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Abstract 

 
Objective 

This study investigates the impact of two organizational factors—promotion opportunities 

and performance evaluation criteria—on the commitment, job satisfaction, and turnover 

intentions of internal auditors. The preliminary purpose is to identify effective strategies for 

reducing turnover intention by enhancing organizational commitment and job satisfaction, as 

frequent turnover can adversely affect the efficiency and performance of the internal audit 

function. 

Methods 

This quantitative research utilized a correlational design and employed a survey for data 

gathering. The statistical population was carefully selected to include internal auditors, with 
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data collected from 161 respondents through convenience sampling. A structured 

questionnaire was designed, comprising items that measured organizational commitment, job 

satisfaction, turnover intention, promotion opportunities, and performance evaluation 

criteria. Data analysis was conducted using Smart-PLS3 software and the structural equation 

modeling (SEM) technique, chosen for its ability to assess complex relationships and causal 

paths among variables simultaneously. 

Results 

Internal auditors who demonstrated higher levels of organizational commitment also 

reported greater job satisfaction. Furthermore, satisfaction with promotion opportunities and 

performance evaluation criteria had direct and positive impacts on both organizational 

commitment and job satisfaction. These results indicate that auditors who are satisfied with 

their opportunities for advancement and the fairness of performance evaluations tend to 

exhibit a more substantial commitment to the organization and higher levels of job 

satisfaction. However, the study did not confirm a significant inverse relationship between 

job satisfaction and turnover intention, nor between organizational commitment and turnover 

intention. This finding suggests that neither job satisfaction nor organizational commitment 

alone may be sufficient to reduce turnover intention among internal auditors. Additional 

factors, such as external job opportunities, organizational culture, or economic conditions, 

may also influence turnover decisions. These results highlight the complexity of turnover 

intention and the need for a broader understanding of its underlying causes within the 

internal audit profession.  

Conclusion 

The findings underscore the importance of offering meaningful promotion opportunities, 

ensuring fairness and transparency in performance evaluation criteria, and reinforcing 

organizational commitment to enhance job satisfaction. These measures can guide 

organizations in designing effective human resource policies aimed at reducing turnover 

intention and improving the retention of skilled internal auditors. Organizations are advised 

to develop programs such as creating a supportive work environment and promoting an 

organizational culture based on trust and mutual respect in order to strengthen organizational 

commitment among employees, especially internal auditors. Managers can also strengthen 

employee commitment to the organization by designing clear and long-term career paths that 

demonstrate the relationship between performance, competence, and career advancement. 

This involves providing learning and professional growth opportunities, as well as creating 

fair career advancement policies. Future research should also examine the impact of these 

control variables on the research results regarding reasons for turnover intentions among 

internal auditors. It is also recommended to use longitudinal methods to examine changes in 

the relationships between variables over time. 

 

Keywords: Organizational commitment, Job satisfaction, Promotion opportunities, Internal 

auditor’s turnover intention, Performance evaluation criteria. 
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  چكيده
 ي،بر تعهد سازمان) عملكرد يابيارز يارهايارتقا و مع يها فرصت(سازمان  يمتحت كنترل مستق دو عامل يرتأث يمطالعه به بررس ينا :هدف
حسابرسـان   ييجا كاهش جابه يبرا ييكارها راه ييپژوهش، شناسا يهدف اصل. پردازد يم يحسابرسان داخل ييجا و قصد جابه يشغل يترضا
 ييجـا  جابـه  يرممكن است تحـت تـأث   يداخل يواحد حسابرس ييو كارا يتفظر. است يشغل يتو رضا يسازمان تعهد يتتقو يقاز طر يداخل

عوامـل   يدنبال بررس پژوهش حاضر، به ينبنابرا يرد؛قرار گ يحسابرسان داخل ياندر م يبودن تعهد سازمان و كم يشغل يتمكرر، كاهش رضا
  .است يلحسابرسان داخ يكار يطبهبود شرا رايب ييكارها راه ةو ارائ يرهامتغ ينمؤثر بر ا

 161 يـت، انـد كـه در نها   داده يلتشك يآن را حسابرسان داخل يآمار ةجامع. انجام شده است يبستگ با طرح هم يپژوهش كم ينا: روش
 هـاي  ينـه در زم هايي يهمشتمل بر گو يا نامه ها، پرسش داده يابزار گردآور. شد يدر دسترس گردآور يريگ روش نمونه يقنامه از طر پرسش

افـزار   هـا بـا اسـتفاده از نـرم     داده يـل تحل. عملكرد بـود  يابيارز يارهايارتقا و مع يها فرصت يي،جا قصد جابه ي،شغل يترضا ي،نتعهد سازما
زمـان روابـط    هـم  يـل در تحل ييتوانـا  يلدل روش به ينا. صورت گرفت) SEM( يمعادلات ساختار يساز و روش مدل 3 اس ال ياسمارت پ

  .داده شد يصپژوهش حاضر مناسب تشخ رايب ي،روابط علّ يو بررس يرهامتغ يانم يچيدهپ
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 ـ يگر،د يانبه ب. دارد يمثبت و معنادار يرتأث يشغل يتبر رضا ينشان داد كه تعهد سازمان ها يافته: ها يافته كـه تعهـد    اي يحسابرسان داخل
عملكـرد،   يـابي ارز يارهـاي ارتقا و مع يها صتاز فر يترضا ين،همچن. كنند يتجربه م يزرا ن يشتريب يشغل يتدارند، رضا يشتريب يسازمان

 يارهـاي در مع يتارتقا و شـفاف  يها كه از فرصت يحسابرسان يعنياست؛  يرگذارتأث يشغل يتو رضا يبر تعهد سازمان تو مثب يمطور مستق به
 يترضـا  يـان معكوس م ةحال، رابط ينبا ا. برخوردارند يزن يشتريب يشغل يتو رضا يدارند، از تعهد سازمان يشتريب يتعملكرد رضا يابيارز
 ييجـا  قصـد جابـه   ةدهنـد  عامـل كـاهش   توانـد  ينم ييتنها به يشغل يتكه رضا دهد ينشان م يافته ينا. نشد ييدتأ ييجا و قصد جابه يشغل

  .نقش داشته باشند ينهزم ينممكن است در ا يزن يگريدر نظر گرفته شود و عوامل د يحسابرسان داخل

 يبـرا  يتعهـد سـازمان   يـت عملكرد و تقو ابييارز يارهايدر مع يتارتقا، شفاف يها فرصت يجادا يتپژوهش بر اهم ينا يجنتا: گيري نتيجه
 ييجـا  مؤثر و كـاهش جابـه   يمنابع انسان هاي ياستس يها، در طراح سازمان يرانبه مد تواند يم ها يافته ينا. دارد يدتأك يشغل يتبهبود رضا

 يـابي در ارز يتعادلانه و شفاف يمناسب، ارتقاها يشغل يها فرصت يجادبا ا توانند يها م طور خاص، سازمان به. كمك كند يحسابرسان داخل
 ـ يحسابرس يتنها به بهبود عملكرد واحدها اقدامات نه ينا. دهند يشرا افزا يحسابرسان داخل يشغل يتعملكرد، تعهد و رضا كمـك   يداخل

 شود يم يها توصه به سازمان. متخصص منجر شود يروهايكاركنان و حفظ ن ييجا از جابه يناش ياه ينهبه كاهش هز تواند يبلكه م كند، يم
 يجو تـرو  يتيحمـا  يكـار  يطمح ـ يجـاد را ماننـد ا  ييها برنامه ي،حسابرسان داخل يژهو كاركنان، به يندر ب يتعهد سازمان يتمنظور تقو كه به

 روشـن و بلندمـدت   يشـغل  يرهايمس ـ يبا طراح توانند يم ينهمچن يرانمد. كنند وينبر اعتماد و احترام متقابل تد يمبتن يفرهنگ سازمان
 يجـاد و ا يا و رشد حرفه يادگيري يها كردن فرصت فراهم دهد، يرا نشان م يو بهبود شغل يستگيعملكرد، شا ينب ةكاركنان كه رابط يبرا
 ـ يهـا  كـه پـژوهش   شود يم يشنهادپ يت،در نها. كنند يتتعهد كاركنان به سازمان را تقو ي،بهبود شغل يمنصفانه برا هاي ياستس بـه   ي،آت

  .رابطه بپردازند يندر ا كننده يلتعد يرهايو نقش متغ يحسابرسان داخل ييجا عوامل مؤثر بر قصد جابه يرسا يبررس
  

  .معيار ارزيابي ،يحسابرس داخلجايي    تعهد سازماني، رضايت شغلي، فرصت ارتقا، قصد جابه: ها كليدواژه
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  مقدمه
شود و اهميت آن در ساختارهاي  ها محسوب مي ي در سازمانشركت تيحاكمي يكي از اركان اساسي نظام داخل يحسابرس

عنوان ابـزاري كارآمـد بـراي نظـارت و ارتقـاي حاكميـت        اين سازوكار به. ناپذير استانكارمختلف سازماني سراسر جهان 
، 1و چـرچ  يدرمالتـه، اشـنا  ، گرملينـگ ( هاسـت  براي سازمان ايجاد ارزش افزوده ،شود و نقش كليدي آن شركتي مطرح مي

و  كميتـة حسابرسـي  تواند به كـاهش عـدم تقـارن اطلاعـاتي ميـان       بر نقش نظارتي، حسابرسي داخلي مي افزون). 2004
توانـد    مـي  ،استقرار حاكميت شركتي و تقويت واحد حسابرسي داخلي). 2011 ،2سارنز و عبدالمحمدي( مديريت كمك كند

، حسابرسـي  بـراين  عـلاوه ). 2017، 3جـائفي، الراسـاس و القادسـي    ال( داشته باشدمثبتي  تأثيرها  نقدينگي سهام شركتبر 
كند، بلكه در تقويت و گسترش فرهنگ اخلاقي سازمان  تنها در پيشگيري و شناسايي تقلب نقش مؤثري ايفا مي نه ،داخلي

عنـوان بخـش كليـدي نظـام راهبـري       بـه  ،اه ويژه حسابرسان داخلـي جايگ .)2016، 4و كارملي مايان( گذار استتأثيرنيز 
عنوان يكي  هاي داخلي، اهميت كيفيت حسابرسي داخلي را به ها به ارزيابي مستمر كنترل نياز شركت ،يكپارچه و همچنين

ا در محـيط  نفعـان ر  تواند اطمينان ذي كيفيت حسابرسي داخلي مي. تر كرده است ررنگاز عناصر اصلي حاكميت شركتي پ
ايـن اعتمـاد مسـتلزم    . شده توسط حسابرسان داخلي فراهم كنـد  و اعتماد آنان را به اطلاعات ارائه دهدوكار افزايش  كسب

اي حسابرسي داخلي است؛ بنابراين حسابرسي داخلـي   بخشي و مشاوره نفعان از كيفيت خدمات اطمينان ارزيابي مستمر ذي
عوامل انسـاني   ةدست دو تأثير تحت طور عمده ، بهكيفيت حسابرسي داخلي .ار باشدبايد از سطح مطلوبي از كيفيت برخورد

هـاي   نامـه  كاري و گواهي ةهاي فردي و شايستگي، تحصيلات، سابق ويژگي ،عوامل انسانيمنظور از . و سازماني قرار دارد
واحـد حسابرسـي داخلـي و     ةانداز ها، ريزي و گزارش استقلال، برنامه به و عوامل سازماني است اي حسابرس داخلي حرفه

؛ مشايخي، ونكي و سـيونديان،  1398دوست و دستگير،  يمشتر( كند اشاره ميعدم اطمينان محيطي و پيچيدگي شركت 
يكـي از عناصـر كليـدي حسابرسـي داخلـي معرفـي         را صلاحيت حسابرس داخلـي  )1397( مشايخي و يزدانيان). 1400
 تـأثير اي كاركنان حسابرسي داخلـي و   نيز بر اهميت صلاحيت حرفه )1397(داغي  قرهجوقان، رحيميان و اخروي . اند كرده

عوامل انسـاني   ةبرجست  جايگاه حياتي واحد حسابرسي داخلي و نقش با توجه به. اند آن بر اثربخشي حسابرسي تأكيد كرده
ر دنيـاي  د. رود احـد بـه شـمار مـي    هاي مهم مديران اين و از دغدغه ،در كيفيت حسابرسي، حفظ كاركنان ماهر و شايسته

از منظـر اقتصـادي،   . ها، حفظ نيروي انساني متخصص و توانمند اسـت  هاي اساسي سازمان رتحول امروز، يكي از چالشپ
كلـي   ةرا در دو دسـت  هـا  آن تـوان  ها به همراه دارد كه مـي  براي سازمان چشمگيريترك خدمت كاركنان پيامدهاي مالي 

