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 چکیده:

The present study was conducted with the aim of identifying the organizational factors 

affecting on auditors' intrinsic motivation. In this study, by reviewing the literature and based 

on self-determination theory and job demand-resource theory were identified organizational 

factors affecting on auditors' intrinsic motivation and, a questionnaire was designed to Using 

the Delphi method and provided to the experts. The required data was collected and analyzed 

using the opinions of experts in the audit field (supervisor, senior supervisor, managers and 

partners of audit institutions). Based on this, at first 43 factors were identified, and the most 

important factors were identified by applying the 2-step Delphi technique. In the first round of 

the Delphi method, among the 43 factors identified based on the average of received responses 

and the content validity index of the constructs, 20 indicators were eliminated and 23 factors 

remained. Then, in the second stage of the Delphi method, among the remaining 23 factors of 

the first round, the final 9 factors remained as the most important factors. According to the 

results of this research, the factor of participation and cooperation between the members of the 

audit team was identified as the first rank. Factors such as fair behavior of managers and 

organizational learning culture were as the second rank, training, participation in decision-

making, person- job fit and diversity in tasks assigned to auditors as the third rank, and finally 

the ability to control of job and using of suitable leadership style by managers of auditing 

institutions, as the last rank of factors affecting the intrinsic motivation of auditors. 

 

Keywords: intrinsic motivation, self-determination theory, job demand-resources theory, 

auditing 
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 بر انگیزه درونی حسابرسان مؤثرشناسایی عوامل سازمانی 

 با استفاده از تکنیک دلفی 
 

 1زکیه مرندی 

 2مهدی مرادی 

 3رضا حصارزاده 
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 چکیده:

گرفت  است. در ای  مطالع   بر انگیزه درونی حسابرسان صور مؤرر  مطالع  حاضر با  دف شناسایی عوامل سازمانی
بر انگیزه درونی  مؤررمنابع شغلی، عوامل سازمانی  -ی و نظری  تقاضارگ ییتعبا مرور ادبیا  و بر مرنای نظری  خود 

جامع  آماری  ی طراحی و در اختیار خررگان قرار گرفت.اپرسشنام حسابرسان شناسایی و با استفاده از روش دلفی، 
حسابرسی( و  مؤسسا سرپرست، سرپرست ارشد، مدیران و شرکای ) یحسابرسحوزه مطالع  حاضر خررگان 

جمع آوری گردید.  1402نفر از خررگان در سال  16ی متش ل از انمون ی مورد نیاز در روش دلفی از طری   اداده
ام ب  شناسایی اقد مرحل  ت نی  دلفی، 2عامل شناسایی شد ک  با کاربرد  43بر ای  اسا ، در و ل  اول تعداد 

ی دریافتی  اپاسخعامل شناسایی شده بر اسا  میانگی   43ی  عوامل گردید. در دور اول روش دلفی از بی  ترمه 
در مرحل  دوم روش دلفی،  سپس عامل باقی ماند. 23شاخص حذف و  20، تعداد  اسازهو شاخص اعترار محتوایی 

ی  عوامل تعیی  شد. مطاب  با نتای  ای  پشو  ، ترمه ب  عنوان نهایی  عامل 9 عامل دور اول، تعداد 23از بی  
عامل مشارکت و  م اری بی  اعضای تی  حسابرسی ب  عنوان رتر  اول، عواملی چون رفتار عادلان  مدیران و 

 ا، تناسب بی  گیریی تصمی ضم  خدمت، مشارکت در  اآموزش فر نگ یادگیری سازمانی ب  عنوان رتر  دوم،
و شغل و تنوع در وظایف محول شده ب  حسابرسان ب  عنوان رتر  سوم و در نهایت توانایی کنترل بر شغل شخص 

بر انگیزه  مؤررحسابرسی، ب  عنوان آخری  رتر  عوامل  مؤسسا یری سر  ر رری مناسب توسط مدیران کارگب و 
 باشد.یمدرونی حسابرسان 

 

 منابع شغلی، حسابرسی-یی  گری، نظری  تقاضاانگیزه درونی، نظری  خود تعواژگان کلیدی: 
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 مقدمه -1

در محیط حسابرسی تقریراً  میش  فشار زمانی وجود دارد و حسابرسان باید ضم  حفظ کیفیت 
مانی مقررشده توسط صاحر اران، حسابرسی را ب  اتمام حسابرسی تلاش نمایند در مهلت ز

(. اعمال بودج  زمانی غیرمتعارف خود منجر ب  مش لاتی چند خوا د شد ک  2008، 1پیچوا) برسانند
ایجاد استر ، از بی  رفت  انگیزه حسابرسان و توسل ب  انجام اموری خلاف  تری  آنمه 

(. لذا محیط و ما یت کار حسابرسی 1395 م اران،  مزینانی و) باشداستاندارد ای حسابرسی می
 ای است ک  سرب کا   انگیزه حسابرسان خوا د شد.گون ب 

انگیزه داشت  ب  معنای تحری  شدن برای انجام فعالیت است. بر ای  اسا  شخصی ک   یچ عزم 
شخصی  ک لی شود در حاانگیزه شناخت  میکند بیو گرایشی برای انجام فعالیت خود احسا  نمی
، رایان و دسی) شودکند دارای انگیزه محسوب میک  با عزم برای رسیدن ب  ی   دف فعالیت می

 ای رانوی ، انگیزه  ای اولی  در مقابل انگیزهانگیزه شامل انواع مختلفی است مانند انگیزه (.2000
ه  شیار در مقابل نا شیار و درونی در مقابل انگیزه بیرونی، انگیزه اجتماعی، انگیزه پیشرفت، انگیز

تواند در افراد انگیزه ایجاد کند (. اما در میان روی رد ای مختلفی ک  می2019، 2رو ) غیره
 ا، توسط محققان  ای درونی و بیرونی از بیشتری  مواردی است ک  ب  خاطر ا میت زیاد آنانگیزه

شود انگیزه درونی ب  مواردی اطلاق می (.2014و  م اران،  3سراسولی) مورد مطالع  قرار گرفت  است
ک  پاداش مورد انتظار فرد در قرال رفتاری معی  ی  منرع درونی دارد، یعنی فرد جهت رسیدن ب  

د د.  رچند ای  عوامل درونی با عوامل بیرونی  مخوانی ای را انجام می ای درونی عمل ویشهتقویت
 ایی شود. در مقابل انگیزه بیرونی ب  آن دست  انگیزه داشت  یا نداشت  باشد و حتی موجب تنری  فرد

شود ک  منرع و کانون ارربخ  آن در محیط فرد قرار دارد و ب  عنوان ی  عامل بیرونی گفت  می
 ای بیرونی در فرد کند و حالتی است ک  درنتیج  محرکفرد را ترغیب ب  انجام فعالیتی خاص می

 ا عرارتند از قدر ، شهر ، برخی از ای  محرک گردد.میگیرد و موجب تقویت رفتار ش ل می
  ا، شرایط و ام انا  بهتر برای کار و امثال آن. ا یا مدالنشان

 ای پولی مانند پرداخت ای از مشوق ای حرف  ا برای مدیریت کردن انگیزهامروزه اکثر سازمان
تواند اررا   ای بیرونی میت  ب  انگیزهکنند. با ای  حال پرداخپاداش در قرال عمل رد استفاده می

 ای درونی گردد. برای خنثی کردن ای  عوارض، منفی مانند اختلال در کار تیمی و یا کا   انگیزه

                                                           
1 Peytcheva 
2 Roth 
3 Cerasoli 
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و  م اران،  1رسد )جانو  ای درونی متخصصان ضروری ب  نظر میحمایت فعالان  از انگیزه
نظیری را در ان برای کارشان، ارزش بیزمین  حسابرسی نیز انگیزه درونی حسابرس در (.2014

کند ک  باعث افزای  قضاو   ایی فرا   میبهرود پردازش شناختی حسابرسان از طری  روش
شود. در ویشه در انجام وظایف پیچیده حسابرسی میای ب باکیفیت بالا و بهرود ش  و تردید حرف 

تر است او نگیزه درونی ی  فرد برجست ای  راستا، متخصصان در حوزه روانشناسی معتقدند وقتی ا
 ای خارجی تر باشد بر پاداش ای درونی تمرکز بیشتر دارد و وقتی انگیزه بیرونی برجست بر پاداش

متمرکزتر است. میزان برجستگی ی  انگیزه تحت تأریر عوامل موقتی و موقعیتی است بدی  معنا 
(. اما 1994آمابیل و  م اران، ) ی پایداری  ستند ای انگیزه درونی و بیرونک  افراد دارای گرای 

ای یا موقعیتی خاصی وجود داشت  باشند فرد ب  طور موقت ب  ی  نوع انگیزه وقتی عوامل زمین 
(. بنابرای  محققان معتقدند جو یا 2016، 3، کادو  و ژو1985 2آمابیل) کندخاص گرای  پیدا می

لذا سؤالی ک  انگیزه انجام  (.2004دسی، )اد تأریر بگذارد تواند بر انگیزه درونی افرمحیط خاص می
 ؟ ای درونی حسابرسان اررگذار استچ  عوامل سازمانی بر انگیزهمطالع  حاضر شد آن است ک  

 ای درونی، مطالعا  محدودی در حوزه حسابرسی صور  درزمین  بررسی عوامل مؤرر بر انگیزه 
اند ب  عنوان مثال امل سازمانی را مورد بررسی قرار دادهگرفت  است ک   ر ی  ارر ی  یا چند ع

 (، صلاحیت حسابر 2202و  م اران،  5، پرول2020و  م اران،  4پیچر) سازمانیفر نگ
، 8کویانگ و  وانگ) (، سر  ر رری2015، 7سیریگار و نا وموری) (، حرف  گرایی2014، 6ایداواتی)

 ا (. ادبیا  در سایر حوزه2011، 9؛ شافر و سایمون3941آقایی و احمدی، ) (، و فر نگ اخلاقی2015
(، 2007و  م اران،  10گاگنی) اند ک  عوامل سازمانی دیگری مانند عدالت سازمانینیز نشان داده

( و 1997و  م اران،  12اشریترز) (، ر رری اخلاقی2019و  م اران،  11وندیر)  ای مدیریتیکنترل
 ا را تحت تأریر قرار د د. لذا  ای درونی کارکنان در سازمانانگیزهتوانند امثاله  وجود دارند ک  می

تری  مطالع  جامعی ک  بتواند کلی  عوامل مؤرر بر انگیزه درونی حسابرسان را شناسایی نموده و مه 

                                                           
1 Janus 
2 Amabile 
3 Kadous and Zhou 
4 Peecher 
5 Proell 
6 Idawati 
7 Siregar & Nahumury 
8Khuong & Hoang 
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توانند بر انگیزه درونی کارکنان  ا را مشخص نماید وجود ندارد. اگرچ  عوامل مختلفی میآن
مشخص نیست کدام عوامل در حوزه خدما  حسابرسی از ا میت بیشتری  مؤرر باشند اما

شده از بی  عوامل شناسایی شود آن است ک برخوردارند از ای  رو مسئل  دیگری ک  مطرح می
، شدهمطرح سؤالا پاسخگویی ب   جهت ؟اندتری  عوامل کداممؤرر بر انگیزه درونی حسابرسان، مه 

 -(، و  مچنی  نظری  تقاضا2000)دسی و رایان،1از نظری  خودتعیی  گری در مطالع  حاضر از تلفیقی
 بهره گرفتی . شدهییشناسای عوامل بنددست منابع شغلی جهت 

ی  نظری  کلان در مورد انگیزه، رشد، رفاه و شخصیت انسان است و نشان نظری  خود تعیی  گری 
 یخودمختاربرای   اآنی اساسی شناختروان توان با پرورش نیاز اییمد د ک  انگیزه افراد را یم
ارادی و آزادی برای شرکت در ی  فعالیت(، شایستگی )یعنی احسا   کاملاًیعنی احسا  )

و  م اران، 2ریو کرد )یل ( تسهوابستگی )یعنی احسا  نزدی ی و ارتراط ( ویرگذاری و تسلطتأر
بر رفاه  یسازمان طیک  چگون  مح د دمی حیتوض 3منابع شغلی-تقاضا نظری (. از سویی دیگر 2012

 -مختلف  ی اک  اگرچ  کارکنان در بخ  بر اسا  ای  نظری . گذاردمی ریو عمل رد کارکنان تأر
 توانیرا م  اآن یشغل ی ایشگیو کنند،یکار م یامور مال ایونقل حمل د،یتولبخ  مانند دانشگاه، 

؛ باکر و 2001و  م اران،  4دمروتی) شغلیمنابع و  یشغل یکرد: تقاضا ا یبندب  دو دست  طرق 
ک  بر  گرددیمیی از زمین  کاری تعریف  اجنر تقاضای شغلی ب  عنوان  (.0720، 5دمروتی

ی و یا شناختروانی  ان ی زو بنابرای  با برخی از  شوندیمشخصی کارکنان تحمیل  ی اتیظرف
در حالی ک  منابع  (.2006، 7؛ دیجانگ و دورم 3200و  م اران،  6باکر ستند )فیزیولوژی ی مرترط 

