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شناس�ایی عوام�ل اثرگذار بر عملکرد تیمی حسابرس�ان مس�تقل بر 
اساس رویکرد دلفی

 رضا زمانی1
 محمود لاری دشت‎بیاض2

 رضا حصارزاده3

چیکده:

با توجه به فضای رقابتی در عرصه جهانی، س��ازمان‎ها برای به حداکثر رساندن ارزش سرمایه 
انسانی خود، توجه ویژه‎ای را به تیم‎های کاری معطوف کرده‎اند، به گونه‎ای که در این ارتباط 
ادبیات پژوهش در دو دهه گذش��ته به طور چشم‎گیری گس��ترش یافته است. در این راستا، 
هدف این پژوهش شناسایی و طبقه‎بندی عوامل اثرگذار بر عملکرد تیمی حسابرسان مستقل 
بر اس��اس تکنیک دلفی است. از این رو، با استفاده از این تکنیک، معیارهای مؤثر بر عملکرد 
تیمی حسابرس��ان مستقل بر اساس مصاحبه س��اختارنیافته شناسایی و سپس، با استفاده از 
پرسش‎نامه طراحی شده به روش تکنیک دلفی، داده‎های 35 نفر از حسابرسان مستقل )شامل 
سرپرس��ت، سرپرست ارش��د، مدیر و شریک( مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج پژوهش 
نش��ان می‎دهد که نقش سرپرس��ت در بهبود عملکرد تیمی حسابرسان مستقل از اهمیت به 
سزایی برخوردار است. به گونه‎ای که سه معیار اول کلیدی شامل شدت تاثیرگذاری سرپرست 
بر زیردستان، رفتار عادلانه سرپرست با اعضای تیم و شناخت سرپرست نسبت به اعضای تیم 
بیش��ترین امتیاز را به خود اختصاص داده اس��ت. هم‎چنین، بعد از نقش به سزای سرپرست، 
نقش مدیر نیز در رفتارهای ذکر ش��ده نسبت به س��ایر معیارها از اهمیت بیشتری برخوردار 
اس��ت. افزون بر این موارد، دانش فرد، فش��ار بودجه زمانی، صبور بودن و اعتماد بین اعضای 
تیم نیز از جمله عوامل کلیدی تأثیرگذار بر عملکرد تیمی حسابرس��ان مس��تقل هستند. در 
مجموع، یافته‎های کلیدی این پژوهش منطبق با نظریه‎های رهبری خدمت‎گذار، تحول‎آفرین 
و اخلاقی اس��ت. در نهایت، نتایج این پژوهش از طریق ارائه معیارهای طبقه‎بندی شده موثر 
بر عملکرد تیمی می‎تواند در تدوین سیاس��ت‎های راهبری موسس��ات حسابرسی و نهادهای 

قانون‎گذار در این حرفه کمک شایانی کند.
واژگان کلیدی: عملکرد تیمی، شدت تأثیرگذاری سرپرست و مدیر، رفتار عادلانه سرپرست 

و مدیر، تکنیک دلفی
1. دانشجوی دکتری حسابداری، دانشکده علوم اداری و اقتصادی، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایران

2. دانشیار گروه حسابداری، دانشکده علوم اداری و اقتصادی، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایران. نویسنده مسئول، 
m.lari@um.ac.ir :ایمیل

3. دانشیار گروه حسابداری، دانشکده علوم اداری و اقتصادی، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایران
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1-قم دمه

از آنجا که س��ازمان‎ها برای دستیابی به کارهای پیچیده و مهم )تاننباوم1 و همکاران، 2012( 
ب��ه رویه‎های کاری مبتنی بر تیم تکیه می‎کنند، تعمیق درک ما از عوامل مختلفی که بر عملکرد 
تیم تأثیر می‎گذارد، برای موفقیت س��ازمانی مهم اس��ت )دیدورف، فیشر و روبین2، 2019(. انجام 
این کار مس��تلزم شناخت این است که تیم‎ها در نهایت از اعضای جداگانه‎ای تشکیل می‎شوند که 
دانش، مهارت، نگرش، اعتقادات، عقاید منحصر به فرد، گرایش��ات غیرموقعیتی3 و مش��ارکت‎های 
رفتاری آن‎ها در مجموع بر عملکرد تیم تأثیر می‎گذارد )کوزلوفس��کی، گولی، ناس��ون و اسمیت4، 
1999؛ مارکز، ماتیو و زاکارو5، 2001(. در واقع، پژوهش‎ها نشان داده است که خصوصیات فردی 
هنگام��ی که به عنوان ویژگی‎های ترکیبی تیم مورد اس��تفاده ق��رار می‎گیرند، به نتایج مهمی در 
س��طح تیم مربوط می‎ش��وند )باریک6 و همکاران، 1998؛ بل7، 2007؛ ماتیو و همکاران8، 2008(. 
در این راستا، افزایش رقابت جهانی، نیاز به کارکنان با مهارت‎های متنوع، تخصص و نوآوری منجر 
به توجه بیشتر بر کار مشارکتی شده است که می‎توان آن را در تیم‎های کاری به عنوان مرکز ثقل 
سازمان یافت )کوزولوسکی و بل9، 2012؛ گوش10 و همکاران، 2019(، به گونه‎ای که به‎کارگیری 
ان��واع مختلف تیم‎ها به یکی از رایج‎ترین تغیی��رات در محیط‎های پیچیده و پویای امروزی تبدیل 
شده است )دیواین11، 2002(. از این رو، پرداختن به مشکلات پیچیده مستلزم توسعه جمعی راه 
حل‎های خلاقانه و نوآورانه و ایجاد روابط کار تیمی اس��ت که الهام، اطلاعات، منابع و پش��تیبانی 
لازم را برای کارکنان فراهم می‎کند تا ایده‎های جدید خود را توس��عه، ترویج و عملی کنند )پری 
اسمیت و شلی، 2003(. در این زمینه، تیم‎ها به عنوان سنگ بنای موفقیت سازمانی و ایجاد دانش 
ش��ناخته شده هستند؛ زیرا احتمال بازده بیشتر )الیس12 و همکاران، 2005(، توسعه راه حل‎های 
نوآورانه )ادموندس��ون و هاروی13، 2018( و در نتیجه بهب��ود عملکرد در تیم‎های کاری )اونیل و 

سالاس14، 2018( نسبت به کارهای فردی بیشتر است.
در س��ال‎های اخیر، پژوهش در مورد عملکرد تیم پیش��رفت چشمگیری در تمایز بین عملکرد 
تیم و اثربخش��ی داشته است. ارتباط بین عملکرد و فعالیت‎های انجام شده توسط یک تیم هنگام 

