‌معتبر‌
تش��ریح‌و‌تببین‌می‌ش��ود.‌لازم‌به‌ذکر‌اس��ت‌که‌پژوهش‌های‌بس��یار‌زیادی‌در‌این‌ارتباط‌انجام‌
ش��ده‌که‌عمدتا‌زیرمجموعه‌پژوهش‌های‌خلاصه‌ش��ده‌در‌جدول‌شماره‌‌1هستند.‌افزون‌بر‌این،‌
نهادهای‌قانون‌گذار‌در‌حرفه‌حسابرسی‌نیز‌پیشنهاد‌کردند‌که‌موسسات‌حسابرسی‌باید‌اطلاعات‌
مربوط‌به‌س��رمایه‌گذاری‌در‌کیفیت‌حسابرس��ی‌)ورودی(،‌چگونگی‌انج��ام‌کیفیت‌هنگام‌انجام‌
‌.)NBA2و‌‌PCAOB1‌،حسابرس��ی‌)فراین��د(‌و‌نتایج‌)خروجی(‌را‌ارائه‌دهند‌)به‌عن��وان‌نمونه
در‌این‌ارتباط،‌ش��اخص‌های‌کیفیت‌حسابرسی‌در‌قالب‌چارچوب‌ورودی-فرآیند-خروجی‌توسط‌
نهادهای‌‌NBA،‌IAASB،‌PCAOBو‌‌CAANZمطرح‌شده‌است‌که‌با‌توجه‌به‌جامع‌بودن‌
ش��اخص‌های‌PCAOB،‌)به‌عنوان‌نمونه،‌کریستنس��ن،‌گلاور،‌اومر‌و‌شلی،‌2015(‌ورودی‌های‌
ش��اخص‌های‌کیفیت‌حسابرس��ی‌‌PCAOBو‌برخی‌دیگر‌از‌نهادهای‌قانون‌گذار‌و‌پژوهش‌های‌
معتبر‌در‌جدول‌ش��ماره‌‌2ارائه‌ش��ده‌اس��ت.‌از‌این‌رو،‌با‌توجه‌به‌اهمیت‌عملکرد‌تیمی،‌‌هدف‌
پژوهش‌حاضر‌شناس��ایی‌عوامل‌اثرگ��ذار‌بر‌عملکرد‌تیمی‌حسابرس��ان‌در‌محیط‌ایران‌به‌روش‌
کیفی‌اس��ت‌که‌این‌امر‌با‌اس��تفاده‌از‌رویکرد‌دلفی‌که‌فرایندی‌س��اختار‌یافته‌برای‌جمع‌آوری‌و‌
طبقه‌بندی‌دانش‌موجود‌در‌نزد‌گروهی‌از‌کارشناس��ان‌و‌خبرگان‌است،‌انجام‌شده‌است.‌با‌توجه‌
به‌اینکه‌این‌پژوهش‌به‌روش‌کیفی‌انجام‌ش��ده‌است‌لذا‌در‌بخش‌کیفی‌فرضیه‌ای‌وجود‌ندارد‌و‌
از‌آنجا‌که‌پژوهش‌حاضر‌به‌دنبال‌شناس��ایی‌عوامل‌اثرگذار‌بر‌عملکرد‌تیمی‌حسابرسان‌مستقل‌

در‌محیط‌ایران‌است،‌سوال‌اساسی‌این‌پژوهش‌به‌صورت‌زیر‌است:
در‌حرفه‌‌حسابرس��ی‌چه‌عوامل‌بااهمیت‌و‌تأثیرگذاری‌بر‌عملکرد‌تیمی‌حسابرس��ان‌مستقل‌

در‌ایران‌وجود‌دارد؟‌

1. Public Company Accounting Oversight Board
2. Nederlandse Beroepsorganisatie van Accountants
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جدولای  اها1:اخلاصها وث راواوسیاثایربثااذیافیآعفداسح شا)ی  را  ا یساساااطحاسحم(

ابعادمنبع

گارو‌و‌همکاران‌
)2021(

ویژگی‌های‌وظیفه

انسجام

رهبری

توانمندسازی

دسیوس‌و‌همکاران‌
)2021(

فشار‌زمانی

حمایت‌اجتماعی
جهت‌گیری‌یادگیری‌هدف1

جهت‌گیری‌یادگیری‌خودراهبری2

کنجکاوی

ماتیو‌و‌همکاران‌
)2019(

ویژگی‌های‌ساختاری

دامنه،‌پیچیدگی‌و‌ساختار‌وظیفه
وابستگی‌متقابل

اتفاقات‌غیرمترقبه‌ساختاری3
فناوری‌و‌ارتباط‌مجازی‌اعضای‌تیم

ویژگی‌های‌ترکیبی
متوسط‌ویژگی‌های‌اعضای‌تیم4

تنوع‌سطحی،‌عمیق‌و‌عملکردی5
خطوط‌خطا6

ویژگی‌های‌تعدیلی

تمایز‌مهارت‌و‌اقتدار
مرکزیت‌عضو7
نقش‌عضو
اندازه‌تیم

عوامل‌زمینه‌ای
فرهنگ‌سازمانی
رهبری‌بیرونی
فرهنگ‌منطقه

مداخلات‌تیمی
برنامه‌ریزی‌تیم
منشورهای‌تیم
آموزش‌تیمی
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ثسث هاجدولای  اها1:اخلاصها وث راواوسیاثایربثااذیافیآعفداسح ش

ابعادمنبع

ماتیو‌و‌همکاران‌
)2019(

ویژگی‌های‌
ساختاری‌و‌

میانجی

سازگاری‌تیم
توانمندسازی

رقتارهای‌پوششی‌مرزی8
رهبری‌مشترک9

ویژگی‌های‌
ترکیبی‌و‌میانجی

ایمنی‌روانشناختی10
سیستم‌‌حافظه‌غیرفعال11

مدل‌‌شناختی‌و‌ذهنی‌مشترک12
جهت‌گیری‌وظیفه

وینکور-کاپلان‌)1995(

ساختار‌گروه13
شفافیت‌وظایف

جو‌حمایتی‌سازمان
تعامل‌و‌ارتباط‌با‌مدیر

محیط‌فیزیکی

کمپیون،‌مدسکر‌و‌هیگز‌)1993(

طراحی‌شغل

خودمدیریتی
مشارکت

تنوع‌وظایف
اهمیت‌وظایف
هویت‌وظیفه

وابستگی‌متقابل
وظایف‌متقابل

هدف‌های‌متقابل
بازخور‌و‌پاداش‌وابسته‌به‌هم

ترکیب‌بندی

انعطاف‌پذیری
اندازه

تمایل‌کار‌تیمی
همگنی

عوامل‌زمینه‌ای

آموزش
پشتیبانی‌مدیریت

ارتباطات‌و‌هماهنگی‌بین‌
گروه‌ها
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ثسث هاجدولای  اها1:اخلاصها وث راواوسیاثایربثااذیافیآعفداسح ش

