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Abstract
The quality of the auditor’s decision and its impact on the effectiveness and 

efficiency of the audit is objectivism, which affects the auditors’ ability to detect 
material misstatements in the financial statements and leads to an improvement 
in the quality of the audit. The power of financial incentives means using various 
internal and external tax incentives to control the performance of individuals. In other 
words, the manager uses the power of financial incentives to influence and control 
the behavior of subordinates Although all managers have the same power, successful 
access to and effective use of financial incentives requires management. The purpose 
of this study is to investigate the effect of financial incentives and social incentives 
on the auditor’s objectivity with the mediating role of self-efficacy in the auditor’s 
negotiation. The statistical population of this study is all auditors who are members of 
the Iranian Society of Certified Public Accountants in Tehran province. Morgan table 
was used for sampling and the desired sample number was 384 people. The sampling 
method in the present study is non-random sampling and the tools used in the research 
are standard questionnaires. The results of the analyzes using the structural equation 
model showed. Financial incentives have a significant effect on auditors’ objectivism. 
Social incentives also have a significant effect on auditors’ objectivism. Automated 
negotiation has a significant effect on auditors’ objectivism. Financial incentives have 
a significant effect on the auditor’s objectivity with the mediating role of autonomy in 
the negotiation. Social incentives have a significant effect on the auditor’s objectivity 
with the mediating role of autonomy in the negotiation.
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چکیده
کیفیت تصمیم حسابرس و تأثیر آن بر اثربخشی و کارایی حسابرسی عینیت گرایی است که بر توانایی حسابرسان 
در کشف تحریفات با اهمیت در صورت های مالی اثر می گذارد و منجر به بهبود درکیفیت حسابرسی می شود. منظور 
از قدرت مشوق هاي مالي استفاده از مشوق هاي مالي ها مختلف دروني و بیروني به منظور کنترل عملکرد افراد است. 
به عبارت دیگر مدیر از قدرت مشوق هاي مالي به منظور تأثیرگذاري و کنترل رفتار زیردستان استفاده مي کند. اگر 
چه همه ی مدیران داراي قدرت مشابهي هستند اما موفقیت در دسترسي و به کار بردن اثربخش مشوق هاي مالي 
نیازمند مدیریت آن است. جامعه ی آماري این پژوهش کلیه ی حسابرسان عضو جامعه ی حسابداران رسمي ایران 
از  استفاده  با  نتایج تحلیل ها  آمد.  به دست  نفر  تعداد 384  اساس جدول مورگان  بر  نظر  نمونه ی مورد  است.تعداد 
اثر معناداري دارد. همچنین  بر عینیت گرایي حسابرسان  الگوي معادلات ساختاري نشان داد که مشوق هاي مالي 
مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري دارد. خودکارایي در مذاکره بر عینیت گرایي حسابرسان 
اثر معناداري دارد. مشوق هاي مالي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در مذاکره اثر معناداري 

دارد. مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در مذاکره اثر معناداري دارد.