1. Tannenbaum
2. Dierdorff, Fisher and Rubin
3. dispositional tendencies
4. Kozlowski, Gully, Nason, and Smith
5. Marks, Mathieu and Zaccaro
6. Barrick
7. Bell
8. Mathieu
9. Kozlowski and Bell
10. Ghosh
11. Devine
12. Ellis
13. Edmondson and Harvey
14. O'Neill and Salas
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انجام یک کار و بین اثربخشی و اندازه‎گیری نتایج این فعالیت‎ها، پیامدهای مهمی به همراه داشته 
اس��ت )سالاس و همکاران ، 2008(. در مرحله اول، مدل‎س��ازی معیارهای عملکرد تیم مرتبط با 
مجموع��ه بزرگی از رفتارهایی بود که بر فعالیت‎های��ی تیم‎های کاری اثرگذرا بود .با پیروی از این 
رویکرد، عملکرد تیم به عنوان مجموع رفتارهای مثبت مورد انتظار مرتبط با تس��هیل فعالیت‎های 
عملک��رد تیم در یک دوره زمانی معین تصور می‎ش��د )موتوویدلو و کل1، 2012(. در مرحله دوم، 
ارزیابی عملکرد و اثربخش��ی با مقایسه داده‌ها با تفسیر رفتارهای مناسب انجام می‎شود )ویلدمن، 
س��لط و اس��کات2، 2014(. با این حال، هر دو عنصر نیاز به فیلتری از پارامترهای توضیحی برای 
بهبود فرآیند ارزیابی و تفس��یر صحیح ماهیت چند بعدی اثربخش��ی تیم دارند )س��الاس، ریس 
و وودز3، 2017(. در این راس��تا، پژوهش��گران، چندین مدل تفس��یری را برای انتخاب و ارزیابی 
ابعاد توضیحی عملکرد تیمی ایجاد کرده‎اند )ریکو4 و همکاران، 2011؛ س��الاس، س��یمز و برک5، 
2005(. در میان آن‎ها، سالاس و همکاران )2005( مولفه‎های پنج عاملی کار تیمی شامل رهبری 
تیم، نظارت بر عملکرد متقابل، رفتار پش��تیبان، سازگاری و جهت‎گیری تیمی را مشخص کردند. 
هم‎چنین، براس��اس پژوهش روس��و6 و همکاران )2006(، کار گروهی را می‎توان به عنوان ترکیبی 
از دو مکانیس��م تفسیر کرد: مدیریت نگهداری تیم )کمک به تیم‎ها برای حفظ و تکامل رفتارهای 
هماهنگ( و تنظیم عملکرد که به نوبه خود به آن‎ها در انجام کارهای جمعی کمک می‎کند. در این 
راستا، پژوهش‎های جدید صورت گرفته نیز )به عنوان نمونه، جوآن7و همکاران، 2017؛ مک‎ایوان8 
و همکاران، 2017(، هنوز بر اساس تفسیر نظری و عمومی روسو و همکاران )2006( است. اهمیت 
کار تیمی در حرفه حسابرس��ی نیز در پژوهش نلس��ون و تان )2005( و دیتیلو )2004، 2012( 
بررس��ی ش��ده است. به گونه‎ای که نلس��ون و تان )2005( تعامل حسابرس مس��تقل را به عنوان 
حوزه‎ای که پژوهش‎های زیادی در آن انجام نش��ده اس��ت شناسایی و بیان می‎کند که از آن‎جا که 
حسابرس��ان مس��تقل به طور جداگانه کار نمی‎کنند، ش��ناخت افراد، وظایف و محیط حسابرسان 
مس��تقل به دلیل تأثیری که بر عملکرد آنان دارد از اهمیت به سزایی برخوردار است. از این رو، با 
توجه به اهمیت کار تیمی در حرفه حسابرسی، اهداف مقاله حاضر خلاصهك ردن چارچوب رفتارها 
كار تم در ادبات و شناس��ایی عوامل اثرگذار بر عملكرد تیمی بر اساس روش کیفی دلفی است. به 
عبارتی، در این مقاله مروری بر چارچوب کار تیمی ارائه می‎شود تا تنوع عوامل شناسایی شده بر 
مفهوم‎س��ازی رفتارهای تیمی تببین شود. سپس، بر اساس تجزیه و تحلیل مفهومی روش دلفی، 
ابتدا در مرحله اول عوامل اثرگذار بر عملکرد تیمی را شناس��ایی و در مرحله دوم بر اس��اس درجه 

1. Motowidlo and Kell
2. Wildman, Salas and Scott
3. Salas,  Reyes and Woods
4. Rico
5. Salas, Sims and Burke
6. Rousseau
7. Jouanne
8. McEwan
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اهمی��ت، آنان را در گروه‎های مختلف طبقه‎بندی می‎کنیم. به طور خلاصه، بر خلاف پژوهش‎های 
پیش��ین که به بررس��ی چند معیار محدود موثر تیمی بر کیفیت و یا کارایی حسابرسی )به عنوان 
نمونه، کامران، دیتیلو و پتینیکیو1، 2018؛ کونتس��وتو، کنچل و مورونی، 2021؛ باس��توث‎کانتل و 
همکاران، 2022( پرداخته ش��ده اس��ت، در این مقاله برای اولین‎ بار اقدام به شناس��ایی مجموعه 
کاملی از معیارهای موثر بر عملکرد تیمی حسابرس��ان مس��تقل در محیط ایران می‎شود تا از این 
طریق ادبیات تیمی در حرفه حسابرس��ی را گس��ترش داد. درنهایت، ب��ا ارائه مجموعه معیارهای 
شناس��ایی ش��ده موثر بر عملکرد تیمی، می‎توان نهادهای قانون گذار را )به عنوان نمونه، جامعه 
حس��ابداران رسمی ایران و سازمان حسابرسی( در جهت مشخص کردن معیارهای کنترل کیفیت 
و رتبه‎بندی موسسات حسابرسی و هم‎چنین ارائه راهکارهایی برای موسسات حسابرسی به منظور 
بهبود اثربخشی و کارایی حسابرسی کمک کرد. در ادامه، ابتدا مبانی نظری پژوهش شامل تیم‎های 
کاری و چارچوب تیمی تشریح، سپس، روش‎شناسی و یافته‎های پژوهش بر اساس تکنیک دلفی و 
مشابه با روش‎شناسی مشابه لیپنیکا و دادو )2013( در حرفه حسابرسی تبیین و در نهایت، بحث 

و نتیجه‎گیری پژوهش ارائه می‎شود.  

2-ایبدا ت و پیشنیه پژوهش
2-1-یت م‎های کرای

در حالی که همه تیم‎ها گروه هس��تند، اما همه گروه‎ها نمی‎توانند تیم محس��وب شوند. برای 
اینک��ه یک گروه به عنوان یک تیم واجد ش��رایط ش��ود، اعضای آن باید ب��ه یکدیگر اعتماد و یک 
هدف مش��ترک داش��ته باش��ند. از این رو، یک تیم به عنوان مجموعه‎ای متمایز از دو یا چند نفر 
تعریف می‎ش��ود که به صورت پویا، متقابل و سازگارانه نسبت به هدف‎های بلندمدت و کوتاه‎مدت 
با یکدیگر در تعامل هس��تند و هر یک از آن‎ها نقش‎ها یا عملکردهای خاصی را برای انجام دارند 
)س��الاس و همکاران، 1992(. بنابراین، گروهی از افراد که با هم در یک جلس��ه شرکت می‎کنند 
لزوماً به عنوان تیم واجد ش��رایط نمی‎شوند؛ نوعی وابس��تگی به وظیفه در بین اعضای تیم وجود 
دارد، برخی هماهنگی‎ها لازم و برخی ساختارها وجود دارد. علاوه بر این، اعضای تیم برای رسیدن 
به هدفش��ان تعامل پویا و س��ازگار دارند )تاتنباهوم2 و همکاران، 1992(. به طور خلاصه، تیم‎های 

کاری به شرح زیر تعریف می‎شوند:
)ال��ف( دو ی��ا چند نفر که )ب( از نظر اجتماعی با هم تعامل دارند )رو در رو یا به طور فزاینده 
به طور مجازی(، ج( دارای یک یا چند هدف مش��ترک باش��ند، د( ب��رای انجام وظایف مربوط به 
س��ازمان گرد هم آمده اند، ه( وابس��تگی متقابل با توجه به گردش کار، اهداف و نتایج را نش��ان 
دهند، و( نقش��ها و مسئولیتهای مختلفی داشته باشن. و خ( با هم در یک سیستم سازمانی شامل 
مرزها و پیوندها با زمینه وس��یع‎تر سیستم و محیط کار، جاسازی شده‎اند )کوزلوفسکی و ایلگن3، 
1. Cameran, Ditillo & Pettinicchio
2. Tannenbaum
3. Kozlowski and Ilgen
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2006، ص. 79(.