ابعادمنبع

تاننباوم،‌برد‌و‌سالاس‌)1992(

ویژگی‌های‌وظیفه
دشواری‌وظیفه
نوع‌وظیفه

وظیفه‌سازمانی

ساختار‌کار
ساختار‌ارتباطی
هنجارهای‌تیمی
تخصیص‌کار

تاننباوم،‌برد‌و‌سالاس‌)1992(

ویژگی‌های‌وظیفه
دشواری‌وظیفه
نوع‌وظیفه

وظیفه‌سازمانی

ساختار‌کار
ساختار‌ارتباطی
هنجارهای‌تیمی
تخصیص‌کار

تاننباوم،‌برد‌و‌سالاس‌)1992(

ویژگی‌های‌فردی

دانش،‌مهارت‌و‌نگرش
توانایی‌های‌عمومی

انگیزه
نگرش

مدل‌های‌شخصیت
مدل‌های‌ذهنی

خصوصیات‌تیم

توزیع‌قدرت
همگنی‌اعضای‌تیم

منابع‌تیم
انسجام‌تیم

شرایط‌)جو(‌تیم

هاکمن‌)1987(

ساختار‌وظیفه
ترکیب‌گروه

هنجارهای‌گروه‌در‌ارتباط‌با‌فرآیندهای‌عملکرد
سیستم‌آموزش
سیستم‌پاداش
سیستم‌اطلاعات
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ابعادمنبع

گلادشتاین‌)1984(

ترکیب‌گروه

مهارت‌های‌کافی
ناهمگنی

تصدی‌سازمان
تصدی‌شغل

ساختار‌گروه

شفافیت‌نقش‌و‌هدف
هنجارهای‌خاص‌کار

کنترل‌وظیفه
اندازه

رهبری‌رسمی

منابع‌در‌دسترس
آموزش‌و‌مشاوره‌فنی

بازار‌ارائه‌شده

ساختار‌سازمان
پاداش‌برای‌عملکرد‌گروه

کنترل‌نظارتی

1.‌بر‌اهمیت‌اهداف‌خاص،‌دشوار،‌اما‌قابل‌دستیابی‌برای‌افزایش‌عملکرد‌تأکید‌کرده‌است‌)لوک‌و‌لاتمن،‌2002(.
2.‌تمایلی‌است‌برای‌اتخاذ‌رویکردی‌فعال‌و‌خودآغازی‌برای‌فعالیت‌ها‌و‌موقعیت‌‌یادگیری،‌و‌اصرار‌در‌غلبه‌بر‌موانع‌

و‌موانع‌مربوط‌به‌فرآیند‌یادگیری‌مرتبط‌با‌کار‌)رادمونک‌و‌همکاران،‌2013(
3.‌به‌عنوان‌نمونه،‌خارج‌شدن‌یک‌عضو‌از‌گروه‌)ماتیو‌و‌همکاران،‌2019(.

4.‌توانایی‌ذهنی‌اعضای‌تیم‌و‌میانگین‌مهارت،‌میانگین‌وظیفه‌شناس��ی‌،‌موافقت‌و‌برون‌گرایی‌یک‌تیم‌)اس��توارت،‌
.)2006

5.‌به‌عنوان‌مثال‌تنوع‌جنسیتی،‌نژادی،‌هوش‌هیجانی‌‌)بل‌،)‌2007(؛‌بل‌و‌همکاران،‌2011(.
6.‌خطوط‌تقسیم‌فرضی‌هستند‌که‌بر‌اساس‌یک‌یا‌چند‌ویژگی‌گروهی‌را‌به‌زیر‌گروه‌تقسیم‌‌کنند‌ماتیو‌و‌همکاران،‌

.)2008
7.‌هنگامی‌که‌اعضای‌یک‌تیم‌موقعیتی‌را‌در‌اختیار‌‌گیرند‌که‌دسترسی‌به‌منابع‌اجتماعی‌و‌اطلاعاتی‌را‌که‌دیگران‌

از‌آن‌بی‌بهره‌اند‌فراهم‌‌کند‌،‌آنها‌از‌مرکزیت‌بهره‌مند‌‌شوند)کلاین‌و‌همکاران‌2004(.
8.‌اقدامات‌تیم‌برای‌ایجاد‌ارتباطات‌و‌مدیریت‌تعاملات‌با‌طرفین‌در‌محیط‌خارجی”‌تعریف‌‌شود‌)مارون،‌2010(.

9.‌یک‌پدیده‌تیمی‌نوظهور‌و‌پویا‌است‌که‌به‌موجب‌آن‌نقشهای‌رهبری‌و‌نفوذ‌در‌بین‌اعضای‌تیم‌توزیع‌‌شود‌)دی‌
اینوسنزو،‌2016(.

10.‌نوع��ی‌اعتماد‌به‌نفس‌اس��ت‌که‌تیم‌کس��ی‌را‌به‌خاطر‌صحبت‌کردن‌ش��رمنده‌،‌طرد‌یا‌مج��ازات‌نخواهد‌کرد‌
)ادموندسون،‌1999(.