واژههايکلیدي:مشوق هاي مالي، مشوق هاي اجتماعي، عینیت گرایي حسابرس، خودکارایي در مذاکره.
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1-مقدمه
مشوق هاي مالي و اجتماعي به عنوان ابزاری ضروری بر عملکرد کارکنان و عینیت گرایي آن ها 
شناخته شده است. کارمندی که به خوبی از او تقدیر می شود حس می کند که برای شرکتی که در 
آن کار می کند دارای ارزش و احترام است. علاوه براین مشوق هاي مالي و اجتماعي باعث می شود که 
کارکنان بیشتر و بهتر کار کنند. باید گفت که کارمندان یک شرکت موتور چرخاننده ی آن شرکت 
اهداف مشخص  به  است. هیچ سازمانی  موتور  این  اجتماعي سوخت  و  مالي  هستند. مشوق هاي 
شده اش نمی رسد مگر با تلاش کارکنانش )سوانبرگ و همکاران، 2019(. موفقیت حقیقی شرکت ها 
از اشتیاق کارکنانشان به استفاده ی از خلاقیت و تواناییشان در امور شرکت سرچشمه می گیرد و 
همچنین این را وظیفه ی شرکت ها می دانند که با تشویق و پاداش دادن به این کارکنان هرچه 
بیشتر و بیشتر این توانایی های مثبتشان را پرورش دهند. جایگاه بالای کارکنان با انگیزه نمی تواند 
به درستی در یک محیط سازمانی نشان داده شود. کارکنان با انگیزه ی خلاق تر، مؤثرتر و مشتاق تر 
نسبت به کارکردن در جهت اهداف سازمان هستند. اگر یک کارمند با موفقیت وظایفش را انجام 
دهد از جانب سازمان پاداش می گیرد و در حقیقت عامل محرک کننده ی کارکنان در عملکرد خود 
ایشان است. کارکنانی که انگیزه ی بالایی دارند به عنوان یک مزیت رقابتی در هر شرکتی به کار 
گرفته می شوند. چرا که عملکرد ایشان سازمان را به سمت اجرا و تحقق پذیری کامل اهدافش 
هدایت می کند. )لوتانز، 2013( دو نوع پاداش را معرفی می کند که یکی از آن ها مادی )مشوق هاي 
مالی( و دیگری غیرمادی )مشوق هاي اجتماعي( است و هر دوی آن ها می توانند در جهتی مثبت 
از  پرداخت هزینه هایی  به معنای  مالی  پاداش های  ترقی عملکرد کارکنان شوند.  باعث  و سازنده 
قبیل اضافه حقوق، ارتقا شغلی، مأموریت، پاداش، قدردانی، هدیه و غیره می باشد و اما مشوق هاي 
اجتماعي مشوق هایی هستند که در واقع پولی به کارمند داده نمی شود )رضایي، 1397(. مشوق هاي 
مالی لزوماً در ایجاد انگیزه ی کارکنان مؤثر هستند. مشوق های مالی تأثیر چشمگیری بر عملکرد 
کارکنان دارد و اصلی ترین عامل ایجاد انگیزه در کارکنان تلقی می شود. همچنین انگیزه های مالی 
تأثیری منفعل کننده در بین کارکنان دارند. تشویق و قدردانی مؤثرترین پاداش های غیرمالی هستند 
که عملکرد کارکنان را ترقی می بخشند. جنس مشوق هاي اجتماعي را به عنوان ابزاری می دانند 
که کارکنان را به آنچه که مورد انتظار است برمی انگیزد. از سویي منابع انسانی در هر سازماني به 
عنوان منبع اصلی ایجاد ارزش در سازمان و به عنوان منبع ایجاد رقابت پذیري پایدار مطرح است. 
بنابراین حفظ و بهسازي نیروی انسانی و ایجاد انگیزه در جهت افزایش روزافزون بهره وری در کار 
با استفاده از رویکردهاي مختلف مدیریتي از جمله مشوق هاي مالي و اجتماعي از اهم وظایف هر 
سازمان است. مشوق هاي مالي سیستمی است که به وسیله ی آن یک شرکت کارکنان خود را به جلو 
هدایت می کند و مجموعه ای از تدابیر برای جبران زحمتی است که فرد در سازمان متحمل می شود 
)هلیسون، پیچر، 2017(. مشوق هاي اجتماعي، به هر عامل اثرگذار برای ایجاد انگیزه دروني از طریق 
رویکردهاي غیرمالي همچون احترام، بزرگ شماري گفته می شود. از سویي عینیت گرایي حسابرس 
یکی از عناصر اصلی حرفه ی حسابرسی است. حسابرسان بایستي درباره ی استفاده صحیح و به موقع 
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در تهیه و تدوین گزارش های حسابرسی؛ از مهارت هاي حرفه ای کاري و عینیت گرایي خود استفاده 
نمایند. برای آن که قضاوت حسابرسان در خصوص اطلاعات و گزارشات مالي به درستی صورت 
عوامل  استانداردهاي حسابداري،  اجزاي  و  عناصر  برای شناخت  است ضمن کوشش  گیرد، لازم 
مؤثر بر عینیت گرایي حسابرس نیز شناسایی تا مشخص شود که چگونه فشارهاي کاري بر قضاوت 
حسابرس اثرگذار است )یانگ و همکاران، 2018(. پژوهش حاضر با هدف تعیین تأثیر مشوق هاي 
مالي و مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در مذاکره در 
بین حسابرسان عضو جامعه ی حسابداران رسمي ایران در سال 1398 صورت گرفته است. نتایج 
این پژوهش می تواند از طریق ارائه ی راه کارهای عملیاتی و عملی باعث افزایش سطح عینیت گرایی 
حسابرسان شود. همچنین باعث ایجاد مدیریت بهتر و کارآمد مشوق های مالی و اجتماعی در جهت 
انعطاف پذیری مؤسسه های عضو جامعه ی حسابداران رسمی شود. از سوی دیگر نتایج این پژوهش 
می تواند موجب بسط مبانی نظری پژوهش ها گذشته در زمینه ی مشوق های مالی و اجتماعی بر 

عینیت گرایی حسابرسان شود.