تیم س��ازی، که گاهی اوقات توس��عه تیمی یا توس��عه گروهی نامیده می‎ش��ود به مداخلات 
طراحی شده برای بهبود اثر بخشی یک گروه کاری اشاره دارد )وودمن و شروود1، 1980(. بیشتر 
مداخلات تیم‎س��ازی مبتنی بر مدل اقدام پژوهی جمع‎آوری داده‎ها، بازخورد، برنامه‎ریزی و عمل 
است )بییر2، 1976؛ بکهارد3، 1969(. در حالی که روش‎های مختلفی برای ایجاد تیم وجود دارد، 
بیش��تر آن‎ها بر بهب��ود عملیات یا فرایندهای تیمی تمرکز دارن��د. فرایندهای گروهی را ‌توان با از 
بی��ن بردن موانع، روش��ن کردن نقش‎ها، بهبود روابط بین فردی، ایج��اد هدف‎های مورد توافق یا 
سایر اس��تراتژی‌ مداخله‎ای هدفمند بهبود بخشید )تاننباوم، برد و سالاس، 1992(. در این راستا، 
عواملی که عملکرد تیم را تحت تأثیر قرار می‎دهند از اهمیت به سزایی برخوردار هستند. به طور 
خلاصه، از آنجایی که سازمان‎ها برای دستیابی به کارهای پیچیده و مهم )تاننباوم، ماتیو، سالاس، 
و کوهن، 2012( به رویه‎های کاری مبتنی بر تیم اتکاء می‎کنند، تعمیق درک ما از عوامل مختلفی 
که بر عملکرد تیم تأثیر می‎گذارد، برای موفقیت س��ازمانی مهم است )دیردورف، فیشر و روبین4، 
2019(. انجام این کار مستلزم شناخت این است که تیم‎ها در نهایت از اعضای جداگانه‎ای تشکیل 
می‎شوند که دانش، مهارت، نگرش، اعتقادات، عقاید منحصر به فرد آن‎ها، گرایشات غیرموقعیتی5 
و مش��ارکتهای رفت��اری در مجموع نش��ان می‎دهد که به طور کلی بر ظرفی��ت ترکیبی تیم تأثیر 
می‎گذارد )کوزلوفس��کی، گولی، ناس��ون و اس��میت6، 1999؛ مارکز، ماتیو و زاکارو7، 2001(. در 
واقع، تحقیقات نش��ان داده اس��ت که خصوصیات فردی هنگامی که به عنوان ویژگی‎های ترکیبی 
تیم مورد اس��تفاده قرار ‌گیرند، به نتایج مهم در سطح تیم منجر می‎شود )باریک، استوارت، نوبرت 
و مونت8، 1998؛ بل9، 2007 ؛ ماتیو، مینارد، راپ و گیلس��ون10، 2008(. بر این اس��اس، چندین 
نویس��نده مدل‎هایی را ارائه می‎دهند که هدف آنها حساب کردن عواملی است که احتمالاً کارایی 
تیم‎ه��ای کاری را افزایش می‎دهند )به عنوان مثال، کمپیون، مدس��کر و هیگز11، 1993؛ کوهن، 
لدفورد و اس��پریتزر12، 1996؛ گلادش��تین13، 1984؛ هکمن14، 1987؛ تاننباووم، برد و سالاس15، 

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



 

نش
اسا
یی
ع 
او
لم

ا 
رگث

راذ
رب 

مع 
لکرد

 
ت
میی
 

اسح
برس
ا
 ن

مستقل 

رب

ا 
ساس

ور 
یکرد

دل 
یف

سال بیست‌ودوم        شماره 89       زمستان 1401

10
1992(. تقریباً همه این مدل‌ها بر اساس رویکرد سیستمی »ورودی - فرایند - خروجی« هستند 

)هکمن، 1987؛ مک گراث، 1964(.
با توجه به مطالب بالا، اولین بررسی‎های انجام شده در ارتباط با کار تیمی در سال‎های 1950 
و 1960 انجام شده است )ایلگن1، 1999(. ماتیو و همکاران )2018( سیر تحول تحقیقات گروه‎ها 
را ب��ه صورت توالی بیان کرد و نش��ان داد که چگونه زمینه‎های روانشناس��ی صنعتی / س��ازمانی 
و رفتار س��ازمانی به رابطه کار در ربع قرن گذش��ته تبدیل ش��ده‎اند. بیش��تر این تحقیقات توسط 
چارچوب فرایند-ورودی-خروجی )IPO( که برای اولین بار توسط مک‎گراث )1964( پیشنهاد و 
توسط هاکمن و موریس2 )1975( و تاننباوم، برد و سالاس )1992( توسعه داده شده است، انجام 
شده‎اند. بر اساس چارچوب سیستمی مک‎گراث )1964( عوامل تأثیرگذار بر نتایج عملکردی تیم 
شامل ورودی-فرآیند-خروجی هستند. ورودی‎های تیم شامل ویژگی‎های فردی و تیمی )از جمله 
منابع جسمی و مالی آن(، ویژگی‎های وظیفه‎ای و نحوه ساختار کار است. به طور خاص، ورودی‎ها 
را می‎توان در چهار طبقه ش��امل ویژگی‎های وظیفه )به عن��وان نمونه، پیچیدگی وظیفه، وظایف 
س��ازمانی و نوع وظیفه(، ویژگی‎های کار )به عنوان نمونه، س��اختار ارتباطی و هنجارهای تیمی(، 
ویژگی‎های شخصیتی )به عنوان نمونه، مهارت، دانش و انگیزه( و ویژگی‎های تیم )به عنوان نمونه، 
توزیع قدرت، جو تیم و منابع موجود در تیم( قرار داد )تاننباهوم، برد و سالاس، 1992(. افزون بر 
این، پژوهشگران در گذشته عوامل ورودی دیگری را نیز در این ارتباط شناسایی کرده‎اند؛ عواملی 
همچون س��اختار تصمیم‎گیری، مشارکت در بحث )مسمرمگنوس و دیچارچ3، 2009(، پیچیدگی 
کار )واش��دی، بامبرگ��ر و ارز4، 2013؛ وانگ، والدمن و ژانگ5، 2014(، وابس��تگی متقابل، هدف، 
پاداش، منابع، گردش کار )هولش��گر، اندرس��ون و س��الگادو6، 2009؛ کورتریت، تورگود، استوارت 
و پیروتی7، 2015(، توانایی‎های ذهنی، تجربه، تحصیلات )اس��توارت8، 2006(، وظیفه‎شناس��ی و 
برونگرایی )بل9، 2007(، تنوع نژادی و جنس��یتی )بل، ویلادو، لوکاسیک، بلاو و بریگز10، 2011(، 
تنوع قومی، طبقه‎بندی کارکنان به زیرگروه‎های مختلف )گریر11 و همکاران، 2012(، جمع‎گرایی، 
هوش هیجانی، مدل پنج عاملی شخصیت )بل، 2007؛ کورتریت و همکاران، 2017؛ هو و جاج12، 
2017(، دوس��تی و خصوم��ت )رن، گری و هریس��ون، 2015(. در این ارتب��اط، چارچوب جامع 