جـذب،   فراينـد هـاي   هزينـه  ،هـاي مسـتقيم   هزينهمنظور از . بندي كرد هاي غيرمستقيم طبقه ينههاي مستقيم و هز هزينه
چون كـاهش  همعواملي : اند از عبارت هاي غيرمستقيم در مقابل، هزينه .است استخدام، آموزش و جايگزيني نيروي جديد

 مانده، تضعيف انسجام تيمـي  ركنان باقيكا ةوري كاركنان جديد در دوران يادگيري و تطبيق، كاهش انگيزش و روحي بهره
  .)1991، 6؛ كسكيو1996، 5و بيراتيتزاينر (هاي انباشته در سازمان اشاره دارد  رفتن دانش ضمني و تجربه و ازدست

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Gramling, Maletta, Schneider & Church  
2. Sarens and Abdolmohammadi 
3. Al-Jaifi, Al-Rassas and Al-Qadasi 
4. Ma’ayan and Carmeli 
5. Tziner and Birati 
6. Cascio 
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اين در حالي  ؛فرد باشد ةدرصد از حقوق سالان 60تا  50ممكن است معادل  ،مستقيم جايگزيني نيروي انساني ةهزين

، 1آسـتين ( درصد حقوق سـالانه را نيـز شـامل شـود     200تا  90تواند تا  هاي مرتبط با ترك خدمت مي هاست كه كل هزين
جـايي و حفـظ    جابـه  ميزانهايي مؤثر براي كاهش  استراتژي دنبال بهها را وادار كرده است تا  اين موضوع سازمان). 2024

مستلزم شـناخت   ها آن مؤثربودنه پيشنهاد شده است، هاي متعددي در اين زمين هرچند برنامه. كاركنان كليدي خود باشند
اهميت روزافزون نگهداشت حسابرسان داخلي، نيـاز بـه بررسـي     با توجه به). 2013، 2كوهن(جايي است  دقيق دلايل جابه

در ايران  نويسندگان اين پژوهش،ي وجو جستبر اساس . شود احساس مي شيازپ شيب ،ها علل خروج اين گروه از سازمان
 ـ يحسابرس ـشكافي مهم در مطالعات  ،و اين موضوع است در اين حوزه انجام نشده درخور توجهي كنون پژوهشتا ي داخل

از طريق شناسايي عوامل مؤثر بر نگهداشت حسابرسان داخلي و  خلأركردن اين پ حاضر، هدف پژوهش. شود محسوب مي
جايي اين نيـروي ارزشـمند اسـت تـا بـدين ترتيـب        جابهبراي كاهش  مؤثرهاي كار راهكارگيري  ها در به كمك به سازمان

جـايي   مدل قصد جابه) 1990( 3گرگسونجايي،  عوامل مؤثر بر قصد جابه ةدر زمين .عملكرد و شفافيت سازماني بهبود يابد
. شـود  شامل مـي نيازهاي اصلي  عنوان پيش به را عوامل رضايت شغلي و تعهد سازمانيمعرفي كرده است كه  را حسابداران
هاي معنادار قصد تـرك خـدمت    كننده بيني عنوان پيش رضايت شغلي و تعهد سازماني را به) 2014( 4عمر و احمدهمچنين 

 تـأثير در ايـن مطالعـه،   . جـايي دارنـد   بر قصد جابه شايان توجهي اين دو عامل اثر منفي ؛ زيرااند حسابرسان داخلي شناخته
 .بررسي شده استايي حسابرسان داخلي ج بر قصد جابه ،رضايت شغلي و تعهد سازماني

. تر موضوع، بررسي عوامل مؤثر بر رضايت شـغلي و تعهـد سـازماني نيـز حـائز اهميـت اسـت        منظور درك عميق به
جـايي   ها و عوامل مؤثر بر تعهـد سـازماني، رضـايت شـغلي و قصـد جابـه       برخي ويژگي كه معتقد است) 1994( 5كوارلس

اقـدامات   تـأثير  تحـت دارند، مانند سن و سطح تحصـيلات كـه بـه ميـزان انـدكي       كاركنان يك سازمان، ماهيت شخصي
هاي ارتقا و معيارهاي ارزيابي  هاي سازماني كه شامل سيستم در مقابل، عوامل ساختاري و سياست. گيرند سازماني قرار مي

هاي ارتقا  فرصت تأثيربررسي  به ،متمركز طور بهپژوهش حاضر  .دارندنقش مهمي عملكرد هستند، در تغييرات اين عوامل 
گـوي   پردازد تا پاسـخ  جايي حسابرسان داخلي مي و معيارهاي ارزيابي عملكرد بر رضايت شغلي، تعهد سازماني و قصد جابه

 .در تغيير اين عوامل دارند يا خير ياين پرسش باشد كه آيا اين عوامل سازماني نقشي مؤثر

  :كند حسابداري و حسابرسي كمك ميادبيات  ةاين پژوهش به چند طريق به توسع
دوعـاملي هرزبـرگ    ةهاي معروف موجود در رفتار سازماني، يعني نظري ي يكي از نظريهريكارگ بهاول، اين مطالعه با 

  .افزايد هاي موجود در اين حوزه مي به استحكام علمي و اعتبار پژوهش ،يداخل يحسابرسدر ادبيات 
ي حسابرسي، ديدگاهي رفتاري پيرامـون  ها پژوهشات مديريت منابع انساني و دوم، اين پژوهش با پل زدن بين ادبي

  . دهد هاي سازماني بر حسابرسان داخلي ارائه مي سياست تأثير
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 ـ يحسابرس ـيي در جـا  جابهبالاي  ميزان با  رابطه درموضوعي حياتي  قراردادنهدف  سوم، اين مطالعه با ي، بـه  داخل

  . كند يزه و حفظ حسابرسان داخلي كمك ميانگ در زمينةبهبود ادبيات موجود 
منابع انساني  هاي ساير اقدام تأثير خصوص هاي بيشتري در انجام پژوهش بخش الهامتواند  ، اين مطالعه ميدر نهايت

تواند به انجـام   همچنين مي. شغلي حسابرسان داخلي باشد هاي بر تصميم) مانند مربيگري، آموزش و تعادل كار و زندگي(
 ـ يحسابرس ـهاي نظارتي مختلف، شـامل   و ارزيابي در محيط ارتقاسازوكارهاي  در خصوصي فرهنگ نيبت مطالعا ي داخل

  . منجر شود
توانند با شناخت بهتر چگونگي اثرگذاري معيارهاي مختلـف   ها هستند كه مي مخاطبان اصلي نتايج پژوهش سازمان

هاي ارزيابي عملكـرد   داخلي از انصاف و رشد شغلي، سيستمبر درك حسابرسان  ،)عملكرد محورشامل معيارهاي (ارزيابي 
  .طراحي كنند ،بخشد ميرا بهبود  ها آن و روحيه استحسابرسان داخلي هماهنگ  هايبهتري كه با انتظار

هـاي پـژوهش    فرضـيه و  مـرور مباني نظري و پيشينه پژوهش  ،در بخش دوم: است ساختار ادامة مقاله بدين ترتيب
هـاي پـژوهش اختصـاص     آماري و مدل ةنمونشناسي پژوهش، شامل جامعه و  به روش ،بخش سوم. ندشو توسعه داده مي

گيري، شـامل كاربردهـاي    شود و در بخش پاياني، نتيجه ها ارائه مي هاي آماري و تحليل داده در بخش چهارم، يافته. دارد
  .خواهد شده هاي آتي ارائ ها و پيشنهادهايي براي پژوهش پژوهش، محدوديت جينتاعملي 

 هاي پژوهشفرضيه ةو توسع مباني نظري

  جايي حسابرسان داخلي رضايت شغلي، تعهد سازماني و قصد جابه
بـار   هـا زيـان   تواند براي سـازمان  اين پديده مي. سازمان اشاره دارد ةداوطلبانجايي به تمايل كاركنان براي ترك  قصد جابه

بـه همـين    ؛)2014 ،2، سئو و بارتولدونگ ؛1982، 1موبلي( تلقي شود ها نآ هاي مهم در مسير رشد از جمله چالش باشد و
). 2017، 3لـي (جايي كاركنـان تأكيـد دارنـد     گيري از عوامل مؤثر در كاهش قصد جابه ها بر شناسايي و بهره دليل، سازمان

. مل سازماني و عوامل فرديعوا: بندي كرده است كلي تقسيم ةدو دست بهجايي را  عوامل مؤثر بر قصد جابه) 1982(موبلي 
هاي شغلي ماننـد يكنـواختي وظـايف و     سازمان، حقوق و دستمزد و ويژگي ةشرايط كاري، انداز ،عوامل سازمانيمنظور از 

چـون سـن، جنسـيت، تحصـيلات، شـرايط زنـدگي،       همهـايي   در مقابل، عوامل فردي بـه ويژگـي  . استميزان استقلال 
 ييجا در قصد جابه يبر نقش عوامل سازمان ،متعدد مطالعات. شود ي مربوط ميهاي فرد خصوصيات شخصيتي و توانمندي

 و اي ـگباريا( كننـد  يم ـ يمعرف ـ يدي ـكل يرهـا يعنـوان متغ  را بـه  يو تعهد سـازمان  يشغل تيدارند و رضا ديحسابرسان تأك
شده توسط سازمان  ارائه كاركنان با مزاياي هايگيرد كه نيازها و انتظار رضايت شغلي زماني شكل مي). 1992 ،4نهاسيگر
). 2012 ،5چيانـگ و هسـيه  ( شـود  اين انطباق موجب افزايش رضايت و كاهش تمايل به ترك سازمان مي. راستا باشد هم
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جداگانه از عوامل قـرار   ةمجموعدو  تأثير  تحت ،در محل كار يتيو نارضا تيرضا ،)1959( 1هرزبرگدوعاملي  ةنظريطبق 
 ،كننـد  يم ـ يريجلوگ يتياز نارضا ،يكار طيمانند حقوق و شرا ،يعوامل بهداشت. يزشيمل انگو عوا يعوامل بهداشت: دارند

 جـاد يا يبـرا  ،يو قـدردان  تي ـماننـد موفق  يزش ـيعوامل انگ كه يحال در ؛شوند يدر كاركنان نم زهيانگ جادياما لزوماً باعث ا
، 3رانـي، مـي و هينـگ    ؛2020، 2و بروملـز  يبيهـا الوا ي،سلگرن، آلتوب ي،الرواح(مهم هستند  اريبس زهيو انگ يشغل تيرضا

تنهايي منبع اصلي رضايت شغلي نيست و رضـايت   نشان دادند كه حقوق به) 1959( 4هرزبرگ، مازنر و اسنيدرمن .)2018
معنـاي توانـايي كاركنـان در غلبـه بـر       براي نمونه، دستاورد به. گيرد از طريق تركيبي از عوامل دروني و بيروني شكل مي

روتـانكون و  ( كنـد  تقويت مـي  ها آن نفس را در اين تجربه، حس موفقيت و اعتمادبه. ها و حل مسائل سازماني است چالش
كاركنان با وظايف خود  ةهمچنين، امكان ارتقاي وضعيت شغلي و نفس كار كه رابط). 1966، 6ورنيمنت؛ 2003، 5اوگونلانا

رشـد  ). 1959 ،و همكـاران  هرزبـرگ ؛ 2006، 7وودروف(رونـد   مي شمار كند، از عوامل مهم رضايت شغلي به را تعريف مي
قدرداني، چه ). 2004، 8فاس و پينسكر پالمر، زيگن(كند  ها نيز به افزايش رضايت شغلي كمك مي مهارت ةتوسعاي و  حرفه

ميـان   .)2003، 9روسـتانكون و اوگونلانـا  (دارد نقش مهمي صورت حمايتي، در رضايت كاركنان  صورت كلامي و چه به به
فردي در محيط  هاي سازماني، سطح حقوق و مزايا، شرايط كاري، روابط بين عوامل بيروني مؤثر بر رضايت شغلي، سياست

روابط مثبت ميان همكاران و نيز تعامل سـازنده  . اهميت بسيار زيادي داردكار، امنيت شغلي و كيفيت ارتباط با سرپرستان، 
؛ 2007 ،10پـروون (محيط كار را بهبود بخشد و رضايت شغلي كاركنـان را افـزايش دهـد    تواند فضاي رواني  مي ،با مديران

امـن و مشـاركتي    بر لـزوم ايجـاد جـو   نيز  )1402(نژاد  نژاد و سلطاني پور افشار، سلطاني يصف). 2007، 11بونتيس و سرنكو
كاركنـان   ةانگيز را عامل افزايش هاي تشويقي انگيزشي كارگيري محرك و به اند كردهتوسط مدير حسابرسي داخلي تأكيد 