٢-مبانينظريپژوهش
 اهمیت ایجاد انگیزه در کارکنان به عنوان یکی از مهارت های مهم مدیریتی و عاملی مهم و 
مؤثر در افزایش کارایی، امری بدیهی و روشن برای دست اندرکاران مدیریت و صاحبان کسب و کار 
در بخش های مختلف است. به نظر می رسد هنوز انگیزش مطلوب بخصوص در کشور ما، مشکلی 
جدی است که علت آن، نه در ادراک اهمیت و ضرورت موضوع بلکه در شیوه های به کارگیری 
و اجرای روش های موفق ایجاد انگیزه است. به طوری که در موارد بسیار زیادی مشاهده می شود 
که مدیران با وجود درک کامل و روشنی از اهمیت موضوع انگیزش مطلوب در میان کارکنان 
خود از روش هایی برای این امر استفاده می کنند که به دلیل نگاه سطحی و یا سنتی به موضوع 
هر چند در وهله اول به وجود آورنده ی انگیزه ی بیشتر در کارکنان به نظر می آیند اما نهایتاً ضد 
انگیزه شده و موجب سردرگمی و کاهش کارآیی آنان می شود )درزي، 1398(. فلسفه ی پرداخت 
به  افراد  در  انگیزه  تقویت  یا  ایجاد  اصول می توان  براساس  و  به طور خلاصه  را  مالي  مشوق هاي 
منظور تحقق اهداف سازمان )شرکت( دانست. بر این مبنا جوهره مشوق هاي مالي هدف گرفتن 
انگیزش در افراد است و از آن جا که انسان موجودی با شعور، مقایسه گر و منفعت محور است، 
و  پرداخت  تحلیل است. در صورتی که  قابل  و  آگاهانه  فرآیندی  او  انگیزش در  فرآیند تحریک 
اعطای مشوق هاي مالي به افراد بر اساس ملاک و معیار روشن و شفافی انجام نشود و ابهام در آن 
زیاد باشد، احتمال ناکارآمدی و بی تأثیر بودن آن و یا حتی تبدیل شدنش به ابزاری ضد انگیزش 
مشوق هاي  اثربخشی  در  اندازه گیری  قابل  و  روشن  ملاک های  تعیین  بنابراین  می یابد.  افزایش 
مالي نقش بسیار مهم و حیاتی دارد )سوانبرگ و همکاران، 2019(. از طرفي اجرای ناشیانه و 
نادرست راهبرد اعطاي مشوق هاي مالي، اگر چه بخشی از نیازهای کارکنان را تأمین می کند ولی 
به سایر بخش های نیازمند آن آسیب می رساند و اغلب سلامت سازمان را تهدید می کند. این در 
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حالی است که اجرای نظام مند اعطاي مشوق هاي مالي، نه تنها نیازهای اصلی انگیزشی کارکنان 
را تأمین مي کند، بلکه به کارکنان امکان می دهد که در سطوح انگیزشی بالاتری فعالیت نمایند 
)هلیسون و پیچر، 2017(. یکي از مباحثي که در سال هاي اخیر مورد توجه پژوهشگران حوزه ی 
مدیریت قرار گرفته مشوق هاي اجتماعي است. در دیدگاه های سنتی مدیریت، توسعه سرمایه های 
اقتصادی، فیزیکی و نیروی انسانی مهم ترین نقش را ایفا می کردند اما در عصر حاضر سازمانها 
نیازمند  انسانی  و  فیزیکی  اقتصادی،  از سرمایه های  بیشتر  اجتماعی  به مشوق هاي  توسعه  برای 
هستند. در سازماني که فاقد مشوق هاي اجتماعی کافی است، به احتمال زیاد سایر سرمایه ها از 
بین مي روند و استفاده از آن ها امکان پذیر نیست. مشوق هاي اجتماعی، پدیدهای مدیریت پذیر 
است. بدین معنا که اساس سیاست گزارش ها به صورت فیزیکی وجود ندارد بلکه حاصل تعاملات و 
هنجارهای گروهی و اجتماعی است که افزایش آن منجر به پایین آمدن سطح هزینه های عملیاتی 
سازمان می شود. مشوق هاي اجتماعی ماهیتی زاینده و مولد دارد و افراد را وادار می کند تا ارزش 
ایجاد کنند، کارها را درست انجام دهند و به اهداف خویش دست یابند و مأموریت زندگی شان را 
به اتمام رسانند. به عبارت دیگر هیچ کس و هیچ سازمانی موفق نیست )چن و همکاران، 2016(. 
از سویي عینیت گرایی به معنای قبول این نکته است که ارائه ی بیان یا بازنمایی عینی از فعالیتي 
است که توسط فرد انجام مي گیرد و دریافت های فرد از امور هرچه باشد، تفاوتی در آن امور ایجاد 
نمی کند. انتظارات ذهنی مبنایی ایده آلی برای جلب اعتماد در مورد صداقت حسابرس برای ارائه ی 
یک نظر حرفه اي نیست. حسابرس باید از نظر فکری و عملی مستقل باشد اما چنین شرایطی در 
عمل به ندرت اتفاق می افتد. بنابراین، علاوه بر مفهوم استقلال ذهنی، لازم است تا استقلال برای 
عموم به عنوان مفهوم صریح و روشن گفته شود و علایمی عمومی نیز این موضوع را نشان دهد. 
حداقل این که حسابرسان باید در موقعیتی باشند که به شکل کارآیی، ظرفیت تحمل فشارهای وارد 
شده بر استقلال ذهنی را داشته باشند )سوانبرگ و همکاران، 2018(. آشنایی با عوامل مؤثر بر 
عینیت گرایي حسابرسهم برای حسابرسان، هم صاحبکاران آن ها و هم اشخاصی اهمیت دارد که 
سیاستگذاری و قانونمندی در حرفه حسابرسی را دنبال می کنند. اهمیت این موضوع به خصوص در 
سال های اخیر و پس از تشکیل جامعه ی حسابداران رسمی بیشتر دیده می شود )رضایي، 1397(. در 
واقع، مؤسسه های عضو جامعه ی حسابداران رسمی با اطلاع از این عوامل خواهند توانست معیارهای 
قابل اتکا و یکنواختی را در پرداخت مشوق هاي مالي و غیرمالي )اجتماعي( به دست آورند که در 
این صورت، از لطمات وارده به حرفه حسابرسی به دلیل نگاه بازاری به آن کاسته می شود. با رشد 
رقابت در حرفه، مؤسسات حسابرسی ضرورت ارائه ی خدمات با کیفیت هر چه بهتر و بهای کمتر به 
بازار را بیشتر دریافته اند. برای رقابت بر پایه ای به غیر از کیفیت و متفاوت کردن خدمات مؤسسات 
حسابرسی به دنبال بهینه نمودن پرداخت مشوق هاي مالي و غیرمالي )اجتماعي( و بهترین پیشنهادها 
برای آن هستند. بدین ترتیب که هم درآمد خود را حداکثر سازند و هم کار را در شرایط رقابتی 
از دست ندهند. به همین منظور، آگاهی از عوامل مؤثر بر عینیت گرایي حسابرس می تواند بسیار 
مفید باشد )سوانبرگ و همکاران، 2019(. سازمان های مختلف و کارکنان آن ها برای ادامه ی حیات 
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سازمان و افزایش اثربخشی عملکرد خود نیازمند بررسی مشوق هاي اجتماعی هستند. حسابرسان 
عضو جامعه ی حسابداران رسمي ایران نیز مانند کارکنان سایر سازمان ها به منظور کسب اطلاعات، 
به روابط کاری متکی هستند.  افزایش احتمال بهره وری  برای  دستیابی به فرصت ها و پشتیبانی 
ابعادی از روابط که به نظر می رسد در مشوق هاي اجتماعی دخیل باشند شامل میزان اعتماد، فراوانی 
تبادلات همکارانه، میزان انسجام گروهی و نیز میزان پشتیبانی اجتماعی است )کراسولي و همکاران، 
2014(. از سویي مهم ترین مشکلات ایجاد فشار کاري، از دست دادن انگیزه براي حسابرسان و توسل 
به انجام امور از جمله حذف برخي از مراحل حسابرسي از برنامه به طور پنهاني، عدم انجام رویه های 
حسابرسی طبق استاندارد و اتکاي زیاد به توضیحات صاحبکار مي شود )یانگ و همکاران، 2018(. 
این قبیل رفتارها که معلول فشار زماني نامتعارف است مي تواند به طور مستقیم و یا غیرمستقیم با 
اثربخشي کار حسابرسي تأثیر سوء )منفي( داشته باشد. پیش بیني زمان نیز با استرس ها و رفتارهاي 
مربوط با کار حسابرسان که ممکن است کیفیت حسابرسي را کاهش دهد و احتمال نقصان در 
حسابرسي را افزایش دهد و متعاقب آن باعث طرح دعاوي بر علیه حسابداران رسمي شود، در ارتباط 
است )چن و همکاران، 2016(. تعدادی از پژوهشگران شواهدی را به دست آورده اند که نشان مي دهد 
که حسابداران رسمی به این موضوع پي برده اند که فشارهاي کاري باعث ایجاد تنگناهاي غیرواقعي 
و اثرات منفي در کیفیت حسابرسي مي شود. این موضوع تا به امروز به عنوان یک امر با اهمیت 
مورد توجه مؤسسات حسابرسي و نهادهاي نظارتي قرار گرفته، به طوري که این مؤسسات و نهادها 
براي ارتقاي کیفیت حسابرسي مورد انتظار بازار امروزي، به دنبال کاهش فشارهاي کاري بر روي 