11.‌مجموعه‌دانش‌دارای‌هر‌عضو‌تیم‌و‌آگاهی‌جمعی‌از‌اینکه‌چه‌کس��ی‌‌داند”‌تعریف‌کرده‌اند‌)متیو‌و‌همکاران،‌
.)2008

12.‌درک‌مش��ترک‌اعض��ای‌تیم‌از‌وظایف‌،‌تجهی��زات‌،‌نقش‌ها‌،‌اهداف‌و‌توانایی‌‌تیمی”‌اش��اره‌دارد‌)لیم‌و‌کلین،‌
.)2006

13.‌اندازه‌و‌ترکیب‌تیم
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جدولای  اها2:اخلاصها وث راواوسیاثایربثااذیافیآعفدایر ذیاش

ابعادمنبع

فرانسیس‌1)2011(
آزمون‌های‌حسابرسی

مشارکت‌اعضای‌تیم‌حسابرسی

نچل‌2و‌همکاران‌
)2013(

مشوق‌ها‌و‌انگیزه‌ها
تردید‌حرفه‌ای
دانش‌و‌تجربه
فشار‌شرکت

)2015(‌IAASB3

ارزش‌ها،‌اخلاق‌و‌نگرش‌‌هستند‌که‌تحت‌تأثیر‌فرهنگ‌یک‌شرکت‌هستند
دانش،‌مهارت‌و‌تجربه‌حسابرسان

زمان‌اختصاص‌یافته‌برای‌تکمیل‌حسابرسی

)2015(‌PCAOB

دسترسی

نیروی‌انسانی‌)اهرم‌کارکنان(
حجم‌کار‌شریک

حجم‌کاری‌کارکنان‌و‌مدیر
منابع‌حسابداری‌و‌حسابرسی‌فنی
افراد‌دارای‌مهارت‌و‌دانش‌تخصصی

صلاحیت

تجربه‌پرسنل‌حسابرسی
تخصص‌صنعت‌پرسنل‌حسابرسی

گردش‌پرسنل‌حسابرسی
میزان‌کار‌حسابرسی‌متمرکز‌در‌مراکز‌خدمات

ساعت‌آموزش‌در‌هر‌حرفه‌ای‌حسابرسی

تمرکز
ساعات‌حسابرسی‌و‌زمینه‌ریسک

تخصیص‌ساعت‌حسابرسی‌به‌مراحل‌حسابرسی

1. Francis \ 2. Knechel \ 3. The International Auditing and Assurance Standards Board

3-ااوشایف اشاپژوهش
برای‌شناس��ایی‌و‌طبقه‌بندی‌عوامل‌اثرگذار‌بر‌عملکرد‌تیمی‌حسابرس��ان‌در‌این‌پژوهش‌از‌
رویکرد‌دلفی‌در‌دو‌مرحله‌اس��تفاده‌ش��ده‌اس��ت.‌علت‌اس��تفاده‌از‌تکنیک‌دلفی‌این‌بود‌که‌این‌
تکنی��ک‌به‌جای‌ت��لاش‌برای‌جمع‌آوری‌یک‌نمونه‌آماری‌معرف،‌از‌گروهی‌از‌متخصصان‌انتخاب‌
ش��ده‌برای‌ارائه‌نظر‌در‌مورد‌یک‌مشکل‌یا‌موقعیت‌استفاده‌می‌کند‌)وورل‌1و‌همکاران،‌2013(.‌
1. Worrell
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ب��ه‌عبارتی،‌تکنی��ک‌دلفی‌یک‌روش‌تحقیقاتی‌پرکاربرد‌برای‌جمع‌آوری‌نظرات‌پاس��خ‌دهندگان‌
در‌حوزه‌تخصصی‌آن‌ها‌اس��ت‌)هس��و‌و‌سندفورد2007‌،1(.‌افزون‌بر‌این،‌در‌تکنیک‌دلفی‌هویت‌
پاسخ‌دهندگان‌برای‌یکدیگر‌مشخص‌نیست،‌در‌نتیجه‌ضعف‌ابزارهای‌متعارف‌جمع‌آوری‌نظرات‌

از‌تعامل‌گروهی،‌مانند‌تأثیر‌افراد‌بر‌یکدیگر‌را‌به‌حداقل‌می‌رساند‌)دلکی1969‌،2(.
در‌مرحل��ه‌اول،‌بر‌اس��اس‌مصاحبه‌ای‌س��اختارنیافته،‌چارچوب‌عملکرد‌تیم��ی‌را‌به‌صورت‌
مختصر‌برای‌خبرگان‌در‌حرفه‌حسابرس��ی‌تش��ریح‌و‌از‌آنان‌خواسته‌می‌شود‌بر‌اساس‌چارچوب‌
مذکور‌مجموعه‌عوامل‌ورودی‌شامل‌ویژگی‌های‌محیطی،‌ساختاری،‌فردی‌و‌..،‌بر‌عملکرد‌تیمی‌
را‌ب��ا‌توج��ه‌به‌محیط‌ایران‌شناس��ایی‌و‌بیان‌کنند.‌در‌مرحله‌دوم،‌پ��س‌از‌آن‌که‌عوامل‌اثرگذار‌
بر‌عملکرد‌تیمی‌از‌مرحله‌اول‌اس��تخراج‌ش��د،‌بر‌اساس‌پرسش‌نامه‌طراحی‌شده‌به‌روش‌دلفی،‌
میزان‌اهمیت‌هر‌کدام‌از‌عوامل‌مشخص‌و‌سپس‌بر‌اساس‌میانگین‌حسابی‌طبقه‌بندی‌می‌شوند.‌
هم‌چنی��ن،‌نمونه‌گیری‌در‌پژوهش‌ه��ای‌کیفی‌و‌کمی‌تفاوت‌بس��یار‌دارد‌زیرا‌هدف‌آن‌به‌جای‌
تعمیم‌یافته‌ها،‌کس��ب‌درک‌عمیق‌از‌پدیده‌مورد‌بررس��ی‌اس��ت.‌انتخاب‌مشارکت‌کنندگان‌در‌
پژوهش‌کیفی‌با‌هدف‌دستیابی‌به‌بیشترین‌اطلاعات‌در‌مورد‌پدیده‌مورد‌بررسی‌انجام‌می‌شود.‌
از‌این‌رو،‌خبرگان‌در‌حرفه‌حسابرسی‌شامل‌شریک،‌مدیر،‌سرپرست‌و‌سرپرست‌ارشد‌در‌حرفه‌
هس��تند‌زیرا‌نمونه‌مورد‌بررس��ی‌از‌تحصیلات‌و‌تجربه‌مناس��بی‌جهت‌پاسخ‌به‌سوالات‌مصاحبه‌
برخوردار‌هس��تند.‌بنابراین،‌ب��ا‌توجه‌به‌این‌که‌در‌پژوهش‌های‌کیفی‌نمون��ه‌ای‌بین‌‌5تا‌‌25نفر‌
کافی‌اس��ت‌)الوانی،‌آذر‌و‌دانایی‌فرد،‌1398(‌در‌این‌پژوه��ش‌برای‌هر‌گروه‌از‌خبرگان‌نمونه‌ای‌
مناس��ب‌و‌کافی‌)‌35نفر(‌انتخاب‌شده‌است.‌همان‌طور‌که‌در‌جدول‌شماره‌‌3مشاهده‌می‌کنید،‌
‌60درصد‌نمونه‌آماری‌پژوهش‌را‌مدیران‌و‌ش��رکای‌حسابرس��ی‌و‌‌40درصد‌را‌رده‌سرپرس��تان‌
تش��کیل‌می‌دهد.‌هم‌چنین،‌‌66درصد‌نمونه‌پژوهش‌عضو‌جامعه‌حسابداران‌رسمی‌ایران‌هستند‌
که‌‌86درصد‌آنان‌دارای‌مدارک‌تحصیلی‌بالاتر‌از‌کارشناس��ی‌هس��تند.‌افزون‌بر‌این،‌‌97درصد‌
نمونه‌آماری‌پژوهش‌بیش‌از‌‌5سال‌سابقه‌کاری‌در‌حرفه‌حسابرسی‌دارند.‌از‌این‌رو،‌با‌توجه‌به‌