1. Ilgen
2. Hackman & Morris
3. Mesmer-Magnus and DeChurch
4. Vashdi, Bamberger and Erez
5. Wang, Waldman and Zhang
6. Hülsheger,  Anderson and Salgado
7. Courtright, Thurgood, Stewart and Pierotti
8. Stewart
9. Bell
10. Villado, Lukasik, Belau and Briggs
11. Greer
12. Hu and Judge
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ارائه ش��ده توسط تاننباوم، برد و س��الاس )1992( در ارتباط با عواملی که بر اثربخشی تیم تأثیر 
می‎گذارد برگرفته از پژوهش س��الاس و همکاران )1992( و تاننباوم، دیکینس��ون، سالاز و کانورز 
)1990( بوده که در قالب مدل ورود-فرآیند-خروجی تشریح و تببین شده است. در این راستا، با 
توجه به گستردگی ادبیات پژوهش در این حوزه، در ادامه در جدول شماره 1، خلاصه متغیرهای 
ورودی اثرگ��ذار بر فرآیند تیم��ی )عملکرد تیمی( صرف نظر از رویکرد فرآیندی و میانجی )دانش 
غن��ی، عملک��رد تیم را در چارچوب ipo یا به طور مش��ابه یک م��دل ورودی- میانجی -خروجی 
ب��ه عنوان مکانیس��م مداخله ‌پذیرد )لپین و هم��کاران، 2008(( در پژوهش‎ه��ای جامع و معتبر 
تش��ریح و تببین می‎ش��ود. لازم به ذکر اس��ت که پژوهش‎های بس��یار زیادی در این ارتباط انجام 
ش��ده که عمدتا زیرمجموعه پژوهش‎های خلاصه ش��ده در جدول شماره 1 هستند. افزون بر این، 
نهادهای قانون گذار در حرفه حسابرسی نیز پیشنهاد کردند که موسسات حسابرسی باید اطلاعات 
مربوط به س��رمایه گذاری در کیفیت حسابرس��ی )ورودی(، چگونگی انج��ام کیفیت هنگام انجام 
 .)NBA2 و PCAOB1 ،حسابرس��ی )فراین��د( و نتایج )خروجی( را ارائه دهند )به عن��وان نمونه
در این ارتباط، ش��اخص‎های کیفیت حسابرسی در قالب چارچوب ورودی-فرآیند-خروجی توسط 
نهادهای NBA، IAASB، PCAOB و CAANZ مطرح شده است که با توجه به جامع بودن 
ش��اخص‎های PCAOB، )به عنوان نمونه، کریستنس��ن، گلاور، اومر و شلی، 2015( ورودی‎های 
ش��اخص‎های کیفیت حسابرس��ی PCAOB و برخی دیگر از نهادهای قانون‎گذار و پژوهش‎های 
معتبر در جدول ش��ماره 2 ارائه ش��ده اس��ت. از این رو، با توجه به اهمیت عملکرد تیمی،  هدف 
پژوهش حاضر شناس��ایی عوامل اثرگ��ذار بر عملکرد تیمی حسابرس��ان در محیط ایران به روش 
کیفی اس��ت که این امر با اس��تفاده از رویکرد دلفی که فرایندی س��اختار یافته برای جمع‎آوری و 
طبقه‎بندی دانش موجود در نزد گروهی از کارشناس��ان و خبرگان است، انجام شده است. با توجه 
به اینکه این پژوهش به روش کیفی انجام ش��ده است لذا در بخش کیفی فرضیه‎ای وجود ندارد و 
از آنجا که پژوهش حاضر به دنبال شناس��ایی عوامل اثرگذار بر عملکرد تیمی حسابرسان مستقل 

در محیط ایران است، سوال اساسی این پژوهش به صورت زیر است:
در حرفه‎ حسابرس��ی چه عوامل بااهمیت و تأثیرگذاری بر عملکرد تیمی حسابرس��ان مستقل 

در ایران وجود دارد؟ 

1. Public Company Accounting Oversight Board
2. Nederlandse Beroepsorganisatie van Accountants
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جدولرامش ه 1: خلاصهع و لماورودی رب راذگرثا فرآنید یمیت )س رد درکلمع لماشطحیت م(

ابعادمنبع

گارو و همکاران 
)2021(

ویژگی‎های وظیفه

انسجام

رهبری

توانمندسازی

دسیوس و همکاران 
)2021(

فشار زمانی

حمایت اجتماعی
جهت‎گیری یادگیری هدف1

جهت‎گیری یادگیری خودراهبری2

کنجکاوی

ماتیو و همکاران 
)2019(

ویژگی‎های ساختاری

دامنه، پیچیدگی و ساختار وظیفه
وابستگی متقابل

اتفاقات غیرمترقبه ساختاری3
فناوری و ارتباط مجازی اعضای تیم

ویژگی‎های ترکیبی
متوسط ویژگی‎های اعضای تیم4

تنوع سطحی، عمیق و عملکردی5
خطوط خطا6

ویژگی‎های تعدیلی

تمایز مهارت و اقتدار
مرکزیت عضو7
نقش عضو
اندازه تیم

عوامل زمینه‎ای
فرهنگ سازمانی
رهبری بیرونی
فرهنگ منطقه

مداخلات تیمی
برنامه‎ریزی تیم
منشورهای تیم
آموزش تیمی
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ماداه جدولرامش ه 1: خلاصهع و لماورودی رب راذگرثا فرآنیدیمیت 

ابعادمنبع

ماتیو و همکاران 
)2019(

ویژگی‎های 
ساختاری و 

میانجی

سازگاری تیم
توانمندسازی

رقتارهای پوششی مرزی8
رهبری مشترک9

ویژگی‎های 
ترکیبی و میانجی

ایمنی روانشناختی10
سیستم‌ حافظه غیرفعال11

مدل‌ شناختی و ذهنی مشترک12
جهت گیری وظیفه

وینکور-کاپلان )1995(

ساختار گروه13
شفافیت وظایف

جو حمایتی سازمان
تعامل و ارتباط با مدیر

محیط فیزیکی

کمپیون، مدسکر و هیگز )1993(

طراحی شغل

خودمدیریتی
مشارکت

تنوع وظایف
اهمیت وظایف
هویت وظیفه

وابستگی متقابل
وظایف متقابل

هدف‎های متقابل
بازخور و پاداش وابسته به هم

ترکیب‎بندی

انعطاف‎پذیری
اندازه

تمایل کار تیمی
همگنی

عوامل زمینه‎ای

آموزش
پشتیبانی مدیریت

ارتباطات و هماهنگی بین 
گروه‎ها
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ماداه جدولرامش ه 1: خلاصهع و لماورودی رب راذگرثا فرآنیدیمیت 

ابعادمنبع

تاننباوم، برد و سالاس )1992(

ویژگی‎های وظیفه
دشواری وظیفه
نوع وظیفه

وظیفه سازمانی

ساختار کار
ساختار ارتباطی
هنجارهای تیمی
تخصیص کار

تاننباوم، برد و سالاس )1992(

ویژگی‎های وظیفه
دشواری وظیفه
نوع وظیفه

وظیفه سازمانی

ساختار کار
ساختار ارتباطی
هنجارهای تیمی
تخصیص کار

تاننباوم، برد و سالاس )1992(

ویژگی‎های فردی

دانش، مهارت و نگرش
توانایی‎های عمومی

انگیزه
نگرش

مدل‎های شخصیت
مدل‎های ذهنی

خصوصیات تیم

توزیع قدرت
همگنی اعضای تیم

منابع تیم
انسجام تیم

شرایط )جو( تیم

هاکمن )1987(

ساختار وظیفه
ترکیب گروه

هنجارهای گروه در ارتباط با فرآیندهای عملکرد
سیستم آموزش
سیستم پاداش
سیستم اطلاعات
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ابعادمنبع