حسابرس در محیط کار هستند )فیشر، 2017(.
با توجه به این که به نظر می رسد فشار کاري برای حسابرسان به یک پدیده ی عمومی در کار 
حسابرسی تبدیل شده، قضاوت حرفه ای اهمیت به خصوصی پیدا می کند. ممکن است حسابرس 
بر اساس قضاوت و نظر خود بعضی از مراحل را به دلیل فشار کاري کم اهمیت تلقی نموده و 
انجام ندهد ولی در کاربرگ های خود خلاف آن  را نشان دهد. تحت شرایط فشار کاري فزاینده و 
انگیزه ی حسابرس جهت ادامه ی همکاری با مؤسسه حسابرسی، مهم است بدانیم که آیا مسئولیت 
رعایت  و  شده  شهرت  هزینه های  درک  به  منجر  شده،  انجام  حسابرسی  کار  برای  پاسخگویی 
درستکاری را در فرآیند جمع آوری شواهد حسابرسی، خواه فشار زمانی وجود داشته یا نداشته 
باشد، به خطر می اندازد )طاهري، 1397(. زمانی که حسابرسان تحت افزایش فشار کاري هستند، 
)یا  نیاز  مورد  مهلت  نزدیکی  در  را  رویه ها  حسابرسان  می کند.  پیدا  کاهش  حسابرسی  کیفیت 
توسعه یافته( تشکیل پرونده تکمیل می کنند که این امر ممکن است کیفیت حسابرسی را برای 
پاسخگویی به گزارش مورد نیاز به خطر بیاندازد )کرمي و همکاران، 1395(. فشار کاري ممکن 
است حسابرسان را به سخت تر کارکردن وادار و در نتیجه برای افزایش کارایی تلاش نماید. اما 
اگر فشار کاري زمانی در حد غیرمتعارف باشد، آثار منفی آن بروز می نماید. ممکن است این فشار 
موجب احساس استرس در حسابرسان گردیده و دست به عکس العمل های متفاوتی بزنند. این 
عکس العمل ها می تواند به اشکال گوناگونی ظاهر شود. آن ها ممکن است به زمان انجام عملیات 