ی استفاده از مهار ، حمایت سرپرست،  افرصتی شغلی مختلفی مثل  ایشگیوشغلی مانند 
(. مطالعا  نشان 2008و  م اران،  8دی لانگباشد )یمی شغلی  افرصتی مالی و  اپاداش
شارکت کاری کارکنان )نظری  حفاظت از سرب افزای  م ماًیمستق توانندیمشغلی  منابعک   اندداده

از طری  تحری  دستیابی ب  ا داف )نظری  ا داف؛   یرمستقیغ( یا ب  طور 2002، 9منابع  ابفول
( و برآوردن نیاز ای اساسی 1997(، ب  افزای  خودکارآمدی کارکنان )بندورا، 2002، 10لاک و لاتام

                                                           
1 self-determination 

2 Reeve 

3 Job demands and resources 

4 Demerouti 

5 Bakker and Demerouti 

6 Bakker 

7 De Jonge and Dormann 
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(. در مقابل کارکنانی 2000سی و رایان، خودتعیی  گری؛ د  ینظر) کنندیمی کم  شناختروان
  اآنی شناختروانب  احتمال زیاد نیاز ای اساسی  شوندیمک  با تقاضا ای شغلی زیادی مواج  

اند ک  فر نگ  مچنی  نشان داده مطالعا  (.2008و  م اران،  1)وندن بروک شودیمخنثی 
تواند انگیزه درونی کند ک  میفرا   می ا برای کارکنان سطح خودمختاری نسرتاً بالایی را شرکت

 .)2020پیچر و  م اران، ) از انگیزه درونی برای کارشان آگاه سازد کارکنان را پرورش داده و آنان را
تواند بر انگیزه درونی یمکند یم ای مطرح شده محیطی ک  فرد در آن فعالیت یتئورلذا بر اسا  

یزه درونی حسابرسان بر مرنای بر انگ مؤررشناسایی عوامل  افراد ارر بگذارد لذا در مطالع  حاضر
 تقاضای شغلی، منابع شغلی و عوامل فر نگی بوده است. طرق س 

در ای  پشو   در ابتدا ب  بیان ادبیا  و مرانی نظری مرترط با پشو   پرداخت  خوا د شد. سپس 
گیری ارائ  بحث و نتیج   ای پشو   بر اسا  ت نی  دلفی، و در نهایتشناسی و یافت روش
 شود.می
 

 ی نظریبانم  -2

شود یم تعیی  محیطی فردی، سازمانی و عامل چندی  توسط حسابرسان کار کیفیت و سطح
 تأریر رفتار و عمل رد بر عامل س  (2019) 2کادو  و ژو مطاب  با. (1399)محمدی و  م اران، 

 عوامل روانشناسی. عوامل و سازمانی عوامل رد،گیمی نشأ  فرد درون از ک  فردی عوامل گذارند،می
 اغلب ک  متغیر ایی از ی ی. باشد نگرش و تجرب  مهار ، و دان  انگیزه، صور  ب  تواندیم فردی

 کرد تعریف اقداماتی یا شرایط عنوان ب  توانیم را انگیزه. است کاری انگیزه است، مرترط عمل رد با
 ی امهار  توسع  برای حرف  ی  در انگیزه .کندیم خاصی فعالیت یا کار انجام ب  تشوی  را فرد ک 

 حسابرسان، جمل  از افراد انگیزه ک  کردند ( بیان2019)3داجیلینی و کلووی . است نیاز مورد کار فرد در
 دستیابی مشتاق بالا و ینیبخوش و عمل ابت ار داشت   مچنی  و گروه ب  تعهد دستاورد، آنان را ب 

 ب  کار انجام در را تلاش حداکثر فرد بالا، انگیزه داشت  صور در  کند.یم بهتر تشوی  عمل رد ب 
 عمل رد بر کاری انگیزه ک  کرد بیان توانیم بنابرای . باشد داشت  بهتری عمل رد تا گیردمی کار

رر ا انگیزه ک  کندیم ( بیان2019ژو )کادو  و  مطالع  نتای  (.4،2012لی)دارد  تأریر حسابر 
  ر چ  بالاتر دارد. عمل رد در حسابرسان انگیزه معنادار و قابل توجهی بر افزای 
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ب  عقیده   ای درونی مطرح نمودند.( نظری  خودتعیی  گری را در باب انگیزه2000) رایاندسی و 
جالب و آماده یادگیری  کار ای  ا،آنان زمانی ک  افراد کنج او  ستند، مشتاق پذیرش چال 

باشند. ایده آنان ای  بود ک  اگر فعالیت مورد  ایی از انگیزه درونی می ا جلوهم  ای  ستند  
علاق  افراد باشد آنان نیازی ب  عوامل محرک یا پاداش ندارند  مچنی  افراد انگیزه درونی دارند تا 

کنند و ل می ا را تسهی ا بیشتر جالب  ستند، صلاحیت ای بهین  را بپذیرند زیرا ای  فعالیتچال 
نظری  خود تعیی  گری ی  نظری  کلان در مورد انگیزه، رشد، رفاه و  شوند.باعث پیشرفت می

ی شناختروانتوان با پرورش نیاز ای یمد د ک  انگیزه افراد را یمشخصیت انسان است و نشان 
فعالیت(،  ارادی و آزادی برای شرکت در ی  کاملاًیعنی احسا  ) یخودمختاربرای   اآناساسی 

یل ( تسهوابستگی )یعنی احسا  نزدی ی و ارتراط ( ویرگذاری و تسلطتأرشایستگی )یعنی احسا  
حسابرسی نیز جای بحث  در حوزهمعتقدند انگیزه درونی  مطالعا  (.2012و  م اران، 1ریو کرد )

پیچیده  کند ک  در انجام ی  کارنگیزه درونی، حسابرسان را تشوی  میادارد. ب  عنوان مثال 
حسابرسی، پردازش اطلاعا  خود را بهرود بخشند. حسابرسان با انگیزه درونی بالا ب  مجموع  

کنند و شوا د تر پردازش می ا را عمی  ای اطلاعاتی رسیدگی کرده و آنتری از نشان گسترده
رونی حسابرسان گیرند، در واقع برانگیخت  انگیزه دگیری در نظر میمربوط بیشتری را قرل از نتیج 

ک  ای  شناخت سرب بهرود ش  و  شوند ایشود ک  حسابرسان درگیر شناخت پیچیدهباعث می
(. ای  بهرود در پردازش 9201، 2کادو  و ژو)  ای مالی خوا د شدای و بهرود گزارشتردید حرف 

چیده را  ا و برآورد ای پی ای حسابرسان در مورد تخمی شناختی، کمرود ای موجود در قضاو 
کند. حسابرسان در حسابرسی ارزش منصفان  و سایر برآورد ای پیچیده با مش ل مواج  برطرف می

 ستند. تا حدی از ای  مش لا  ب  دلیل ما یت در حال تغییر کار حسابرسی است. استاندارد ای 
 ای در صور  نگر از جمل  برآورد ای پیچیدهکند تا اطلاعا  آینده ا را ملزم میگزارشگری، شرکت

نگر ب  دلیل ما یت حسابرسی اطلاعا  آینده (.2020پیچر و  م اران، ) مالی خود را افشا کنند
و  م اران، 3کریستنس  ) است برانگیزغیرقابل مشا ده بودن برخی از مفروضا  اصلی، چال  

وا د کافی است، (. ای  امر تعیی  دامن  و محتوای کار حسابرسی را در تعیی  این   چ  مقدار ش2021
تر است، را برای مؤسسا  حسابرسی و نهاد ای  ا مناسبکدام شوا د مناسب است و کدام تحلیل

نظیری را بنابرای  ایجاد انگیزه درونی حسابرسان برای کارشان، ارزش بی .سازدنظارتی دشوار می
ث افزای  قضاو  کند ک  باع ایی فرا   میدر بهرود پردازش شناختی حسابرسان از طری  روش
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ویشه در انجام وظایف پیچیده مانند حسابرسی ای ب با کیفیت بالا و بهرود ش  و تردید حرف 
 شود.برآورد ای پیچیده می

( معتقدند ک  انگیزش ب  شد  تحت تأریر عوامل اجتماعی در ی  محیط 2000) رایان و دسی
ای بنیادی  شایستگی، خودمختاری و گیرد، در واقع عوامل اجتماعی ک  برآوردن نیاز قرار می

 ا معتقدند ک  افراد تواند انگیزش فرد را تحت تأریر قرار د د. آنکند، میوابستگی را تسهیل می
 ا را داشت  شوند ک  در محیطی باشند ک  فرصت انتخاب آزادان  فعالیتزمانی بیشتر برانگیخت  می

احسا  شایستگی( و احسا  کنند ) ار  انجام د ند ا را با مهاحسا  خودمختاری(، فعالیت) باشند
کننده خودمختاری، ارضای یتحمالذا محیط  احسا  وابستگی(.) کنند ا حمایت میک  دیگران از آن

 دانند در حالی ک یمی شامل استقلال، شایستگی و نیاز ب  وابستگی را حیاتی شناخترواننیاز ای 
ی سرب تحلیل رفتگی و شناختروانسازی نیاز ای اساسی یثخنیر بر تأربا  کنندهکنترل ای یطمح

کند ک  اش ال خودمختار یم(. نظری  خودمختاری بیان 1،2011باررلومیوشوند )یمخل  منفی 
کنند، برع س یمیابند ک  از احسا  استقلال افراد حمایت یم ای اجتماعی رشد یطمحانگیزش در 

احمدی و شود )یمیری انواع کنترلی انگیزه گش لسرب حاک  است  کنندهکنترل نگامی ک  جوی 
 (.1393 م اران، 

بر رفاه و عمل رد  یسازمان طیک  چگون  مح د دمی حیتوض 2منابع شغلی-تقاضا مدلاز سویی دیگر 
ب  دو  توانیرا م  اآن یشغل ی ایشگیو منابع شغلی-تقاضا  ینظربر طر  . گذاردمی ریکارکنان تأر
، 4؛ باکر و دمروتی2001و  م اران،  3دمروتی) شغلیو منابع  یشغل یکرد: تقاضا ا یدبندست  طرق 

شخصی  ی اتیظرفک  بر  گرددیمیی از زمین  کاری تعریف  اجنر تقاضای شغلی ب  عنوان  (.2007
ی و یا فیزیولوژی ی مرترط شناختروانی  ان ی زو بنابرای  با برخی از  شوندیمکارکنان تحمیل 

 ستند  زااستر ب  عنوان عوامل   اآن(. 2006، 6؛ دیجانگ و دورم 2003، 5باکر و  م ارانند ) ست
منابع شغلی ب  عنوان (. در عوض 2004، 7اس افلی و باکر) شوندیمک  منجر ب  فرسودگی شغلی 

آرار  (1) تواندیمک   شودیمی فیزی ی، روانی، اجتماعی یا سازمانی در زمین  کاری تعریف  اجنر 
دستیابی ب  ا داف کاری کارکرد دارد  ( در2مخل سلامتی ناشی از تقاضا ای شغلی را کا   د د، )

شغلی  منابع (.2004اس افلی و باکر، کند )یم، توسع  و یادگیری شخصی را تحری  ( رشد3و )
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 ی استفاده از مهار ، حمایت سرپرست، افرصتی شغلی مختلفی از جمل   ایشگیو توانندیم
بر روی رد  علاوه (.2008و  م اران،  1دی لانگ) ی شغلی باشند افرصتی مالی و  اپاداش

 ا برای کارکنان سطح اند ک  فر نگ شرکتنشان داده  اپشو  ، تقاضا منابع شغلی ذکر شده
 تواند انگیزه درونی کارکنان را پرورشکند ک  میخودمختاری( نسرتاً بالایی را فرا   می) استقلال

 سازمانی. فر نگ )2020پیچر و  م اران، ) از انگیزه درونی برای کارشان آگاه سازد داده و آنان را
 ایی است ک  اعضای ی  سازمان در مورد رفتار مناسب فرض ا، نماد ا و پی  ا، ارزششامل شیوه

ای  (. ی  روش برای تف ر درباره فر نگ ای  است ک  2010اسچی ، ) گذارندب  اشتراک می
آورد ک  بر نحوه تف ر و رفتار آگا ان  و ناخودآگاه اعضای فر نگ، معنا و مفهومی را فرا   می

(. بنابرای  در مطالع  حاضر ادبیاتی ک  عوامل سازمانی مؤرر 1985، 2اسچی ) گذاردسازمان تأریر می
دست  عوامل سازمانی  2 بر انگیزه درونی را موردبررسی قراردادند بر اسا  نظری  تقاضا منابع شغلی ب 

مرترط با تقاضا ای شغلی و عوامل سازمانی مرترط با منابع شغلی و  مچنی  عوامل فر نگی 
ای از ادبیا  و بندی گردیدند. در ای  راستا خلاص طرق ( سازمانی )ب  عنوان ی  بعد جداگان 

است، ای  متغیر ا مرنای بیان گردیده  1متغیر ای استخرا  شده از منابع ذکر شده در جدول شماره 
 مطالع  حاضر در ت نی  دلفی قرار گرفتند.