گلادشتاین )1984(

ترکیب گروه

مهارت‎های کافی
ناهمگنی

تصدی سازمان
تصدی شغل

ساختار گروه

شفافیت نقش و هدف
هنجارهای خاص کار

کنترل وظیفه
اندازه

رهبری رسمی

منابع در دسترس
آموزش و مشاوره فنی

بازار ارائه شده

ساختار سازمان
پاداش برای عملکرد گروه

کنترل نظارتی

1. بر اهمیت اهداف خاص، دشوار، اما قابل دستیابی برای افزایش عملکرد تأکید کرده است )لوک و لاتمن، 2002(.
2. تمایلی است برای اتخاذ رویکردی فعال و خودآغازی برای فعالیت‌ها و موقعیت‌ یادگیری، و اصرار در غلبه بر موانع 

و موانع مربوط به فرآیند یادگیری مرتبط با کار )رادمونک و همکاران، 2013(
3. به عنوان نمونه، خارج شدن یک عضو از گروه )ماتیو و همکاران، 2019(.

4. توانایی ذهنی اعضای تیم و میانگین مهارت، میانگین وظیفه‎شناس��ی ، موافقت و برون‎گرایی یک تیم )اس��توارت، 
.)2006

5. به عنوان مثال تنوع جنسیتی، نژادی، هوش هیجانی  )بل ،) 2007(؛ بل و همکاران، 2011(.
6. خطوط تقسیم فرضی هستند که بر اساس یک یا چند ویژگی گروهی را به زیر گروه تقسیم ‌کنند ماتیو و همکاران، 

.)2008
7. هنگامی که اعضای یک تیم موقعیتی را در اختیار ‌گیرند که دسترسی به منابع اجتماعی و اطلاعاتی را که دیگران 

از آن بی بهره اند فراهم ‌کند ، آنها از مرکزیت بهره مند ‌شوند)کلاین و همکاران 2004(.
8. اقدامات تیم برای ایجاد ارتباطات و مدیریت تعاملات با طرفین در محیط خارجی” تعریف ‌شود )مارون، 2010(.

9. یک پدیده تیمی نوظهور و پویا است که به موجب آن نقشهای رهبری و نفوذ در بین اعضای تیم توزیع ‌شود )دی 
اینوسنزو، 2016(.

10. نوع��ی اعتماد به نفس اس��ت که تیم کس��ی را به خاطر صحبت کردن ش��رمنده ، طرد یا مج��ازات نخواهد کرد 
)ادموندسون، 1999(.

11. مجموعه دانش دارای هر عضو تیم و آگاهی جمعی از اینکه چه کس��ی ‌داند” تعریف کرده اند )متیو و همکاران، 
.)2008

12. درک مش��ترک اعض��ای تیم از وظایف ، تجهی��زات ، نقش‌ها ، اهداف و توانایی‌ تیمی” اش��اره دارد )لیم و کلین، 
.)2006

13. اندازه و ترکیب تیم
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جدولرامش ه 2: خلاصهع و لماورودی رب راذگرثا فرآنیدیسرباسح 

ابعادمنبع

فرانسیس1 )2011(
آزمون‎های حسابرسی

مشارکت اعضای تیم حسابرسی

نچل2 و همکاران 
)2013(

مشوق‎ها و انگیزه‎ها
تردید حرفه‎ای
دانش و تجربه
فشار شرکت

)2015( IAASB3

ارزش‌ها، اخلاق و نگرش‌ هستند که تحت تأثیر فرهنگ یک شرکت هستند
دانش، مهارت و تجربه حسابرسان

زمان اختصاص یافته برای تکمیل حسابرسی

)2015( PCAOB

دسترسی

نیروی انسانی )اهرم کارکنان(
حجم کار شریک

حجم کاری کارکنان و مدیر
منابع حسابداری و حسابرسی فنی
افراد دارای مهارت و دانش تخصصی

صلاحیت

تجربه پرسنل حسابرسی
تخصص صنعت پرسنل حسابرسی

گردش پرسنل حسابرسی
میزان کار حسابرسی متمرکز در مراکز خدمات

ساعت آموزش در هر حرفه ای حسابرسی

تمرکز
ساعات حسابرسی و زمینه ریسک

تخصیص ساعت حسابرسی به مراحل حسابرسی

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

3-ر وش‎ یسانشپژوهش
برای شناس��ایی و طبقه‎بندی عوامل اثرگذار بر عملکرد تیمی حسابرس��ان در این پژوهش از 
رویکرد دلفی در دو مرحله اس��تفاده ش��ده اس��ت. علت اس��تفاده از تکنیک دلفی این بود که این 
تکنی��ک به جای ت�الش برای جمع‎آوری یک نمونه آماری معرف، از گروهی از متخصصان انتخاب 
ش��ده برای ارائه نظر در مورد یک مشکل یا موقعیت استفاده می‎کند )وورل1 و همکاران، 2013(. 
1. Worrell
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ب��ه عبارتی، تکنی��ک دلفی یک روش تحقیقاتی پرکاربرد برای جمع‎آوری نظرات پاس��خ‎دهندگان 
در حوزه تخصصی آن‎ها اس��ت )هس��و و سندفورد1، 2007(. افزون بر این، در تکنیک دلفی هویت 
پاسخ‎دهندگان برای یکدیگر مشخص نیست، در نتیجه ضعف ابزارهای متعارف جمع آوری نظرات 

از تعامل گروهی، مانند تأثیر افراد بر یکدیگر را به حداقل می‎رساند )دلکی2، 1969(.
در مرحل��ه اول، بر اس��اس مصاحبه‎ای س��اختارنیافته، چارچوب عملکرد تیم��ی را به صورت 
مختصر برای خبرگان در حرفه حسابرس��ی تش��ریح و از آنان خواسته می‎شود بر اساس چارچوب 
مذکور مجموعه عوامل ورودی شامل ویژگی‎های محیطی، ساختاری، فردی و ..، بر عملکرد تیمی 
را ب��ا توج��ه به محیط ایران شناس��ایی و بیان کنند. در مرحله دوم، پ��س از آن‎که عوامل اثرگذار 
بر عملکرد تیمی از مرحله اول اس��تخراج ش��د، بر اساس پرسش‎نامه طراحی شده به روش دلفی، 
میزان اهمیت هر کدام از عوامل مشخص و سپس بر اساس میانگین حسابی طبقه‎بندی می‎شوند. 
هم‎چنی��ن، نمونه‎گیری در پژوهش‎ه��ای کیفی و کمی تفاوت بس��یار دارد زیرا هدف آن به جای 
تعمیم یافته‎ها، کس��ب درک عمیق از پدیده مورد بررس��ی اس��ت. انتخاب مشارکت کنندگان در 
پژوهش کیفی با هدف دستیابی به بیشترین اطلاعات در مورد پدیده مورد بررسی انجام می‎شود. 
از این رو، خبرگان در حرفه حسابرسی شامل شریک، مدیر، سرپرست و سرپرست ارشد در حرفه 
هس��تند زیرا نمونه مورد بررس��ی از تحصیلات و تجربه مناس��بی جهت پاسخ به سوالات مصاحبه 
برخوردار هس��تند. بنابراین، ب��ا توجه به این‎که در پژوهش‎های کیفی نمون��ه‎ای بین ۵ تا ۲۵ نفر 
کافی اس��ت )الوانی، آذر و دانایی‎فرد، 1398( در این پژوه��ش برای هر گروه از خبرگان نمونه‎ای 
مناس��ب و کافی )35 نفر( انتخاب شده است. همان‎طور که در جدول شماره 3 مشاهده می‎کنید، 
60 درصد نمونه آماری پژوهش را مدیران و ش��رکای حسابرس��ی و 40 درصد را رده سرپرس��تان 
تش��کیل می‎دهد. هم‎چنین، 66 درصد نمونه پژوهش عضو جامعه حسابداران رسمی ایران هستند 
که 86 درصد آنان دارای مدارک تحصیلی بالاتر از کارشناس��ی هس��تند. افزون بر این، 97 درصد 
نمونه آماری پژوهش بیش از 5 سال سابقه کاری در حرفه حسابرسی دارند. از این رو، با توجه به 