عنـوان عـاملي حيـاتي در     اقتصادي ناپايدار، امنيت شغلي به وضعيتهمچنين، در  .ندا هدانست ها آن بهبود عملكرد و تعهد و
براين، نظام جبران خـدمات و كيفيـت شـرايط     افزون .)2008 ،12اسلام و اسماعيل(شود  حفظ رضايت كاركنان شناخته مي

؛ 2003، 13مالكـا و چـاتمن  (كننـد   گيري نگرش مثبت نسبت به شغل نقش مؤثري ايفا مي ار نيز در شكلفيزيكي محيط ك
 .)2008اسلام و اسماعيل، 

و  آچيسـان ( اي معكـوس دارد  اند كه رضايت شغلي با كاهش غيبت و تمايل به ترك شغل رابطه مطالعات نشان داده
تواننـد محـيط كـاري     رضايت شغلي و شناسايي عوامل مؤثر بـر آن، مـي  ها با ارتقاي  رو، سازمان  اين از). 1972 14لفرِتس
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 ،2، گوكـل و ورت اسـتيدل ؛ 2014، 1كالاهان و كلدول( مساعدتري فراهم كنند كه به بهبود نگهداشت كاركنان منجر شود

ي، هـاي محيط ـ  شـامل مؤلفـه   ،هـاي گونـاگون رضـايت شـغلي     دريافتند كه مؤلفه) 1402(غياثي قروه و لشگري  .)2013
بـا بررسـي   ) 2018( 3كوتالاوالا و سـاماراكون . اي معنادار دارند محتوايي و فردي با گردش شغلي حسابرسان داخلي رابطه

بـه ايـن نتيجـه     ،هاي سريلانكا رضايت شغلي و قصد ترك شغل در ميان حسابرسان داخلي و حسابرسان مالي در دانشگاه
. منفي معنـاداري وجـود دارد   ةرابط ،سان داخلي و حسابرسان ماليرسيدند كه بين رضايت شغلي و قصد ترك شغل حسابر

جايي در بـين حسابرسـان داخلـي پرداخـت و      بين رضايت شغلي دروني و بيروني و قصد جابه ةرابطبه بررسي ) 2017( لي
 4يـواتي هلسـيا و يورن . معكوسي وجـود دارد  ةجايي حسابرسان داخلي رابط نتيجه گرفت كه بين رضايت شغلي و قصد جابه

جايي حسابرسان داخلي با متغير تعديلگر رضايت شـغلي   گرايي و استرس شغلي با قصد جابه كمال ةرابطبه تحليل ) 2019(
  . جايي دارد منفي بااهميتي بر قصد جابه تأثيرپرداختند و دريافتند كه رضايت شغلي 

اول  ةفرضيجايي،  شغلي و قصد جابه هاي پيشين و ملاحظات مفهومي مرتبط با رضايت هاي پژوهش بر اساس يافته
 :شده استپژوهش به شرح زير تدوين 

  .وجود دارد يمعنادار و معكوس ةرابط ،نانآ ييجا جابه قصد و يداخل حسابرسان يشغل تيرضا سطح نيب :اول ةيفرض
 

جـايي   صـد جابـه  ترين عامل مؤثر بـر ق  رضايت شغلي مهم، )1974( 5يانو بول يمود يرز،است ،تا پيش از مطالعه پورتر
در ادبيـات پژوهشـي،    .كنـد  نقش مهمي ايفا مـي در اين رابطه نشان دادند كه تعهد سازماني نيز  ها آن شد؛ اما شناخته مي

 بـا  ؛)2013، 6روسـو (تعاريف متعددي از تعهد سازماني ارائه شده است و هنوز توافق كلي براي تعريف واحدي وجود ندارد 
كاركنان به سازمان احساس تعلق و ارتباط عميق  ،شود كه در آن نوعي نگرش تعريف مي  حال، تعهد سازماني معمولاً اين
هـاي سـازمان را معتبـر و ارزشـمند      و اهـداف و ارزش ) 2012، 8زهير، موچلـديلي و زهيـر  ؛ 2013، 7د و محمديالسو( دارند
 ت سازمان تلاش كنند و اهـداف آن را بپذيرنـد  براي موفقي كه تمايل دارند زياد،در نتيجه، افراد با تعهد سازماني  ؛دانند مي

شـود   عنوان عاملي كليدي در درك عملكرد شغلي و رضايت كلي كاركنان شناخته مـي  به ،تعهد سازماني .)2015، 9سنتونا(
ميان كاركنان و سازمان و همچنـين تصـميم بـه مانـدن يـا تـرك        ةمهمي بر رابط تأثيرو ) 2012، 10گردينواك و يانسي(

كنند براي سازمان ارزشمند هستند، معمولاً از  كاركناني كه احساس مي ).2013، 11سلامت، نوردين و عدنان(رد سازمان دا
كنند كـه تعهـد    يز تأكيد مين )2013( 12و ضيا غفارو). 2012گردينواك و يانسي، ( وري و عملكرد بالاتري برخوردارند بهره

از اين رو، افرادي كه به سازمان خود . كند ايفا مينقش مهمي دمات سازماني و ارتقاي كيفيت كار و خ ةتوسعدر  ،سازماني
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Callaghan and Coldwell 
2. Steidle, Gockel & Werth 
3. Kothalawala and Samarakoon 
4. Helsya and Yurniwati 
5. Porter, Steers, Mowday & Boulian 
6. Rusu 
7. Eleswed and Mohmmed 
8. Zehir, Muceldili and Zehir 
9. Sentuna 
10. Grdinovac and Yancey 
11. Selamat, Nordin and Adnan 
12. Farooq and Zia 
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 خـرج يند كـار خلاقيـت بـه    او حتي در فر كنندمتعهد هستند، احتمال بيشتري دارد كه براي تحقق اهداف سازمان تلاش 

 ،مالك(دارد  ياديز تعهد سازماني براي سلامت و عملكرد كاركنان اهميت). 2015، 1ينگبرتار و س يدواني،گ ،ديويد( دهند
معنـاي تعهـد كامـل بـه      لزوماً به ،هاي سازماني شايان توجه است كه حضور فعال در فعاليت). 2010، 2و دانش يمنواب، نع

هـا و   سياسـت  ،منظور ايجاد تعهد كامـل، رضـايت مسـتمر و همچنـين     به). 2009 ،3مولياوان، گرين و راب( سازمان نيست
كاهش تعهد سازماني معمولاً بـا پيامـدهاي منفـي ماننـد افـزايش تـأخير، كـاهش        . تهاي پاداش مناسب لازم اس برنامه

جايي كاركنان همراه است كه در نهايت كارايي و اثربخشي سازمان را كـاهش   عملكرد، غيبت و افزايش قصد ترك و جابه
و پـورتر و  ) 2018( 5تمـانتو سانتوسو، سيتومپول و بوديا، )2015( 4سوهاي  هاي متعددي، از جمله پژوهش پژوهش. دهد مي

همچنين، افرادي كه . اند كرده تأييدجايي يا قصد ترك كار را  معكوس ميان تعهد سازماني و جابه ة، رابط)1974(همكاران 
 عملكـرد بهتـري   تري دارنـد،  كساني كه وابستگي احساسي ضعيف در مقايسه باتري به سازمان دارند،  تعهد احساسي قوي

عنـوان متغيـري كليـدي در     كـه تعهـد سـازماني بـه     در حـالي ). 2023، 6اونوجافه، تنگه و اوكپره ،ينديماس(دهند  ارائه مي
شناختي نظير رضايت شغلي،  هاي روان بيني رفتارهاي ترك شغل شناخته شده، بررسي پيوندهاي بين آن و ساير سازه پيش
در رابطه با ارتباط بين دو متغيـر رضـايت   . رائه دهدهاي ماندگاري كاركنان در سازمان افرايندتري از  تواند درك عميق مي

 ـ بي ـترت امـا  ؛اند داده قرار موردبررسي را ريمتغ دو نيا انيم ارتباط يمتعدد يها پژوهششغلي و تعهد سازماني نيز   و يعلّ
نـه، پـورتر و   نمو يبـرا  .اسـت  نشـده  رفتهيپذ كساني و قاطع طور به يسازمان رفتار ةحوز اتيادب در ،ها آن نيب قيدق ةرابط

كه تعهد  يا گونه اند؛ به كرده يمعرف زياما قابل تما ،مرتبط ييها را نگرش يشغل تيو رضا يتعهد سازمان) 1974(همكاران 
 يهـا  در پـژوهش . خـاص شـغل اسـت    يهـا  به جنبه يپاسخ عاطف يشغل تيبه كل سازمان و رضا يپاسخ عاطف يسازمان

 يشـغل  تيرضا) 2012( 9يكان قرهو  يو اسلام) 2011( 8ليگيو آس دوغدويآ ،)2012( 7يمحققان مانند آنار يمختلف، برخ
، عـارف،  عمـران  ري ـنظ گـر، يد يكه گروه ياند، در حال مطرح كرده يتعهد سازمان يمقدمات ريمتغ اي نهيزم شيعنوان پ را به

  .اند دهكر يمعرف يشغل تيرضا نهيزم شيپ ريعنوان متغ را به ي، تعهد سازمان)2015( 11يو ناف) 2014( 10چيما و عظيم
جـايي و   هاي پيشين و ملاحظات مفهومي مرتبط با تعهد سازماني و قصد جابـه  هاي پژوهش بر اساس يافته ن،يبنابرا
 :اند مطرح شدهدوم و سوم پژوهش به شرح زير  هاي رضايت شغلي و تعهد سازماني، فرضيه ةرابطدر ارتباط با  ،همچنين

  .وجود دارد معنادارمعكوس و  ةرابط ،نانآ ييجا و قصد جابه يحسابرسان داخل ينسازما تعهدسطح  نيب :دوم ةيفرض
  . دارد وجود معنادار و ميمستقة رابط نانآ يشغل تيو رضا يحسابرسان داخل يسطح تعهد سازمان نيب: سوم ةيفرض

  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. David, Gidwani, Birthare & Singh 
2. Malik, Nawab, Naeem & Danish 
3. Muliawan, Green and Robb 
4. Sow 
5. Santoso, Sitompul and Budiatmanto 
6. Masindi, Onojaefe, Tengeh & Ukpere 
7. Anari 
8. Aydogdu and Asikgil 
9. Eslami and Gharakani 
10. Imran, Arif, Cheema & Azeem 
11. Nafei 
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  عوامل مؤثر بر رضايت شغلي و تعهد سازماني حسابرسان داخلي

تـر بـه سـطوح بـالاتر در      هاست و بـه انتقـال فـرد از سـطوح پـايين      اي در سازمان شد حرفهارتقا يكي از عناصر كليدي ر
هـا و   گذار بر نگرشتأثيرهاي ارتقا را از عوامل  سياست) 1994(كوارلس ). 2001، 1ژو( شود مراتب شغلي اطلاق مي سلسله
ركنـان از عـدالت و شـفافيت در    ادراك كا .دانـد  جملـه تعهـد سـازماني و رضـايت شـغلي، مـي       هاي كاركنـان، از  واكنش
مسـير   ةدريافتند كه توسـع ) 1987( 2ورسوپر و مين .ايفا كندنقش مهمي اي آنان  تواند در تعهد حرفه هاي ارتقا، مي سياست

. گـذارد  طور مثبت و معنـادار بـر تعهـد سـازماني و رضـايت شـغلي اثـر مـي         هاي ارتقا، به شغلي و سطح رضايت از فرصت
مثبـت و   تـأثير بر تعهد سازماني افراد  ،هاي ارتقا بيان كردند كه فرصت) 1986( 3و مولر يسپرا يلد،يكفو ،كوريهمچنين، 

ممكن است به تضعيف تعهد سـازماني، كـاهش رضـايت شـغلي و      ،هاي ارتقا نارضايتي از فرصتدارند؛ بنابراين  يمعنادار
عنوان يكي از  هاي ارتقا به نگراني كاركنان به فرصتنيز بر اهميت ) 1973( 4لالر .افزايش تمايل به ترك سازمان بينجامد
 .عوامل اصلي نارضايتي تأكيد كرده است

ي است كه از طريق آن عملكـرد  فرايندعنوان يكي از ابزارهاي كليدي در مديريت منابع انساني،  ارزيابي عملكرد، به
، 6دايـك و شـودل   ون؛ 2017 ،5و اونجـل گـونش   وغلوا گوزوكارا، هاتيپ( شود كاركنان سنجيده و بازخورد مناسبي ارائه مي