 

 بندی ادبیات مرتبط با عوامل سازمانی مؤثر بر انگیزه درونیطبقه -2-1

یی از تقاضا ای  انمون . اندکردهمطالعا ، عوامل مختلفی را ب  عنوان تقاضا و منابع شغلی معرفی 
ی بی  کارکنان  ایریدرگکاری و ابهام نق (،  باراضاف د شغلی شامل مش لا  مرترط با نق  )مانن

( در مطالع  خود 2003و  م اران ) 3(. باکر2007ی سازمانی است )باکر و دمروتی،  اتیمحدودو 
معتقد  ستند ک  منابع شغلی مم   است در  آنانی نمودند. بندطرق منابع شغلی را ب  چند دست  
ی شغلی، امنیت شغلی، در سطح بی  فردی مانند حمایت ا فرصتسطح سازمان مانند حقوق، 

سرپرست و  م ار، جو تیمی، در سطح کار سازمانی مانند وضوح نق ، مشارکت در تصمیما  و در 
سطح وظایف مانند بازخورد عمل رد، تنوع مهار ، ا میت کار،  ویت وظیف ، خودمختاری شغلی 

نظار  سرپرست را ب  عنوان  (. آنان  مچنی 1976ی شغلی   م  و اولد ام،  ایشگیوباشد )مدل 
 (.2005ی ی دیگر از عوامل حمایتی مرترط با منابع شغلی در نظر گرفتند )باکر و  م اران،
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سازمانی و کیفیت  نفس عز کنترل شغلی،  ازجمل ی صور  گرفت   مچنی  عواملی  اپشو  
(. منرع 2007و  م اران،  1مانو)ند مدیریت را ب  عنوان برخی دیگر از منابع شغلی معرفی نمود

شغلی مانند آموزش، حمایت و پاداش ) مراه با سطوح کنترل متعادل و متناسب با شرایط شغلی 
تا فشار ای حاصل از تقاضا ای شغلی را بر خود  موار ساخت  و مدیریت  سازدیمفرد(، افراد را قادر 

( 1391 م اران )(. در مطالع  ادیری و 2009و  م اران،  2؛ باباکا 2003باکر و  م اران، کنند )
و عواملی  عواملی مانند آموزش، قدردانی، حمایت سرپرست و حمایت فناوری ب  عنوان منابع شغلی

از جمل  ابهام نق ، تعارض نق  و گرانراری نق  ب  عنوان تقاضا ای شغلی در نظر گرفت  شدند. 
از جمل  دیگر عواملی است ک   مهار ت  و ی اجتماعی، کنترل شغلی، ب  رسمیت شناخ اتیحما

؛ باکر و دمروتی، 2004توسط پشو شگران ب  عنوان منابع شغلی عنوان شده است )اس افلی و باکر، 
2007.) 

ی وی، بندطرق ی جامعی از تقاضا و منابع شغلی معرفی نمود. در بندطرق ( 2015)3اس افلی
مانند؛ تقاضا ای احساسی، تقاضا ای ذ نی، ) یفیکتقاضا ای شغلی ب  س  دست  تقاضای شغلی 

کاری، ک  باری  باراضاف مانند ) یکم، تقاضای شغلی (خانواده –تقاضای فیزی ی و تعارض کار 
 مانند تغییرا  سازمانی، تعارض نق ، آزار و اذیت در محل کار،) یسازمانکاری( و تقاضای شغلی 

ی(( رضروریغقوانی   خاطرب   کار درستن از تضاد ای بی  فردی، و بوروکراسی سازمان )منع شد
: منابع اند ازعرار ی شدند.  مچنی  منابع شغلی نیز ب  چهار دست  تقسی  گردید ک  بندطرق 

مانند حمایت اجتماعی  م اران، حمایت اجتماعی سرپرست، جو تیمی، ارربخشی تیمی، ) یاجتماع
مانند کنترل شغلی، تناسب ) یکار (، منابع وضوح نق ، تحق  انتظارا  سازمانی، ب  رسمیت شناخت

، موجود بودن ابزار(، منابع  امهار ، استفاده از  ایریگ یتصمفرد و شغل، تنوع وظایف، مشارکت در 
منصفان ، تناسب بی  کار و ا داف  پرداخت ب  ر رر، عدالت سازمانی، اعتمادمانند ارتراطا ، ) یسازمان

 یاتوسع ی سازمان باشد(( و منابع  اباارزشی راستا  ی فرد  اشارزیعنی ارزش )سازمان، تطاب  
و  4فرصت ارتقا((. تیان) یاحرف  اندازچش مانند بازخورد عمل رد، ام ان برای یادگیری و توسع ، )

بر نتای  سازمانی  مؤرر( پیچیدگی شغلی را ب  عنوان ی ی از تقاضا ای شغلی 2022 م اران )
بر انگیزه  مؤررشده ییشناسا، ادبیا  مرترط با عوامل شدهمطرحی بنددست   داند. لذا بر اسایم

 گیرند.یمطرق  ب  شرح زیر قرار  س  درونی، در
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 بر انگیزه درونی در طبقه منابع شغلی مؤثر عوامل -2-1-1

یعنی فرض بر ای  است ک   شوندیممنابع شغلی برای افزای  رفاه کارکنان در نظر گرفت  
ی  مطالع  چند .کنندیمی شغلی جلوگیری فرسودگاری کارکنان را تحری  کرده و از مشارکت ک

( 2006و  م اران،  1 اکان داشت  )نشان دادند ک  فرسودگی شغلی با خستگی و بدبینی رابط  منفی 
 منابعک   انددادهی نظری نشان  اچارچوب و ب  طور مثرت با مشارکت کاری کارکنان مرترط است.

، 2تئوری حفاظت از منابع  ابفولکارکنان )سرب افزای  مشارکت کاری  ماًیمستق توانندیمشغلی 
، 3نظری  ا داف؛ لاکی و لاتاما داف )از طری  تحری  دستیابی ب    یرمستقیغ( یا ب  طور 2002
ی شناختروانو برآوردن نیاز ای اساسی  (1997، 4بندوراکارکنان )(، ب  افزای  خودکارآمدی 2002
ب  عنوان مثال در زمین  ارر آموزش  (.2000خودتعیی  گری؛ دسی و رایان،   یکنند )نظریم کم 

ی آموزشی  افرصتای با عنوان رابط  بی  ( در مطالع 2008)5بر انگیزه درونی، دایسوی  و کووا 
داد ی خدماتی نروژی نشان  اسازمانکارآموز  343درک شده، انگیزه کارکنان و نتای  کاری در بی  

جایی تا حد زیادی توسط انگیزه درونی ی آموزشی درک شده و قصد جاب  افرصتک  رابط  بی  
( 2022)6. افندیکندیمی نیز گریانجیم.  مچنی  انگیزه درونی ای  رابط  را شودیمکارکنان تعدیل 

 اندتویمحسابر  نشان دادند ک  شایستگی حسابرسی و آموزش  50ی متش ل از انمون نیز در 
برای ت میل  آنانعمل رد حسابر  را بهرود برخشد. شایستگی ک  حسابرسان بر انگیزه کاری 

ی در افزای  انگیزه کاری و عمل رد توجهقابلندارد اما شایستگی بالا سه   ریتأروظایف حسابرسی 
د، ب  ای  مستقیمی بر افزای  انگیزه کاری داشت  باش ریتأر تواندیمحسابر  دارد. آموزش بهتر نیز 

موجب افزای  انگیزه شده و ب  ترع آن  بهتر باشددریافت شده   ایآموزشصور  ک   ر چ  
 .ابدییمعمل رد حسابر  بهرود 

گیرد. ب  عنوان عدالت سازمانی ب  عنوان ی ی دیگر از عواملی است ک  در طرق  منابع شغلی قرار می
مدیریت و عدالت در نظری  خود تعیی  گری ( نق  حقوق، حمایت 2015) و م اران7مثال اولافس  

کارمند بان  بود.  166ای  مطالع  شامل  کنندگانشرکتاز انگیزه درونی را مورد بررسی قرار دادند. 
نتای  نشان داد ک  میزان پرداخت و عدالت توزیعی درک شده کارکنان در مورد دستمزدشان ارتراطی 

بر ای    اپرداختی در مورد ا یروندارد اما عدالت  شانیوندربا برآوردن نیاز ای کارکنان و انگیزه 

                                                           
1 Hakanen 

2 Hobfoll 

3 Locke & Latham 

4 Bandura 

5 Dysvik & Kuvaas 

6 Efendi 

7 Olafsen 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 d
an

es
h.

dm
k.

ir 
at

 1
5:

40
 +

03
30

 o
n 

W
ed

ne
sd

ay
 N

ov
em

be
r 

20
th

 2
02

4

https://danesh.dmk.ir/article-1-3103-fa.html


 

               
  1403بهار    94سال بیست و چهارم شماره                     

256 

ی از اینعامل برای ارتقای   یترمه  مچنی  حمایت مدیریت  بود. اررگذارمتغیر ا 
ی  اپاداشبود. نتای  نشان داد ک    یرمستقیغی و انگیزه درونی ب  طور مستقی  و شناختروان

متقابل عدالت  ریتأر( ب  بررسی 2018)1سینگ و سینگ. د دینمپولی، انگیزه درونی را افزای  
  اآنی، رفتار شهروندی سازمانی و رضایت شغلی پرداختند. شناختروانی توانمندسازسازمانی، 

 آنانی دولتی شرق  ند بررسی نمودند. نتای  مطالع   ابان کارمند  267مطالع  خود را بر روی 
را منصفان  بدانند تمایل ب  مشارکت و  م اری با دیگران  نشان داد ک  وقتی کارکنان محیط کار خود

ی، کارکنان را ب  توانمندساز. چنی  احساساتی از گذاردیمخود بر رضایت شغلی ارر  نوب  ب دارند ک  
و منجر ب  احسا  وابستگی و تعل  ب  سازمان  د دیمسمت احسا  انگیزه و مشارکت سوق 

 .گرددیم
و  2ب  عنوان ی  منرع شغلی(، ون دن بروک)  ای شغلیبا ویشگیدر بررسی ادبیا  مرترط 

ی شغلی، فرسودگی و  ایشگیوبررسی رابط  بی   ی در زمین امطالع در  2008 م اران  در سال 
نفر از کارکنان بلشی ی،  745ی اساسی در بی  شناخترواندرگیری کاری با نق  میانجی نیاز ای 

 بی  منابع شغلی با انرژی روابطی شناخترواننیاز ای اساسی چنی  استدلال کردند ک  ارضای 
. در ای  مطالع  منابع شغلی شامل د دیم حیتوضقدر ( و تقاضای شغلی با فرسودگی را )

و بازخورد عمل رد مثرت بوده است در حالی ک  تقاضا ای   امهار ی شغلی، استفاده از خودمختار
( 2021) و  م اران3 لئوتقاضای احساسی و تقاضای فیزی ی.  شغلی عرار  بودند از اضاف  بارکاری،

 435گذارد در بی  در پشو   خود با عنوان چ  زمان و چگون  طراحی شغل بر انگیزه کاری ارر می
مثرت معناداری بر ارضای نیاز ای  ریتأری شغلی  ایشگیوکارمند در صنعت چی  نشان دادند ک  

 ریتأر شدهکنترلمثرت و بر انگیزه  ریتأرخود بر انگیزه خودمختار  وب نب ی اساسی دارد ک  شناختروان
ی شغلی و انگیزه کاری مثرت  ایشگیوی ارتراط بی  شناختروانمنفی دارد. ب  علاوه ارضای نیاز ای 

 .کندیمیا منفی را واسط  گری 
و تیمی، انگیزه فردی ( رابط  بی  ج2018) و  م اران 4در بررسی ارر جو تیمی بر انگیزه درونی، ژو

ی بالا در تایوان فنّاوری با  اشرکتو خلاقیت را در بی  مهندسی  تحقی  و توسع  و مدیرانشان در 
مورد بررسی قرار دادند. نتای  آنان نشان داد ک  بی  جو تیمی مشارکتی و انگیزه درونی رابط  مثرت 

در ( 2019)5درونی وجود نداشت. سائتری و انگیزه رقابتی بی  جو ارابط وجود دارد در حالی ک  
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تناسب فرد سازمان، حمایت سازمان از خلاقیت و عدالت در  -بررسی انگیزه خود تعیی  گر
از طری  نظرسنجی از کارکنان تحقی  و توسع  در س  سازمان با فناوری پیشرفت    اپرداخت

ی سطوح بالاتری از انگیزه نشان داد کارکنان با سطوح بالاتری از تناسب فرد با سازمان، دارا
سازمان و تناسب  -تناسب فرد ریتأر( نیز در تحلیل 1395) خودمختار  ستند. اسحاقیان و  م اران

