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چکیده:

 تأثیر ویژگی های فردی حسابرسان 
بر رضایت شغلی آنان

  غلامحسین مهدوی1

  رضا زمانی2 

 

 

رضایت شغلی باعث افزایش اثربخشــی، کارایی و بهره وری مؤسسات حسابرسی و نیز احساس 
رضایت مندی حسابرســان و بهبود عملکرد آنان در حرفه حسابرســی می شــود� هدف این مقاله 
بررســی تأثیر ویژگی های فردی حسابرسان بر رضایت شغلی آنان است� داده های مورد نیاز 275 
نفر از کارکنان مؤسسات حسابرســی و حسابرسان شاغل انفرادی عضو جامعه حسابداران رسمی 
 SMART PLS2 ایران به وسیله پرسش نامه در سال 1396 جمع آوری و با استفاده از نرم افزار
و SPSS نسخه 24 تجزیه و تحلیل شده است� نتایج پژوهش نشان می دهد که بین منبع کنترل 
درونی، تعهد حرفه ای و تجربه حسابرســان رابطه مثبت و معنــادار و بین منبع کنترل بیرونی و 
میزان تحصیلات آنان با رضایت شغلی رابطه منفی و معناداری وجود دارد� بر اساس نتایج پژوهش، 
مؤسســات حسابرسی بهتر است هنگام اســتخدام نیروهای جدید، افراد با منبع کنترل درونی را 
اســتخدام کرده و زمینه بهبود تعهد حرفه ای و رضایت شغلی حسابرسان کم تجربه و حسابرسانی 

که میزان تحصیلات آنان بالاتر است را فراهم کنند�
کلمات کلیدی: رضایت شغلی، منبع کنترل، تعهد حرفه ای، تجربه، میزان تحصیلات حسابرس�

1- استاد حسابداری و حسابدار رسمی، دانشگاه شیراز�
r.zamani92@yahoo.com :2 - کارشناس ارشد حسابداری، دانشگاه شیراز، نویسنده مسئول� پست الکترونیک

تاریخ دریافت:96/9/4
تاریخ پذیرش:96/12/5
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1- مقدمه �
رضایت شــغلی از مباحث بســیار مهم در پژوهش ها و مطالعات ســازمانی است که به ویژه از دهه 
1920 میلادی مورد توجه قرار گرفته اســت� تردیدی نیســت که هر سازمانی، سیستمی منحصر به 
فرد اســت و نخســتین عامل آن انسان و توجه به کارکنان آن اســت )میرزایی و فتحی، 1392(� در 
حرفه حسابرســی نیز رشد سریع مؤسسات حسابرســی در چند دهه اخیر و در نتیجه افزایش قابل 
توجه حسابرســان و کارکنان مؤسسات حسابرسی، موجب افزایش اهمیت مدیریت نیروی انسانی در 

مؤسسات حسابرسی شده است )باقرپورولاشانی، ساعی و شعنی، 1391، ص� 66(�
نتایج پژوهش های پیشــین نشان داده اســت که رضایت شــغلی به این دو دلیل یکی از بهترین 
مفاهیم پژوهشی در زمینه کار و روانشناسی سازمانی است: 1� رضایت شغلی برای همه کسانی که به 
ارزیابی ذهنی شرایط کار مانند مسئولیت پذیری، تنوع کار1 و یا نیازهای ارتباطی علاقه مند هستند، 
در ارتباط است و 2� رضایت شغلی با نگرانی هایی مانند ترک خدمت، بی ثباتی و یا اثربخشی سازمان 
مانند خرابکاری ارتباط دارد؛ زیرا فرض بر این است که، رضایت شغلی علت اصلی این مشکلات است 

)دورمن و زاپف2، 2001، ص� 483(�
با توجه به اهمیت رضایت شغلی که در بالا ذکر شد، این پژوهش به دنبال بررسی ویژگی های فردی 
است که می تواند بر رضایت شغلی حسابرسان مؤثر باشد� اولین ویژگی فردی، منبع کنترل است� در 
پژوهش های انجام شــده در حوزه مطالعات رفتاری، منبع کنترل برای مشــخص کردن رفتار انسان ها 
در زمینه ســازمان، از مباحث مورد مطالعه بوده است و ابعاد مختلف منبع کنترل )درونی و بیرونی( 
اثرهای متفاوتی بر رضایت شغلی دارد )الشبیل3، 2016(� نتایج پژوهش های بین4 )1990( و مهجان 
و کائور5 )2012( حاکی از رابطه مثبت و معنادار بین رضایت شغلی و احساس کنترل درونی معلمان 
اســت� دومین ویژگی فردی، تعهد حرفه ای اســت� تعهد حرفه ای به عنوان یکی از مهم ترین عوامل 
تعیین کننده رفتارهای کاری فرد در نظر گرفته می شود و موضوعی است که توجه بسیاری از مدیران 
و افراد را در مکان های آموزشــی به خود جلب کرده است )کننان و فیلای6، 2008(� نتیجه پژوهش 
کاریکاتی7 و همکاران )2014( نشان داد که تعهد حرفه ای با رضایت شغلی رابطه مثبت دارد� سومین 
و چهارمین ویژگی فردی به ترتیب، میزان تجربه و تحصیلات حسابرسان است� از همین منظر، نتیجه 
پژوهش ترام و اوهارا8 )2006( نشــان داد که بین میزان تحصیلات و رضایت شــغلی رابطه مثبت و 
معناداری وجود دارد� هم چنین، نتیجه پژوهش دیســانتیس و دیورســت9 )1996( نشان داد که با 
افزایش سابق کار کارکنان، آنان بهتر می توانند تجربیات خود را در فرآیند کار ارائه کنند و با افزایش 
ســن و سابقه کار کارکنان در سازمان، رضایت شــغلی آنان نیز بیشتر می شود� از این رو، با توجه به 
این که تا کنون هیچ گونه پژوهشی در ایران به بررسی ویژگی های فردی حسابرسان بر رضایت شغلی 
آنان که از مباحث بســیار با اهمیت در مطالعات ســازمانی محسوب می شود، نپرداخته است، در این 
پژوهش به دنبال یافتن پاسخ برای این مسئله هستیم که آیا ویژگی های فردی حسابرسان با رضایت 
شــغلی آنان رابطه دارد؟� هم چنین، این مقاله هدف های زیر را دنبــال می کند: 1� کمک به کارایی، 
بهره وری و افزایش اثربخشی مؤسسات حسابرسی، 2� کاهش ترک خدمت حسابرسان با تجربه و ماهر 
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و 3� کمک به بهبود عملکرد حسابرسان و سرانجام مؤسسات حسابرسی� بنابراین، در ادامه این مقاله 
ادبیات، پیشینه و توسعه فرضیه ها، روش شناسی پژوهش، تجزیه و تحلیل یافته ها و نتیجه گیری ارائه 