پژوهشهایحسابرسیحرفهای
سالاول |شمارهسوم|تابستان1400

 |       |34

در سال قبل توجه نموده و سعی نمایند زمان انجام عملیات سال جاری را در همان حد نگه دارند. 
این عمل از طریق انجام کار در زمان مشخصی صورت می پذیرد. ممکن است این استرس آنان را 

به اعمالی وادار کند تا کیفیت حسابرسی را کاهش دهند )کوک و همکاران، 2011(. 
موضوع خودکارایي در مذاکره و استفاده از آن در فرآیند تصمیم گیري و تصمیم سازي، موضوعی 
است.  نظری آن شکل گرفته  مبانی  و  به خود جلب کرده  را  زیادی  پژوهشگران  توجه  است که 
خودکارایي در مذاکره کمک می کند تا بهترین قضاوت و تصمیم را اتخاذ کند. در مطالعات بسیاری 
خودکارایي در مذاکره به عنوان یکی از مهم ترین و قدرتمندترین عوامل تأثیرگذار بر توانمندسازي 
رواني شناخته شده است )یانگ و همکاران، 2018(. اهمیت خودکارایي در مذاکره از این لحاظ است 
که نقش تسهیل کننده ای بر قضاوت فرد دارد. خودکارایي در مذاکره بیانگر آن است که در روابط 
اجتماعی و در بده بستانهای روانی و عاطفی در شرایط خاص چه عملی مناسب و چه عملی نامناسب 
است. یعنی این که فرد در شرایط مختلف بتواند امید را در خود زنده نگه دارد، با دیگران همدلی 
نماید، احساسات دیگران را بشنود، نگذارد نگرانی، قدرت تفکر و استدلال او را مختل نماید، در برابر 
مشکلات پایداری نماید و در همه حال نوع قضاوت خود را حفظ نماید )آنجلیدیس، ابراهیم، 2011(.