نفر از کارکنان ستادی مجتمع سپا ان باتری  180ی در بی  شناختروانی توانمندسازشغل بر -فرد
ن، احسا  خودمختاری، احسا  بود مؤررشغل بر احسا  -ب  ای  نتیج  دست یافتند ک  تناسب فرد

ی توانمندسازداشت. تناسب فرد سازمان بر تمامی ابعاد  ریتأراعتماد  احسا معنادار بودن و 
بر انگیزه  مؤرر( ب  بررسی عوامل 2014)1حسینی دارد. ریتأری ب  غیر از احسا  شایستگی شناختروان

شان داد ک  نیاز ای اجتماعی، علاق  کارمند بان  پرداخت. نتای  مطالع  وی ن 50کارکنان در بی  
و  ی ارتراطی، ارتقای شغلی، قدر  و نیاز ای فیزیولوژی ی، امهار شغلی، خودکارآمدی، رضایت، 

 بر انگیزه  ستند. مؤرردستمزد از عوامل 
( ب  بررسی رابط  بی  2022) و  م اران 2در بررسی ارر سر  ر رری بر انگیزه درونی، اسچرمولی

از چهار سر  ر رری  خود لیفرا تحلدر  آنانی پرداختند. شناختروانی توانمندساز سر  ر رری و
نشان داد ک  ر رری  آنانو معاملاتی استفاده نمودند. نتای    یآفرتحول، خدمتگزارتوانمند ساز، 
 کنندیمی کم  شناختروانی توانمندسازو خدمتگزار ب  طور مساوی ب    یآفرتحولتوانمند ساز، 

ی ر رری بر بعد شایستگی توانمندسازی  اسر  ریتأرر رری معاملاتی  یچ رابط  با آن ندارد. اما 
و   یآفرتحول( پشو شی با  دف بررسی رابط  بی  ر رری 2011) و  م اران 3ضعیف بود.  تلند

ی )خودمختاری، شایستگی و وابستگی( در بی  شناختروانمعاملاتی در برآوردن نیاز ای اساسی 
و    ر رری معاملاتی ب  طور   یآفرتحولکارمند چنی  استدلال کردند ک     ر رری  661
( در 2020)4. میشرا و گاشگرددیمی اساسی مرترط شناختروانی سرب رفع نیاز ای توجهقابل

 از اینحمایت ناظران و رضایت از  دگاهیاز دی کاری زیردستان  انگرشبررسی نظار  سرپرست و 
وقت ب  ای  نتیج  دست یافتند ک  نظار  تعاملی بر ارضای نیاز ای رمند تمامکا 183در بی  

 منفی بر رضایت از نیاز ا دارد. ریتأری امشا دهی ارر مثرت دارد در حالی ک  نظار  شناختروان
ی احتمالی و بازخورد عمل رد بر انگیزه درونی  اپاداشدر بررسی اررا   1979در سال  5 اراکوئیتز
ب  وظیف ، انگیزه درونی  مربوطی  اپاداشی مشروط ب  عمل رد بیشتر از  اپاداشرد ک  مشخص ک
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انگیزه درونی است. گوپتا و  کنندهتیتقو مچنی  بازخورد مثرت،  کنندیمرا تضعیف 
در بی   یامشاورهی  اشرکتبر انگیزه کارکنان در  مؤرر( در بررسی عوامل 2014)1سابرامانیان

ی  شرکت مشاوره ساختمانی در ویتنام پس از تحلیل نظرسنجی کارکنان، کارمند از  135
 و  م اران 2.  ائودانستندیمدلایل اصلی ایجاد انگیزه کارکنان را آموزش، حج  کاری، و حقوق 

ی ب  بررسی م انیزم  ای انگیزشی تعهد احسا  شده و انگیزه درونی با تمایز امطالع ( در 2021)
در بی   آنانات ای احسا  شده و افشای احسا  شده( پرداختند. مطالع  ) انیدو بعد اعتماد سازم

مثرت معنادار بر رفتار  ریتأرنشان داد ک  ات ای احساسی  آنانکارمند صور  پذیرفت. نتای   269
ی ندارد. رابط  بی  ات ای احسا  شده و رفتار ریتأرصوتی دارد در حالی ک  افشای احسا  شده 

ب  طور  تواندیم. علاوه بر ای  افشای احسا  شده شودیمی واسط  گری درون صوتی با انگیزه
( 2022) و  م اران 3مطالع  تائو  ینتابگذارد.  ریتأری از طری  انگیزه درونی صوتبر رفتار   یرمستقیغ

 نیازکارکنان از س   تیرضا  یگفتار  مدلان  باعث افزا و ر رران د یجهت نشان داد ک  زبان
نشان ( 2018) و  م اران 4 یوجیرر  شود.ی میستگی: استقلال، ارتراط و شاشناختیروان یاساس

با کا    ،شناختیروان یاز ایارتراط آن با ن  یاز طر ،یاجتماع شناختیروان یمنیک  جو ا ادندد
 مرترط است. یشغل یفرسودگ

 بر انگیزه درونی در طبقه تقاضای شغلی مؤثر عوامل -2-1-2

شخصی  ی اتیظرفک  بر  گرددیمیی از زمین  کاری تعریف  اجنر ی ب  عنوان تقاضای شغل
ی و یا فیزیولوژی ی مرترط شناختروانی  ان ی زو بنابرای  با برخی از  شوندیمکارکنان تحمیل 

مطالعا  استدلال کردند کارکنانی ک  با تقاضا ای شغلی زیادی  (.2006، 5دیجانگ و دورم  ستند )
و خستگی بیشتری  شودیمخنثی   اآنی شناختروانب  احتمال زیاد نیاز ای اساسی  شوندیممواج  

( در 2022) جیان و  م ارانعنوان مثال  ب  (.2008و  م اران،  6وندن بروککنند )یمرا تجرب  
کارمند چنی   468نا ما نگی عاطفی، استر  شغلی و انگیزه درونی در بی   مطالع  خود با عنوان

. شودیمی عاطفی سرب افزای  استر  شغلی و کا   انگیزه درونی نا ما نگل کردند ک  استدلا
انگیزه درونی را  کاری و    تعارض کار خانواده رابط  منفی بی  نا ما نگی عاطفی باراضاف    

د نفر از کارکنان نشان دادن 110( در مطالع  خود در بی  2019) و  م اران 7کارکولا .کنندیمتشدید 
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 در کارتقویت خودمختاری و شایستگی بالاتر سرب سرزندگی ذ نی   یاز طرک  وضوح نق  
منفی با سرزندگی ذ نی مرترط است از طری  خودمختاری و  طورب و تعارض نق   شودیم

دانشجوی ارشد گرای  حسابداری و  209( تعداد 2019) و  م اران1وابستگی کمتر.  اید 
انگیزه  ابدییمی کار افزای  دگیچیپقرار دادند و نشان دادند ک  زمانی ک  حسابرسی را مورد مطالع  

. در پشو شی شودیمو افزای  ریس  گریزی سرب انگیزه کاری بالاتر  ابدییمحسابر  کا   
ی کاری فردگرایان  و  اگروهدیگر با عنوان ارر پیچیدگی شغلی و خودمختاری بر انسجام کاری در 

ی در  نگ کنگ و الملل یبی ی  بان   اشعر تی  از  381( 2003)2و لامجمع گرایان ، مان 
ی شغلی و یا خودمختاری، دگیچیپی آنان نشان داد ک  افزای   اافت را انتخاب کردند. ی متحدهالا یا

ی  اگروهای  آرار در  شودیمب  عمل رد بهتر منجر  متعاقراًانسجام گرو ی را افزای  خوا د داد ک  
( در بررسی ارر 2019) و  م اران 3بود. مورسیتا تربرجست فردگرایان  نسرت ب  جمع گرایان   کاری

حسابر  اندونزی، ب   121ی حسابر  در بی  ریگ یتصمخودتهی سازی و آرار آن بر قضاو  و 
مثرتی بر کا   خودتهی سازی داشت و ای  ارر منفی  ریتأربی  فردی  تعارضای  نتیج  رسیدند ک  

 .گذاردیمی و قضاو  حسابرسان ارر منفی ریگ یتصمکیفیت بر 

 بر انگیزه درونی در طبقه عوامل فرهنگی مؤثرعوامل  -2-1-3

ای فعال و زنده است ک  توسط اعضای کلیدی سازمان مانند مدیران فر نگ سازمان نمایانگر پدیده
ایی از محیط کار خود را  (. اعضای سازمان ب  طور مستمر جنر 1997، 4مورگان) گیردش ل می
 د دشود فر نگ سازمانی را ش ل می ایی ک  در آن اجرا میکنند و ای  تفاسیر و روشتفسیر می

توان ب  تشریفا ،  نجار ای گرو ی، عادا  تف ر و (. از جمل  مظا ر فر نگ می1992، 5مارتی )
(. فر نگ سازمان دارای 2199، 7، اسچی 1982، 6دل و کندی)  ای مورد حمایت اشاره کردارزش

( نشان دادند 1401 م اران )آراد و آرار مثرت بر نتای  کار مؤسسا  حسابرسی است ب  طوری ک  
ای  راستا پشو شگران  در مثرت دارد. یرتأرطرفی حسابداران رسمی یبک  فر نگ اخلاقی بر تقویت 

اند ب  عنوان بندی نمودهی طرق  ای مختلفای ب  گون فر نگ سازمان را ب  عنوان ی  عامل زمین 
جو و ) (، فر نگ یادگیری سازمانی2020و  م اران،  8آندیولا) مثال فر نگ مؤسسا  حسابرسی
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کننده و یتحما(، فر نگ نوآوران ، 2019، 1کولاکو و لوی) یاخلاقفر نگ (، 2009لی ،
 (، و امثاله .2008و  م اران،  2برسونخودمختار )

ی بر انگیزه درونی را در میان پزش ان ی  مرکز احرف ارر فر نگ ( 1420) و  م اران 3جانو 
بعد رابط  با کار،  3ی شامل احرف ای  مطالع  فر نگ  ی قرار دادند. دربررس موردآموزشی درمانی 

ارر را   یتریقوبود. نتای  ای  مطالع  نشان داد ک  رابط  با کار  با سازمانرابط  با  م اران و رابط  
ی لذ  و چال  پذیری دارد. ارتراط با سازمان بر  اا یمقنگیزه درونی در حالت کلی و خرده بر ا

با  م اران تنها بر  ارتراطانگیزه درونی در حالت کلی و  ر دو مقیا  ارر منفی داشت. در نهایت 
مقیا  درونی در حالت کلی، ا میت مثرت کمی داشت لذا چنی  استدلال شد ک  ابعاد فر نگ 

( در پشو شی با  دف درک 2019)4از انگیزه درونی حمایت کند. کولاکو و لویی تواندیمی ا حرف
ی انگیزه کاری از طری  مدل فضایل اخلاقی نیب یپی  فرد از فر نگ اخلاقی سازمان برای 

ی آنلاینی را انجام دادند و چنی  استدلال نظرسنجنفر از کارمندان استرالیایی،  330شرکتی در بی  
ردند ک  ادراک بالاتر از فر نگ اخلاقی ی  سازمان با انگیزه شغلی بالاتر مرترط است و در میان ک
ی نیب یپی بهتری  سنجام انتطاب (، وضوح و )  مخوانیبعد فر نگ اخلاقی، عواملی از جمل   6

شغلی ( نیز اررا  فر نگ یادگیری سازمانی، پیچیدگی 2009)5ی انگیزه بودند. جو و لی  اکننده
 238و انگیزه درونی مورد بررسی قرار دادند. آنان  درک شده و شخصیت فعال را بر تعهد سازمانی

و تجار  را از طری  نظرسنجی  وسازساختچهار شرکت در کره در صنایع تولید، مالی،  از کارکناننفر 
فر نگ یادگیری  مطالع  آنان نشان داد ک  کارکنان با درک  ینتاآنلای  مورد بررسی قراردادند. 

بالاتر و پیچیدگی شغلی بالاتر، بالاتری  تعهد سازمانی را نشان دادند و فر نگ یادگیری سازمانی 
( ارتراط 2008)6. ایگاند دمیبی  از نیمی از واریانس تعهد سازمانی و انگیزه درونی را توضیح 

رار داد. او مطالع  خود را بر ی سازمانی را با انگیزه انتقال یادگیری مورد بررسی ق افر نگخرده
 کنندهتیحمای  افر نگخردهکارمند مراقرت بهداشتی انجام داد و ب  ای  نتیج  رسید ک   354روی 

منفی بر آن  ریتأربوروکراتی   فر نگخردهو نوآور روابط مثرتی با انگیزه یادگیری دارند در حالی ک  
با عنوان سر  مدیریت بوروکراتی  و رفاه محل کار ( در مقال  خود 2021)  م ارانو  7دارند. آبون

                                                           
1 Colaco and Loi 
2 Berson 

3 Janus 

4 Colaco & Loi, 

5 Joo & Lim 

6 Egan 

7 Abun 
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نشان دادند ک   یچ ارتراطی بی  مدیریت بوروکراتی  و رفاه محیط کار وجود ندارد. رفاه محیط 
 کار شامل نیاز ب  خودمختاری، شایستگی و وابستگی بود.