، 7مـاني (وري فردي در راستاي تحقق اهداف راهبـردي سـازمان اسـت     هدف اصلي ارزيابي عملكرد، ارتقاي بهره). 2015
تواند موجب افـزايش انگيـزش درونـي و بـروز رفتارهـاي سـازماني مثبـت در         مي ،هاي منصفانه و شفاف ارزيابي). 2002

بـه ايـن سيسـتم و     هـا  آن رضايت كاركنان از سيستم ارزيابي عملكرد، واكـنش ). 2011، 8ومن و ساكسگر(كاركنان شود 
رضـايت از نظـام ارزيـابي عملكـرد،     ). 2017، 9اسـماعيل و گـالي  (دهد  كند را نشان مي ارزشي كه براي سازمان ايجاد مي

). 2016، 10محمـدعلي و الشـنواني  (اسـت   گـذار تأثيرشكل مستقيم بر انگيزش دروني و ارتقاي كيفيت عملكـرد فـردي    به
احسـاس تعلـق و    ،شود كـه در آن  به ايجاد فضايي مبتني بر اعتماد منجر مي ،رضايت كاركنان از سيستم ارزيابي عملكرد

 .)2018، 11سينگ و لونكار(شود  عواطف مثبت به سازمان تقويت مي

صورت داوطلبانه سازمان  افرادي كه به بيشتر فتنداي روي حسابداران دريا در مطالعه) 1977( 12رود، سورنسن و لاولر
ايـن يافتـه بـر اهميـت عـدالت و      . انـد  عدم اطمينان به ارزيابي عملكرد خود اين تصميم را گرفتـه  دليل بهرا ترك كردند، 

مثبت به همين دليل، وجود نظام ارزيابي عملكردي شفاف و عادلانه و برداشت . كند شفافيت در ارزيابي عملكرد تأكيد مي
مـاني،  (تواند به افزايش تعلق سازماني، ارتقاي انگيزه و كاهش تمايل بـه تـرك سـازمان كمـك كنـد       كاركنان از آن، مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Zhou 
2. Super and Minor 
3. Curry, Wakefield, Price & Mueller 
4. Lawler 
5. Gözükara, Hatipoğlu and Öncel Güneş 
6. Van Dijk and Schodl 
7. Mani 
8. Gruman and Saks 
9. Ismail and Gali 
10. Mohamed Aly and El-Shanawany 
11. Singh and Loncar  
12. Rhode, Sorensen and Lawler 
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ଶ݀ݍ݌ଶݐ  )1رابطة  = (1.96)ଶ ∗ 0.5 ∗ 0.5(0.10)ଶ = 0.96040.01 = 96.04~96 

ݖنمونه،  ةانداز انگريب ݊ رابطه، نيادر  = ظر بـا سـطح   ار متغيـر اسـتاندارد شـده در واحـد متنـا     مقد( ݖ=  96/1 و ݐ
݌=  50 ،درصد95در سطح احتمال ) اطمينان = =  10 و) اسـت  نسبت شكست فرضـيه  qنسبت موفقيت و  p( %50=ݍ   .دست آمده است به، حجم نمونه 1رابطة مقادير در  يگذار يبا جا. است خطاي برآوردي نمونه ݀
 ـدر . رت در دسترس انتخـاب شـد  صو گيري به نفر تعيين و روش نمونه 96موردنياز  ة، حجم نموناساس  نيبرا  ةمرحل

بازگشت كـه بـيش از    ليتحليت قابل باكامل  ةنام پرسش 161نفر ارسال شد كه در نهايت،  300ها براي  نامه اجرا، پرسش
  . دهد شده را تشكيل مي هاي توزيع نامه درصد از كل پرسش 50

پـس از  . اي ليكـرت طراحـي شـد    درجـه  جگويه بود كه بر اساس مقيـاس پـن   36اي شامل  نامه ابزار پژوهش، پرسش
حسابرسـي   ةحوزنامه توسط جمعي از متخصصان  منابع علمي معتبر، اعتبار محتوايي پرسش ةپايها بر  گويه ةاوليشناسايي 
. كـار گرفتـه شـد    هاي آماري مربوطه بـه  گيري، آزمون منظور اطمينان از پايايي ابزار اندازه همچنين، به. شد تأييدبررسي و 
آماري توزيع شد تا ميزان شـفافيت   ةجامعصورت آزمايشي در ميان گروهي محدود از  نامه پيش از اجراي نهايي، به پرسش

  . ها انجام گرفت بر اساس بازخوردهاي دريافتي، اصلاحات لازم در ساختار و بيان گويه. ارزيابي شود ها و قابليت فهم سؤال
مطـرح شـده    هـاي  هكه هر گويه با چارچوب نظري پژوهش و فرضي طراحي شد يا گونه نامه به تدوين پرسش فرايند

، تـلاش شـد   ها همچنين، در نگارش سؤال. گيري كند دقيق اندازه طور بهو ابعاد مدنظر متغيرهاي تحقيق را  باشدراستا  هم
پاسخ دهند كه اين امر  ها آن دقت و سهولت به دهندگان بتوانند با استفاده شود تا پاسخ يدنيفهم از زبان ساده، روان و كه 

  . ارائه شده است 1نامه در جدول  اي از ساختار پرسش خلاصه .دكرشده كمك شاياني  آوري هاي جمع به ارتقاي كيفيت داده

 نامه پژوهش اي از پرسش خلاصه. 1جدول 

  منبع  يازدهيامت هاتعداد سؤال نوع متغير  متغير

  جايي قصد جابه
  متغير وابسته

2  

 مقياس
  ليكرت

  )2017(لي 

، ديـويس،  به نقـل از ويـس   )1967(سوتا  مينه  17  رضايت شغلي
  )1977( 1انگلند و لافكويست

 ريمتغ  تعهد سازماني
  )1974(پورتر و همكاران   9  وابسته/مستقل

متغيرهاي   هاي ارتقا رضايت از فرصت
  مستقل

  )2011( 2و وسورنو ينيابومد يم،رح ،الرابيش  4
  )2003( 3والش  4  بي عملكردرضايت از معيارهاي ارزيا

  
نامه از طريق بسترهاي آنلاين بـراي   الكترونيكي پرسش ةنسخنخست، : دندشمجزا توزيع  ةها به دو شيو نامه پرسش

در قالـب يـك سـمينار     ،نامـه  هاي چـاپي پرسـش   هاي مختلف ارسال شد؛ دوم، نسخه حسابرسان داخلي شاغل در شركت
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Weiss, Dawis, England & Lofquist 
2. Al-Rubaish, Rahim, Abumadini & Wosornu 
3. Walsh 
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. آوري شـدند  هاي بعدي جمع حضوري و پيگيري ةيع و پس از تكميل، از طريق مراجعحسابرسان داخلي توز ةويژآموزشي 

 .گيري متغيرهاي موردمطالعه نيز با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ سنجيده شد پايايي ابزار اندازه

سازي معادلات  ها نيز از مدل هاي آماري توصيفي و استنباطي و براي آزمون فرضيه ها، از روش تحليل داده ةدر مرحل
  .استفاده شد 3اس  ال اسمارت پي افزار نرم و ساختاري

  هاي پژوهش  يافته
درصـد از   74هـا،   مطابق اين داده. ارائه شده است 2دهندگان در جدول  شناختي پاسخ هاي جمعيت نتايج مربوط به شاخص

بيشـترين تعـداد افـراد، داراي مـدرك      .سال قـرار داشـتند   40تا  30در گروه سني  ها آن درصد 45كنندگان مرد و  شركت
همچنـين، اكثريـت نمونـه در    . بوده و رشته تحصيلي غالب نيز حسابداري گـزارش شـده اسـت    ارشد يتحصيلي كارشناس

گذاري مشغول به كار بوده و بيشترين سهم به كاركنان بـا سـمت مـدير حسابرسـي داخلـي       هاي هلدينگ سرمايه شركت
  .است افتهي اختصاص

  شناختي لاعات جمعيتاط. 2جدول 
  يفراوان درصد  يفراوان  ها دسته يشناخت تيهاي جمع يژگيو

  جنسيت
  9/73  119  مرد
  1/26  42  زن

  سن

  9/32  53  سال 30زير 
  3/45  73  سال 40-30بين 
  8/16  27  سال 50-41بين 

  5  8  سال 50بيش از 

  تحصيلي ةرشت

  5/61  99  حسابداري
  7/21  35  حسابرسي

  5/7  12  مديريت مالي
  1/3  5  اقتصاد
  2/6  10  ساير

  مدرك تحصيلي
  6/28  46  كارشناسي

  5/61  99  ارشد يكارشناس
  9/9  16  دكتري

  يداخل يحسابرسجايگاه در واحد 

  1/31  50  يداخل يحسابرسمدير 
  6/23  38  )سرپرست( يداخل يحسابرسرئيس 

  4/22  36  يداخل يحسابرسكارشناس ارشد 
  9/22  37  يداخل يحسابرسكارشناس 

  صنعت فعاليت
  9/32  53  يگذار هيسرماهلدينگ 

  3/14  23  )...هاي پخش و واردات و صادرات، شركت(بازرگاني 
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  يفراوان درصد  يفراوان  ها دسته يشناخت تيهاي جمع يژگيو

  -  -  )...و آهن راهكشتيراني، ( ونقل حمل
  8/6  11  غذايي و كشاورزي

  7/3  6  نفتي، شيميايي و معدني
  6/0  1  سازي و املاك انبوه

  5/2  4  وطهخودروسازي و صنايع مرب
  9/1  3  مخابرات، فناوري اطلاعات و رسانه

  1/21  34  ...)ها و گذاري، بانك شامل سرمايه(خدمات مالي 
  1/16  26  ساير صنايع

  
نمايش  3هاي حداقل، حداكثر نمره، ميانگين و انحراف معيار در جدول  متغيرهاي پژوهش، شامل آماره آمار توصيفي

  .داده شده است

  توصيفي متغيرهاي پژوهش آمار. 3جدول 

انحراف   ميانگين  حداكثر  حداقل  متغيرهاي پژوهش
  معيار

  كشيدگي  چولگي
Statistic  

Std. 
Error 

Statistic  
Std. 

Error  

0/1  جايي قصد جابه  6/0 3.177 1/458 0/161 0/191 974/0- 0/380 
259/4 6/529 1/823  رضايت شغلي  0/786 -0/154 0/191 797/0  0/380 

-072/0 0/604 4/679 6/333 2/333  عهد سازمانيت  0/191 181/1  0/380 
-252/0 1/290 4/212 7 1/00  هاي ارتقا رضايت از فرصت  0/191 045/0-  0/380 

رضايت از معيارهاي ارزيابي 
-669/0 0/925 4/355 6/25 1/00  عملكرد  0/191 023/1  0/380 

  
ها به توزيع نرمـال   دهد كه بيشتر داده نشان مي ،غيرهاي پژوهشهاي نرمال بودن مت بررسي آمار توصيفي و شاخص

پراكندگي متوسط اسـت   ةدهند نشان 458/1 و انحراف معيار 1773/3جايي، ميانگين  براي متغير قصد جابه. نزديك هستند
ت شـغلي بـا   متغيـر رضـاي  . كه به توزيع متقارن و كمي كمتر از نرمال اشاره دارد -380/0 و كشيدگي -974/0 با چولگي
 دهنـدگان اسـت و مقـادير چـولگي     رضايت متوسط بـه بـالاي پاسـخ    ةدهند نشان 786/0 و انحراف معيار 259/4 ميانگين

و  679/4 تعهـد سـازماني بـا ميـانگين    . نـد ا ها به توزيع نرمال نزديك دهند كه داده نشان مي 797/0 و كشيدگي -154/0
كـه   181/1 و كشيدگي -072/0 ست با چولگيا الاي حسابرسان داخليب كمابيشتعهد  ةدهند نشان 604/0 انحراف معيار

 290/1 و انحـراف معيـار   212/4 هـاي ارتقـا، ميـانگين    براي رضايت از فرصـت . بيانگر توزيعي كمي بلندتر از نرمال است
در . هسـتند ) -045/0( و كشـيدگي  )-252/0( ها تقريباً متقارن با چـولگي  توجه است و داده درخورپراكندگي  ةدهند نشان

رضايت نسبي اسـت و   ةدهند نشان 925/0 و انحراف معيار 355/4 نهايت، رضايت از معيارهاي ارزيابي عملكرد با ميانگين
ها به توزيع نرمال نزديك  كلي، داده طور به. حاكي از توزيع كمي بلندتر از نرمال است 023/1 و كشيدگي -669/0 چولگي