مطالب بالا، خبرگان منتخب از صلاحیت قابل قبولی برخوردار هستند.

1. Hsu and Sandford
2. Dalkey
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جدولرامش ه 3: آت راموص یفیخب ناگرپژوهش 

فراوانی رتبه حرفه‎ای
)نفر(

درصد 
فراوانی سابقه کار در حرفه حسابرسیفراوانی

)نفر(
درصد 
فراوانی

13از 1 تا 5 سال926سرپرست
1543از 5 سال تا 10 سال514سرپرست ارشد

926از 10 سال تا 15 سال823مدیر

1337شریک
617از 15 سال تا 20 سال

411بالای 20 سال
35100جمع35100جمع

فراوانی میزان تحصیلات
)نفر(

درصد 
فراوانی

 عضو جامعه حسابدارن 
رسمی ایران

فراوانی 
)نفر(

درصد 
فراوانی

2366بلی514کارشناسی
1244خیر2160کارشناسی ارشد

926دکتری
35100جمع

35100جمع

4- نیاتج پژوهش
4-1-لحرم ها ول پژوهش

در مرحله اول تکنیک دلفی از مصاحبه س��اختارنیافته اس��تفاده ش��ده اس��ت. مصاحبه بدون 
س��اختار با توجه به ماهیت کیفی آن می‎تواند گس��تره بیش��تری از داده‎ها را نسبت به انواع دیگر 
ارائه دهد و رفتار پیچیده اعضای جامعه را بدون تحمیل طبقه‎بندی که می‎تواند زمینه پژوهش را 
محدود کند، درک کند. به عبارت دیگر، ماهیت مصاحبه ساختارنیافته ایجاد رابطه با پاسخ دهنده 
و تمایل به درک بیشتر نسبت به موضوع است )فونتانا و فری1، 2003(. از این رو، مرحله اول این 
پژوهش با اس��تفاده از مصاحبه س��اختارنیافته انجام شده اس��ت. در نهایت، پس از انجام مصاحبه 
ساختارنیافته با خبرگان، تعداد 73 معیار اثرگذار بر عملکرد تیمی حسابرسان )ارائه شده در جدول 
شماره 4( شناسایی شد. بیشتر معیارهای شناسایی شده بر نقش مدیر و سرپرست تاکید دارند. به 
گونه‎ای که از 73 معیار، 18 معیار بر  ویژگی‎های مس��تقیم سرپرس��ت و مدیر بر زیردستان تاکید 
دارد. در این راستا، به منظور تجزیه و تحلیل بهتر، در مرحله دوم نحوه طبقه‎بندی معیارهای فوق 

تشریح خواهد شد.

1. Fontana & Frey
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جدولرامش ه 4:م عرایهایش ییاسانش دهم وناسرباسح یمیت درکلمع رب رث

معیارردیفمعیارردیف

اعتماد به نفس فرد20شناخت مدیر نسبت به اعضای تیم1

استراتژی موسسه در خصوص ایجاد 21شناخت سرپرست نسبت به اعضای تیم2
انگیزه و امید درکارکنان

استراتژی موسسه در خصوص اهمیت به 22رفتار عادلانه مدیر با اعضای تیم3
کیفیت کار

شدت تأثیرگذاری مدیر بر زیردستان23رفتار عادلانه سرپرست با اعضای تیم4

اهمیت دادن و درک زیردستان توسط 5
شدت تأثیرگذاری سرپرست بر زیردستان24مدیر

اهمیت دادن و درک زیردستان توسط 6
صلاحیت سرپرست25سرپرست

مسئولیت پذیری فرد26تفکیک و تقسیم بندی مناسب وظایف7

هوش فردی27فشار بودجه زمانی8

ایجاد سیستم پاداش دهی28پشتکار داشتن فرد9

حقوق و مزایای متناسب با کار29نظم پذیربودن فرد10

انگیزه شغلی فرد30صبور بودن اعضا )تاب آوری(11

حسادت فرد31تعهد کاری فرد12

رقابت بین اعضا تیم32علاقه به یادگیری13

سرعت عمل فرد33دارای هدف بودن در حرفه حسابرسی14

خوشرویی مدیر با زیردستان34اخلاق مداربودن فرد15

خوشرویی سرپرست با زیردستان35همدلی بین اعضا16

احترام متقابل بین اعضای تیم36پیگیربودن در کار به وسیله هر عضو 17

تنوع فرهنگی اعضای تیم37روابط دوستانه بین اعضای تیم حسابرسی18

توانایی هدایت و نظارت کار به وسیله 38روابط اجتماعی خوب فردی19
مدیر
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ماداه جدولرامش ه 4:م عرایهایش ییاسانش دهم وناسرباسح یمیت درکلمع رب رث