مطالب‌بالا،‌خبرگان‌منتخب‌از‌صلاحیت‌قابل‌قبولی‌برخوردار‌هستند.

1. Hsu and Sandford
2. Dalkey
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جدولای  اها3:اآ  ااسوصحنشاخبیر ماپژوهشا

فراوانی رتبه حرفه ای
)نفر(

درصد 
فراوانی سابقه کار در حرفه حسابرسیفراوانی

)نفر(
درصد 
فراوانی

13از‌‌1تا‌‌5سال926سرپرست
1543از‌‌5سال‌تا‌‌10سال514سرپرست‌ارشد

926از‌‌10سال‌تا‌‌15سال823مدیر

1337شریک
617از‌‌15سال‌تا‌‌20سال

411بالای‌‌20سال
35100جمع35100جمع

فراوانی میزان تحصیلات
)نفر(

درصد 
فراوانی

 عضو جامعه حسابدارن 
رسمی ایران

فراوانی 
)نفر(

درصد 
فراوانی

2366بلی514کارشناسی
1244خیر2160کارشناسی‌ارشد

926دکتری
35100جمع

35100جمع

4-انب عجاپژوهش
4-1-ا ییاهاثولاپژوهش

در‌مرحله‌اول‌تکنیک‌دلفی‌از‌مصاحبه‌س��اختارنیافته‌اس��تفاده‌ش��ده‌اس��ت.‌مصاحبه‌بدون‌
س��اختار‌با‌توجه‌به‌ماهیت‌کیفی‌آن‌می‌تواند‌گس��تره‌بیش��تری‌از‌داده‌ها‌را‌نسبت‌به‌انواع‌دیگر‌
ارائه‌دهد‌و‌رفتار‌پیچیده‌اعضای‌جامعه‌را‌بدون‌تحمیل‌طبقه‌بندی‌که‌می‌تواند‌زمینه‌پژوهش‌را‌
محدود‌کند،‌درک‌کند.‌به‌عبارت‌دیگر،‌ماهیت‌مصاحبه‌ساختارنیافته‌ایجاد‌رابطه‌با‌پاسخ‌دهنده‌
و‌تمایل‌به‌درک‌بیشتر‌نسبت‌به‌موضوع‌است‌)فونتانا‌و‌فری2003‌،1(.‌از‌این‌رو،‌مرحله‌اول‌این‌
پژوهش‌با‌اس��تفاده‌از‌مصاحبه‌س��اختارنیافته‌انجام‌شده‌اس��ت.‌در‌نهایت،‌پس‌از‌انجام‌مصاحبه‌
ساختارنیافته‌با‌خبرگان،‌تعداد‌‌73معیار‌اثرگذار‌بر‌عملکرد‌تیمی‌حسابرسان‌)ارائه‌شده‌در‌جدول‌
شماره‌4(‌شناسایی‌شد.‌بیشتر‌معیارهای‌شناسایی‌شده‌بر‌نقش‌مدیر‌و‌سرپرست‌تاکید‌دارند.‌به‌
گونه‌ای‌که‌از‌‌73معیار،‌‌18معیار‌بر‌‌ویژگی‌های‌مس��تقیم‌سرپرس��ت‌و‌مدیر‌بر‌زیردستان‌تاکید‌
دارد.‌در‌این‌راستا،‌به‌منظور‌تجزیه‌و‌تحلیل‌بهتر،‌در‌مرحله‌دوم‌نحوه‌طبقه‌بندی‌معیارهای‌فوق‌

تشریح‌خواهد‌شد.

1. Fontana & Frey
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جدولای  اها4:ا عح اه یایف ا عشایدها وایاذیا  ا یساسح شایر ذیا م

معیارردیفمعیارردیف

اعتماد‌به‌نفس‌فرد20شناخت‌مدیر‌نسبت‌به‌اعضای‌تیم1

استراتژی‌موسسه‌در‌خصوص‌ایجاد‌21شناخت‌سرپرست‌نسبت‌به‌اعضای‌تیم2
انگیزه‌و‌امید‌درکارکنان