رونی و در بررسی رابط  بی  حمایت سازمانی درک شده، انگیزه د( 2019) و  م اران 1 انگ
 ریتأرکار خانواده ب  ای  نتیج  دست یافتند ک  حمایت سازمانی درک شده بر انگیزه درونی  تعارض

ی محیطی بر خلاقیت با نق   اتیحما( در بررسی ارر 2013)2مثرت داشت  است. پارامیتا و ایندارتی
چنی  استدلال ی گرو ی،  ارسان کارمند شاغل در  132میانجی انگیزه درونی، با نظرسنجی از 

است اما حمایت سرپرست و خانواده  مؤرری خلاقیت کارکنان در ارتقاکردند ک  حمایت  م اران 
 ریتأری نداشت.  مچنی  انگیزه درونی بر رابط  بی  حمایت  م اران و خلاقیت توجهقابل ریتأر
 مچنی   .است آنانحمایت  م اران بر خلاقیت  ریتأر د ندهنشانو انگیزه درونی  گذاردیم

ی بزرگ با  اسازمانپشو شگران معتقدند تمرکز، سلسل  مراتب، استاندارد سازی و رسمی سازی 
آقایی  (.1984، 3شرم  و اسمیتدارد )فر نگ بوروکراتی ،  مرستگی منفی با انگیزه درونی 

تعامل بی  فر نگ اخلاقی موسس   ریتأری با عنوان امطالع ( در 1395) چادگانی و احمدی
ی فردی حسابرسان بر انگیزه حسابرسان ب  گزارش  ایشگیوابرسی،  نجار ای تی  حسابرسی و حس

حسابرسی و حسابداران رسمی شاغل در سازمان  مؤسسا اشترا ا ، با جامع  آماری شامل شرکای 
 مؤسسا حسابرسی ب  ای  نتای  دست یافتند ک  وجود فر نگ اخلاقی در  مؤسسا حسابرسی و 
ی فردی حسابرسان و انگیزه  ایشگیونجار ای تی  حسابرسی باعث تعدیل رابط  بی  حسابرسی و  

ب  ای  ترتیب ک  با وجود فر نگ اخلاقی قوی و  نجار ای تی   شودیمآنان ب  گزارش اشترا ا  
 حسابرسی، حسابرسان با  ر ویشگی شخصیتی تمایل بیشتری برای گزارش اشترا ا  دارند.

 
 امل سازمانی مؤثر بر انگیزه درونی(: خلاصه عو1) جدول

 ابعاد متغیرها متغیرها منبع معیار

 منابع شغلی

 (2008) دایسوی  و کووا 
 (2022) افندی 

 - ی ضم  خدمت اآموزش

انگیزه دادن مدیر یا سرپرست ب   (2022) تائو و  م اران
 حسابرسان

- 

 (2015) اولافس  و م اران
 (2018) سینگ و سینگ

 انیعدالت سازم
ای عدالت روی  -عدالت توزیعی

 ایعدالت مراوده –

                                                           
1 Hong 

2 Paramitha & Indarti 

3 Sherman & Smith 
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 ابعاد متغیرها متغیرها منبع معیار

 (2021) و  م اران لئو
  ای شغلیویشگی

 -ا میت شغل -تنوع وظایف
بازخورد از کار و  - ویت شغل

 خودمختاری شغلی

 (2018) ژو و  م اران
 جو تی 

جو  -جو عاطفی -جو مشارکتی
 جو فراگیر -رقابتی درون تیمی

 (2019) سائتر
 (1395) یان و  م اراناسحاق 

 ای ی سازمان باارزش اارزشتناسب بی  
 فردی کارکنان

- 

 (2019) سائتر
 (1395) اسحاقیان و  م اران 

ی فرد با  اییتواناتناسب بی  دان  و 
 ی مورد نیاز شغل امهار 

- 

 - میزان اعمال نفوذ فرد بر کار (2006) فلاکسم باند و 

 - رتقای شغلی ای افرصت (2014) حسینی

 (2011)  تلند و  م اران
سر  مدیریتی ب  کار رفت  توسط مدیر یا  (2022) اسچرمولی و  م اران

 سرپرست

ر رری  -آفری ر رری تحول
 -ر رری وظیف  مدار -ایمرادل 

ر رری -ر رری رابط  مدار
 و .... -توانمند ساز -کاریزماتی 

یی  ا یروو   اوهیش،  ااستیسی ریکارگب  (2018)  یوجیرر  و  م اران
برای حفاظت از سلامت و ایمنی 

 شناختی کارکنانروان
- 

 نظار  غیر مستقی  نظار  مدیر یا سرپرست بر کار حسابرسان (2020)1میشرا و گاش

 ا گیریمشارکت دادن کارکنان در تصمی  (2014)  ان و  م اران
 توسط مدیر یا سرپرست

- 

 (1979)  اراکوئیتز
 (2014) گوپتا و سابرامانیان

 -  ای دریافتیحقوق و مزایا و پاداش

 - اعتماد سازمانی (2021)  ائو و  م اران

تقاضاهای 

 شغلی

 (2019) کارکولا و  م اران
 (2022) جیان و  م اران 

 زای شغلیعوامل استر 

 -ابهام نق  -ناامنی شغلی
تعارض کار با  -حج  کاری بالا
بودج  فشار  -زندگی شخصی

 زمانی

 نظار  مستقی  نظار  مدیر یا سرپرست بر کار حسابرسان (2020) میشرا و گاش

 -(2003) مان و لام
 (2019)  اید و  م اران

 - پیچیده بودن وظایف محول شده ب  فرد

                                                           
1 Mishra & Ghosh 
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 ابعاد متغیرها متغیرها منبع معیار

تعارضا  بی  فردی با سرپرست یا سایر  (2019) مورسیتا و  م اران
  م اران در موسس 

- 

عوامل 

 فرهنگی

  فر نگ حرف  گرایی (2014) جانو  و  م اران

  فر نگ تجاری گرایی (2020پونوماروا و  م اران )

  پذیریفر نگ جامع  (2020) آندیولا و  م اران

  فر نگ اخلاقی (2019) کولاکو و لویی

  فر نگ آزادی عمل تیمی (2020پیچر و  م اران، )

  فر نگ یادگیری مستمر (2009) جو و لی 

  فر نگ بوروکراتی  (1984شرم  و اسمیت )

  فر نگ نوآوران  (2008) ایگان

 (2019)  انگ و  م اران
 (2021)  م ارانو آبون  

 حمایت سرپرستان و  م اران کنندهفر نگ حمایت

 
 

 شناسیروش -3

 هاتحلیل و ابزار گردآوری داده روش -3-1

 ای درونی حسابرسان شاغل نی مؤرر بر انگیزه دف از مطالع  حاضر شناسایی عوامل سازما
کمی است، -باشد. مطالع  پی  رو از نظر فرآیند اجرا ی  پشو   کیفیدر مؤسسا  حسابرسی می

 پیمایشی است. –از منظر نتیج  اجرا ی  پشو   کاربردی و از نظر  دف جزء مطالعا  توصیفی 
در پشو   حاضر جهت  مقطعی است. مچنی  پشو   حاضر از منظر بعد زمانی جزء مطالعا  

بندی عوامل سازمانی مؤرر بر انگیزه درونی حسابرسان از ت نی  دلفی در دو مرحل  شناسایی و طرق 
آوری ی  نمون  علت استفاده از ت نی  دلفی ای  بود ک  ب  جای تلاش برای جمع استفاده شد.

نظر در مورد ی  مش ل یا موقعیت  شده برای ارائ آماری معرف، از گرو ی از متخصصان انتخاب
(. ب  عرارتی ت نی  دلفی ی  روش تحقیقاتی پرکاربرد 2013ورول و  م اران، ) کنداستفاده می
د ندگان در حوزه تخصصی آنان است. افزون بر ای  در ت نی  دلفی آوری نظرا  پاسخبرای جمع

آوری ار ای متعارف جمعد ندگان برای ی دیگر مشخص نیست در نتیج  ضعف ابز ویت پاسخ
؛ ب  نقل 1969دل ی، ) رساندنظرا  از تعامل گرو ی، مانند تأریر افراد بر ی دیگر را ب  حداقل می
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قاضی ) انداجرای روش دلفی، محققان مراحلی را پیشنهاد کرده در (.1401از زمانی و  م اران، 
 اند از:( ک  عرار 1397و  م اران، 

   بایست مسئل  پشو   تعریف گردد در ای  راستا ام اول می: در گتعریف موضوع پشو
 ای درونی حسابرسان اررگذار مسئل  پشو   حاضر آن بود ک  چ  عوامل سازمانی بر انگیزه

 ؟است
 :ای مدنظر جهت انتخاب در مرحل  دوم با توج  ب  ویشگی انتخاب اعضای پانل دلفی 

رگروه شناسایی و از آنان دعو  ب  عمل بایست نامزد ای مشارکت در کاکنندگان میشرکت
خرره دلفی مطالع  حاضر متش ل از افرادی است ک  در موضوع پشو   دارای  اعضای آید.

دان  و تخصص  ستند و دان  و صلاحیت لازم در زمین  اظهارنظر در ارتراط با مسئل  
باشد تعداد پشو   را داشت  باشند  نگامی ک  میان اعضای کارگروه تجانس وجود داشت  

نفر توصی  شده است. در مطالع  حاضر اعضای کارگروه دلفی شامل  20تا  10 ا در حدود آن
نظر  ستند و  مچنی  استادان( ک  در زمین  حسابرسی صاحب) یدانشگا نفر از نخرگان  16

اعضای جامع  حسابداران رسمی و مدیران شاغل در مؤسسا  حسابرسی و سازمان حسابرسی 
 گیری قضاوتی  دفمند انتخاب شدند.ک  با استفاده از روش نمون باشد می

   در ای  مرحل  با استفاده از بررسی ادبیا  و مرانی نظری بررسی ادبیا  و مرانی نظری پشو :
سازمانی مؤرر بر انگیزه درونی حسابرسان  مرترط با موضوع پشو  ، ب  شناسایی عوامل

 شناسایی گردید. 3مل سازمانی ب  شرح جدول شماره عا 43پرداخت  شد ک  در مجموع تعداد 

  بر اسا  عوامل شناسایی شده، پرسشنام   اجرای دور اول، دور دوم و ...(:) دلفیاجرای روش
نفر از خررگان حوزه  5روایی در اختیار  دور اول ب  روش دلفی تهی  گردید و جهت بررسی

 4کتری حوزه مدیریت رفتار سازمانی و نفر د 1حسابداری و حسابرسی قرار داده شد ک  شامل 
حسابرسی بود. در گام بعد، پرسشنام  طراحی شده بی  اعضای  نفر از خررگان حوزه حسابداری و

بر اسا  ا میتشان امتیاز  شده ا خواست  شد ب   ر عامل شناساییآن نمون  توزیع گردید و از
ست عوامل موجود اضاف  نمایند. پس د ند و  مچنی  اگر عوامل جدیدی را در نظر دارند ب  لی

امتیاز ای کسب شده و شاخص اعترار   ا توسط خررگان، بر اسا  میانگی از ت میل پرسشنام 
محتوایی، عواملی ک  در دور اول روش دلفی، امتیاز لازم را کسب ن ردند حذف شده و سپس 

گان ارسال گردید با ای  مانده پرسشنام  جدید تهی  و مجدداً برای خرربر مرنای عوامل باقی
 ای د ندگان ب  شاخصامتیاز ای پاسخ میانگی  تفاو  ک  در پرسشنام  مرحل  دوم،

جدید را  عوامل آگا ی از میانگی  امتیاز ای قرل، د ندگان بامانده، قرار داده شد تا پاسخباقی
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ای شاخص  ای دور دوم روش دلفی، مجدداً بر مرنآوری پاسخامتیاز د ند. پس از جمع
 ای انجام شد.  مچنی  از ضریب  ما نگی گری شاخصمیانگی  و اعترار محتوایی، غربال

گیری راجع ب  ادام  یا توقف روش دلفی بهره گرفت  شد. در نهایت در کندال جهت تصمی 
تری  عوامل اررگذار بر انگیزه درونی شاخص باقی ماند ک  ب  عنوان مه  9ای  مرحل ، تعداد 

، از طری   اشاخصبندی یتاولوادام  جهت تلفی  نظرا  و  در ان شناسایی شد.حسابرس
ب  ترتیب ا میت انتخاب شدند. بدی  معنا  مؤرری  اشاخصاکسل، میانگی  حسابی  افزارنرم

ی پرسشنام  )ب   اپاسخیی ک  نمره بالاتر از میانگی  حسابی کل  اشاخصک  آن دست  از 
 ا( را کسب کردند و  مچنی  شاخص اعترار محتوایی کمتر از صفر یآزمودنازای  ر ی  از 

نظر در ای  پشو   برای تعیی  مقیا  اتفاقداشتند در مرحل  اول روش دلفی حذف شدند. 
میان اعضای پانل، از ضریب  ما نگی کندال استفاده شد. ضریب  ما نگی کندال مقیاسی 