شده است�
2- ادبیات، پیشینه و توسعه فرضیه ها �

2-1- رضایت شغلی
رضایت شــغلی به عنوان یک مفهوم مرکزی در کار و روانشناســی سازمانی است، که تعدیل کننده 
رابطه بین شرایط کاری از یک طرف و نتایج سازمانی و فردی از طرف دیگر است )دورمن و زاپف10، 
2001، ص� 484(� در ارتباط با رضایت شغلی صاحب نظران متعددی )به عنوان نمونه، نظریه سلسله 
مراتــب مازلو و نظریه دو عاملــی هرزبرگ( نظرات خود را ارائه کرده اند کــه می توان نظرات آنان را 
بر پایه ســه محور زیر طبقه بندی کرد: 1� انتظارات افراد در رابطــه با موقعیت های واقعی، 2� میزان 
برآورده شدن نیازهای جسمی و روانی و 3� سطح ابقای ارزش های مهم )نیوتون و کینان11، 1991(� 
بر اســاس نظریه سلسله مراتب مازلو12، رضایت شــغلی تابعی مستقیم از درجه هم خوانی محیط با 
نیازهای فرد است و در شرایط یکسان صرف نظر از این که در محیط چه روی بدهد، هر چه نیازهای 
فرد بیشتر باشد رضایت و خشنودی نظر او کمتر است )نقل از مروتی و همکاران، 1383، ص� 130(� 
فرض اساســی این نظریه این است که رضایت شــغلی تابع دو مجموعه متغیر شامل 1� مجموعه به 
نســبت محدود و ثابتی که ویژگی وضعیتی نامیده می شــود و 2� مجموعه گسترده ای از متغیرها که 
رخدادهای وضعیتی نامیده می شــود، است� منظور از ویژگی های وضعیتی همان ابعاد سنتی رضایت 
شــغلی مانند پرداخت، ارتقاء، شــرایط کار و غیره است که متقاضیان کار قبل از پذیرش به آن توجه 
دارند، در حالی که رخدادهای وضعیتی متغیرهایی هســتند کــه در حین کار و به صورت پیش بینی 
نشده افراد با آنان مواجه می شوند )کواراستاین13، 1997، ص� 865(� افزون بر نظریه سلسله مراتب 
مازلو، نظریه دیگر در رابطه با رضایت شــغلی، نظریه دو عاملی هرزبرگ اســت، که مبحث اصلی این 
نظریه که در سال 1959 میلادی مطرح شد، تفکیک دو گروه عوامل انگیزشی و بهداشتی است� طبق 
این نظریه عوامل انگیزشــی منجر به افزایش رضایت شغلی و عوامل بهداشتی صرفاً منجر به کاهش 
نارضایتی شــغلی می شود� طبق نظریه هرزبرگ، عوامل انگیزشــی شامل شش معیار مهم: موفقیت، 
شــناخت، نفس و ذات کار، مسئولیت پذیری، پیشــرفت و امکان پذیر بودن رشد و ارتقاء است� عوامل 
بهداشــتی نیز شامل سیستم های سازمانی، سرپرستی، نحوه تعامل با سرپرستان، شرایط کاری، نحوه 
تعامل و ارتباط با همکاران، زندگی شخصی و موفقیت و امنیت شغلی است )نقل از عموزادمهدیرجی 

و رضوی حاجی آقا، 1389، ص� 30(�

2-2- منبع کنترل
منبع کنترل، نظامی از اعتقادات است که بر اساس آن فرد موفقیت ها و شکست های خود را ارزیابی 
می کند و مفهوم آن به ادراک فرد از تقویت حاصل از رفتار خودش مربوط می شــود� به عبارت دیگر، 
مفهوم منبع کنترل این است که شخص تا چه اندازه باور دارد که بر شرایط خود مؤثر بوده و کنترل 
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دارد )راتــر14، 1966(� از نظر راتر )1966( منبع کنترل در طیفــی از کنترل درونی تا بیرونی قرار 
می گیرد� در یک طرف طیف »درونی ها« هســتند که معتقدند تقویت از ویژگی های شخصیتی خود 
آنان سرچشــمه می گیرد، و در طرف دیگر آن »بیرونی ها« هســتند که معتقدند تقویت ها به وسیله 
سرنوشت، شــانس و اشخاص ذینفع تعیین می شود )نقل از کوثری، 1380، ص ص� 8-9(� به عبارت 
دیگر، افراد با منبع کنترل درونی تمایل به قبول مســئولیت های خود را داشــته و معتقد هستند که 
سرنوشــت به وسیله خودشان کنترل می شــود و افراد با منبع کنترل بیرونی کنترل رفتار را خارج از 
کنترل خودشان می بینند و موفقیت را به نیروهای بیرونی نسبت می دهند )کلدی و مهدوی، 1382، 