استراتژی‌موسسه‌در‌خصوص‌اهمیت‌به‌22رفتار‌عادلانه‌مدیر‌با‌اعضای‌تیم3
کیفیت‌کار

شدت‌تأثیرگذاری‌مدیر‌بر‌زیردستان23رفتار‌عادلانه‌سرپرست‌با‌اعضای‌تیم4

اهمیت‌دادن‌و‌درک‌زیردستان‌توسط‌5
شدت‌تأثیرگذاری‌سرپرست‌بر‌زیردستان24مدیر

اهمیت‌دادن‌و‌درک‌زیردستان‌توسط‌6
صلاحیت‌سرپرست25سرپرست

مسئولیت‌پذیری‌فرد26تفکیک‌و‌تقسیم‌بندی‌مناسب‌وظایف7

هوش‌فردی27فشار‌بودجه‌زمانی8

ایجاد‌سیستم‌پاداش‌دهی28پشتکار‌داشتن‌فرد9

حقوق‌و‌مزایای‌متناسب‌با‌کار29نظم‌پذیربودن‌فرد10

انگیزه‌شغلی‌فرد30صبور‌بودن‌اعضا‌)تاب‌آوری(11

حسادت‌فرد31تعهد‌کاری‌فرد12

رقابت‌بین‌اعضا‌تیم32علاقه‌به‌یادگیری13

سرعت‌عمل‌فرد33دارای‌هدف‌بودن‌در‌حرفه‌حسابرسی14

خوشرویی‌مدیر‌با‌زیردستان34اخلاق‌مداربودن‌فرد15

خوشرویی‌سرپرست‌با‌زیردستان35همدلی‌بین‌اعضا16

احترام‌متقابل‌بین‌اعضای‌تیم36پیگیربودن‌در‌کار‌به‌وسیله‌هر‌عضو‌17

تنوع‌فرهنگی‌اعضای‌تیم37روابط‌دوستانه‌بین‌اعضای‌تیم‌حسابرسی18

توانایی‌هدایت‌و‌نظارت‌کار‌به‌وسیله‌38روابط‌اجتماعی‌خوب‌فردی19
مدیر
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ثسث هاجدولای  اها4:ا عح اه یایف ا عشایدها وایاذیا  ا یساسح شایر ذیا م

معیارردیفمعیارردیف

درک‌متقابل‌اعضا‌از‌یکدیگر57دانش‌فرد39

وجدان‌کاری‌فرد58اعتماد‌بین‌اعضا40

اعتقادات‌مذهبی‌فرد59روحیه‌مشارکتی‌فرد41

نقش‌مدیر‌در‌حل‌تعارض‌بین‌اعضای‌42
جنسیت‌اعضای‌تیم60تیم

نقش‌سرپرست‌در‌حل‌تعارض‌بین‌43
علاقه‌به‌کار‌و‌حرفه‌حسابرسی61اعضای‌تیم

ثبات‌تیم‌در‌گذر‌زمان62در‌دسترس‌بودن‌مدیر‌در‌هر‌پروژه44

توان‌تحلیل‌فرد63در‌دسترس‌بودن‌سرپرست‌در‌هر‌پروژه45

روحیه‌جنگندگی‌فرد64قدردادنی‌مدیر‌از‌زیر‌دستان46

مدیریت‌ذهن‌فرد65قدردانی‌سرپرست‌از‌زیردستان47

مودب‌بودن‌فرد66خلاقیت‌فردی‌در‌کار48

فرهنگ‌سازمان‌67روحیه‌فردی49

شفافیت‌وظیفه‌هر‌یک‌از‌اعضای‌تیم68خجالتی‌نبودن‌فرد50

منفعت‌طلب‌نبودن‌فرد69آموزش‌مستمر51

ارتباطات‌خانوادگی‌اعضای‌تیم70تجربه‌فرد52

برگزاری‌جلسات‌غیرکاری‌بین‌اعضا71آرامش‌فکری‌فرد53

پوشش‌ظاهری‌مناسب‌فرد72عدم‌وارد‌کردن‌زندگی‌شخصی‌در‌کار54

مشکلات‌اقتصادی‌جامعه73اشتراک‌اطلاعات‌توسط‌اعضای‌تیم55

توانایی‌هدایت‌و‌نظارت‌کار‌به‌وسیله‌56
سرپرست

4-2-ا ییاهاسوماپژوهش
در‌این‌مرحله‌از‌خبرگان‌خواس��ته‌ش��ده‌است‌تا‌پرسش‌نامه‌‌طراحی‌شده‌به‌روش‌دلفی‌را‌بر‌
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اساس‌درجه‌اهمیت‌نسبت‌به‌معیارهای‌شناسایی‌شده‌در‌مرحله‌اول‌پژوهش‌اولویت‌بندی‌کنند.‌
لازم‌به‌ذکر‌است‌که‌‌در‌این‌مرحله‌تعداد‌‌33پاسخ‌نامه‌برگشتی‌مورد‌تجزیه‌و‌تحلیل‌قرار‌گرفت.‌
پرس��ش‌نامه‌فوق‌ش��امل‌‌73گویه‌بود‌که‌از‌طیف‌‌7گزینه‌ای‌لیکرت‌)1=‌خیلی‌کم‌تا‌‌7=‌خیلی‌
زیاد(‌برای‌طراحی‌آن‌استفاده‌شده‌است.‌در‌حرفه‌‌حسابرسی‌لیپنیکا‌و‌دادو‌)2013(‌با‌استفاده‌
از‌روش‌دلفی‌به‌شناسایی‌و‌بررسی‌عوامل‌موثر‌بر‌بازاریابی‌حسابرسی‌پرداختند.‌بر‌اساس‌رویکرد‌
آنان،‌اگر‌میانگین‌درجه‌اهمیت‌در‌طیف‌لیکرت‌‌5گزینه‌ای‌کمتر‌از‌‌3بود،‌عامل‌شناسایی‌شده‌
مهم‌نیست‌و‌تاثیر‌چندانی‌بر‌اثربخشی‌وکارایی‌بازاریابی‌حسابرسی‌ندارد.‌هم‌چنین،‌اگر‌میانگین‌
درجه‌اهمیت‌بالاتر‌از‌‌3و‌کمتر‌از‌‌4بود،‌عامل‌شناسایی‌شده‌تأثیر‌بسزایی‌بر‌اثربخشی‌وکارایی‌
بازاریابی‌حسابرسی‌دارد.‌درنهایت،‌اگر‌میانگین‌درجه‌اهمیت‌بالاتر‌از‌‌4بود،‌عامل‌شناسایی‌شده‌
یک‌عامل‌کلیدی‌محس��وب‌می‌شد.‌با‌توجه‌به‌این‌که‌در‌این‌پزوهش‌از‌طیف‌‌7گزینه‌ای‌لیکرت‌
اس��تفاده‌شده‌اس��ت،‌طبقه‌بندی‌ما‌در‌خصوص‌میزان‌تأثیر‌معیارهای‌شناسایی‌شده‌بر‌عملکرد‌

تیمی‌به‌شرح‌زیر‌است:
الف(‌اگر‌میانگین‌درجه‌اهمیت‌معیار‌کمتر‌از‌‌4باشد،‌عامل‌شناسایی‌شده‌مهم‌نیست.