تئوری های متعددی )تئوري انصاف و ...( در مورد اثر مشوق هاي مالي و مشوق هاي اجتماعي بر 
عینیت گرایي در مدیریت وجود دارد اما نتایج بسیاری از پژوهش های قبلی بر دو نوع مشوق تمرکز 
داشته است: مشوق دروني و بیرونی. منشأ مشوق هاي درونی، درون فرد است و به احساس درونی فرد 
در حین کار و انجام وظایف بر می گردد. این مشوق هاي درونی شامل احساسات، چالشی بودن، انجام 
کامل کار و مسئوولیت است. انگیزه ی بیرونی ملموس و مشهود بوده، توسط عوامل خارجی )افراد دیگر، 
سازمان( به فرد داده می شوند. حقوق و مزایا، ترفیع یا ارتقا، پست و تشخص نمونه هایی از مشوق هاي 
بیرونی قابل توجه در سازمان های امروزی است )سوانبرگ و همکاران، 2017(. در دنیای حقیقی مشوق 
دادن به سطح های بالای عملکرد بسیار مهم است، چرا که این عملکرد کارکنان را دارای انگیزه و عملکرد 
و عینیت گرایي آن ها را کنترل می کند. لزوماً مشوق هاي مالي و مشوق هاي اجتماعيمورد نیازند برای 
این که میزان مشوق هاي غیرمادی را تثبیت کنند و مشوق هاي مالی مورد نیازند که افراد لایق را جذب 
و ماندگار کنند و این کارکنان توانایی این را دارند که سازمان را ارتقا دهند. اگر چه بعضی ار این مشو ق ها 
به صورت مالی هستند. انواع بسیار زیادی از مشوق هاي غیرمالی هم وجود دارد که شرکت ها می توانند 
برای کارمندانشان فراهم کنند. آن ها در واقع عواملی هستند که ممکن است در کارمند ایجاد انگیزه 
کنند. بنابراین برای یک مدیر دانستن این که چه چیز در کارکنانش ایجاد انگیزه می کند ضروری است 
و احتمالاً این در بین کارکنان مختلف باشد )محبي، 1398(. بصورت مختصر این گونه می توان گفت 
که اعطاي مشوق هاي مالي و اجتماعي به کارمندان باید بر اساس رابطه ی هر چه تلاش بیشتر عملکرد 
و انگیزه بیشتر باشد. در این جا احتیاط هایی هم در مورد راه های اعطاي مشوق هاي مالي و مشوق هاي 
اجتماعي در یک سیستم وجود دارد. برای دستیابی به ویژگی های انگیزشی  مثبت سازمان هایی که 
مشوق هاي مالي و مشوق هاي اجتماعيوسوسه انگیز ارائه می کنند وادارند به صورت مستقل کار کنند. 
در این مورد اگر چه ضرورت عادل بودن در اعطاي مشوق به دیگران به نظر می رسد که کاملًا از 
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دیدگاهی تیوریکال درک می شود، تعصب در ارزشیابی های عملکرد کارکنان اغلب در مطالعات اقتصادی 
مختلف گزارش شده است که بر ابعاد عملکرد کارکنان همچون عینیت گرایي، نوآوري و کارایي فردي 
اثرگذار است )سوانبرگ و همکاران، 2019(. لذا مسئله اصلي و اساسي در پژوهش حاضر این است که 
آیا مشوق هاي مالي و مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در 

مذاکره حسابرسانعضو جامعه ی حسابداران رسمي ایران تأثیري دارد؟

3-پیشینهیپژوهش
سوانبرگ و همکاران )2019( در پژوهشي با عنوان تأثیر مشوق هاي مالي و مشوق هاي اجتماعي 
بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در طي سال هاي 2018-2019 با استفاده 
از رویکرد میداني و با ابزار پرسشنامه ی استاندارد و نوع روش پژوهش در قالب توصیفي همبستگي 
و با استفاده از الگوي معادلات ساختاري به کمک نرم افزار آموس در بین 235 نفر از حسابرسان 
آلمان به این نتیجه رسیدند که مشوق هاي مالي و مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرس 

با نقش میانجي خودکارایي در مذاکره تأثیر معناداري دارد.
سوانبرگ و همکاران )2018( در پژوهشي با عنوان تأثیر مشوق هاي مالي بر رضایت و عینیت گرایي 
حسابرس با هدف تأثیر مشوق هاي مالي بر رضایت و عینیت گرایي حسابرس و طي سال 2016-

2017 با استفاده از رویکرد میداني و با ابزار پرسشنامه ی استاندارد و نوع روش پژوهش در قالب 
توصیفي علي و با استفاده از الگوي معادلات ساختاري به کمک نرم افزار پي ال اس در بین 225 نفر 
از حسابرسان کشور آلمان با استفاده از رویکرد میداني و ابزار پرسشنامه استاندار و مدل معادلات 
ساختاري به این نتیجه رسیدند که بین پاداش های مالی و پاداش های مکمل و پاداش های اجتماعی 
و رضایت شغلی رابطه معنا داری وجود دارد. همچنین پاداش  اجتماعی بین فردی بیشترین میزان 