كشـيدگي بـالاتري دارنـد كـه      ،د تعهد سازماني و رضايت از معيارهاي ارزيابي عملكـرد هستند، اگرچه برخي متغيرها مانن
  .وجود مقادير پرت باشد ةدهند ممكن است نشان
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از آلفاي كرونبـاخ، پايـايي مركـب و روايـي همگـرا       ،پژوهش يرهايمتغ ييايو پا ييرواآزمون  برايدر اين پژوهش 

  .شده استارائه  4استفاده شده كه نتايج آن در جدول 

 روايي و پايايي متغيرهاي پژوهش. 4جدول 

  وضعيت  روايي همگرا  پايايي مركب  رونباخكآلفاي   متغيرها
 0/426 0/812 0/732  يتعهد سازمان

  قبول قابل همگرا ييروا و ييايپا 0/598 0/853 0/777  ارتقا يها فرصت از تيرضا
  خوب اريبس همگرا ييروا و ييايپا 0/847 0/943 0/910  عملكرد يابيارز يارهايمع از تيرضا

  يناكاف همگرا ييروا ،قبول قابل ييايپا 0/375 0/880 0/851  يشغل تيرضا
  قبول قابل همگرا ييروا و ييايپا 0/747 0/855 0/664  ييجا قصد جابه

  
ضريب آلفاي كرونباخ بـراي  . كثر متغيرهاي پژوهش استحاكي از پايايي مطلوب براي ا 4نتايج ارائه شده در جدول 

در سطح قابل ) 732/0( يسازمان تعهد و) 851/0( يشغل تيرضا، )910/0( عملكرد يابيارز يارهايمع از تيرضامتغيرهاي 
 ـ اما  است؛) 7/0(تر از حد معمول  كمي پايين) 664/0(جايي  ولي براي متغير قصد جابه قرار دارد؛ قبولي تعـداد   هبا توجـه ب

. قابـل قبـول اسـت    ،كـم  هـاي  هاي با تعداد سؤال ، اين مقدار در پژوهش)گويه 2(مربوط به اين متغير  هاي محدود سؤال
تواند ضريب آلفاي كرونبـاخ را كـاهش دهـد و مقـادير      مي ،در يك متغير ها اند كه كاهش تعداد سؤال مطالعات نشان داده

تـوان تـا حـد معقـولي      بنابراين مـي ؛ شود اندك نيز معمولاً پذيرفته مي هاي البراي متغيرهاي داراي تعداد سؤ 6/0بالاي 
   .ستو نتايج حاصل قابل اتكا داردكار رفته، اعتبار و پايايي مناسبي  گيري به اطمينان داشت كه ابزار اندازه

انسجام داخلـي قابـل     و اين است) 7/0(قبول  همچنين، مقادير پايايي مركب براي تمامي متغيرها بالاتر از حد قابل
دهـد كـه متغيرهـاي     نشـان مـي  ) AVE(، ارزيابي روايي همگـرا  اين با وجود دهد؛ را نشان ميگيري  اعتماد در ابزار اندازه

هستند كه اين بيانگر ضـرورت  ) 5/0(كمتر از حد مرجع  )AVE=426/0(ي سازمان تعهدو  )AVE=375/0(ي شغل تيرضا
، مانند حجم محدود يا مطالعه شده ةهاي نمون اين امر ممكن است از ويژگي. ه استهاي مربوط بازنگري يا اصلاح شاخص
هـاي پايـايي    با وجود اين، شاخص. باشد نشئت گرفته گيري كاررفته در اندازه هاي به هاي شاخص تنوع پايين يا محدوديت

انسـجام داخلـي مطلـوب ابـزار      ةهنـد د مركب و آلفاي كرونباخ براي اين متغيرها در سطح قابل قبول قرار دارند كه نشـان 
در اين روش، . ارزيابي روايي واگرا نيز استفاده شد برايمنظور اطمينان بيشتر، از روش فورنل و لاركر  به .گيري است اندازه

بـين متغيرهـا ارزيـابي     بسـتگي  همهر متغير با ضرايب ) AVE( ةشد استخراج جذر متوسط واريانس ةروايي واگرا با مقايس
  .نشان داده شده است 5نتايج اين روش در جدول . شود مي

اعداد خـارج  (بين متغيرها  بستگي همبا مقادير ) اعداد قطر اصلي(مربوط به هر متغير  AVE، مقدار جذر 5در جدول 
 آن با ساير متغيرها بستگي همبيشتر از مقادير  ،هر متغير AVEشود كه مقدار جذر  مشاهده مي. مقايسه شده است) از قطر
آن با ساير متغيرها  بستگي هماست كه از 653/0برابر با  AVEي، مقدار جذر سازمان تعهدعنوان مثال، براي متغير  به. است

ايـن نتـايج نشـان    . ساير متغيرها نيز صادق است براياين روند . بيشتر است) ارتقا يها فرصت از تيرضابا  534/0مانند (
كـه  فـرد توانسـته اسـت     طور منحصـربه  اند و هر متغير به يكديگر تفكيك شده خوبي از به ،دهد كه متغيرهاي پژوهش مي
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اند بين  بنابراين، ابزار پژوهش از روايي واگراي مناسبي برخوردار است و متغيرها توانسته. گيري كند مفهوم مربوطه را اندازه

  .كند مي تأييدتر  هاي پيشرفته ي تحليلها را برا اين موضوع اعتبار سنجش سازه. ها تمايز قائل شوند خود و ساير سازه

 )روش فورنل و لاركر(ضريب روايي واگرا . 5جدول 

رضايت از معيارهاي  جايي قصد جابه
  ارزيابي عملكرد

رضايت از
  هاي ارتقا فرصت

تعهد
    سازماني

 تعهد سازماني 0/653   

 هاي ارتقا رضايت از فرصت 0/534 0/773  

 ز معيارهاي ارزيابي عملكردرضايت ا 0/459 0/520 0/920 

  رضايت شغلي 0/675 0/680 0/599 
 جايي قصد جابه 0/340 0/411 0/429 0/864

  
هاي ارتقا و معيارهاي ارزيـابي عملكـرد بـر تعهـد سـازماني،       فرصت تأثير يبررس منظور بهپژوهش  نيادر در ادامه، 

سـازي معـادلات    مـدل بـر اسـاس    يعامل لياز تحل ها نآ جايي حسابرسان داخلي و روابط ميان رضايت شغلي و قصد جابه
در . اسـتفاده شـد   3اس ال اسمارت پي افزار و نرم) SEM( يبا روش حداقل مربعات جزئ ريمس يابي مدلساختاري به روش 

. تحليل مسير است فراينداين نوع تحليل، بار عاملي بيانگر شدت رابطه ميان يك متغير پنهان و متغير آشكار مربوطه طي 
شـد   حـذف  3/0بـا بارعـاملي كمتـر از     هاي مقادير بارهاي عاملي استخراج و سؤال ،در اين راستا، با اجراي مدل پژوهش

 داده  شينمادر مدل اوليه پژوهش  سؤالمقادير بار عاملي هر  2در شكل ). 35و  20، 21، 26، 12، 14، 18، 6 هاي سؤال(
  .است شده 

  
  ل در مدل اوليه پژوهشمقادير بار عاملي هر سوا. 2شكل 
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 يينهـا  مـدل  دررا هر سؤال  يبار عامل ريمقاد 3 شكل و شد آزمون مدلبار ديگر  ،ياد شده هاي سؤال حذف از پس
  .دهد نشان مي پژوهش

  

  
  مقادير بار عاملي هر سوال در مدل نهايي پژوهش. 3شكل 

 ،ها و در نتيجـه  ميان سازه  از معناداري رابطه حاكي 96/1 بالاتر از t ةشود، آمار مشاهده مي 3كه در شكل  طور همان
بيني مدل  كه قدرت پيش 2Q همچنين، بر اساس معيار. درصد است 95و  99هاي پژوهش در سطح اطمينان  فرضيه تأييد

مطلوب تا  تيدر وضع يريپذ ينيب شيپژوهش از نظر پ نيمدل ا، است نمايش داده شده 6سازد و در جدول  را مشخص مي
   .1قرار دارند 02/0بالاتر از آستانه  ريو همه مقاد ستنديبه صفر ن كينزد اي يمنف 2Q رياز مقاد كي چيه رايز ؛دارد خوب قرار

  مدل پژوهش 2Q معيار. 6جدول 
  وضعيت  Q2  SSO  SSE  متغيرها

  تا نسبتاً متوسط فيضع ينيب شيپ 103/561 121/111 0/145 تعهد سازماني
  - 73/032 73/032 - هاي ارتقا رضايت از فرصت

 - 67/234 67/234 - رضايت از معيارهاي ارزيابي عملكرد

  متوسط ينيب شيپ 206/796 262/990 0/214 رضايت شغلي
  يمتوسط رو به قو ينيب شيپ 19/800 28/908 0/315 جايي قصد جابه

  
 كمـابيش پـذيري   بينـي  پـيش  ةدهنـد  قرار دارد و نشـان  قبول قابلدر مرز پايين آستانه  يسازمان تعهدبراي  2Q مقدار

بيني متوسط و قوي  سطح پيش بيترت به ،ييجا جابه قصدي و شغل تيرضاهر چند براي متغيرهاي  .ضعيف اين متغير است
در ايـن پـژوهش    زا بـرون شـود، متغيرهـاي    زا يا وابسته محاسبه مي فقط براي متغيرهاي درون 2Q كه آنجا از .وجود دارد

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .بيني ضعيف، متوسط و قوي دارند به ترتيب نشان از قابليت پيش 25/0و  015/0، 02/0مقادير . 1
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قبـولي از   سـطح قابـل   ،بـراي متغيرهـاي كليـدي    كـه  ي، مدل پژوهش توانسته اسـت طوركل به .نيستند 2Qداراي مقادير 

تقويـت  در مطالعـات آتـي    ، بايستي مـدل مانند تعهد سازماني ييپذيري فراهم آورد، هرچند براي برخي متغيرها بيني پيش
از  يكـه چـه نسـبت    دهـد  ينشان م ـ كه( 2R اي نييتع بيضر قبول قابل ريمقاد با حاصل جياگر نتا ،ها ليتحل ةادام در. شود
 مـدل شـود،   همـراه  ريمس ـ بيضرا و) شود يم نييموجود در مدل تب نيب شيپ يرهايزا توسط متغ درون ريهر متغ انسيوار
 يبـرا  شـده ليتعـد  2Rو  2Rمقادير  ،7 جدول در. بود خواهد ترمعتبر ينيب شيپ اعتباراز نظر  ،پژوهش نيما در ا اس ال پي
  .شده است  داده  نشان زا درون يرهايمتغ

  ضريب تعيين متغيرهاي پژوهش. 7جدول 
  وضعيت  شده ليتعد2R 2R  متغيرها

  متوسط نييتب 0/319 0/331 تعهد سازماني
  يقو نييتب 0/630 0/639  رضايت شغلي

  تا متوسط  نيينسبتاً پا 0/273 0/285  جايي قصد جابه
  
2R 2 وR پذيري و ارتباط قوي با متغيرهـاي مسـتقل را نشـان     از تبيين ي سطح بالاييشغل تيرضا يبرا شدهليتعد

موضـوع   ني ـا .دقـرار دار  يتـر  نييپا سطح در 2Rيي جا جابه قصدو  يسازمان تعهدهاي ريمتغ خصوص درهرچند  ؛دهد مي
 مـدل  از خـارج  مـؤثر  عوامل يبرخ و كند يم نييتب را ريمتغ نيا انسيوار از يبخش تنها ،آن است كه مدل پژوهش انگريب

 علـوم  مطالعـات  در كـه  است يمدع) 1988( 1كوهن هرچند،. مؤثرند ها سازه نيا بر زين يگريد يرهايمتغ و اند مانده  يباق
 پـژوهش،  ةن ـيزم بـا  نكهيا به مشروط شود، يم يتلق قبول قابل معمولاً 30 تا 10 حدود 2R مقدار ،يحسابدار مانند يرفتار
 معنـادار  يآمـار  نظـر  از ها افتهي كه  يصورت در زين 2R نييپا ريمقاد يحت. باشد هداشت يخوان هم ينظر چارچوب و رهايمتغ

  . كنند فراهم يارزشمند اطلاعات توانند يم باشند،
كه است استفاده شده  2مدل برازش يخوب اي GOF شاخصاز  ،مدل در اين پژوهش بودن مناسببررسي بيشتر براي 

  :شود يمحاسبه م ريروش ز و به دهد ميارائه  اس ال پي مدل تيفيك يابيجهت ارز يكل يشاخص