معیارردیفمعیارردیف

درک متقابل اعضا از یکدیگر57دانش فرد39

وجدان کاری فرد58اعتماد بین اعضا40

اعتقادات مذهبی فرد59روحیه مشارکتی فرد41

نقش مدیر در حل تعارض بین اعضای 42
جنسیت اعضای تیم60تیم

نقش سرپرست در حل تعارض بین 43
علاقه به کار و حرفه حسابرسی61اعضای تیم

ثبات تیم در گذر زمان62در دسترس بودن مدیر در هر پروژه44

توان تحلیل فرد63در دسترس بودن سرپرست در هر پروژه45

روحیه جنگندگی فرد64قدردادنی مدیر از زیر دستان46

مدیریت ذهن فرد65قدردانی سرپرست از زیردستان47

مودب بودن فرد66خلاقیت فردی در کار48

فرهنگ سازمان 67روحیه فردی49

شفافیت وظیفه هر یک از اعضای تیم68خجالتی نبودن فرد50

منفعت طلب نبودن فرد69آموزش مستمر51

ارتباطات خانوادگی اعضای تیم70تجربه فرد52

برگزاری جلسات غیرکاری بین اعضا71آرامش فکری فرد53

پوشش ظاهری مناسب فرد72عدم وارد کردن زندگی شخصی در کار54

مشکلات اقتصادی جامعه73اشتراک اطلاعات توسط اعضای تیم55

توانایی هدایت و نظارت کار به وسیله 56
سرپرست

4-2-لحرم هد وم پژوهش
در این مرحله از خبرگان خواس��ته ش��ده است تا پرسش‎نامه‎ طراحی شده به روش دلفی را بر 
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اساس درجه اهمیت نسبت به معیارهای شناسایی شده در مرحله اول پژوهش اولویت‎بندی کنند. 
لازم به ذکر است که  در این مرحله تعداد 33 پاسخ‎نامه برگشتی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. 
پرس��ش‎نامه فوق ش��امل 73 گویه بود که از طیف 7 گزینه‎ای لیکرت )1= خیلی کم تا 7 = خیلی 
زیاد( برای طراحی آن استفاده شده است. در حرفه‎ حسابرسی لیپنیکا و دادو )2013( با استفاده 
از روش دلفی به شناسایی و بررسی عوامل موثر بر بازاریابی حسابرسی پرداختند. بر اساس رویکرد 
آنان، اگر میانگین درجه اهمیت در طیف لیکرت 5 گزینه‎ای کمتر از 3 بود، عامل شناسایی شده 
مهم نیست و تاثیر چندانی بر اثربخشی وکارایی بازاریابی حسابرسی ندارد. هم‎چنین، اگر میانگین 
درجه اهمیت بالاتر از 3 و کمتر از 4 بود، عامل شناسایی شده تأثیر بسزایی بر اثربخشی وکارایی 
بازاریابی حسابرسی دارد. درنهایت، اگر میانگین درجه اهمیت بالاتر از 4 بود، عامل شناسایی شده 
یک عامل کلیدی محس��وب می‎شد. با توجه به این‎که در این پزوهش از طیف 7 گزینه‎ای لیکرت 
اس��تفاده شده اس��ت، طبقه‎بندی ما در خصوص میزان تأثیر معیارهای شناسایی شده بر عملکرد 

تیمی به شرح زیر است:
الف( اگر میانگین درجه اهمیت معیار کمتر از 4 باشد، عامل شناسایی شده مهم نیست.

ب( اگر میانگین درجه اهمیت معیار بین 4 تا 6 باش��د، عامل شناسایی شده تأثیر بااهمیت بر 
عملکرد تیمی دارد.

پ( اگر میانگین درجه اهمیت بیش��تر از 6 باش��د، عامل شناسایی شده، یک عامل کلیدی در 
خصوص تأثیرگذاری بر عملکرد تیم اس��ت. با توجه به این مطالب، بعد از تجزیه و تحلیل پاس��خ 
خبرگان، 15 معیار کلیدی به شرح جدول شماره 5 شناسایی شد. همان‎طور که در جدول شماره 
5 مش��اهده می‎کنید، بیش��ترین عامل‎های کلیدی مرتبط با نقش سرپرس��ت و مدیر در خصوص 
تأثیرگذاری و نوع برخود آنان با اعضای تیم است. هم‎چنین، از ویژگی‎های فردی می‎توان به دانش 

فرد، صلاحیت سرپرست و تعهد کاری اشاره کرد.

جدولرامش ه 5:م عرایهای کیلدیش ییاسانش دهت أیمیت درکلمع رب راذگریث

رتبهمیانگین حسابیمعیار

6/481شدت تأثیرگذاری سرپرست بر زیردستان
6/422رفتار عادلانه سرپرست با اعضای تیم

6/393شناخت سرپرست نسبت به اعضای تیم
6/364رفتار عادلانه مدیر با اعضای تیم

6/364اهمیت دادن و درک زیردستان توسط سرپرست
6/305شدت تأثیرگذاری مدیر بر زیردستان

6/246دانش فرد
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رتبهمیانگین حسابیمعیار

6/217صلاحیت سرپرست
6/188اهمیت دادن و درک زیردستان توسط مدیر

6/159شناخت مدیر نسبت به اعضای تیم
6/0910فشار بودجه زمانی

6/0311تفکیک و تقسیم بندی مناسب وظایف
6/0311تعهد کاری فرد
6/0311اعتماد بین اعضا

612صبور بودن فرد )تاب آوری(

در جدول ش��ماره 6 معیارهایی که تاثیر بااهمیتی بر عملکرد تیمی دارند ارائه ش��ده است. از 
47 عامل بااهمیت شناسایی شده در جدول شماره 6 بیشتری امتیاز به حقوق و مزایای مناسب و 
علاقه به یادگیری تعلق گرفته اس��ت. در نهایت، 11 عامل کم اهمیت تأثیرگذار بر عملکرد تیمی 
در جدول ش��ماره 7 ارائه ش��ده که کمترین امتیاز به ارتباطات خانوادگی اعضای تیم و برگزاری 

جلسات غیرکاری بین اعضای تیم تعلق گرفته است. 



نش
اسا
یی
ع 
او
لم

ا 
رگث

راذ
رب 

مع 
لکرد

 
ت
میی
 

اسح
برس
ا
 ن

مستقل 

رب

ا 
ساس

ور 
یکرد

دل 
یف

سال بیست‌ودوم       شماره 89      زمستان 1401

23

جدولرامش ه 6:م عرایهایااب هیمتش ییاسانش دهت أیمیت درکلمع رب راذگریث

رتبهمیانگین حسابیمعیار
5/971حقوق و مزایای متناسب با کار

5/942علاقه به یادگیری
5/913روابط اجتماعی مناسب فرد

5/913در دسترس بودن سرپرست در هر پروژه
5/913خوشرویی سرپرست با زیردستان

5/913توانایی هدایت و نظارت کار به وسیله سرپرست
5/884پیگیربودن در کار به وسیله هر عضو

5/884نقش سرپرست در حل تعارض بین اعضای تیم
5/884قدردانی سرپرست از زیردستان

5/8840آموزش مستمر
5/855نقش مدیر در حل تعارض بین اعضای تیم

5/826استراتژی موسسه در خصوص اهمیت به کیفیت کار
5/826مسئولیت پذیری فرد

5/797دارای هدف بودن در حرفه حسابرسی
5/797اخلاق مداربودن فرد
5/797وجدان کاری فرد
5/768پشتکار داشتن فرد

5/768خلاقیت فردی در کار
5/739تجربه فرد

5/739استراتژی موسسه در خصوص ایجاد انگیزه و امید در کارکنان
5/7010قدردادنی مدیر از زیر دستان

5/7010انگیزه شغلی فرد
5/7010احترام متقابل بین اعضای تیم
5/6711خوشرویی مدیر با زیردستان

5/6412هوش فردی
5/6113همدلی بین اعضا

5/6113روحیه مشارکتی فرد
5/6113توان تحلیل فرد
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رتبهمیانگین حسابیمعیار

5/5814توانایی هدایت و نظارت کار به وسیله مدیر
5/5215نظم پذیربودن فرد

5/5215اشتراک اطلاعات توسط اعضای تیم
5/4816ایجاد سیستم پاداش دهی

5/4517روابط دوستانه بین اعضای تیم حسابرسی
5/4517در دسترس بودن مدیر در هر پروژه

5/4518آرامش فکری فرد
5/4219عدم وارد کردن زندگی شخصی در کار

5/3920علاقه به کار و حرفه حسابرسی
5/3621روحیه فردی

5/3322اعتماد به نفس فرد
5/3023سرعت عمل فرد

5/3023درک متقابل اعضا از یکدیگر
5/2424شفافیت وظیفه هر یک از اعضای تیم

5/1825فرهنگ سازمان
5/0926ثبات تیم در گذر زمان
5/0627مدیریت ذهن فرد
5/0328رقابت بین اعضا تیم
5/0328روحیه جنگندگی فرد

جدولرامش ه 7:م عرایهای کما هیمتش ییاسانش دهت أیمیت درکلمع رب راذگریث

رتبهمیانگین حسابیمعیار

4/911خجالتی نبودن فرد

4/911منفعت طلب نبودن فرد

4/883مشکلات اقتصادی جامعه

4/643مودب بودن فرد

4/554حسادت فرد

4/215تنوع فرهنگی اعضای تیم
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3/916پوشش ظاهری مناسب فرد