ص� 313(�
منبع کنترل یک پارامتر حیاتی اســت که برای درک رضایت شــغلی حسابرسان استفاده می شود 
)الشــبیل، 2016، ص� 287(� بر اساس نتایج پژوهش های پیشین، عوامل تعیین کننده رضایت شغلی 
شــامل سیســتم پاداش ســازمانی، توزیع قدرت و تمرکز و تفاوت های فردی )اعتماد به نفس و نیاز 
دســتیابی به آن( اســت )لفکوییتز، 1994؛ لانکاو و اسکاندرا، 2002(� بر همین اساس، راتر )1966( 
بیــان می کند که افراد بــا منبع کنترل درونی از اعتماد به نفس بالاتری نســبت بــه افراد با منبع 
کنترل بیرونــی برخوردارند� هم چنین، افراد با منبع کنترل درونی بهتر می توانند با عواملی که باعث 
کاهش رضایت شــغلی آنان می شــود، مقابله کنند )چوابج، 2000( در حالی که افراد با منبع کنترل 
بیرونی هنگامی که با عوامل کاهش دهنده رضایت شغلی روبرو می شوند، آنان یا این عوامل را نادیده 
می گیرند یا انتظار دارند که با نیروهای خارجی حل شود )کیرال، 2012(� به گفته اسپکتور )1982( 
افراد با منبع کنترل درونی از شغل خود رضایت بیشتر دارند و در کار خود، موفق تر هستند� هم چنین، 
کامینز )1989( نشــان داد که افراد با منبع کنترل درونی با توجه به سطوح استرس شغلی، رضایت 
بیشــتری دارند، در حالی که افراد با منبع کنترل بیرونی از شــغل خود رضایت کمتری دارند و برای 

کاهش استرس خود به حمایت سرپرست نیاز دارند�

2-3- تعهد حرفه ای
تعهد بر 5 نوع شامل تعهد سازمانی، تعهد حرفه ای، تعهد به گروه، دلبستگی شغلی و دلبستگی به 
کار اســت )کوهن15، 2007(� نتایج پژوهش های مختلف حاکی از این است که انواع مختلف تعهد، 
ارتباط های متفاوتی را با متغیرهای مختلف نشــان می دهد )بــه عنوان نمونه، کوهن، 2007(� تعهد 
حرفه ای به عنوان یکی از مهم ترین عوامل تعیین کننده رفتارهای کاری فرد در نظر گرفته می شود و 
موضوعی است که توجه بسیاری از مدیران و افراد را در مکان های آموزشی به خود جلب کرده است 
)کننان و فیلای16، 2008، ص� 218(� در پژوهشــی دیگر، تعهد حرفــه ای از دیدگاه نظریه هویت 
اجتماعی تعریف شده است� بر اساس این نظریه افراد خودشان را در درون طبقات مختلف اجتماعی 
)به عنوان نمونه، حرفه، گروه و سازمان( دسته بندی می کنند و از طریق آن خود را بر حسب عضویت 
در یــک موجودیت خاص تببین می کنند؛ افراد علاقه دارند در گروه یا دســته ای خاص قرار بگیرند 

)ماله و اشرفث17، 1995(�
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تعهد حرفه ای فاکتوری مهم برای پیش بینی رضایت شــغلی اســت )کاریکاتی و همکاران، 2014، 
ص� 986(� تعهــد حرفه ای با بهبود رضایت شــغلی و کاهش احتمال ترک کردن حرفه )میکســنر و 
بلاین18، 1989(، بهبود عملکرد کار19، کاهش تمابل به جابه جایی20 و رضایت بیشــتر در هر دو 
ســطح ســازمانی و حرفه ای رابطه دارد )الیاس21، 2006، ص� 84(� بــه گفته کویی )2002( تعهد 
حرفه ای نقش پیشــرو و مقدم بر رضایت شــغلی دارد و این تعهد حرفه ای است که رضایت شغلی را 
تحت تأثیر قرار می دهد و افزایش یا کاهش آن موجب افزایش یا کاهش رضایت شــغلی می شــود� به 
عبارت دیگر، نتایج پژوهش های پیشــین نشان داده است که ســطح بالایی از تعهد کاری با رضایت 
شغلی بیشتر، عملکرد شغلی بالاتر، انگیزش بیشتر و ترک خدمت کم تر رابطه دارد )مؤدی، استیرز و 
پورتر 22، 1982(� بنابراین، انتظار می رود که بین تعهد حرفه ای و رضایت شــغلی حسابرسان رابطه 

مثبت و معناداری وجود داشته باشد�

2-4- تجربه و میزان تحصیلات حسابرس
تجربه در یک زمینه، عبارت اســت از برخورد با یک مورد خاص که فرصتی را برای کســب دانش 
فراهم می کند )لایبی23، 1995(� بنابراین، تجربه در یک زمینه به دانش ساختاریافته منجر می شود 
)بونر24، 1990(� یکی از اثرهای تجربه حسابرســی این اســت که حسابرسان دارای ساختار حافظه 
پیچیده و گســترده هســتند که به آنان به عنوان یک منبع اطلاعاتی در تصمیم گیری کمک می کند 
)لایبی، 1995(� بنابراین، با افزایش تجربه، حسابرسان با ماهیت شغل حسابرسی بیشتر آشنایی پیدا 
کرده و توانایی و دانش بیشــتری کسب می کنند که باعث می شود کارها و فرآیند حسابرسی را بهتر 
انجام دهند� ســرانجام، خوب انجام دادن کارها، دلیلی بر رضایت شغلی بیشتر حسابرس است� افزون 
بر تجربه، در پژوهش های پیشین، بین میزان تحصیلات و رضایت شغلی رابطه معناداری وجود داشته 
اســت )کلارک و اسوالد25، 1996(� هر چه قدر میزان تحصیلات حسابرسان بیشتر شود، آنان دانش 
و اطلاعات بیشــتری کســب می کنند و به دنبال آن نیازها و توقعات آنان از جامعه و شغل مورد نظر 

بیشتر می شود� بنابراین، راضی نگه داشتن حسابرسان با تحصیلات بالاتر نیز سخت تر می شود�
به گفته دیســانتیس و دیورست )1996( هر چه قدر سن و ســابقه کار بالاتر رود، رضایت شغلی 
نیز افزایش پیدا می کند� نتیجه پژوهش بیشــای26 )1996( نیز نشــان داد که بین رضایت شغلی  و 
تجربه کاری همبســتگی مثبت و معناداری وجود دارد� هم چنین، توگراس )2006( نشــان داد که با 
افزایش سن، تحصیلات و تجربه کاری رضایت شغلی نیز افزایش پیدا می کند� بنابراین، انتظار می رود 
که با افزایش تجربه حسابرســان آنان نسبت به شــغل خود رضایت بیشتری کسب کنند� در ارتباط 
با میزان تحصیلات حســابرس نیز کلارک و اســوالد )1996( بیان کردند که سطح رضایت شغلی با 
افزایــش میزان تحصیلات کاهش پیــدا می کند� هم چنین، به گفته دانیالــی و همکاران )1389( با 
افزایش میزان تحصیلات رضایت شــغلی کاهش پیدا می کنــد� بنابراین، انتظار می رود که با افزایش 
میزان تحصیلات حسابرسان رضایت شغلی آنان کاهش پیدا کند چرا که با افزایش میزان تحصیلات 
آنان، نیازها و توقعات آنان از جامعه و شــغل مورد نظر بیشتر می شود و به تبع راضی نگه داشتن آنان 
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سخت تر�

3- پیشینه پژوهش �
3-1- پژوهش های داخلی

نتیجه پژوهش بلورســاز، قاضی، کاشــانی و بهاری )1384( با عنوان »خودپنداری، منبع کنترل و 
رضایت شــغلی« نشــان داد که با افزایش خودپنداری میزان رضایت شغلی معلم های دبیرستان های 
دخترانــه تهران افزایش می یابد و بین رضایت شــغلی آنان با منبع کنتــرل درونی و بیرونی تفاوت 

معناداری وجود دارد�
نتیجه پژوهش مهرابیان، نصیری پور، کشــاورز و محمدیان )1384( نشان داد که با افزایش سابقه 
خدمت اداری کارکنان بیمارستان های دولتی گیلان، رضایت شغلی آنان بیشتر می شود و بین میزان 

تحصیلات و رضایت از جنبه فیزیکی محیط کار رابطه منفی وجود دارد�
نتیجه پژوهش دانیالی و همکاران )1389( نشــان داد که بین رضایت شغلی و تحصیلات کارکنان 
تحت پوشش شبکه بهداشت و درمان رابطه ای منفی و معناداری وجود دارد و رضایت شغلی بر تعهد 

کارکنان و میزان جابه جایی و غیبت آنان تأثیر به سزایی دارد�
نتیجه پژوهش محسنی تکلو، رضایی، کلانتری و طباطبایی )1391( نیز حاکی از همبستگی معنادار 
بین منبع کنترل و چهار بعد شــخصیت یعنی ابعاد روان نژندی، برون گرایی، توافق و وجدانی بودن با 

رضایت شغلی کاردرمانگران مراکز دولتی تهران بود�
نتیجه پژوهش نوربخش و راشــدی )1392( در بین معلمان تربیت بدنی استان البرز نشان داد که 
منبــع کنترل بیرونی رابطــه منفی و معنادار و منبع کنترل درونی رابطــه مثبت و معنادار با اخلاق 
سازمانی دارد� هم چنین، نتایج پژوهش آنان نشان داد که بین اخلاق سازمانی با رضایت شغلی رابطه 

مثبت و معناداری وجود دارد�
نتیجه پژوهش محمدی، فراهانی، حســنی و سامی )1394( نشــان داد که بین استرس شغلی و 
رضایت شغلی همبستگی منفی و معناداری وجود دارد و بین منبع کنترل درونی و بیرونی با رضایت 

شغلی به ترتیب همبستگی مثبت و منفی معناداری وجود دارد�
نتیجه پژوهش افشانی، توکلی زاده راوری، سهیلی و جنتی فر )1394( در بین کتابداران کتابخانه های 
عمومی استان یزد نشان داد که بین میزان رضایت شغلی و میزان تعهد سازمانی آنان رابطه مستقیم 

و معناداری وجود دارد�
نتیجــه پژوهش غیاثوندیــان، صدیقیانــی، کاظم نژاد و ایرانشــاهی )1395( در بین پرســتاران 
بیمارســتان های دانشگاه علوم پزشکی تهران نشان داد که رضایت ارتباطی با متغیرهای سن، جنس، 
ســابقه کار، میزان تحصیلات، و شــیفته کاری ارتباط معناداری ندارد و بین رضایت ارتباطی با تعهد 

سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد�
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3-2- پژوهش های خارجی
 نتیجه پژوهش کامینز27 )1989( با عنوان »منبع کنترل و حمایت اجتماعی: رابطه بین استرس 
شــغلی و رضایت شغلی« نشــان داد که ابعاد مختلف منبع کنترل )درونی، بیرونی-شانس، بیرونی-
قدرت( اثرهای متفاوتی بر رضایت شــغلی و ســطح حمایت اجتماعی دارد� نتیجه پژوهش سالازار، 
پافنبرگ28 و ســالازار )2006( نیز حاکی از همبســتگی مستقیم بین منبع کنترل و رضایت شغلی 
مدیران هتل بود� نتیجه پژوهش چن و سیلورتون29 )2008( در بین حسابداران چین نشان داد که 
منبع کنترل درونی با ســطوح بالاتر عملکرد و رضایت شــغلی رابطه دارد� هم چنین، نتیجه پژوهش 
وانگ، بولینگ و اســکلمن30 )2010( نشــان داد که منبع کنترل به طور کلی با معیارهای عمومی 
)به عنوان نمونه، رضایت از زندگی، تعهد عاطفی و فرســودگی( در بین شــاغلین بزرگ سال آمریکا 
رابطه دارد� نتیجه پژوهش مهجان و کائور )2012( نشان داد که معلمان مرد نسبت به معلمان زن با 
رضایت شــغلی بالاتر، منبع کنترل بهتری دارند� نتیجه پژوهش آکایا و آکیول )2016( نشان داد که 
معلمان بیشــتر دارای منبع کنترل بیرونی بوده و حس رضایت شغلی کمتری دارند� نتیجه پژوهش 
الشبیل )2016( نشان داد که بین منبع کنترل درونی و رفتارهای ناکارآمد حسابرس و رضایت شغلی 
رابطه منفی و معنادار و بین منبع کنترل بیرونی با رفتارهای ناکارآمد و رضایت شغلی رابطه مثبت و 
معنــاداری وجود دارد� افزون بر این، نتیجه پژوهش کمپکاتر31 )2017( در بین افراد پانل مطالعات 
اجتماعی و اقتصادی آلمان نشــان داد که بین منبع کنترل بیرونی با رضایت شــغلی رابطه منفی و 