ء یا فرد. شی Nچندی  دست  رتر  مربوط ب  است برای تعیی  درج   ما نگی و موافقت میان 
اند،  ا مرتب کردهژت آنیاسا  ا م   چنژد مقولژ  را برک ی  افرادکد د ای  ضریب نشان می

ار ک ا ب  از مقول  ی ت  ر یقضاو  درباره ا م یرا برا یمشابه یار ایمع یب  طور اساس
 1از طری  رابط    ما نگی کندال ضریب نظر دارند.گر اتفاقیدی   لحاظ با یاند و از ابرده

 .شودمیمحاسر  
𝑊 (1رابط  ) =

𝑠
1
12𝑘

2(𝑁3 −𝑁)
 

 ک  در ای  رابط :

𝑠  ا Rjاز میانگی    ا Rj ای حاصل جمع مربعا  انحراف = ∑(𝑅𝑗 −
∑𝑅𝑗

𝑁
)2 

Rj مربوط ب  ی  عامل  ایرتر = مجموع 

K تعداد داوران(  ار رت  ایمجموع = تعداد( 

N شده بندیرتر = تعداد عوامل 

 =
1

12
𝑘2(𝑁3 −𝑁) ای از میانگی  حداکثر حاصل جمع مربعا  انحراف Rj 

مقدار ای  مقیا   نگام  ما نگی کامل یا موافقت کامل برابر با ی  و در زمان نرود کامل  ما نگی 
وقف یا ادام  دور ای دلفی دو معیار آماری ارائ  درباره ت گیریتصمی برابر با صفر است. برای 

نظری قوی میان اعضای پانل است ک  بر اسا  ضریب  ما نگی کندال . اولی  معیار، اتفاقشودمی
نظری، رابت ماندن ای  ضریب یا رشد ناچیز آن در دو . در صور  نرودن چنی  اتفاقشودمیتعیی  
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تواف  اعضا صور  نگرفت  است و فرایند نظرخوا ی ک  افزایشی در  د دمیدور متوالی نشان 
 (.1393رسولی و  م اران، ) شودباید متوقف 

 آماری و نمونه جامعه -3-2

 ای علمی نمای  در بخ  اول پشو   ک  ب  صور  کیفی و تحلیل محتوا است از تمامی مقال 
کشور، پشو شگاه  شده در پایگاه مجلا  تخصصی نور، جهاد دانشگا ی، بان  اطلاعا  نشریا 

علوم و فناوری اطلاعا  ایران، پایگاه استنادی علوم جهان اسلام، پرتال جامع علوم انسانی و 
 ای نمای  شده در پشو شگاه علوم و فناوری اطلاعا  ایران بهره  ا و رسال نام  مچنی  پایان

 ای معترر در نام پایان ای و گرفت  خوا د شد.  مچنی  متون انگلیسی نیز عمدتاً از بی  مقال 
، Springer ،Science Direct ،Jstore ،Wiley ،Emerald ،Elsevier ای اطلاعاتی پایگاه

Proquest  انتخاب گردید. در بخ  کیفی مطالع  حاضر جهت افزای  دقت، قابلیت ات ا و اعتماد
مورد اشاره  و حسابرسیی حسابدار ای ی نشری  اشماره ای حاصل از پشو  ، تمام بیشتر ب  یافت 

در بخ  جامع  آماری بررسی شد و سپس مطالعا  دریافت شده بر اسا  الگوریت  ارزیابی حیاتی 
ی  ابان در  وجوجستای  روش در اولی  گام ابتدا با کم  موتور ای  در ی شدند.سازغربال

ر گام دوم با اطلاعاتی داخل و خار  کشور، مقالا  مرترط ب  موضوع پشو   شناسایی شد. د
 ای لازم در مورد  ر ی  یتاولو،  اآنی محتوابرداری از مقالا  مشاب  بر حسب چ یده و ی ف

( 2مشخص گردید. در ای  رابط  پالای  منابع مورد استفاده ب  شرح جدول )  اکتاباز مقالا  و 
 است.

 ی( مراحل پالایش منابع مورد استفاده بر اساس روش ارزیابی حیات2جدول )
 تعداد مقالات شده وجوجستمنابع  مرحله

 127 تعداد منابع یافت شده 1مرحل  

 (39) تعداد منابع رد شده ب  علت عنوان 

 88 بر اسا  عنوان شدهغربالمنابع  2مرحل  

 (32) و محتوا تعداد منابع رد شده از نظر چ یده 

 56 تعداد منابع نهایی 4مرحل  

بر  مؤرری  اسازهپشو   ب  منظور شناسایی  56د د تعداد یمنشان  (2جدول ) مچنان ک  نتای  
 .اندشدهانگیزه درونی حسابرسان انتخاب شد ک  وارد مرحل  استخرا  اطلاعا  از متون 

استادان( ک  در زمین  حسابرسی ) یدانشگا در بخ  کمی نیز جامع  آماری پشو   شامل نخرگان 
امع  حسابداران رسمی و مدیران شاغل در مؤسسا  نظر  ستند و  مچنی  اعضای جصاحب

 سال تجرب  در زمین  حسابرسی داشت  باشند است. 5حسابرسی و سازمان حسابرسی ک  حداقل 
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، 1ویندل) است  دفمند یریگنمون  دلفی، و کیفی تحقیقا  برای مناسب یریگنمون  روش
است ک  در آن براسا   گیری غیراحتمالینمون  گیری  دفمند )قضاوتی( ی  روشنمون  (2004
شوند. ای  شیوه بویشه  ای مشخصی افراد واجد شرایط ب  عنوان نمون  انتخاب میفرضپی 

 تحقی  ای  در ،رو ای  از .نظران کاربرد بسیار زیادی داردای از خررگان و صاحببرای انتخاب نمون 
گردید. پشو شگران معتقدند اعترار روش دلفی ن  ب  شمار  استفاده خررگان انتخاب برای روش ای  از

بستگی دارد از ای  رو تعداد اندک  کنندهشرکتبل   ب  اعترار علمی متخصصان  کنندگانشرکت
با افزای   یرا( ز0092و  م اران،  2مانولیادیسکند )یمنفر کفایت  20تا  5بی   کنندگانشرکت

مطالع  حاضر پرسشنام   درشود. یت راری شده و اطلاعا  جدیدی اضاف  نم  اپاسخ ،تعداد نمون 
ی دریافتی ب   اپاسخارسال گردید ک  در نهایت تعداد  د ندهپاسخ 30دلفی طراحی شده برای تعداد 

 پذیرفت.  ای آماری صور یلتحلنفر بود و بر مرنای نظرا  آنان  16تعداد 
 

 های پژوهشیافته -4

 ی جمعیت شناختی دور اول روش دلفیهایژگیو -4-1

از شرکا، مدیران و سرپرستان ک  خرره حوزه حسابرسی اعضای نفر از  16در مطالع  حاضر تعداد 

 نمون دارند ب  عنوان اعضای حسابرسی  ٔ  ین زم پن  سال تجرب  کار در حسابرسی بوده و مؤسسا 
ی جمعیت شناختی مرحل  اول روش دلفی مطالع  حاضر  ایشگیو( اطلاعا  3جدول ) انتخاب شدند.

 .د دیمرا نشان 
مرد  کنندگانمشارکتدرصد از اعضای نمون  را  87، د دیم( نشان 3 مچنان ک  نتای  جدول )

  ی  میزان رده سنی، رشت  تحصیلی، سابق  کار و مدرک تحصیلی ب  ترتیب ببالاتر .د دیمتش یل 
تا  6درصد(، سابق  کاری  87) یحسابداردرصد نمون (، رشت  تحصیلی  50سال ) 35تا  31افراد بی  

درصد  69درصد( اختصاص دارد.  مچنی  حدود  50) یدکتر( و مقطع تحصیلی درصد 43سال ) 10
. لازم ب  ذکر است باشدیمخصوصی  مؤسسا از اعضای نمون  متش ل از حسابرسان شاغل در 

 مرحل  اول دلفی، ب  نسرت مساوی بوده است. کنندگانمشارکتدر مورد رتر  سازمانی  مون توزیع ن
 ی جمعیت شناختی مرحله اول روش دلفیهایژگیو( 3جدول )

 فراوانی تعداد ابعاد متغیر فراوانی تعداد ابعاد متغیر

 جنسیت
 0 0 سال 5کمتر از  سابقه کار 87/0 14 مرد

 43/0 7 سال 10تا  6 13/0 2 زن

                                                           
1 Windle 

2 Manoliadis 
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 سن

 13/0 2 سال 15تا  11 0 0 سال 30زیر 

 35تا  31بی  
 سال

 25/0 4 سال 20تا  16 50/0 8

 40تا  36بی  
 سال

 19/0 3 سال 20بالاتر از  19/0 3

     31/0 5 سال 40بالاتر از 

رشته 

 تحصیلی

مدرک  87/0 14 حسابداری

 تحصیلی

 06/0 1 کارشناسی

 44/0 7 اسی ارشدکارشن 13/0 2 حسابرسی

 50/0 8 دکتری 0 0 سایر

رده 

 سازمانی

 0 0 سایر 25/0 4 سرپرست

 31/0 5 دولتی نوع موسسه 25/0 4 سرپرست ارشد

 69/0 11 خصوصی 25/0 4 مدیر

     25/0 4 شری 

 

 یج تحلیلی دور اول روش دلفینتا -4-2

درونی  زهیانگبر  مؤررشاخص  43ظری، تعداد ذکر شد بر اسا  ادبیا  و مرانی ن قرلاًک   گون  مان
حسابرسان شناسایی و در قالب پرسشنام  دلفی در مرحل  اول ب  خررگان حوزه حسابرسی ارائ  

بر  ستیبایمی خررگان،  اپاسخباشند. پس از دریافت یم( 4عامل ب  شرح جدول ) 43گردید. ای  
، اقدام ب  شناسایی و حذف کنندگانمشارکتی ی دریافت اپاسخاسا  معیار ای مناسب با توج  ب  

بر انگیزه درونی حسابرسان را شناسایی نمود.  مؤررنمود تا بتوان عوامل کلیدی  تیا میبمتغیر ای 
( CVR)1 ییمحتوا( مقدار میانگی  )یا میان ( و شاخص اعترار 2020 م اران )در ای  راستا وانگ و 

معتقدند در مرحل    اآناتخاذ کردند.  تیا میبذف متغیر ای را ب  عنوان معیاری برای شناسایی و ح
ی سنجیده شوند اگر مقدار میانگی  ان یگز 7متغیر ا با طیف لی ر   ک یدرصورتاول روش دلفی، 

و مقدار شاخص اعترار محتوایی کمتر از  5/5ب   ر شاخص کمتر از  کنندگانمشارکتی  اپاسخ
ف گردد. شاخص اعترار محتوایی از طری  محاسر  تعداد حذ ستیبایمصفر باشد آن متغیر 

سنجیده  اندداده  اشاخصی( را ب  ان یگز 7در مقیا  لی ر  بالاتر )یا  6ی ک  امتیاز د ندگانپاسخ

                                                           
1 Content Validity Ratio 
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( ارائ  5ی فوق، نتای  دور اول روش دلفی ب  شرح جدول ) ااستدلال. لذا با توج  ب  شودیم
 شده است.

با در نظر گرفت  معیار ای میانگی  و شاخص  د دیمل مذکور نشان  مچنان ک  نتای  جدو
بر انگیزه درونی حسابرسان، در مرحل  اول  مؤررشده ییشناسامعیار  43اعترار محتوایی، از بی  
و با ا میت شناسایی گردید و  مؤررشاخص ب  عنوان معیار ای کلیدی  23ت نی  دلفی، تنها تعداد 

و شاخص اعترار محتوایی کمتر از صفر از  5/5دارا بودن میانگی  کمتر از  شاخص ب  دلیل 20تعداد 
 دور اول روش دلفی حذف شدند.