3/647جنسیت اعضای تیم

3/528اعتقادات مذهبی فرد

3/429ارتباطات خانوادگی اعضای تیم

3/2710برگزاری جلسات غیرکاری بین اعضا

5-ب حث و نیتجه‎ریگی
پژوهش در مورد عملکرد تیم پیش��رفت چش��مگیری در تمایز بین عملکرد تیم و اثربخش��ی 
داش��ته است. ارتباط بین عملکرد و فعالیت‎های انجام شده توسط یک تیم هنگام انجام یک کار و 
بین اثربخشی و اندازه‎گیری نتایج این فعالیت‎ها، پیامدهای مهمی به همراه داشته است )سالاس و 
همکاران ، 2008(. در این راستا، مدل کلاسیک تیمی IPO و مدل‎های جدید آن به عنوان مثال، 
IMO )آیلن و همکاران، 2005(، ثابت کرده اس��ت که پیش��رفت‎های قابل ملاحظه‎ای در ادبیات 
تیمی رخ داده اس��ت. به گونه‎ای که تیم‎ها به‎طور فزاینده‎ای به‎عنوان ش��بکه‎های پویا از فعالیت‎ها 
که در یک زمینه چند س��طحی قرار دارند و با متغیرهای محیطی تکامل می‎یابند، مفهوم‎س��ازی 
می‎ش��وند. تئوری‌ پویا در حال پیش��رفت هس��تند، پروتکل‌ اندازه‎گیری ردیاب��ی دیجیتال در حال 
توس��عه هستند و طرح‎های پژوهش��ی و تکنیک‎های تحلیلی نوآورانه در حال اجرا هستند. آینده 
پژوهش‎های تیمی هیجان انگیز به نظر می‎رس��د )متیو و همکاران، 2019، ص. 39(. از این رو، با 
توجه به اهمیت کار تیمی در حرفه حسابرس��ی، مقاله حاضر چارچوب رفتارهاك ار تم در ادبات و 
شناس��ایی عوامل اثرگذار بر عملكرد تیمی حسابرس��ان را بر اساس روش کیفی دلفی توسعه داده 

است که نتایج آن در ادامه تشریح می‎شود.
بر اساس یافته‎های پژوهش مشخص گردید که در حرفه حسابرسی نقش سرپرست نسبت به 
سایر عوامل تأثیر بیشتری بر عملکرد تیمی حسابرسان دارد. به گونه‎ای که سه معیار اول کلیدی 
شامل شدت تأثیرگذاری سرپرست بر زیردستان، رفتار عادلانه سرپرست با اعضای تیم و شناخت 
سرپرس��ت نس��بت به اعضای تیم بیش��ترین امتیاز را گرفته و به نقش و رفتار سرپرست با اعضای 
تیم مرتبط می‎شود. افزون بر این، بعد از نقش کلیدی سرپرست نسبت به عملکرد تیم، می‎توان به 
نقش و برخورد مدیر با اعضای تیم به عنوان عامل کلیدی در بهبود عملکرد تیم اشاره کرد. در این 
ارتباط، نتایج معیارهای کلیدی این پژوهش منطبق با نظریه رهبری خدمت‎گذار، رهبری اخلاقی، 
رهب��ری تحول‎آفرین اس��ت. به گونه‎ای ک��ه در ارتباط با رفتار عادلانه سرپرس��ت و مدیر می‎توان 
رهب��ری اخلاقی را در نظر گرفت که به عنوان نمایش رفتار مناس��ب هنج��اری از طریق اقدامات 
شخصی و روابط بین فردی، و ترویج چنین رفتاری به وسیله رهبر به پیرو اشناخته می‎شود )براون 
و همکاران، 2005(. هم‎چنین، ش��دت تاثیرگذاری سرپرس��ت و مدیر را می‎توان به تئوری رهبری 
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تحول‎آفرین نس��بت داد، همان‎طور که رهبران تحول آفرین در چهار نوع رفتار با زیردس��تان خود 
ش��رکت ‌ک‎نند: نفوذ ایده آل، انگیزه الهام بخش، تحریک فکری، و توجه فردی )باس و همکاران، 
2003(. در نهایت، اهمیت، درک کردن و ش��ناخت سرپرس��ت و مدیر ارتباط تنگاتنگی با تئوری 
رهبری خدمت‎گذار دارد؛ رهبری خدمتگزار بر این فرض استوار است که برای نشان دادن بهترین 
عملک��رد پیروان، رهبران ب��رای درک توانایی‎ها، نیازها، خواس��ته‎ها، اهداف و پتانس��یل افراد، به 

ارتباطات فردی با آنان تکیه می‎کنند )لیدن و همکاران، 2008(.
اف��زون بر موارد ب��الا، دانش فرد، تعه��د کاری و صبوربودن را می‎توان ب��ه عنوان ویژگی‎های 
 ‎ش��خصیتی کلیدی در بهبود عملکرد تیم در نظر گرفت. در نهایت، فش��ار بودجه زمانی، تفکیک
و تقس��یم‎بندی مناس��ب وظایف، اعتماد بین اعضای تیم از جمله ویژگی‎های محیطی هستند که 
نقش کلیدی در بهبود عملکرد تیم ایفاء می‎کنند. در این راس��تا، پژوهش‎های پیش��ین در حرفه 
حسابرس��ی تنها به جنبه‎های خاص��ی از عوامل اثرگذار بر فرآیند حسابرس��ی و درنهایت کیفیت 
حسابرس��ی پرداخته‎اند. به عنوان نمونه، فرانس��یس )2011( به مشارکت اعضای تیم حسابرسی و 
نچل و همکاران )2013( به مشوق و انگیزه، تردید حرفه‎ای، دانش، تجربه و فشار شرکت را بررسی 
کرده‎اند. نمونه کاملی از پژوهش‎های انجام ش��ده مرتبط با کار PCAOB )2015( اس��ت که سه 
دس��ته دسترسی )ش��امل، نیروی انسانی، حجم کار ش��ریک، مدیر و کارکنان، منابع حسابداری و 
حسابرس��ی فنی، مهارت و دانش تخصصی(، صلاحیت )ش��امل، تجربه، تخصص صنعت، چرخش 
پرسنل حسابرسی( و تمرکز )شامل، ساعت حسابرسی( را ارائه کرده‎اند. در این راستا، نتایج پژوهش 
حاضر در خصوص برخی از معیارها مش��ابه با پژوهش‎های پیش��ین بوده و بس��یاری از معیارهای 
شناس��ایی ش��ده به عنوان مکمل عوامل اثرگذار بر عملکرد تیمی افزون بر پژوهش‎های پیش��ین، 
می‎تواند به نهادهای قانون‎گذار در جهت تدوین سیاست‎های کنترل کیفیت و رتبه‎بندی موسسات 
حسابرس��ی کمک کند و راه‎کارهایی را به موسس��ات حسابرس��ی در جهت تدوین سیاس��ت‎های 
راهبردی و اس��تخدامی به منظور بهبود کیفیت و کارایی حسابرسی ارائه کند. بر اساس یافته‎های 
پژوهش پیشنهاد می‎گردد که پژوهش‎گران هر کدام از عوامل شناسایی شده در این پژوهش را به 

طور تجربی بر عملکرد تیمی، کیفیت و کارایی حسابرسی آزمون کنند.

6-بانم ع
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