GOF  )2رابطة  = ටهمگرا	 ييروا 	 ريمقاد 	(AVE) × نيانگيم Rଶ 

متغيرهاي مدل بر اسـاس مقـادير    )AVE( ، ابتدا ميانگين روايي همگرا)GOF( شاخص خوبي برازش ةبراي محاسب
برابـر بـا    7هاي جدول  متغيرهاي وابسته مطابق با داده )2R( و ميانگين ضريب تعيين 599/0برابر با  4شده در جدول  ارائه
بر اساس معيارهـاي  . دست آمد ضرب اين دو مقدار به با استفاده از جذر حاصل GOF سپس، شاخص. محاسبه شد 418/0
بـرازش   ةدهنـد  نشـان ترتيـب   به 36/0و  25/0، 10/0 ، مقادير)2009( 3شرودر و ون اوپن شده توسط وتزلز، اودكركن ارائه

كه فراتـر از   )4شكل ( است 500/0 در اين پژوهش برابر با GOF شده مقدار محاسبه. ندهستضعيف، متوسط و قوي مدل 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Cohen 
2. Goodness of Fit 
3. Wetzels, Odekerken-Schröder and Van Oppen 
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توان نتيجه گرفت كه مدل پژوهش از برازش كلي مناسـبي برخـوردار    بنابراين، مي است؛شده براي برازش قوي  حد تعيين

  .داردغيرها را است و قابليت اعتبار و كارايي در تحليل روابط بين مت
 

 
 پژوهش يرهايمتغ نيروابط ب يسطح معنادار ريو مقاد ريمس بيضرا. 4 شكل

  هاي پژوهش نتايج آزمون فرضيه
منظـور بررسـي    آيـد كـه بـه    شـمار مـي   سازي معادلات ساختاري به يكي از مراحل مهم در مدل) بتا(تحليل ضرايب مسير 

ضـريب  . نمايش داده شـده اسـت   8و جدول  4به اين تحليل در شكل نتايج مربوط . شود استفاده ميهاي پژوهش  فرضيه
هرچه ايـن مقـدار بـه    . قرار دارد 1تا  0اي بين  دهد و مقدار آن در بازه بين متغيرهاي مدل را نشان مي رابطةمسير، شدت 

ضرايب بـر اسـاس    معناداري اين .قوت بيشتر رابطه ميان متغيرهاي مورد بررسي است ةدهند نشانتر باشد،  نزديك 1عدد 
 :طور خاص به. شود ارزيابي مي t آماره

 اگر مقدار t  نظر فاقد معناداري آماري است؛دم رابطةقرار گيرد،  96/1و  -96/1 بين ةبازدر 

 مقادير t  ؛استدرصد  95اي معنادار در سطح اطمينان  بيانگر وجود رابطه، 576/2 تا 96/1بين قدرمطلق 

 همچنين، مقادير t درصد  99معنادار با سطح اطمينان  رابطةحاكي از وجود ، 576/2 تر از قدرمطلق زرگبرابر يا ب
 .ميان متغيرهاي مكنون هستند

و  557/0جايي با ضريب مثبت بتاي  قصد جابه ←شود، مسير رضايت شغلي  ملاحظه مي 8كه در جدول  طور همان
جـايي   كه رضايت شغلي بـر قصـد جابـه    ابدين معن ؛تبيانگر عدم تأييد فرضية اول اين پژوهش اس 766/5معادل  tمقدار 

 tو آماره  -036/0جايي، ضريب بتاي  قصد جابه ←در خصوص مسير تعهد سازماني . حسابرسان داخلي اثر معكوس ندارد
، عدم تأييد فرضية دوم پژوهش مبني بر وجود يك رابطة معكوس بين سـطح تعهـد سـازماني حسابرسـان     335/0معادل 

  .دهد جايي آنان را نشان مي ابهداخلي و قصد ج
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  و معناداري آن) بتا(بررسي ضرايب مسير . 8جدول 

  انحراف معيار ضرايب مسير  مسيرها
سطح   tمقدار   )خطاي استاندارد( 

نتيجه   نتيجه آماري  يمعنادار
  نهايي

067/0  375/0  رضايت شغلي ← تعهد سازماني   تأييد  معنادار 0 5/569 

عدم   غيرمعنادار 0/738 0/335 0/108  -036/0  اييج قصد جابه ←تعهد سازماني
  تأييد

تعهـد   ←هاي ارتقا  رضايت از فرصت
  تأييد  معنادار 0 4/256 0/095 0/405  سازماني

ــت  ــايت از فرص ــا   رض ــاي ارتق  ←ه
  تأييد  معنادار 0 4/671 0/076 0/354  رضايت شغلي

رضايت از معيارهاي ارزيـابي عملكـرد   
  تأييد  معنادار 0/014 2/467 0/101 0/249  تعهد سازماني ←

رضايت از معيارهاي ارزيـابي عملكـرد   
  تأييد  معنادار 0 3/618 0/067 0/243  رضايت شغلي ←

معنادار ولي با  0 5/766 0/097 0/557  جايي قصد جابه ←رضايت شغلي 
  سو جهت ناهم

عدم 
  تأييد

 
سـوم   فرضـية  تأييـد به معني  569/5عادل م tو آماره  375/0رضايت شغلي با ضريب بتاي  ←مسير تعهد سازماني 

داشـته باشـند،   تعهـد بيشـتري   به سازمان  ،، هرچه حسابرسان داخليگريد بيان   به. استدرصد  99اين پژوهش در سطح 
 هـاي ارتقـا   در مسير رضايت از فرصت tبراي  671/4و مقدار  354/0ضريب بتاي . يابد رضايت شغلي آنان نيز افزايش مي

مسـتقيم بـين رضـايت     رابطـة ي امعن ـ درصـد و بـه   99چهارم در سطح معنـاداري   فرضية تأييدبيانگر  ،رضايت شغلي ←
  . هاي ارتقا ارائه شده و رضايت شغلي آنان است ي از فرصتداخل يحسابرس

ي امعن ـ به ،256/4به ميزان  tتعهد سازماني مقدار  ←هاي ارتقا  در مسير رضايت از فرصت 405/0ضريب بتا معادل 
هـاي   داخلـي از فرصـت    كه رضايت حسابرسـان  دهد نشان مياين . درصد است 99پنجم در سطح معناداري  فرضية تأييد
هاي رشد و پيشـرفت در سـازمان،    شود و به عبارت ديگر، ايجاد فرصت منجر مي ها آن به تعهد سازماني ،ارائه شده يارتقا

  . كند يوفاداري و تعلق خاطر حسابرسان داخلي به سازمان را تقويت م
 ،618/3و  243/0ترتيب به ميزان  به tرضايت شغلي، ضريب بتا و  ←در مسير رضايت از معيارهاي ارزيابي عملكرد 

دهد كه حسابرسان داخلي، زماني كه نظام  نشان مياين نتايج  .درصد است 1با خطايي زير  ششم فرضية تأييد ةدهند نشان
. دكنن ـ ميكنند، سطح بالاتري از رضايت شغلي را تجربه  و منصفانه تلقي ميارزيابي عملكرد سازمان خود را دقيق، شفاف 

به سازوكار ارزيابي عملكرد بيشتر باشد و اين سيستم را در شناسايي و ارزيابي صحيح  ها آن به بيان ديگر، هر اندازه اعتماد
اهميت ايـن رابطـه در آن   . يابد يش ميها و دستاوردهاي فردي مؤثر بدانند، ميزان انگيزش و رضايت شغلي نيز افزا تلاش

پذيري آن از منظـر كاركنـان    شده، بلكه در شفافيت و منطق تنها در عدالت ادراك است كه كارايي نظام ارزيابي عملكرد نه
تواند نقش بسزايي  كيفيت و انصاف در ارزيابي عملكرد، مي ينتايج پژوهش حاضر حاكي از آن است كه ارتقا. نهفته است

   .ت انگيزه، احساس تعلق به سازمان و افزايش سطح رضايت كلي حسابرسان داخلي ايفا كنددر تقوي
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تعهـد سـازماني بـا ضـريب بتـاي       ←هفتم بر اساس مسير رضايت از معيارهاي ارزيابي عملكـرد   فرضيةدر نهايت 

كـه رضـايت حسابرسـان     دهد اين يافته نشان مي. شود مي تأييددرصد  90، در سطح معناداري 467/2مساوي  tو  249/0
در واقع، هرچه حسابرسان داخلـي بـه   . مثبتي بر افزايش تعهد سازماني آنان دارد تأثير ،داخلي از معيارهاي ارزيابي عملكرد

تر تلقي كنند، ميزان تعهد و وفـاداري آنـان بـه     و آن را منصفانه باشند نظام ارزيابي عملكرد سازمان اعتماد بيشتري داشته
هـاي ارزيـابي عملكـرد در تقويـت      اهميت شفافيت، عدالت و اعتبـار نظـام   ةدهند اين يافته نشان. يابد مي سازمان افزايش

هـا   شود و پاداش درستي سنجيده مي به ها آن هنگامي كه كاركنان احساس كنند عملكرد. هاي مثبت كاركنان است نگرش
 لق سازماني و تمايل به مانـدگاري در سـازمان در  يابد، حس تع هايشان تخصيص مي صورت عادلانه و متناسب با تلاش به
گيري احساس امنيت شغلي،  ساز شكل تواند زمينه هاي ارزيابي عادلانه مي براين، وجود شاخص افزون. شود تقويت مي ها آن

سـطح تعهـد سـازماني ايفـا      يادراك عدالت سازماني و انگيزش دروني شود؛ عواملي كه در مجموع نقش مؤثري در ارتقا
  .كنند مي

   يريگ جهينتو  بحث
 يو اثربخش ـ ييكـارا  ت،يشـفاف  نيهـا، در تضـم   متخصص در سازمان يانسان يروياز ن يعنوان بخش به يحسابرسان داخل

 ةزي ـعملكرد، انگ تيفيافراد، بر ك نيا يشغل تيو رضا يتعهد سازمان. كنند يم فايا ياتينقش ح ،ياتيو عمل يمال يهافرايند
 ،ري ـدو متغ نيعوامل مؤثر بر ا يشناخت و بررس ني؛ بنابراردگذا مي يميمستق تأثيركل سازمان  تيموفق تيو در نها يكار
عملكـرد بـر تعهـد     يابي ـارز يارهـا يارتقا و مع يها فرصت تأثير يهدف بررس پژوهش حاضر با. بسيار زيادي دارد تياهم

 ـ كـرد يمطالعـه بـا رو   ني ـا. انجام شـده اسـت   يحسابرسان داخل ييجا و قصد جابه يشغل تيرضا ،يسازمان و از نـوع   يكم
 ـ انيم شده ة توزيعنام پرسش قيها از طر شده و داده يطراح بستگي هم  لي ـتحل يبـرا . دش ـ يآور جمـع  يحسابرسان داخل
از  يريگ بهره و) SEM( يمعادلات ساختار يساز مدل ها با استفاده از تحليل. شدمعتبر استفاده  ةنام پرسش 161 از ها، داده
و  يابي ـارز نيـز،  شـده  يآور جمع يها ها و داده داده يابزار گردآور ييايو پا ييروا. اس انجام گرفت ال اسمارت پي ارافز نرم
 .شد تأييد

جايي  معكوس معناداري بين رضايت شغلي حسابرسان داخلي و قصد جابه ةهيچ رابطكه اول نشان داد  ةفرضينتايج 
، لـي  )2024(ت نظري و همچنـين مغـاير بـا پـژوهش ماسـيندي و همكـاران       اين يافته برخلاف مطالعا. آنان وجود ندارد

 تنهـايي قـادر   بـه  ،دهد كه رضايت شغلي ، نشان مي)2019( هلسيا و يورنيواتيو ) 2018( كوتالاوالا و ساماراكون، )2017(
ين باشد كـه عوامـل   ا شايد آمده، دست ة بهيكي از دلايل نتيج .را كاهش دهدجايي حسابرسان داخلي  قصد جابه نيست كه

گيري افراد بـراي   بيشتري بر تصميم تأثير ،يسازمان  فرهنگاقتصادي يا  وضعيتهاي شغلي بيروني،  ديگري مانند فرصت
بررسـي  به گذارند و  مي تأثيركه بر رفتارهاي ترك شغل  كند حكايت مياز پيچيدگي عواملي  موضوع،اين . جايي دارد جابه
ي قـدر  به ،ممكن است سطح رضايت شغلي افراد در اين پژوهش ،براين علاوه. است نيازمند هاي آينده در پژوهش تر قيعم
از سوي ديگر، متغيرهـاي ديگـري ماننـد تعهـد     . داشته باشدتأثير شايان توجهي يي جا جابهنبوده كه بر كاهش قصد  زياد