 
 شده بر انگیزه درونی حسابرسانییشناسا( عوامل سازمانی 4جدول )

 عامل سازمانی ردیف عامل سازمانی ردیف

 تعارض بی  کار و زندگی شخصی حسابرسان 23 ی ضم  خدمت اآموزش 1

 شفاف نرودن وظایف محول شده ب  حسابرسان 24 رفتار عادلان  مدیر موسس  با حسابرسان 2

 فشار بودج  زمانی 25 رفتار عادلان  سرپرستان موسس  با حسابرسان 3

 بالا بودن حج  کاری محول شده ب  حسابرسان 26 انگیزه بخشیدن ب  حسابرسان توسط مدیران 4

 ی شغلیناامن 27 وسط سرپرستانانگیزه بخشیدن ب  حسابرسان ت 5

 پیچیده بودن وظایف محول شده ب  حسابرسان 28 تنوع در وظایف محول شده ب  حسابر  6

آگا ی کامل حسابر  از فرآیند وظیف  محول شده  7
 ب  وی

تعارضا  فردی بی  حسابرسان و سایر  29
  م اران

8 
 شغل حسابر  بر کار سایر حسابرسان ریتأرمیزان 

ی سر  ر رری نامناسب توسط مدیر ریارگکب  30
 یا سرپرست

در انجام کار و  حسابر میزان آزادی و اختیار  9
 برای آن یزیربرنام 

31 
 حرف  گرایی موسس  حسابرسی

 تجاری گرایی موسس  حسابرسی 32 دریافت بازخورد از کار 10

ی موسس  حسابرسی با  اارزشتناسب بی   11
 ی فردی حسابرسان اارزش

33 
 ی موسس  حسابرسیریپذجامع 

ی  امهار تناسب بی  دان  و توانایی حسابر  با  12
 مورد نیاز شغل

موسس  بر یادگیری مستمر و فعالان   دیتأک 34
 حسابرسان

 فر نگ مرتنی بر آزادی عمل تیمی 35 ی و کنترل بر فرآیند ای کاریریگ یتصمتوانایی  13

 فضای رقابتی موسس  حسابرسی 36 افتیی دری اپاداشمیزان حقوق و  14

 ی خلاقان  ادهیاموسس  بر نوآوری و  دیتأک 37  ایریگ یتصممشارکت دادن حسابرسان در  15

ی سر  ر رری مناسب توسط مدیر یا ریکارگب  16
 سرپرست

و عدم   ا یروموسس  در رعایت قوانی  و  دیتأک 38
  اآنسرپیچی از 

یی برای  ا یروو   اوهیش، ا استیسی ریکارگب  17
ی حسابرسان شناختروانحفاظت از سلامت و ایمنی 

 در موسس  حسابرسی

39 

 حمایت مدیران موسس  حسابرسی از حسابرسان

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 d
an

es
h.

dm
k.

ir 
at

 1
5:

40
 +

03
30

 o
n 

W
ed

ne
sd

ay
 N

ov
em

be
r 

20
th

 2
02

4

https://danesh.dmk.ir/article-1-3103-fa.html


 

               
  1403بهار    94سال بیست و چهارم شماره                     

270 

 عامل سازمانی ردیف عامل سازمانی ردیف

 حمایت سرپرستان حسابرسی از حسابرسان 40 نظار  بر کار حسابرسان توسط مدیریت موسس  18

 یافت حمایت از سمت  م اراندر 41 نظار  بر کار حسابرسان توسط سرپرست 19

20 
 رقابت درون تیمی

ی  اارزشموسس  بر رعایت اصول و  دیتأک 42
 اخلاقی

 روابط دوستان  اعضای تی  حسابرسی 43 مشارکت و  م اری اعضای تی  حسابرسی 21

   اعتماد داشت  ب  مدیر یا سرپرست حسابرسی 22

 
 وش دلفی( شناسایی متغیرهای کلیدی مرحله اول ر5جدول )

شاخص اعتبار  میانگین معیار  ردیف

 (CVRمحتوا )

 12/0 625/5 آموزش ضم  خدمت 1

 50/0 125/6 رفتار عادلان  مدیر موسس  با حسابرسان 2

 25/0 687/5 رفتار عادلان  سرپرستان موسس  با حسابرسان 3

 75/0 875/5 انگیزه بخشیدن ب  حسابرسان توسط مدیران 4

 50/0 6 ب  حسابرسان توسط سرپرستانانگیزه بخشیدن  5

 62/0 750/5 ی دریافتی اپاداشمیزان حقوق و  6

 50/0 875/5 تنوع در وظایف محول شده ب  حسابرسان 7

 12/0 812/5 آگا ی کامل حسابر  از فرآیند وظیف  محول شده ب  وی 8

 12/0 625/5 دریافت بازخورد از کار 9

 12/0 875/5 ی مورد نیاز شغل امهار سابر  با تناسب بی  دان  و توانایی ح 10

 37/0 875/5 ی و کنترل بر فرآیند ای کاریریگ یتصمتوانایی  11

 50/0 750/5  ایریگ یتصممشارکت دادن حسابرسان در  12

 50/0 812/5 ی سر  ر رری مناسب توسط مدیر یا سرپرستریکارگب  13

یی برای حفاظت از سلامت و ایمنی  ا یروو   اوهیش،  ااستیسی ریکارگب  14
 ی حسابرسان در موسس  حسابرسیشناختروان

50/5 37/0 

 50/0 50/5 نظار  بر کار حسابرسان توسط مدیریت موسس  15

 75/0 6 نظار  بر کار حسابرسان توسط سرپرست 16

 50/0 50/5 رقابت درون تیمی 17

 62/0 875/5 مشارکت و  م اری اعضای تی  حسابرسی 18

 37/0 750/5 روابط دوستان  اعضای تی  حسابرسی 19

 50/0 812/5 اعتماد داشت  ب  مدیر یا سرپرست حسابرسی 20

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 d
an

es
h.

dm
k.

ir 
at

 1
5:

40
 +

03
30

 o
n 

W
ed

ne
sd

ay
 N

ov
em

be
r 

20
th

 2
02

4

https://danesh.dmk.ir/article-1-3103-fa.html


 

  1403بهار     94شماره  سال بیست و چهارم         

271 

شاخص اعتبار  میانگین معیار  ردیف

 (CVRمحتوا )

 12/0 625/5 موسس  بر یادگیری مستمر و فعالان  حسابرسان دیتأک 21

 37/0 625/5 حمایت مدیران موسس  حسابرسی از حسابرسان 22

 37/0 625/5 ابرسانحمایت سرپرستان حسابرسی از حس 23

 

 در مرحله اول تکنیک دلفی نظراتفاقیج حاصل از مقیاس نتا -4-3

، از ضریب  ما نگی  اشاخصاعضای نمون  در مورد  نظراتفاقدر مطالع  حاضر جهت تعیی  میزان 
  اآنک  افرادی ک  چند مقول  را بر اسا  ا میت  د دیمکندال بهره گرفت  شد. ای  ضریب نشان 

  امقول ب  طور اساسی معیار ای مشابهی را برای قضاو  درباره ا میت  ر ی  از  اندکردهب مرت
ی  مقیا  ب  عنوان معیاری درباره توقف یا ا دارند. نظراتفاقو از ای  لحاظ با ی دیگر  اندکاربردهب 

قت کامل برابر با مقدار ای  مقیا   نگام  ما نگی یا مواف. شودیم کاربردهب ادام  دور ای دلفی 
ماندن ای  ضریب و یا رشد ناچیز آن  رابت .ی  و در زمان نرود کامل  ما نگی برابر با صفر است

ک  افزایشی در تواف  اعضا صور  نگرفت  است و در ای  زمان فرآیند  د دیمدور متوالی نشان  2در 
ضریب کندال برای متوقف  نظرخوا ی ب  روش دلفی باید متوقف شود. شایان ذکر است ک  معناداری

عضو حتی مقادیر بسیار کوچ   10و برای نمون  با تعداد بیشتر از  کندینمکردن فرآیند دلفی کفایت 
( نتای  6(. در ای  راستا جدول )1384مشایخی و  م اران، ) یدآیمای  ضریب نیز معنادار ب  حساب 

با توج   د دیمک  نتای  نشان  طورن ما .د دیمحاصل از بررسی ضریب  ما نگی کندال را نشان 
نفر  10و معنادار است و از طرفی تعداد اعضای نمون  بی  از  12/0ب  این   ضریب کندال حدود 

 صور  پذیرد. ستیبایماست لذا ب  جهت رعایت احتیاط، دور دوم روش دلفی نیز 
 
 

 ( نتایج ضریب هماهنگی کندال مرحله اول روش دلفی6جدول )
 رمقدا شاخص

N 16 

 12/0 ضریب کندال

 190/42 کای اس وئر
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 006/0 سطح معناداری

 

 ی جمعیت شناختی مرحله دوم روش دلفیهایژگیو -4-4

 ستیبایمبا توج  ب  نتای  مرحل  اول روش دلفی چنی  استنراط شد ک  مرحل  دوم روش دلفی 
از دید خررگان، پرسشنام  مرحل   شده مرحل  اولییشناساانجام گردد. لذا بر اسا  متغیر ای کلیدی 

ی  ا یانگیمدر اختیار خررگان قرار گرفت. در ای  پرسشنام  مقدار  مجدداًدوم روش دلفی تنظی  و 
خواست  شد تا بر   اآنقرار گرفت و از  د ندگانپاسخب  دست آمده در مرحل  اول نیز در اختیار 

در متغیر ای باقیمانده را مشخص نمایند. ی ب  دست آمده مجدداً سطح ا میت  ا یانگیماسا  
 است. شدهارائ ( 7جدول )توصیفی حاصل از مرحل  دوم روش دلفی ب  شرح  آماری  راستا نتای  ا
 

 ی جمعیت شناختی مرحله دوم روش دلفیهایژگیو( 7جدول )
 فراوانی تعداد ابعاد متغیر فراوانی تعداد ابعاد متغیر

 جنسیت
 0 0 سال 5کمتر از  سابقه کار 94/0 15 مرد

 25/0 4 سال 10تا  6 06/0 1 زن

 سن

 31/0 5 سال 15تا  11 0 0 سال 30زیر 

 25/0 4 سال 20تا  16 38/0 6 سال 35تا  31بی  

 19/0 3 سال 20بالاتر از  31/0 5 سال 40تا  36بی  

     31/0 5 سال 40بالاتر از 

رشته 

 تحصیلی

مدرک  75/0 12 حسابداری

 صیلیتح

 0 0 کارشناسی

 56/0 9 کارشناسی ارشد 25/0 4 حسابرسی

 44/0 7 دکتری 0 0 سایر

رده 

 سازمانی

 0 0 سایر 12/0 2 سرپرست

 38/0 6 دولتی نوع موسسه 19/0 3 سرپرست ارشد

 62/0 10 خصوصی 25/0 4 مدیر

     44/0 7 شری 

 
 

 یج تحلیلی مرحله دوم روش دلفینتا -4-5

 شدهییشناساشاخص  43ذکر شد بر اسا  نتای  مرحل  اول روش دلفی از بی   قرلاًک   ون گ مان
شاخص باقی ماند. پس از توزیع پرسشنام  مرحل  دوم روش  23شاخص حذف شده و تنها  20تعداد 

ی خررگان بر اسا  دو معیار مقدار میانگی  و شاخص اعترار محتوایی اقدام  اپاسخدلفی و دریافت 
 م اران شد. در ای  راستا بر اسا  پشو   وانگ و  تیا میبناسایی و حذف متغیر ای ب  ش
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 7( در مرحل  دوم روش دلفی در صورتی ک  مقدار میانگی  یا میان  در پرسشنام  لی ر  2020)
نفر  15باشد و  مچنی  اگر شاخص اعترار محتوایی برای نمون  با تعداد  5/5ی کمتر از ان یگز

لاوش ، شوند )یمشناخت   تیا میبآن متغیر ا را حذف نمود و  توانیمباشد  49/0کمتر از 
( ارائ  شده 8ی فوق، نتای  مرحل  دوم روش دلفی ب  شرح جدول ) ااستدلالبا توج  ب   لذا (.1975
 است.

با در نظر گرفت  معیار ای میانگی  و شاخص اعترار  د دیم مچنان ک  نتای  جدول مذکور نشان 
 9بر انگیزه درونی حسابرسان، تنها تعداد  مؤررمانده مرحل  اول یباقمعیار  23حتوایی، از بی  م

شاخص ب  دلیل دارا  14شناسایی گردید و تعداد  تیباا مو  مؤررشاخص ب  عنوان معیار ای کلیدی 
حذف از دور دوم روش دلفی  49/0و شاخص اعترار محتوایی کمتر از  5/5بودن میانگی  کمتر از 

 شدند.
 