همبستگی با عامل پاداشی را دارند که منجر به رضایت مندی در کارکنان می شود.
قضاوت حسابرس  بر  مالي  مشوق هاي  تأثیر  عنوان  با  پژوهشي  در   )2017( پیچر  و  هلیسون 
با هدف تعیین تأثیر تأثیر مشوق هاي مالي بر قضاوت حسابرس طي سال هاي 2015-2016 با 
استفاده از رویکرد میداني و با ابزار پرسشنامه ی استاندارد و نوع روش پژوهش در قالب توصیفي 
الگوي معادلات ساختاري به کمک نرم افزار لیزرل در بین 105 نفر  از  با استفاده  همبستگي و 
از حسابرسان کشور دانمارک با رویکرد میداني و ابزار پرسشنامه ی استاندارد با استفاده از مدل  
معادلات ساختاري به این نتیجه رسیدند که طرح پاداش و مشوق هاي اعطایي مالي بر عملکرد و 

رضایتمندی حسابرسان تأثیر معناداري در جهت مثبت و مستقیم دارد.
پرولت و همکاران )2017( در پژوهشي با عنوان تأثیر مشوق هاي مالي و غیرمالي بر عملکرد 
و رضایت کارکنان طي سال هاي 2016-2017 با استفاده از رویکرد میداني و با ابزار پرسشنامه 
استاندارد و نوع روش تحقیق در قالب توصیفي پیمایشي و با استفاده از الگوي معادلات ساختاري 
ابزار  از  استفاده  با  هلند  کوچک  صنایع  کارکنان  از  نفر   346 بین  در  لیزرل  نرم افزار  کمک  به 
پرسشنامه ی استاندارد و با رویکرد میداني به این نتیجه رسیدند که مشوق هاي مالي و غیرمالي 
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بر عملکرد و رضایت کارکنان مؤثر هستند. 
محبي )1398( در پژوهشي با عنوان تأثیر مشوق هاي اجتماعي بر نوآوري با نقش میانجي انگیزش 
با استفاده از رویکرد میداني و با ابزار پرسشنامه استاندارد و نوع روش تحقیق در قالب توصیفي 
پیمایشي در بین 235 نفر از کارکنان )نمونه گیري با استفاده از جدول مورگان( صنایع کوچک 
استان زنجان و با استفاده از الگوي معادلات ساختاري به کمک نرم افزار لیزرل به این نتیجه رسید 
که مشوق هاي اجتماعي سازمان بر عامل انگیزش کارکنان بخش های اداری، مدیریتی و پشتیبانی 
سازمان تأمین اجتماعي کشور اثرگذار می باشد. از سویی مشوق هاي اجتماعي هم به صورت مستقل 

و هم با نقش میانجی عامل انگیزش بر نوآوري کارکنان اثر مستقیم و معنادار داشت. 
درزي )1398( در پژوهشي با عنوان تأثیر مشوق هاي مالي بر عملکرد کارکنان سازمان امور مالیاتي 
کشور طي سال هاي 1396-1397 با استفاده از رویکرد میداني و با ابزار پرسشنامه ی استاندارد و 
نوع روش پژوهش در قالب توصیفي پیمایشي در بین 186 نفر از کارکنان )نمونه گیري با استفاده از 
جدول کرجسي مورگان( سازمان امور مالیاتي استان تهران و با استفاده از الگوي معادلات ساختاري 
به کمک نرم افزار آموس به این نتیجه رسید که پاداش و مشوق هاي مالي بر عملکرد کارکنان )ایجاد 
انگیزش کاري، کاهش غیبت، مشارکت کاري، خودمدیریتي در کار و ...( تأثیر مثبت و معناداري دارد.

بر  پاداش دهي  سیستم  و  اجتماعي  مشوق هاي  تأثیر  عنوان  با  پژوهشي  در   )1397( رضایي 
توانمندسازي دروني و عملکرد کارکنان سازمان تأمین اجتماعي با استفاده از رویکرد میداني و 
با ابزار پرسشنامه ی استاندارد و نوع روش پژوهش در قالب توصیفي همبستگي و با استفاده از 
الگوي معادلات ساختاري به کمک نرم افزار اسمارت پي  ال اس در شش ماهه ی دوم سال 1396 
در بین 202 نفر از کارکنان و مدیران سازمان تأمین اجتماعي استان البرز به این نتیجه رسید 
که مشوق هاي اجتماعي و سیستم پاداش دهي بر توانمندسازي دروني و عملکرد کارکنان سازمان 