ب(‌اگر‌میانگین‌درجه‌اهمیت‌معیار‌بین‌‌4تا‌‌6باش��د،‌عامل‌شناسایی‌شده‌تأثیر‌بااهمیت‌بر‌
عملکرد‌تیمی‌دارد.

پ(‌اگر‌میانگین‌درجه‌اهمیت‌بیش��تر‌از‌‌6باش��د،‌عامل‌شناسایی‌شده،‌یک‌عامل‌کلیدی‌در‌
خصوص‌تأثیرگذاری‌بر‌عملکرد‌تیم‌اس��ت.‌با‌توجه‌به‌این‌مطالب،‌بعد‌از‌تجزیه‌و‌تحلیل‌پاس��خ‌
خبرگان،‌‌15معیار‌کلیدی‌به‌شرح‌جدول‌شماره‌‌5شناسایی‌شد.‌همان‌طور‌که‌در‌جدول‌شماره‌
‌5مش��اهده‌می‌کنید،‌بیش��ترین‌عامل‌های‌کلیدی‌مرتبط‌با‌نقش‌سرپرس��ت‌و‌مدیر‌در‌خصوص‌
تأثیرگذاری‌و‌نوع‌برخود‌آنان‌با‌اعضای‌تیم‌است.‌هم‌چنین،‌از‌ویژگی‌های‌فردی‌می‌توان‌به‌دانش‌

فرد،‌صلاحیت‌سرپرست‌و‌تعهد‌کاری‌اشاره‌کرد.

جدولای  اها5:ا عح اه یاکاحدیایف ا عشایدهاسأاحیربثااذیا  ا یساسح ش

رتبهمیانگین حسابیمعیار

6/481شدت‌تأثیرگذاری‌سرپرست‌بر‌زیردستان
6/422رفتار‌عادلانه‌سرپرست‌با‌اعضای‌تیم

6/393شناخت‌سرپرست‌نسبت‌به‌اعضای‌تیم
6/364رفتار‌عادلانه‌مدیر‌با‌اعضای‌تیم

6/364اهمیت‌دادن‌و‌درک‌زیردستان‌توسط‌سرپرست
6/305شدت‌تأثیرگذاری‌مدیر‌بر‌زیردستان

6/246دانش‌فرد
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رتبهمیانگین حسابیمعیار

6/217صلاحیت‌سرپرست
6/188اهمیت‌دادن‌و‌درک‌زیردستان‌توسط‌مدیر

6/159شناخت‌مدیر‌نسبت‌به‌اعضای‌تیم
6/0910فشار‌بودجه‌زمانی

6/0311تفکیک‌و‌تقسیم‌بندی‌مناسب‌وظایف
6/0311تعهد‌کاری‌فرد
6/0311اعتماد‌بین‌اعضا

612صبور‌بودن‌فرد‌)تاب‌آوری(

در‌جدول‌ش��ماره‌‌6معیارهایی‌که‌تاثیر‌بااهمیتی‌بر‌عملکرد‌تیمی‌دارند‌ارائه‌ش��ده‌است.‌از‌
‌47عامل‌بااهمیت‌شناسایی‌شده‌در‌جدول‌شماره‌‌6بیشتری‌امتیاز‌به‌حقوق‌و‌مزایای‌مناسب‌و‌
علاقه‌به‌یادگیری‌تعلق‌گرفته‌اس��ت.‌در‌نهایت،‌‌11عامل‌کم‌اهمیت‌تأثیرگذار‌بر‌عملکرد‌تیمی‌
در‌جدول‌ش��ماره‌‌7ارائه‌ش��ده‌که‌کمترین‌امتیاز‌به‌ارتباطات‌خانوادگی‌اعضای‌تیم‌و‌برگزاری‌

جلسات‌غیرکاری‌بین‌اعضای‌تیم‌تعلق‌گرفته‌است.‌
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جدولای  اها6:ا عح اه یاذ ثه حتایف ا عشایدهاسأاحیربثااذیا  ا یساسح ش

رتبهمیانگین حسابیمعیار
5/971حقوق‌و‌مزایای‌متناسب‌با‌کار

5/942علاقه‌به‌یادگیری
5/913روابط‌اجتماعی‌مناسب‌فرد

5/913در‌دسترس‌بودن‌سرپرست‌در‌هر‌پروژه
5/913خوشرویی‌سرپرست‌با‌زیردستان

5/913توانایی‌هدایت‌و‌نظارت‌کار‌به‌وسیله‌سرپرست
5/884پیگیربودن‌در‌کار‌به‌وسیله‌هر‌عضو

5/884نقش‌سرپرست‌در‌حل‌تعارض‌بین‌اعضای‌تیم
5/884قدردانی‌سرپرست‌از‌زیردستان

5/8840آموزش‌مستمر
5/855نقش‌مدیر‌در‌حل‌تعارض‌بین‌اعضای‌تیم

5/826استراتژی‌موسسه‌در‌خصوص‌اهمیت‌به‌کیفیت‌کار
5/826مسئولیت‌پذیری‌فرد

5/797دارای‌هدف‌بودن‌در‌حرفه‌حسابرسی
5/797اخلاق‌مداربودن‌فرد
5/797وجدان‌کاری‌فرد
5/768پشتکار‌داشتن‌فرد

5/768خلاقیت‌فردی‌در‌کار
5/739تجربه‌فرد

5/739استراتژی‌موسسه‌در‌خصوص‌ایجاد‌انگیزه‌و‌امید‌در‌کارکنان
5/7010قدردادنی‌مدیر‌از‌زیر‌دستان

5/7010انگیزه‌شغلی‌فرد
5/7010احترام‌متقابل‌بین‌اعضای‌تیم
5/6711خوشرویی‌مدیر‌با‌زیردستان

5/6412هوش‌فردی
5/6113همدلی‌بین‌اعضا

5/6113روحیه‌مشارکتی‌فرد
5/6113توان‌تحلیل‌فرد
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رتبهمیانگین حسابیمعیار