 ( شناسایی متغیرهای کلیدی مرحله دوم روش دلفی8جدول )
شاخص اعتبار  میانگین معیار  ردیف

 (CVRمحتوا )

 رتبه

 1 625/0 250/6 مشارکت و  م اری اعضای تی  حسابرسی 1

 2 625/0 187/6 رفتار عادلان  مدیر موسس  با حسابرسان 2

 2 50/0 187/6   حسابرسانموسس  بر یادگیری مستمر و فعالان دیتأک 3

 3 75/0 125/6 ی ضم  خدمت اآموزش 4

 3 625/0 125/6  ایریگ یتصممشارکت دادن حسابرسان در  5

ی مورد  امهار ی حسابر  با  اییتواناتناسب بی  دان  و  6
 نیاز شغل

125/6 50/0 3 

 3 50/0 125/6 تنوع در وظایف محول شده ب  حسابرسان 7

 5 50/0 875/5 ی و کنترل بر فرآیند ای کاریریگ یصمتتوانایی  8

 4 625/0 937/5 ی سر  ر رری مناسب توسط مدیریتریکارگب  9

 
 

 در مرحله دوم تکنیک دلفی نظراتفاقیج حاصل از مقیاس نتا -4-6

، از ضریب  ما نگی  اشاخصاعضای نمون  در مورد  نظراتفاقدر مطالع  حاضر جهت تعیی  میزان 
ک  در بخ  قرل ذکر شد رابت ماندن ای  ضریب و یا رشد ناچیز  طور مانال بهره گرفت  شد. کند

ک  افزایشی در تواف  اعضا صور  نگرفت  است و در ای  زمان  د دیمدور متوالی نشان  2آن در 
( نتای  حاصل از بررسی 9جدول )ای  راستا  در فرآیند نظرخوا ی ب  روش دلفی باید متوقف شود.
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با  د دیمک  نتای  نشان  طور مان .د دیمریب  ما نگی کندال مرحل  دوم دلفی را نشان ض
و نسرت ب  دور اول تغییر چندانی نداشت  است  باشدیم 16/0توج  ب  این   ضریب کندال حدود 

 لذا فرآیند نظرخوا ی از خررگان متوقف گردید.
 ش دلفی( نتایج ضریب هماهنگی کندال مرحله اول رو9جدول )
 مقدار شاخص

N 16 

 16/0 ضریب کندال

 494/113 کای اس وئر

 001/0 سطح معناداری

 

 

 گیری و پیشنهادهایجهنت -5
میزان برجستگی ی  انگیزه تحت تأریر عوامل موقتی و موقعیتی ک   اندکردهمطالعا  چنی  استدلال 

آمابیل و ) یرونی پایداری  ستند ای انگیزه درونی و باست ب  ای  معنا ک  افراد دارای گرای 
ای یا موقعیتی خاصی وجود داشت  باشند فرد ب  طور موقت ( اما وقتی عوامل زمین 1994 م اران، 

(. ب  عرار  دیگر 2016، 2، کادو  و ژو1985 1آمابیل) کندب  ی  نوع انگیزه خاص گرای  پیدا می
ر بگذارد ک  ای  عامل ب  عنوان زمین  بی  تواند بر انگیزه درونی افراد تأریجو یا محیط خاص می

شود و مسئل  مه  ای  است ک  آیا زمین  بی  فردی تمایل ب  حمایت از خودمختاری فردی نامیده می
 ای بی  فردی تمایل ب  حمایت از خودمختاری داشت  باشند دارد یا کنترل رفتار افراد. اگر زمین 

حالی ک  اگر تمایل ب  کنترل داشت  باشد انگیزه درونی  یابند درافراد انگیزه درونی بیشتری می
ی بر تقویت و توجهقابلنق    اسازمانپر واضح است ک  محیط  لذا (.2004دسی، ) یابدکا   می

 ای درونی بر بهرود انجام یزهانگ ای درونی افراد دارد و با توج  ب  نق  مهمی ک  یزهانگبهرود 
 مؤسسا ای  است ک  چ  عوامل کلیدی در محیط  سؤالدارد ی حسابرسان  اقضاو وظایف و 
 ای درونی حسابرسان گردد؟ و از بی  ای  عوامل یزهانگتواند سرب تقویت یا تضعیف یمحسابرسی 

 ؟اندکدم  اآنی  ترمه 
در پشو   حاضر با استفاده از دو مرحل  از ت نی  دلفی، از طری  نظرسنجی از خررگان، در نهایت 

 ای پشو   بر اسا  یافت  کلیدی مؤرر بر انگیزه درونی حسابرسان شناسایی گردید. عامل 9
مشخص گردید در حرف  حسابرسی، مشارکت و  م اری بی  اعضای تی  حسابرسی بیشتری  

                                                           
1 Amabile 

2 Kadous & Zhou 
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شناختی آنان دارد ب  تأریرگذاری را بر تقویت انگیزه درونی حسابرسان و تأمی  نیاز ای روان
عامل کلیدی کسب نمود. مطالعا  گذشت  بر ای   9تری  رتر  را در بی  طوری ک  ای  عامل بالا

منجر شود ک  ب  نوب   وابستگیب   ازین برآوردنب   تواندیم  یت یتعاملا  مثرت اعضاباورند ک  
ی ک  در ط یی ادگاهیاطلاعا  و د  ا،دهیا  ،ی. علاوه بر اشودیمنجر م یدرون زهیخود ب  انگ

( 2015و  م اران،  1کارملی) کنندیم یدان  فرد را غن گاهیشوند، پایمرادل  مد بی  افرا ی م ار
 .گذارندیم ریخود ادراک شده تأر یستگیب  طور مثرت بر شا  یو بنابرا

نتای  نشان داد عوامل سازمانی از جمل  رفتار عادلان  مدیران مؤسسا  حسابرسی و  مچنی   دیگر 
یری مستمر و فعالان  حسابرسان یا ب  عرارتی وجود فر نگ تأکید مؤسسا  حسابرسی بر یادگ

عامل کلیدی کسب کردند ک   9یادگیری سازمانی در مؤسسا  حسابرسی رتر  دوم را در بی  
کارگیری فر نگ عدالت محور و د نده نق  کلیدی مدیران مؤسسا  حسابرسی در ب نشان

ی  ان  مدیران ی ی محرکلارفتار عاد باشد.می یادگیرنده در تقویت و بهرود انگیزه درونی حسابرسان
  ایض ا از انواع ترعافراد در ی  سازمان باور کنند ک  مدیران با آنوقتی است.  انگیزه کارکنان

. ای  یابدی ا افزای  مو رفتارشان مرتنی بر عدالت سازمانی است، انگیزش آن کنندیاستفاده نم
  مدیران و کارکنان برای رسیدن ب  آن  دف، ک   دف اصلی سازمان ک شودیباعث م
کند  توانمندترتواند کارکنان را یم مچنی  فر نگ یادگیری سازمانی  .اند، محق  شودشدهاستخدام

(. چنی  2020، 2چوییدارد )ی موف  تمرکز توانمندساز ای یوهشزیرا چنی  محیطی بر اجرای 
د د. در چنی  یمی مرترط با کار را  امهار  ایی ب  کارمند ام ان دسترسی ب  دان  و یوهش

بیشتری برای مشارکت در فرآیند یادگیری، کسب اطلاعا  کافی و  اندازچش فر نگی، کارکنان، 
، 3و لاولر براونکنند )شود کارکنان از نظر روانی احسا  قدر  یمک  سرب  دارند خودبهرود عمل رد 

1992.) 
 ای ضم  خدمت، مشارکت حسابرسان در جمل  آموزش متغیر ایی از دیگر نتای  نشان داد

 ا، تناسب بی  دان  و توانایی حسابرسان با شغل آنان و متنوع بودن وظایف محول گیریتصمی 
 ر گاه کارکنان شده ب  حسابرسان ب  عنوان رتر  سوم شناسایی شدند. مطالعا  پیشی  معتقد بودند 

 لیداده و تما  یخود را افزا یکار زهی  باشند، انگمشارکت داشت یسازمان ی ایریگ یدر تصم

 یریگ یک  در تصم یکارکنان .خود در سازمان خوا ند داشت یگذار یسرما  یب  افزا یشتریب
 کنندیدارند و احسا  م یبا ا داف سازمان ی یک  ارتراط نزد کنندی، ف ر مکنندیشرکت م یسازمان

                                                           
1 Carmeli 

2 Choi 

3 Bowen & Lawler 
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(. 1998 ،و  م اران 1جام کار خود بدون نظار  دارند ) لران یبرا یتوجهقابل اریک  نسرتاً اخت
 ا، انگیزه درونی آنان نیز تقویت خوا د گیریلذا با افزای  مشارکت سازمانی کارکنان در تصمی 

 ای مناسب  ستند و در وظایف خاص ییتواناکارکنانی ک  دارای دان ، مهار  و شد.  مچنی  
یابد ک  چنی  خودکارآمدی افزای  یافت  یمافزای    اآنمدی خودکارآ اندکردهموفقیت را تجرب  

ب  نقل از  1997، 2بندورابد د )وظایف آینده را  مؤرراحسا  شایستگی در ت میل   اآنتواند ب  یم
کارکنان گردد یم سرب شغلی از جمل  تنوع در وظایف محول شده ب  فرد ی ایشگیو( و 2012، 3ریو

  ی(، بنابرا2003و  م اران،  4د ند )بورم  رییخود را تغ یادراکا  شغل کنند و یاحسا  معنادار
 یستگیک  حس شا شودیم زیبرانگخلاقان  و چال  د،یجد ی اتیدر موقعکردن منجر ب  کار 
گیری و کنترل بر در نهایت توانایی تصمی  (.2000دسی و رایان، کند )یم تیتقو را کارکنان در کار

کارگیری سر  ر رری مناسب توسط ر رران مؤسسا  حسابرسی ب  عنوان ب فرآیند ای کاری و 
آخری  عوامل مؤرر بر انگیزه درونی حسابرسان شناخت  شدند. مطالعا  پیشی  نیز چنی  استدلال 

ی سرب توجهقابلو ر رری معاملاتی ب  طور   یآفرتحول ای ر رری مانند ر رری کردند ک  سر 
(.  مچنی  محققان 2011 تلند و  م اران، ) گرددیمی اساسی مرترط شناختروانرفع نیاز ای 

 یاست ک  منجر ب  مشارکت کار یزشیانگ لیپتانس یدارامعتقدند میزان کنترل فرد بر شغل خود، 
ک  چگون  مشاغل  برندیمپی ک  کارکنان  ی(.  نگام2008 ،ی)باکر و دمروت شودیو عمل رد بالا م

ک   آورندیب  دست م زیرا ن یشتریو اعتماد ب  نفس ب یستگینجام د ند، شاخود را ب  طور مؤررتر ا
 (.2006)باند و فلاکسم ،  کندی ا کم  مآن یبهرود کارآمد عمل رد درون نقش ب 

در حالی ک  در مطالعا  پیشی  عوامل شناسایی شده مؤرر بر انگیزه درونی ب  صور  ت  بعدی 
ای از عوامل مؤرر بر انگیزه درونی پی  رو با شناسایی مجموع  اند مطالع مورد بررسی قرارگرفت 

تری  ای  عوامل، نق  مهمی بندی مه حسابرسان در مؤسسا  حسابرسی ایرانی و شناسایی و رتر 
گذار در حوزه حسابرسی و مؤسسا  حسابرسی در جهت تدوی  سازی نهاد ای قانوندر آگاه
 مچنی   تقای انگیزه افراد شاغل در حوزه حسابرسی دارد. ای کنترلی لازم جهت حفظ و ارسیاست

را  توانند بستر و زمین  لازمبا در نظر گرفت  نتای  مطالع  حاضر می مدیران مؤسسا  حسابرسی نیز
شده مطالع  حاضر فرا   آورند و از ای  طری  تری  عوامل شناساییجهت تقویت  ر ی  از مه 

 رد حسابرسان ایجاد نمایند.محیط مناسری را جهت بهرود عمل 

                                                           
1 Heller 
2 Bandura 
3 Ru 
4 Borman 
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بهرود  از آنجا ک  بر اسا  مطالعا  صور  گرفت ، انگیزه درونی حسابرسان نق  ب  سزایی در
 ؛2019کادو  و  م اران،  ؛2017کادو  و  م اران، )  ای حسابرسان داردکیفیت قضاو 

ی  مطالع  حاضر، گردد بر اسا  نتالذا ب  پشو شگران پیشنهاد می( 2020و  م اران،  1موکادلو
ای انگیزه درونی بر کیفیت عامل کلیدی شناسایی شده را از طری  نق  واسط  9 ر ی  از 

گردد سایر محققان  ای حسابرسان مورد سنج  و تحلیل قرار د ند.  مچنی  پیشنهاد میقضاو 
برسان را جهت بسط نتای  پشو   فعلی، نق  عوامل فردی و یا رفتاری مؤرر بر انگیزه درونی حسا

مورد بررسی قرار د ند. با توج  ب  این   مطالع  حاضر در کشور ایران )با آداب و رسوم و فر نگ 
توانند در صور  ام ان، ب  شناسایی عوامل سازمانی خاص خود( صور  گرفت  است لذا محققان می

ا مطالع  پی  رو مؤرر بر انگیزه درونی حسابرسان دیگر کشور ا پرداخت  و نتای  مطالع  خود را ب
 مقایس  نمایند.

 ای پشو    ایی وجود داشت ک  مم   است بر نتای  و یافت در انجام مطالع  حاضر محدودیت
تواند نظرا  و اررگذار باشد از جمل  محدودیت ذاتی پرسشنام  ک  ب  عنوان نمون  پرسشنام  نمی

نی  عدم  م اری برخی از خررگان در گیری کند  مچ ا را ب  صور  کامل اندازهطرز ف ر آزمودنی
رود ک  موجب طولانی شدن  ای ای  مطالع  ب  شمار می ا از دیگر محدودیتت میل پرسشنام 

با توج  ب  این   مطالع  حاضر بر مرنای نظر خررگان   ای مورد نیاز گردید.آوری دادهفرآیند جمع
 است

با توج  .  مچنی  وجود دارد یط با خودگزارشد احتمال تعصب بالقوه مدیران و سرپرستان در ارترا
بر  یاز اطلاعا  از طری  فضای مجازی گردآوری شده، پشو شگر نظار  مستقیم ی  بخش ب  این

 .های نمون  موردنظر نداشت  استیصحت ارائ  پاسخ آزمودن
 
 

 منابع
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