اي حسابرسـان   همچنين، شرايط خاص حرفـه . توانند ميانجي يا تعديلگر اين رابطه باشند مي، هاي ارتقا سازماني يا فرصت
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جـايي را   رضـايت شـغلي و قصـد جابـه     ةرابط ـاي، ممكن اسـت   يا نياز به استقلال حرفه زيادداخلي، از جمله فشار كاري 

اي  زمان سـاير متغيرهـاي مـرتبط و زمينـه     اهميت بررسي هم ةدهند نشان ،ي، رد اين فرضيهطوركل به. قرار دهد تأثير تحت
 .گذارند مي تأثيريي حسابرسان داخلي جا جابهفتارهاي قصد است كه بر ر

و ) 2018( سانتوسو، سيتومپول و بودياتمانتو، )2015(سو ي ها پژوهشاين پژوهش نيز بر خلاف نتايج  ةدومين نتيج
 ـ  اي معنادار ميان تعهد سازماني و قصد جابه ، حاكي از عدم رابطه)1974(پورتر و همكاران  . اسـت ي جايي حسابرسـان داخل

. جـايي داشـته باشـد    اي در كاهش قصد جابه تواند نقش بازدارنده تنهايي نمي به ،دهد كه تعهد سازماني اين يافته نشان مي
 باشـد  هاي شغلي در بازار يا شرايط مالي و رفاهي سازمان مانند فرصت ،عوامل خارجي تأثيرعلت  به شايد ،دليل اين نتيجه

، ممكن اسـت حسابرسـان داخلـي بـا وجـود تعهـد بـه        براين علاوه. تأثير بگذاردكنان گيري كار كه ممكن است بر تصميم
ايـن  . جـايي را حفـظ كننـد    هاي ارتقا يا نارضايتي از معيارهاي ارزيابي عملكرد، تمايل به جابه دليل نبود فرصت سازمان، به
يكـي ديگـر از   . عوامل مؤثر تحليل شـود در كنار ساير  بايستي اما ؛دهد كه تعهد سازماني متغيري بااهميت است نشان مي

 تأثيرواقعي در سازمان است كه ممكن است باعث كاهش  هاي هشغلي و تجرب هايعوامل ممكن، عدم تطابق ميان انتظار
نقش معكوس داشته باشد؛ به اين معنا كـه  گاهي  تواند مي همچنين، تعهد سازماني. جايي شود تعهد سازماني بر قصد جابه

دليل احساس تعهد بيشتر، فشار شغلي بيشتري را تجربه كننـد كـه آنـان را بـه      ممكن است به ،به سازمان كاركنان متعهد
 . جايي سوق دهد جابه

مستقيم معنادار بين تعهـد سـازماني و رضـايت شـغلي حسابرسـان       ةرابطمبني بر وجود  ،اين پژوهش ةسومين نتيج
كند كه تعهـد   مي تأييداست،  )2015( يو ناف) 2014(و همكاران  عمراني ها پژوهشاين يافته كه مطابق با . داخلي است
آن است كه حسابرساني كه احساس  ةدهند اين رابطه نشان. داردنقش مؤثري در بهبود رضايت شغلي كاركنان  ،به سازمان

هـاي   ه نظريـه ، از شغل خود رضايت بيشتري دارند كه اين نتيجه بـا آن دسـت  كنند ميتعلق و وفاداري بيشتري به سازمان 
عنوان عاملي كليدي در افزايش انگيـزه، كـاهش اسـترس شـغلي و بهبـود       خواني دارد كه تعهد سازماني را به سازماني هم

هاي شخصـي و   كنند كه ارزش معمولاً ديد مثبتي به سازمان دارند و احساس مي ،كاركنان متعهد. كنند عملكرد معرفي مي
تواند حس ثبات و امنيت شغلي را در كاركنـان   همچنين، تعهد سازماني مي. ستا استرا اي آنان با اهداف سازمان هم حرفه

  . رضايت آنان را از محيط كار افزايش دهد ،و در نتيجه ندتقويت ك
مستقيم رضايت شغلي حسابرسان را  طور بهتواند  هاي ارتقا مي فرصت ةدهد كه ارائ چهارم اين مطالعه نشان مي ةيافت

كنند، انگيزه و رضايت بيشتري از محيط كار  ناني كه امكان پيشرفت شغلي را در سازمان خود درك ميكارك. افزايش دهد
به اهميت  ،مطابقت دارد) 1987( و سوپر و مينور) 1994( ي كوارلسها پژوهشاين نتيجه كه با نتايج . كنند خود تجربه مي

زيـرا كاركنـاني كـه مسـير      ؛كنـد  مـي  تأييـد شـغلي  هاي رشد و پيشرفت شغلي را در افزايش رضايت  سازي فرصت فراهم
 بيشـتري رضـايت شـغلي    ،مشخصي براي ارتقا دارند، احساس ارزشمندي و شايستگي بيشتري خواهند داشت و در نتيجه

هـاي ارتقـا،    بر اساس ايـن نظريـه، فرصـت   . سو است هم )1959( دوعاملي هرزبرگ ةها با نظري اين يافته. كنند كسب مي
دهد كه  اين نتيجه نشان مي. كنند ايفا مينقش مهمي ز عوامل انگيزشي كليدي، در افزايش رضايت شغلي عنوان يكي ا به

و حس موفقيـت و رضـايت از    دهدتواند انگيزش دروني كاركنان را افزايش  سازي مسيرهاي ارتقا و رشد شغلي، مي فراهم
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براي افزايش  ،)عوامل بيروني(د شرايط كاري مناسب پرداخت حقوق يا ايجا فقطاين در حالي است كه . كار را تقويت كند

  .اي شود رضايت كافي نيست و بايد به نيازهاي انگيزشي كاركنان نيز توجه ويژه

بر تقويـت   ،هاي رشد و پيشرفت در سازمان فرصت كردن فراهمدلالت دارد كه  موضوع بر اين ،پنجم پژوهش ةيافت 
كنند ارتقاي شغلي در سازمان منصـفانه اسـت، تعهـد     حسابرساني كه احساس مي. داردشايان توجهي  تأثيرتعهد كاركنان 

. دليل ايجاد حس اعتماد و عدالت سازماني تقويت شـود  اين رابطه ممكن است به. دهند بيشتري به سازمان خود نشان مي
احساس تعهد بيشـتري بـه   شود،  صورت شفاف و بر اساس شايستگي ارائه مي به ،هاي ارتقا كاركناني كه باور دارند فرصت

مطابقـت دارد، بـر   ) 1986(و كـوري و همكـاران  ) 1987( ي سوپر و مينـور ها پژوهشاين يافته كه با نتايج . سازمان دارند
  . عنوان يكي از عوامل اساسي در بهبود تعهد سازماني تأكيد دارد به ،هاي ارتقاي شغلي اهميت توجه به سياست

مستقيم بين رضايت حسابرسـان داخلـي از معيارهـاي ارزيـابي عملكـرد و       ةابطرتأييد  ،اين پژوهش ةنتيجششمين 
شـود، حـس    مـي  ي و منصفانه ارزيابيدرست بهكنند عملكرد آنان  زماني كه حسابرسان احساس مي. بودرضايت شغلي آنان 

 ـ  . شود بيشتري در آنان ايجاد مي ةعدالت و انگيز ) 2008(و همكـاران  صـالح   ةهرزبـرگ و مطالع ـ  ةاين يافته كـه بـا نظري
   .كند ميهاي كاري تأكيد  خواني دارد، بر نقش ارزيابي عملكرد منصفانه در بهبود رفتارها و نگرش هم

در تقويـت تعهـد    ،از نقش كليدي رضـايت از معيارهـاي ارزيـابي عملكـرد    حكايت دارد  ،اين پژوهش ةنتيجآخرين 
ايـن  . كنند دانند، تعهد بيشتري به سازمان پيدا مي نه و شفاف ميحسابرسان داخلي كه معيارهاي ارزيابي را عادلا. سازماني

مطابقت دارد، بيانگر آن ) 2011( و گرومن و ساكس) 2002( ، ماني)2018( ي سينگ و لونكارها پژوهشيافته كه با نتايج 
زماني كـه كاركنـان    .دهد است كه عدالت در ارزيابي عملكرد، حس ارزشمندي و اعتماد كاركنان به سازمان را افزايش مي

  . يابد ميزان تعهد آنان به اهداف سازماني نيز افزايش مي ،شود ي سنجيده ميدرست بهاحساس كنند كه عملكردشان 

  كاربردهاي عملي نتايج پژوهش
و  يشغل تيرضا ،يعوامل مؤثر بر تعهد سازمان ييشناسا قيمطالعه از طر نيا. دارد يكاربرد عمل نيپژوهش چند نيا جينتا
در بهبود  يكه نقش مهم يداخل يحسابرس تيفيها در بهبود ك به سازمان تواند يم ،يبه ترك شغل حسابرسان داخل ليمات

عملكرد،  يابيارز يارهايارتقا و مع يها پژوهش با تمركز بر فرصت نيا جينتا ن،يهمچن. دارد، كمك كند يشركت تيحاكم
و  يدر حفظ حسابرسان داخل ،يمنابع انسان تيريمد يامات خاص در راستااقد ييتا با شناسا كند يم ييها را راهنما سازمان

 ـ يحسابرس ـ تي ـفيك توانند يها م عوامل، سازمان نيپرداختن به ابا . گام بردارند ها آن ييجا كاهش جابه  تيو رضـا  يداخل
موضـوع   نيا بر  هيتك با ها سازمان ،براين علاوه. را كاهش دهند ييجا جابه يها نهيو هز شيآن را افزا انيمتصد يكل يشغل

 يابه ترك شغل را كـاهش دهـد، بـر    ليو تما شيمشاركت كاركنان را افزا تواند يم ،ارتقا ةعادلانشفاف و  يرهايكه مس
 ني ـا جياساس نتا بر ن،يهمچن. ارزشمند است ،كنند يوپنجه نرم م دست يكه با جذب و حفظ حسابرسان داخل ييها شركت

ويـژه حسابرسـان    به وكاركنان  انيم در يتعهد سازمان تيتقو منظور به يهدفمند يها برنامه نندتوا يم ها سازمان پژوهش،
بـر   يمبتن ـ يسـازمان   فرهنـگ  جيترو ،يتيحما يكار طيمح جاديبه ا توان يم ،ها برنامه نيا ةكه از جمل كنند نيتدو يداخل

 و سـازمان  اهـداف  يساز شفاف يبرا ،كاركنان با ظممن هاي هجلس يبرگزار ضمن آنكه. اعتماد و احترام متقابل اشاره كرد
 يهـا  پـاداش  و اي ـمزاكـردن   فـراهم . دهد مي شيافزا را سازمان به كاركنان تعهد ،آنان عملكرد به مثبت يبازخوردها ةارائ
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 ت،ي ـدر نها. بخشـد  بهبـود  را يشـغل  تيرضا و كند كمك تعهد و يوفادار حس شيافزا به تواند يم ،زين عملكرد بر يمبتن
 از جملـه بهبـود حفـظ متخصصـان،     يبراتواند  مي رايز ؛دارد تياهم زين يمتخصصان منابع انسان يپژوهش برا نيا جينتا

 نامتخصص نيا. دهدارائه  يعمل يها نشيب ،عملكرد بهتر يابيارز يها ستميو س يشغل ةتوسع قياز طر ،يحسابرسان داخل
 شـفاف  صورت به رهايمس نيا كه يا وهيش به ،كاركنان خود يبرا مشخص و بلندمدت يشغل يرهايمس يطراح با توانند يم

و  يا و رشـد حرفـه   يريادگي ـ يهـا  فرصت ةارائ ،نيهمچن و دهد نشان را يشغل يارتقا و يستگيشا عملكرد، انيم ارتباط
 . ندنك تيكاركنان به سازمان را تقو تعهد ،يستگيبر عدالت و شا يمبتن يشغل يارتقا يها استيس جاديا

  هاي آتي ها و پيشنهادهايي براي پژوهش وديتمحد
  .شود مي پرداخته ها آن است كه در ادامه به مواجه بودههايي  محدوديت با ها اين پژوهش نيز همانند ساير پژوهش

و ماهيـت مقطعـي   ) نامـه  پرسش( ها گيري در دسترس، محدوديت در ابزار گردآوري داده استفاده از روش نمونه اول،
و  شـود هـا   تواند باعث كاهش تنـوع در نمونـه   گيري مي اين نوع نمونه. است بوده يت اصلي اين پژوهشمحدود، پژوهش
محدوديت . وادار كرده باشد  سوگيري تأثير تحتهاي ذهني و  دهندگان را به ارائه پاسخ پاسخ ممكن استها نيز  نامه پرسش