معنادار و بین منبع کنترل بیرونی با رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد�
نتیجه پژوهش میکســنر و بلاین32 )1989( نشان داد که تعهد حرفه ای با بهبود رضایت شغلی و 
کاهــش احتمال ترک کردن حرفه رابطه مثبت و معنــاداری دارد� نتیجه پژوهش الیاس )2006( نیز 
حاکی از رابطه مثبــت و معنادار بین بهبود عملکرد کار33، کاهش تمابل به جابه جایی34 و رضایت 
بیشــتر در هر دو ســطح ســازمانی و حرفه ای بود� هم چنین، نتیجه پژوهــش کلارک و ماهادی35 
)2017( نشــان داد که بین رضایت شــغلی و تعهــد کارکنان دفاتر بیمه همبســتگی مثبتی وجود 
دارد� نتیجه پژوهش بشــیر )2017( نشان داد که بین رضایت شغلی و تعهد حرفه ای رابطه مثبت و 

معناداری وجود دارد�
نتیجه پژوهش دیســانتیس و دیورست )1996( نشــان داد که هر چه قدر سن و سابقه کار بالاتر 
رود، رضایت شغلی نیز افزایش پیدا می کند� نتیجه پژوهش بیشای36 )1996( نیز نشان داد که بین 
رضایت شــغلی معلم ها و تجربه کاری آنان همبســتگی مثبت و معناداری وجود دارد� نتیجه پژوهش 
کلارک و اســوالد )1996( نشان داد که سطح رضایت شغلی با افزایش میزان تحصیلات کاهش پیدا 
می کند� هم چنین، نتیجه پژوهش اســلام و ســاحا37 )2016( حاکی از رابطه مثبت و معنادار بین 
رضایت شــغلی و تجربه کاری بــود� نتیجه پژوهش مایکلوز )2017( در کلمبیا نشــان داد که میزان 
تحصیــلات دانشــگاهی اثر منفی بر رضایت از زندگــی دارد� نتیجه پژوهش نتــو، رودریگرز و پانزر 
)2017( نیز نشان داد که بین رفتار کارآفرینی و رضایت شغلی رابطه معکوسی وجود دارد و جنسیت 

و میزان تحصیلات نیز به رفتار کارآفرینی مرتبط است�
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4- الگو و فرضیه های پژوهش �
بر اساس مبانی نظری و پیشینه پژوهش، الگوی پژوهش به همراه رابطه بین متغیرهای پژوهش و 

فرضیه های پژوهش به صورت زیر تدوین می شود�
فرضیه اول: بین منبع کنترل درونی و رضایت شــغلی حسابرســان رابطه مثبت و معناداری وجود 

دارد�
فرضیه دوم: بین منبع کنترل بیرونی و رضایت شــغلی حسابرســان رابطه منفی و معناداری وجود 

دارد�
فرضیه سوم: بین تعهد حرفه ای و رضایت شغلی حسابرسان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد�

فرضیه چهارم: بین تجربه و رضایت شغلی حسابرسان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد�
فرضیه پنجم: بین میزان تحصیلات و رضایت شغلی حسابرسان رابطه منفی و معناداری وجود دارد�

نمودار 1- الگوی تکنیک معادلات ساختاری

4-  روش شناسی �
این پژوهش از حیث هدف پژوهشی کاربردی است� هم چنین، پژوهش حاضر از دسته پژوهش های 
پیمایشی-توصیفی اســت� برای تدوین متون و ادبیات پژوهش از مطالعات کتابخانه ای استفاده شده 
اســت که دربرگیرنده کتب، پایان نامه ها، نشریات تخصصی فارسی و انگلیسی و هم چنین پایگاه های 
الکترونیکی است� در بخش میدانی رایج ترین شیوه های گردآوری داده ها در روش پژوهش پیمایشی، 
استفاده از پرسش نامه است که در این پژوهش، با استفاده از پرسش نامه، داده های مورد نیاز جمع آوری 
و با اســتفاده از تکنیک معادلات ساختاری در نرم افزار SMART PLS2 و SPSS نسخه 24 مورد 
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تجزیه و تحلیل قرار گرفته است�
 ســوال های پرسش نامه شامل دو بخش عمومی و اختصاصی است� سوال های بخش عمومی شامل 
ویژگی های عمومی پاســخ دهندگان اعم از عضو جامعه حسابداران رسمی ایران بودن، رده سازمانی، 
ســابقه کار در حرفه حسابرســی و میزان تحصیلات است� برای ســوال های بخش اختصاصی نیز از 
پرســش نامه های استاندارد زیر اســتفاده شده است� 1� رضایت شــغلی: پوند و گیر38 )1991(، 2� 
منبع کنترل: اســپکتور39 )1988( و 3� تعهد حرفه ای: کلاین، کوپر، مولی و سوانســن40 )2014(� 
پرسش نامه های مزبور در چندین مرحله به منظور قابل اجراء بودن در ایران، به وسیله خبرگان بررسی 

و اصلاح شده است�
جامعه آماری این پژوهش را کمک حسابرس، حسابرس، حسابرس ارشد، سرپرست، سرپرست ارشد، 
مدیر و شریک مؤسسات حسابرسی و حسابرســان شاغل انفرادی عضو جامعه حسابداران رسمی در 
سال 1396 تشــکیل می دهد� از آن جا که آمار رسمی جامعه این پژوهش در دسترس نیست، تعداد 
جامعه آماری نامحدود فرض شــده اســت� هم چنین، به دلیل اینکه با توجه به ماهیت جامعه آماری 
پژوهش امکان نمونه گیری تصادفی وجود نداشــت که این موضوع محدودیت اصلی در پژوهش های 
داخلی است، شــهرهای تهران مشهد و شیراز به دلیل این که، تقریباً 91 درصد مؤسسات حسابرسی 
)272 موسســه از بین 297 موسســه( در این شهرها واقع هســتند، انتخاب شده اند و سپس داخل 
هرکدام از این شــهرها پرسشــنامه ها به صورت حضوری و الکترونیکی توزیع و اطلاعات جمع آوری 
شــده اســت� افزون بر این، برای محاســبه حجم نمونه از رابطه زیر استفاده شــده است )مؤمنی و 