5/5814توانایی‌هدایت‌و‌نظارت‌کار‌به‌وسیله‌مدیر
5/5215نظم‌پذیربودن‌فرد

5/5215اشتراک‌اطلاعات‌توسط‌اعضای‌تیم
5/4816ایجاد‌سیستم‌پاداش‌دهی

5/4517روابط‌دوستانه‌بین‌اعضای‌تیم‌حسابرسی
5/4517در‌دسترس‌بودن‌مدیر‌در‌هر‌پروژه

5/4518آرامش‌فکری‌فرد
5/4219عدم‌وارد‌کردن‌زندگی‌شخصی‌در‌کار

5/3920علاقه‌به‌کار‌و‌حرفه‌حسابرسی
5/3621روحیه‌فردی

5/3322اعتماد‌به‌نفس‌فرد
5/3023سرعت‌عمل‌فرد

5/3023درک‌متقابل‌اعضا‌از‌یکدیگر
5/2424شفافیت‌وظیفه‌هر‌یک‌از‌اعضای‌تیم

5/1825فرهنگ‌سازمان
5/0926ثبات‌تیم‌در‌گذر‌زمان
5/0627مدیریت‌ذهن‌فرد
5/0328رقابت‌بین‌اعضا‌تیم
5/0328روحیه‌جنگندگی‌فرد

جدولای  اها7:ا عح اه یاکماثه حتایف ا عشایدهاسأاحیربثااذیا  ا یساسح ش

رتبهمیانگین حسابیمعیار

4/911خجالتی‌نبودن‌فرد

4/911منفعت‌طلب‌نبودن‌فرد

4/883مشکلات‌اقتصادی‌جامعه

4/643مودب‌بودن‌فرد

4/554حسادت‌فرد

4/215تنوع‌فرهنگی‌اعضای‌تیم
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3/916پوشش‌ظاهری‌مناسب‌فرد

3/647جنسیت‌اعضای‌تیم

3/528اعتقادات‌مذهبی‌فرد

3/429ارتباطات‌خانوادگی‌اعضای‌تیم

3/2710برگزاری‌جلسات‌غیرکاری‌بین‌اعضا

5-اذحثاوانبحجهارحیی
پژوهش‌در‌مورد‌عملکرد‌تیم‌پیش��رفت‌چش��مگیری‌در‌تمایز‌بین‌عملکرد‌تیم‌و‌اثربخش��ی‌
داش��ته‌است.‌ارتباط‌بین‌عملکرد‌و‌فعالیت‌های‌انجام‌شده‌توسط‌یک‌تیم‌هنگام‌انجام‌یک‌کار‌و‌
بین‌اثربخشی‌و‌اندازه‌گیری‌نتایج‌این‌فعالیت‌ها،‌پیامدهای‌مهمی‌به‌همراه‌داشته‌است‌)سالاس‌و‌
همکاران‌،‌2008(.‌در‌این‌راستا،‌مدل‌کلاسیک‌تیمی‌‌IPOو‌مدل‌های‌جدید‌آن‌به‌عنوان‌مثال،‌
‌IMO)آیلن‌و‌همکاران،‌2005(،‌ثابت‌کرده‌اس��ت‌که‌پیش��رفت‌های‌قابل‌ملاحظه‌ای‌در‌ادبیات‌
تیمی‌رخ‌داده‌اس��ت.‌به‌گونه‌ای‌که‌تیم‌ها‌به‌طور‌فزاینده‌ای‌به‌عنوان‌ش��بکه‌های‌پویا‌از‌فعالیت‌ها‌
که‌در‌یک‌زمینه‌چند‌س��طحی‌قرار‌دارند‌و‌با‌متغیرهای‌محیطی‌تکامل‌می‌یابند،‌مفهوم‌س��ازی‌
می‌ش��وند.‌تئوری‌‌پویا‌در‌حال‌پیش��رفت‌هس��تند،‌پروتکل‌‌اندازه‌گیری‌ردیاب��ی‌دیجیتال‌در‌حال‌
توس��عه‌هستند‌و‌طرح‌های‌پژوهش��ی‌و‌تکنیک‌های‌تحلیلی‌نوآورانه‌در‌حال‌اجرا‌هستند.‌آینده‌
پژوهش‌های‌تیمی‌هیجان‌انگیز‌به‌نظر‌می‌رس��د‌)متیو‌و‌همکاران،‌2019،‌ص.‌39(.‌از‌این‌رو،‌با‌
توجه‌به‌اهمیت‌کار‌تیمی‌در‌حرفه‌حسابرس��ی،‌مقاله‌حاضر‌چارچوب‌رفتارها‌کار‌تم‌در‌ادبات‌و‌
شناس��ایی‌عوامل‌اثرگذار‌بر‌عملکرد‌تیمی‌حسابرس��ان‌را‌بر‌اساس‌روش‌کیفی‌دلفی‌توسعه‌داده‌