بـه  . مدت را محدود كرده است طولاني هايتأثيررسي دهي و ماهيت مقطعي پژوهش نيز، امكان بر در كنترل شرايط پاسخ
گيـري   هاي نمونـه  از ساير روش ،پذيري منظور بهبود تعميم به ،هاي آتي در پژوهش كه شود ساير پژوهشگران پيشنهاد مي

  .بهره ببرندها  آوري داده تري براي جمع و از ابزارهاي متنوع كننداستفاده تصادفي 
تعهد ويژه براي متغيرهاي  به ،هاي اين پژوهش داده در تحليل آمده دست بهپايين  2R دوم، بر اساس ضريب تعيين يا

 يحـال اين در  ؛كند بخشي از تغييرات اين متغيرها را تبيين مي فقط ،جايي، بديهي است كه مدل فعلي قصد جابهو  سازماني
منظور افـزايش   به. اند در مدل لحاظ نشده ؛ امااند شدهمنجر كه عوامل مؤثر ديگري نيز وجود دارد كه به اين تغييرات  ست ا

تري در مـدل گنجانـده    هاي آتي متغيرهاي تكميلي و متنوع در پژوهشكه شود  بيني مدل، پيشنهاد مي دقت و قدرت پيش
 .ها كمك كند ي و سازماني مؤثر بر اين سازهشناخت رواني هافرايندتواند به درك بهتر  اين امر مي. شود

بيانگر انسجام داخلي و مطلوبيـت   ،نتايج تحليل پايايي بر اساس مقادير آلفاي كرونباخ و پايايي مركب نكهيا باسوم، 
براي متغيرهاي رضايت شغلي و تعهد سازماني در ) AVE( قبولي بود، مقادير روايي همگرا  گيري در سطح قابل ابزار اندازه

هـاي   مانند حجم محدود يا تنوع كـم و نيـز محـدوديت    ،هاي نمونه تواند به ويژگي اين مسئله مي. حد معيار استاندارد نبود
پيشـنهاد   نيبنـابرا  سـت؛ ها هاي سنجش اين سـازه  نياز به بازنگري در شاخص كه گوياي كاررفته مرتبط باشد ابزارهاي به

روزتر، در  هاي به تر و استفاده از شاخص هاي گسترده ساير پژوهشگران در مطالعات آتي خود با استفاده از نمونه كه شود مي
 .ندكنگيري تلاش  راستاي افزايش دقت و اعتبار اندازه

جايي  معكوس ميان رضايت شغلي و تعهد سازماني با قصد جابه ةرابطهاي مربوط به  به اينكه فرضيه  توجه چهارم، با
ويـژه،   بـه . بررسـي شـوند   تـر  هاي گسترده اين روابط در قالب مدل ،هاي آتي در پژوهشكه شود  نشدند، پيشنهاد مي تأييد

 ،هاي ارتقا، عدالت سازماني، امنيت شغلي يـا فرسـودگي شـغلي    مانند رضايت از فرصت ،اي آزمون نقش متغيرهاي واسطه
هـاي طـولي،    تـر و داده  تر، متنـوع  هاي بزرگ همچنين، با استفاده از نمونه. تر اين روابط كمك كند تواند به تبيين دقيق مي
هـاي   گيـري از روش  بهـره . هـا را افـزايش داد   رات نگرشي كاركنان را بهتر بررسي كرد و اعتبار يافتـه توان پويايي تغيي مي



 

  812 مشايخي و همكاران|...رد بر تعهد، رضايت شغلي وكي ارتقا و معيارهاي ارزيابي عملها  فرصتتأثير

 
 .جايي در ميان حسابرسان داخلي منجر شود تري از دلايل قصد جابه تواند به درك عميق نيز مي) كمي و كيفي(تركيبي 

 رضايت شغلي و تعهد سازمانيجايي،  جابه پنجم، اين پژوهش بر بررسي روابط مستقيم متغيرهاي اصلي، شامل قصد
در ايـن   تعـديلگر ميانجي و  هايتحليل اثراينكه  با توجه به. تر مطالعه نشد و روابط پيچيده متمركز بود حسابرسان داخلي

ها تري از روابط بين متغير تواند درك عميق مي ،مراتبي اي يا سلسله هاي چندمرحله روابط مستقيم و همچنين، انجام تحليل
 .هايي را در نظر داشته باشند انجام چنين تحليل ،در مطالعات آتي خودكه شود  فراهم آورد، به پژوهشگران پيشنهاد مي

 تـأثير در نهايت، در راستاي تحقق هدف اصلي پژوهش كه تحليل روابط مستقيم بين متغيرهاي كليدي بوده اسـت،  
ها لحـاظ   هاي سازماني در تحليل دمت، موقعيت شغلي يا ويژگيخ ةي از جمله جنسيت، سن، سابقشناخت تيجمعمتغيرهاي 

اين متغيرهاي كنترلي را در خصـوص دلايـل    تأثير ،هاي آتي در پژوهش كه شود به پژوهشگران ديگر توصيه مي. اند نشده
در روابـط   هاي طولي براي بررسـي تغييـرات   ، استفاده از روشبراين علاوه .كنندجايي حسابرسان داخلي بررسي  قصد جابه

  .شود ميان متغيرها در طول زمان نيز پيشنهاد مي

  نامه پژوهش متن پرسش :پيوست
  

 
 لطفاً محدوده سني خود را تعيين نماييد. 

  سال 50بيشتر از .   4   سال 50تا  41 .    3   سال 40تا  30 .    2  سال 30كمتر از .    1

 لطفاً جنسيت خود را تعيين نماييد. 

  زن. 2  مرد. 1

 لطفاً رشته تحصيلي خود را تعيين نماييد. 

  )در صورت تمايل بنويسيد................... (ساير  .5  اقتصاد .4  مديريت مالي .3  حسابرسي. 2  حسابداري. 1

 لطفاً مدرك تحصيلي خود را تعيين نماييد. 

  دكتري. 3  كارشناسي ارشد. 2  كارشناسي. 1

 ؟جايگاه شما در واحد حسابرسي داخلي چيست 

  )سرپرست( رئيس حسابرسي داخلي. 2  مدير حسابرسي داخلي. 1
  كارشناس حسابرسي داخلي. 4  كارشناس ارشد حسابرسي داخلي . 3

 شركت شما در كدام صنعت فعاليت دارد؟ 

  ...)هاي پخش و  واردات و صادرات، شركت( بازرگاني .2  )اي چند رشته( هلدينگ. 1
  غذايي و كشاورزي. 4  ...) كشتيراني، راه آهن و(حمل و نقل  .3
  انبوه سازي و املاك .6  نفتي، شيميايي و معدني .5
   مخابرات، فناوري اطلاعات و رسانه .8   خودروسازي و صنايع مربوطه .7
  .......................)در صورت تمايل بنويسيد (اير صنايع س. 10  ...)ها و سرمايه گذاري، بانك(خدمات مالي  .9
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شماره 
  سوال  سوال

1  2  3  4  5  

كم
ي 
خيل

 

سط  كم
متو

  

ياد
ز

ياد  
ي ز

خيل

            دنبال شغل جديد بگرديد؟ چقدر احتمال دارد كه در سال آتي به  1
            .كنم حقوق و مزايايم كافي است در مقايسه با كار و فعاليتم احساس مي  2
            .در مقايسه با ديگر كاركنان حقوق و مزايايم مناسب است  3
            .شود عادلانه بين كاركنان توزيع مي طور بهدر اين سازمان امكانات رفاهي   4
            .هايم متناسب است شغل من با توانايي  5
            .كنم كارم احساس خشنودي مي ةنتيج ةاكثر اوقات از مشاهد  6
            .برم من از كارم بيشتر از اوقات فراغتم لذت مي  7
            .كارم استقلال و آزادي عمل دارمكنم كه در  من احساس مي  8
            .شود ها و استعدادهايش داده مي در سازمان ما به فرد امكان بروز توانمندي  9
            .همكاري با يكديگر را دارند ةدر اين سازمان كاركنان احساس و روحي  10

حساس رضـايت  كنند، ا از اينكه در محيط كارم افراد باصداقت و اعتماد متقابل كار مي  11
            .مدار

            .صورت مكتوب و رسمي است ارتباط بين مديريت و كاركنان در اين سازمان به  12

كننــد و آنــان را در  در ايــن ســازمان مــديران مشــكلات را بــا كاركنــان مطــرح مــي   13
            .دهند هاي مربوطه دخالت مي گيري تصميم

تنهـايي   كنند و خود بـه  ا از كاركنان اخذ ميدر اين سازمان مديران اطلاعات موردنياز ر  14
            .گيرند تصميم مي

            .بين مدير و كاركنان همدلي و اعتماد وجود دارد  15
            .كنم، مناسب است فضاي فيزيكي و ميزان نور محيطي كه من در آن كار مي  16
            .استكنم، مناسب  دكوراسيون و تجهيزات اداري محيطي كه من در آن كار مي  17
            .كنم، مناسب است سرمايش و گرمايش محيطي كه من در آن كار مي  18
           .كنم توانم به مردم بگويم كه براي چه شركتي كار مي كنم كه مي من كاملاً افتخار مي  19
            .خواهد براي هميشه اين كار را ترك كنم گاهي اوقات دلم مي  20
            .اً براي كمك به سازمان ناديده بگيرممن حاضر نيستم خود را صرف  21

كرد، من تمايلي به تغيير كارفرماي  حتي اگر شركت از نظر مالي خيلي خوب عمل نمي  22
            .خود نداشتم

            .كنم كه بخشي از سازمان هستم احساس مي  23

اي كنم، نه فقط براي خودم، بلكـه بـر   در كارم دوست دارم احساس كنم كه تلاش مي  24
            .سازمان
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شماره 
  سوال  سوال

1  2  3  4  5  

كم
ي 
خيل

 

سط  كم
متو

  

ياد
ز

ياد  
ي ز

خيل

شود كـه بـه تغييـر     طورجدي باعث نمي پيشنهاد كمي پول بيشتر با كارفرماي ديگر به  25
            .شغلم فكر كنم

            .كنم من به يك دوست نزديك براي پيوستن به كاركنانمان پيشنهاد نمي  26
            .كند اينكه بدانم كارم به منفعت سازمان كمك كرده است، خوشحالم مي  27
            .دهد هاي خوبي براي ارتقا فراهم مي شغل من فرصت  28
            .من نامحدود است يفرصت ارتقا  29
            .شغلي بر اساس عملكرد و موفقيت شغلي است يارتقا  30
            .اي خود را دنبال كنم كند تا رشد حرفه سازمان به من كمك مي  31
            .ر دريافت كردم، راضي هستممن از ارزيابي عملكردي كه براي آخرين با  32
            .آخرين ارزيابي عملكرد من عادلانه بود  33
            .آخرين ارزيابي عملكردي كه دريافت كردم، بسيار دقيق بود  34
            .كنم واحد حسابرسي داخلي بايد نحوه ارزيابي عملكرد شغلي را تغيير دهد فكر مي  35
            .مكن من اغلب به ترك شغلم فكر مي  36

  

  منابع
 ياعضـا  دگاهي ـاز د يداخل يحسابرس يعوامل مؤثر بر اثربخش). 1397( ديفر ،يداغ و قره نيالد نظام ان،يميرح ؛ميجوقان، رح ياخرو

   . 326 -311 ،)3(25 ،يو حسابرس يحسابدار يها  يبررس. يحسابرس ةتيكم

 يبـر اثربخش ـ  يحسابرس ـ ريمـد  يسبك رهبر تأثير). 1402(رزاد نژاد، ف ينژاد، محمد و سلطان يسلطان ؛افشار، احمدصادق پور يصف
  . 313 -291، )2(30 ،يو حسابرس يحسابدار يها  يبررس. يداخل يحسابرس

و  يدر علوم محاسبات نينو يها  كاوش. يبر گردش حسابرسان داخل يشغل تيرضا تأثير). 1402(زهرا  ،يو لشگر هيقروه، سم ياثيغ
  . 152 -137، )2(1 ،يرفتار تيريمد

، )1(25 ،يو حسابرس ـ يحسـابدار  يهـا   يبررس ـ. يداخل يحسابرس يديعناصر كل ييشناسا). 1397(عالمه  ان،يزدانيو  تايب ،يخيمشا
135-158 .  

. يموضـوع  يساز مدل كرديبا رو يداخل يبر مطالعات حسابرس يمرور). 1400(مصباح  ان،يونديو س رسالاريام ،يونك ؛تايب ،يخيمشا
  . 358 -296، )2(28 ،يو حسابرس يابدارحس يها  يبررس
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