فعال قیومی، 1394، ص� 195(�

 
انتخاب ســطح معناداری 5 یا 1 درصد بین پژوهشــگران مرســوم و متداول است )دلاور، 1383، 
ص� 292(� در این پژوهش، ســطح اطمینان برابر با  در نظر گرفته شــده است� 
هم چنین، مقدار با توجه به جدول نرمال اســتاندارد برابر با 1/96 است� بر اساس قضیه حد مرکزی 
در جامعه نامشــخص می توان فرض نرمال بودن داده ها را پذیرفت اما در این پژوهش برای اطمینان 
بیشتر، نرمال بودن داده ها پس از ارسال نمونه اولیه )تعداد 20 پرسش نامه( مورد آزمون قرار گرفت که 
حاکی از نرمال بودن داده ها بود�  دقت مورد نظر محقق است که مقدار آن برابر 0.1 است )مؤمنی 
و فعال قیومی، 1394(�  انحراف معیار اســت که بر اساس نمونه اولیه محاسبه شده است� بنابراین، 
با توجه به رابطه بالا حجم نمونه 447 نفر به دســت آمد� بر این اســاس پس از ارسال پرسش نامه ها، 
288 پرسش نامه دریافت شد که سرانجام 275 پرسش نامه در این پژوهش مورد استفاده قرار گرفت�
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4-1- متغیرهای پژوهش
هــر یــک از متغیرهــای وابســته )رضایــت شــغلی( و مســتقل )منبــع کنتــرل، تعهــد حرفه ای، 
 تجربــه و میــزان تحصیــلات حســابرس( بــه ایــن صــورت محاســبه شــده اســت: رضایت شــغلی

: )Job Satisfaction( رضایت شغلی احساسات عاطفی است که افراد نسبت به شغل خود دارند )بابالولا، 
2016( که از متوســط نمره ســؤال های مربوط به بخش اول پرسش نامه )6 ســؤال( به دست می آید� دامنه 
آن برای هر آزمون شــونده از 1 تا 5 اســت� منبع کنترل درونی Locus of Control( )Internal: به افرادی 
مربوط می شــود که تمایل دارند نتایج )عواقب( تلاش های انجام شــده به وســیله خودشــان و یا وابسته به 
خودشــان را به وقایع قابل کنترل مرتبط کنند )اســپکتور، 1982( که از متوســط نمره ســؤال های مربوط 
 به بخش دوم پرســش نامه )6 ســؤال( به دســت می آید� دامنه آن برای هر آزمون شــونده از 1 تا 7 اســت�

 منبــع کنترل بیرونــی: )External Locus of Control( به افرادی مربوط می شــود که موفقیت را به 
شــرایط نسبت می دهند )مالی، 2013( که از متوســط نمره سؤال های مربوط به بخش سوم پرسش نامه )6 
 Professional( :به دست می آید� دامنه آن برای هر آزمون شــونده از 1 تا 7 است� تعهد حرفه ای )ســؤال
Commitment( تعهد حرفه ای به فردی اشاره می کند که در طول فرآیندهای اجتماعی در راستای ارزش 
و هنجارهای حرفه کار می کند )آندریاس، 2016( که از متوســط نمره ســؤال های مربوط به بخش چهارم 
 پرســش نامه )6 سؤال( به دســت می آید� دامنه آن برای هر آزمون شــونده از 1 تا 7 است� تجربه حسابرس
: )Auditor Experience( تجربه در یک زمینه، عبارت است از برخورد با یک مورد خاص که فرصتی را 
برای کســب دانش فراهم می کند و از سابقه کار حسابرسان در حرفه حسابرسی به دست می آید� تحصیلات: 
میزان تحصیلات حسابرس به این صورت محاسبه می شود: کارشناسی= 1، کارشناس ارشد = 2 و دکتری = 3�

5- یافته های پژوهش �
5-1- آمار توصیفی

 ویژگی های عمومی پاسخ دهندگان اعم از عضو جامعه حسابداران رسمی ایران بودن، رده سازمانی، سابقه کار 
در حرفه حسابرسی و میزان تحصیلات در جدول 1 ارائه شده که که بیانگر این موارد است: اول آن که، تعداد 
حسابرسان بر اساس این که عضو جامعه حسابداران رسمی ایران باشند یا نه، نشان می دهد که 29/3 )/% 70/7 
– %100 ( درصد از حسابرسان عضو جامعه حسابداران رسمی ایران هستند، دوم آن که، 62/4 )37/6% – 100% 
( درصد از آزمودنی ها در رده های حسابرس ارشد، سرپرست، سرپرست ارشد، مدیر و شریک قرار دارند� سوم آن که، 
53/5 )%46/5 –% 100( درصد از اعضای نمونه این پژوهش، ســابقه کار آنان در حرفه حسابرسی بیشتر از 5 
سال است� سوم آن که، میزان تحصیلات آزمودنی ها بالاتر از کارشناسی است و هرم جمعیتی آنان در قاعده، بر 

کارشناسی ارشد متمرکز است )61/1%(�
نتایــج آماره هــای توصیفی متغیرهای پژوهش که در جدول 2 ارائه شــده، نشــان می دهد که 1� 
میانگین رضایت شــغلی حسابرســان در طیف 5 گزینه ای لیکرت بیشتر از 3 است� بنابراین، به طور 
متوســط حسابرسان از رضایت شــغلی برخوردارند، 2� منبع کنترل درونی قوی تری نسبت به منبع 
کنترل بیرونی دارند، زیرا منبع کنترل بیرونی کمتر از میانگین »4« )3/6838( و منبع کنترل درونی 
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بالاتر از میانگین »4« )5/3773( در طیف 7 گزینه ای لیکرت است و 3� با توجه به میانگین 5/6149 
در طیف 7 گزینه ای لیکرت، حسابرسان تعهد حرفه ای بالایی دارند�

جدول 1- ویژگی های عمومی آزمودنی ها
درصد فراوانی شرح سؤال ردیف
29/2 81 بلی

عضو جامعه حسابداران رسمی ایران بودن 1
70/8 196 خیر
9/4 26 کمک حسابرس

رده سازمانی 2

28/2 78 حسابرس
16/6 46 حسابرس ارشد

13/14 37 سرپرست
7/6 21 سرپرست ارشد
12/6 35 مدیر
12/3 34 شریک
47/6 127 کمتر از 5 سال

سابقه کار در حرفه حسابرسی 3
21/7 58 از 6 تا 9 سال
11/2 30 از 9 تا 14 سال
6/7 18 از 14 تا 20 سال

12/7 34 بالاتر از 20 سال
26/5 72 کارشناسی

میزان تحصیلات 462/5 170 کارشناسی ارشد
10/7 29 دکتری

منبع: یافته های پژوهشگر

جدول 2- آماره های توصیفی متغیرهای پژوهش
انحراف معیار میانگین بیشینه کمینه دامنه تعداد متغیرهای پژوهش
0/79611 3/4067 5 1 4 275 رضایت شغلی
1/13064 5/3773 7 1 6 277 منبع کنترل درونی
1/25333 3/1422 6/5 1 5/5 276 منبع کنترل بیرونی
1/06913 5/6149 7 1 6 277 تعهد حرفه ای

منبع: یافته های پژوهشگر
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5-2- آمار استنباطی
5-2-1- بررسی کیفیت الگو

بر اســاس جدول 3، با توجه به اینکه مقدار مناسب آلفای کرونباخ 0/7 )کرونباخ، 1951(، پایایی 
ترکیبی 0/7 )نانالی، 1978( و مقادیر واریانس اســتخراج شــده 0/5 )فورنل و لارکر، 1981( است، 
می توان مناســب بــودن وضعیت پایایی و روایــی همگرای پژوهش حاضر را تأییــد کرد� هم چنین، 
بر اســاس آماره شــاخص اعتبار اشتراک و افزونگی که برای تمام مســیرها عدد مثبت است، الگوی 

ساختاری از کیفیت مناسبی برخوردار است�
همانطور که نتایج مندرج در جدول 4 نشــان می دهد، مقدار جذر AVE روی قطر اصلی، از مقدار 

همبستگی بین سازه های دیگر بیشتر است� بنابراین، مدل از روایی واگرای مناسبی برخوردار است�

جدول 3- پایایی و روایی همگرا

مقادیر واریانس استخراج سازه ها
شاخص اعتبار آلفای کرونباخپایایی ترکیبیشده

اشتراک
شاخص اعتبار 

افزونگی

0/690/870/780/3850/144رضایت شغلی
منبع کنترل 

0/540/820/70/2650/265درونی

منبع کنترل 
0/50/830/770/2630/263بیرونی

0/70/930/910/5820/582تعهد حرفه ای
منبع: یافته های پژوهشگر

جدول 4- روایی واگرا

منبع کنترل رضایت شغلی
درونی

منبع کنترل 
میزان تحصیلاتتجربهتعهد حرفه ایبیرونی

0/83رضایت شغلی
0/3090/73منبع کنترل درونی

منبع کنترل 
0/2430/7-0/228-بیرونی

0/1370/84-0/360/265تعهد حرفه ای
0/0841-0/0470/203-0/092تجربه

0/1230/2571-0/090/0510/078-میزان تحصیلات
منبع: یافته های پژوهشگر
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5-2-2- آزمون فرضیه های پژوهش
جدول شــماره 5 شــامل این نتایج اســت: 1� با توجه به ضریب مســیر )PC= 0/206( )1( بین 
رضایت شــغلی و منبع کنترل درونی رابطه مثبتی وجود دارد و با توجه به آماره t که بیشتر از 2/58 
)t=3/454( اســت، این رابطه در ســطح 99 درصد معنادار اســت� بنابراین، فرضیه اول پژوهش رد 
نمی شود، 2� با توجه به ضریب مسیر )PC= -0/169( )2( بین رضایت شغلی و منبع کنترل بیرونی 
رابطه منفی وجود دارد و با توجه به آماره t که بیشتر از t=3/167( 2/58( است، این رابطه در سطح 
99 درصد معنادار اســت� بنابراین، فرضیه دوم پژوهش رد نمی شود، 3� با توجه به ضریب مسیر )3( 
)PC= 0/187( بین رضایت شــغلی و تعهد حرفه ای رابطه مثبتی وجود دارد و با توجه به آماره t که 
بیشــتر از t=4/422( 2/58( است، این رابطه در سطح 99 درصد معنادار است� بنابراین، فرضیه سوم 
پژوهش رد نمی شــود، 4� با توجه به ضریب مســیر )PC=0/286( )4( بین رضایت شــغلی و تجربه 
حسابرس رابطه مثبتی وجود دارد و با توجه به آماره t که بیشتر از t=3/815( 2/58( است، این رابطه 
در سطح 99 درصد معنادار است� بنابراین، فرضیه چهارم پژوهش رد نمی شود و 5� با توجه به ضریب 
مســیر )PC= -0/1( )5( بین رضایت شغلی و میزان تحصیلات رابطه منفی وجود دارد و با توجه به 
آماره t که بیشــتر از t=2/371( 1/96( اســت، این رابطه در سطح 95 درصد معنادار است� بنابراین، 

فرضیه پنجم پژوهش رد نمی شود�

جدول 5- خلاصه نتایج آزمون فرضیه ها
نتیجهسطح معناداریt آمارهضرایب مسیرمتغیرها

عدم رد99 درصد0/2063/454مسیر 1 )منبع کنترل درونی(
عدم رد99 درصد0/1693/167-مسیر 2 )منبع کنترل بیرونی(

عدم رد99 درصد0/1874/422مسیر 3 )تعهد حرفه ای(
عدم رد99 درصد0/2863/815مسیر 4 )تجربه(

عدم رد95 درصد0/12/371-مسیر 5 )میزان تحصیلات(
ضریب تعیین کل الگو 0/232

منبع: یافته های پژوهشگر

6- نتیجه گیری �
مفهوم رضایت شغلی بیانگر احساسات و نگرش های مثبتی است که شخص نسبت به شغلش دارد� 
وقتی گفته می شــود که کسی از رضایت شغلی بالایی برخوردار است؛ یعنی به طور کلی، او به شغل 
خود علاقه دارد، برای آن ارزش زیادی قائل اســت و در یک کلام نسبت به شغل خود رضایت درونی 
و مطلوبی دارد و در راســتای رســیدن به هدف های آن تلاش می کند� از این رو، هدف این پژوهش 