است‌که‌نتایج‌آن‌در‌ادامه‌تشریح‌می‌شود.
بر‌اساس‌یافته‌های‌پژوهش‌مشخص‌گردید‌که‌در‌حرفه‌حسابرسی‌نقش‌سرپرست‌نسبت‌به‌
سایر‌عوامل‌تأثیر‌بیشتری‌بر‌عملکرد‌تیمی‌حسابرسان‌دارد.‌به‌گونه‌ای‌که‌سه‌معیار‌اول‌کلیدی‌
شامل‌شدت‌تأثیرگذاری‌سرپرست‌بر‌زیردستان،‌رفتار‌عادلانه‌سرپرست‌با‌اعضای‌تیم‌و‌شناخت‌
سرپرس��ت‌نس��بت‌به‌اعضای‌تیم‌بیش��ترین‌امتیاز‌را‌گرفته‌و‌به‌نقش‌و‌رفتار‌سرپرست‌با‌اعضای‌
تیم‌مرتبط‌می‌شود.‌افزون‌بر‌این،‌بعد‌از‌نقش‌کلیدی‌سرپرست‌نسبت‌به‌عملکرد‌تیم،‌می‌توان‌به‌
نقش‌و‌برخورد‌مدیر‌با‌اعضای‌تیم‌به‌عنوان‌عامل‌کلیدی‌در‌بهبود‌عملکرد‌تیم‌اشاره‌کرد.‌در‌این‌
ارتباط،‌نتایج‌معیارهای‌کلیدی‌این‌پژوهش‌منطبق‌با‌نظریه‌رهبری‌خدمت‌گذار،‌رهبری‌اخلاقی،‌
رهب��ری‌تحول‌آفرین‌اس��ت.‌به‌گونه‌ای‌ک��ه‌در‌ارتباط‌با‌رفتار‌عادلانه‌سرپرس��ت‌و‌مدیر‌می‌توان‌
رهب��ری‌اخلاقی‌را‌در‌نظر‌گرفت‌که‌به‌عنوان‌نمایش‌رفتار‌مناس��ب‌هنج��اری‌از‌طریق‌اقدامات‌
شخصی‌و‌روابط‌بین‌فردی،‌و‌ترویج‌چنین‌رفتاری‌به‌وسیله‌رهبر‌به‌پیرو‌اشناخته‌می‌شود‌)براون‌
و‌همکاران،‌2005(.‌هم‌چنین،‌ش��دت‌تاثیرگذاری‌سرپرس��ت‌و‌مدیر‌را‌می‌توان‌به‌تئوری‌رهبری‌
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تحول‌آفرین‌نس��بت‌داد،‌همان‌طور‌که‌رهبران‌تحول‌آفرین‌در‌چهار‌نوع‌رفتار‌با‌زیردس��تان‌خود‌
ش��رکت‌‌ک‌نند:‌نفوذ‌ایده‌آل،‌انگیزه‌الهام‌بخش،‌تحریک‌فکری،‌و‌توجه‌فردی‌)باس‌و‌همکاران،‌
2003(.‌در‌نهایت،‌اهمیت،‌درک‌کردن‌و‌ش��ناخت‌سرپرس��ت‌و‌مدیر‌ارتباط‌تنگاتنگی‌با‌تئوری‌
رهبری‌خدمت‌گذار‌دارد؛‌رهبری‌خدمتگزار‌بر‌این‌فرض‌استوار‌است‌که‌برای‌نشان‌دادن‌بهترین‌
عملک��رد‌پیروان،‌رهبران‌ب��رای‌درک‌توانایی‌ها،‌نیازها،‌خواس��ته‌ها،‌اهداف‌و‌پتانس��یل‌افراد،‌به‌

ارتباطات‌فردی‌با‌آنان‌تکیه‌می‌کنند‌)لیدن‌و‌همکاران،‌2008(.
اف��زون‌بر‌موارد‌ب��الا،‌دانش‌فرد،‌تعه��د‌کاری‌و‌صبوربودن‌را‌می‌توان‌ب��ه‌عنوان‌ویژگی‌های‌
ش��خصیتی‌کلیدی‌در‌بهبود‌عملکرد‌تیم‌در‌نظر‌گرفت.‌در‌نهایت،‌فش��ار‌بودجه‌زمانی،‌تفکیک‌‌
و‌تقس��یم‌بندی‌مناس��ب‌وظایف،‌اعتماد‌بین‌اعضای‌تیم‌از‌جمله‌ویژگی‌های‌محیطی‌هستند‌که‌
نقش‌کلیدی‌در‌بهبود‌عملکرد‌تیم‌ایفاء‌می‌کنند.‌در‌این‌راس��تا،‌پژوهش‌های‌پیش��ین‌در‌حرفه‌
حسابرس��ی‌تنها‌به‌جنبه‌های‌خاص��ی‌از‌عوامل‌اثرگذار‌بر‌فرآیند‌حسابرس��ی‌و‌درنهایت‌کیفیت‌
حسابرس��ی‌پرداخته‌اند.‌به‌عنوان‌نمونه،‌فرانس��یس‌)2011(‌به‌مشارکت‌اعضای‌تیم‌حسابرسی‌و‌
نچل‌و‌همکاران‌)2013(‌به‌مشوق‌و‌انگیزه،‌تردید‌حرفه‌ای،‌دانش،‌تجربه‌و‌فشار‌شرکت‌را‌بررسی‌
کرده‌اند.‌نمونه‌کاملی‌از‌پژوهش‌های‌انجام‌ش��ده‌مرتبط‌با‌کار‌‌PCAOB)2015(‌اس��ت‌که‌سه‌
دس��ته‌دسترسی‌)ش��امل،‌نیروی‌انسانی،‌حجم‌کار‌ش��ریک،‌مدیر‌و‌کارکنان،‌منابع‌حسابداری‌و‌
حسابرس��ی‌فنی،‌مهارت‌و‌دانش‌تخصصی(،‌صلاحیت‌)ش��امل،‌تجربه،‌تخصص‌صنعت،‌چرخش‌
پرسنل‌حسابرسی(‌و‌تمرکز‌)شامل،‌ساعت‌حسابرسی(‌را‌ارائه‌کرده‌اند.‌در‌این‌راستا،‌نتایج‌پژوهش‌
حاضر‌در‌خصوص‌برخی‌از‌معیارها‌مش��ابه‌با‌پژوهش‌های‌پیش��ین‌بوده‌و‌بس��یاری‌از‌معیارهای‌
شناس��ایی‌ش��ده‌به‌عنوان‌مکمل‌عوامل‌اثرگذار‌بر‌عملکرد‌تیمی‌افزون‌بر‌پژوهش‌های‌پیش��ین،‌
می‌تواند‌به‌نهادهای‌قانون‌گذار‌در‌جهت‌تدوین‌سیاست‌های‌کنترل‌کیفیت‌و‌رتبه‌بندی‌موسسات‌
حسابرس��ی‌کمک‌کند‌و‌راه‌کارهایی‌را‌به‌موسس��ات‌حسابرس��ی‌در‌جهت‌تدوین‌سیاس��ت‌های‌
راهبردی‌و‌اس��تخدامی‌به‌منظور‌بهبود‌کیفیت‌و‌کارایی‌حسابرسی‌ارائه‌کند.‌بر‌اساس‌یافته‌های‌
پژوهش‌پیشنهاد‌می‌گردد‌که‌پژوهش‌گران‌هر‌کدام‌از‌عوامل‌شناسایی‌شده‌در‌این‌پژوهش‌را‌به‌

طور‌تجربی‌بر‌عملکرد‌تیمی،‌کیفیت‌و‌کارایی‌حسابرسی‌آزمون‌کنند.
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