بررسی ویژگی های فردی بر رضایت شغلی حسابرسان است�
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نتیجه آزمون فرضیه اول پژوهش نشان می دهد که حسابرسان با منبع کنترل درونی با اعتقاد به این که 
مهارت و رفتار مســئولیت پذیر به پیامدهای مثبت خواهد انجامید و نداشتن مهارت و رفتار غیرمسئولانه 
به پیامدهای منفی منجر خواهد شــد و وقایع تحت کنترل شخصی خود آنان است، در سطح 99 درصد 
رضایت شغلی بالاتری دارند� هم چنین، نتیجه آزمون فرضیه دوم پژوهش نشان می دهد که حسابرسان با 
منبع کنترل بیرونی با اعتقاد به این که رویدادها از طریق شانس، قدرت دیگران و عوامل ناشناخته و غیرقابل 
کنترل تعیین می شود؛ یعنی این دسته از افراد اعتقاد دارند که نتایج ورای کنترل شخصی آنان است، در 
سطح 99 درصد رضایت شــغلی کم تری دارند� نتایج این فرضیه ها با نتایج پژوهش های داخلی بلورساز، 
قاضی، کاشــانی و بهاری )1384( محســنی تکلو، رضایی، کلانتری و طباطبایی )1391(، برزگربفرویی و 
اربابی )1394( و نتایج پژوهش های خارجی سالازار، پافنبرگ و سالازار )2006( وانگ، بولینگ و اسکلمن 
)2010( مهجان و کائور )2012(، الشــبیل )2016(، آکایا و آکیول )2016( و کمپکاتر )2017( ســازگار 

است�
نتیجه آزمون فرضیه سوم پژوهش نشان می دهد که بین تعهد حرفه ای حسابرسان و رضایت شغلی آنان 
در سطح 99 درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد� این موضوع بیانگر این است که حسابرسانی که به 
هدف ها و ارزش های حرفه اعتقاد داشته، نسبت به شغل خود تلاش مضاعف انجام می دهند و برای حفظ 
ادامه عضویت در حرفه و شغل از خود تمایل نشان می دهند، رضایت شغلی بالاتری نیز دارند� نتیجه این 
فرضیه با نتایج پژوهش های مؤدی، پورتر و اســتیرز )1982(، والتون )1985(، میکسنر و بلاین )1989( 

الیاس )2006(، کلارک و ماهادی )2017(، یوسف )2017( و بشیر )2017( سازگار است�
نتیجه آزمون فرضیه چهارم پژوهش نشان می دهد که هر چه قدر تجربه حسابرسان بیشتر شود، رضایت 
شــغلی آنان نیز بیشتر می شــود� نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش های مهرابیان، نصیری پور، کشاورز و 
محمدیان )1384(، بیشای )1996( و اسلام و ساحا )2016( سازگار و با نتیجه پژوهش میرزایی و فتحی 

)1393( در تضاد است�
نتیجه آزمون فرضیه پنجم پژوهش نشان می دهد بین میزان تحصیلات و رضایت شغلی حسابرسان در 
ســطح 95 درصد رابطه منفی و معناداری وجود دارد� این موضوع بیانگر این است که هر چه قدر میزان 
تحصیلات حسابرسان بیشتر شود، آنان دانش و اطلاعات بیشتری کسب می کنند و به دنبال آن نیازها و 
توقعات آنان از جامعه و شغل مورد نظر بیشتر می شود� بنابراین، راضی نگه داشتن حسابرسان با تحصیلات 
بالاتر نیز سخت تر می شود� نتیجه این فرضیه با نتایج پژوهش های کشاورز و محمدیان )1384(، دانیالی و 

همکاران )1389( کلارک و اسوالد )1996( سازگار است�
مخاطب اصلی پژوهش حاضر مؤسسات حسابرسی است که در این راستا پیشنهادهای زیر ارائه می شود: 
1� با توجه به رابطه مثبت بین منبع کنترل درونی و رابطه منفی بین منبع کنترل بیرونی با رضایت شغلی 
حسابرس )نتایج حاصل از آزمون فرضیه های اول و دوم پژوهش(، پیشنهاد می شود مؤسسات حسابرسی 
هنگام استخدام نیروهای جدید، منبع کنترل آنان را از طریق پرسش نامه اندازه گیری کنند، سپس، افراد 
با منبع کنترل درونی را در مؤسسه جذب کنند، 2� با توجه به رابطه مثبت تعهد حرفه ای و رضایت شغلی 
حســابرس )نتیجه حاصل از آزمون فرضیه دوم پژوهش(، پیشــنهاد می شود مؤسسات حسابرسی زمینه 
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افزایش تعهد حرفه ای حسابرســان را فراهم کنند )به عنوان نمونه، درآمد، فرهنگ مؤسســه و اعتقادات 
مذهبی(، و 3� با توجه به رابطه منفی بین میزان تحصیلات حسابرسان و رابطه مثبت بین تجربه آنان با 
رضایت شغلی )نتایج حاصل از آزمون فرضیه های چهارم و پنجم پژوهش(، پیشنهاد می شود حسابرسان 
زمینه بهبود رضایت شغلی را بین حسابرسان کم تجربه و با تحصیلات پایین فراهم کنند )به عنوان نمونه، 

افزایش درآمد آنان، بهبود نحوه تعامل سرپرست با آنان و بهبود امنیت شغلی(�
محدودیت های پژوهش نیز به شرح زیر است: 1� این پژوهش نگرش حسابرسان نسبت به رضایت شغلی 
را اندازه گیری می کند نه رفتار واقعی آنان را، 2� احتمال وجود تعصب بالقوه در ارتباط با خودگزارش دهی 
)تعصبی تکمیل کردن پرسش نامه( و 3� پژوهشگر نظارت مستقیمی بر ارائه پاسخ آزمودنی ها نداشته است�
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