تأمین اجتماعي تأثیر مثبت و معني داري دارد.
عملکرد  بر  مالي  تأثیر مشوق هاي  بررسی چگونگی  عنوان  با  پژوهشي  در   )1397( دیواندري 
فردی، بررسی نقش میانجی انگیزش درونی و تعدیل کننده ی خودکامیابی و انتظار دریافت پاداش 
)مطالعه موردی: بانک ملت( طي سال 1396 در بین کارکنان 78 شعبه بانک ملت در شهر تهران 
با استفاده از رویکرد میداني و با ابزار پرسشنامه استاندارد و نوع روش پژوهش در قالب توصیفي 
پیمایشي و با استفاده از الگوي معادلات ساختاري به کمک نرم افزار آموس به این نتیجه رسید که 
مشوق هاي مالي بر عملکرد فردی با نقش میانجی انگیزش درونی و تعدیل کننده ی خودکامیابی و 

انتظار دریافت پاداش تأثیر معنا داري دارد.

3-فرضیههایپژوهش
بر اساس سؤال پژوهش، فرضیه های پژوهش به شرح زیر طراحی و تدوین شده است:

فرضیهیاول: مشوق هايمالي بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري دارد.
فرضیهیدوم: مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري دارد.
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فرضیهیسوم: خودکارایي در مذاکره بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري دارد
فرضیهیچهارم: مشوق هاي مالي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در 

مذاکره اثر معناداري دارد.
فرضیهیپنجم:مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي 

در مذاکره اثر معناداري دارد.
متغیرهاي پژوهش شامل مشوق هاي مالي و مشوق هاي اجتماعي به عنوان متغیرهاي مستقل 
و عینیت گرایي حسابرس به عنوان متغیر وابسته و خودکارایي در مذاکره به عنوان متغیر میانجي 
مي باشد که از پژوهش )سوانبرگ و همکاران، 2019( استخراج و مدل مفهومي مطابق شکل 1 

ترسیم شده است: 
شکل)1( مدل مفهومي پژوهش برگرفته از پژوهش )سوانبرگ و همکاران، 2019(

مشوق هاي مالي

مشوق هاي اجتماعي

خودکارایي در مذاکره عینیت گرایي

4-روششناسیپژوهش
پژوهش حاضر از نظر نوع توصیفي- پیمایشي از نوع همبستگي و بر اساس معادلات رگرسیوني 
بوده و از نظر هدف جزء پژوهش هاي کاربردي به حساب مي آید. همچنین این پژوهش به لحاظ 
گردآوري داده ها از نوع پژوهش هاي میداني و به لحاظ انجام پژوهش در یک بازه ی زماني خاص 
از نوع پژوهش هاي مقطعي است. جامعه ی آماري این پژوهش کلیه ی حسابرسان عضو جامعه ی 
ارائه شده مورخه 1398/09/15 در  آمار  به  استناد  با  تهران  استان  ایران در  حسابداران رسمي 
وب سایت جامعه ی حسابداران رسمي ایران تعداد 82670 نفر است. جهت نمونه گیري از جدول 
روش  آمد.  به دست  نفر   384 تعداد  نظر  مورد  نمونه ی  تعداد  که  است  شده  استفاده  مورگان 
از نوع نمونه گیري غیراحتمالي در دسترس مي باشد. روش گردآوري داده ها به  نیز  نمونه گیري 
صورت میداني و با ابزار پرسشنامه است. ابزار گردآوري داده ها در این پژوهش دو دسته مي باشد؛ 
الف( مطالعات کتابخانه اي: از جمله مطالعه ی کتاب ها و نشریه هاي داخلي )فصلنامه ی حسابداري 
و حسابرسي و ...( و خارجي )الزویر، اسکوپوس و ...( به منظور دستیابي به مباني نظري و ادبیات 
پژوهش پیرامون متغیرهاي تحقیق و استفاده از تجارب و یافته هاي پژوهشگران دیگر، ب( استفاده 
جمع آوري  اصلي  ابزار  عنوان  به   )2019 همکاران،  و  )سوانبرگ  استاندارد  پرسشنامه ی  ابزار  از 
اطلاعات و به منظور تجزیه و تحلیل داده های پژوهش از آمار توصیفی و آمار استنباطی به صورت 
توأم استفاده مي شود. آمار توصیفی: به منظور تحلیل داده های جمعیت شناختی پژوهش از جدول 
فراواني و نمودارهای توصیفي و به منظور توصیف شاخص هاي مرکزي و پراکندگي متغیرها از 
آمار  شد.  خواهد  استفاده  حداکثر  و  حداقل  معیار،  انحراف  میانگین،  شامل  توصیفی  آماره های 
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استنباطی: به منظور ارزیابی پایایی پرسشنامه از آزمون ضریب آلفای کرونباخ و برای تحلیل و 
ارزیابی روایی سؤالات پرسشنامه از تحلیل عاملی تأییدی استفاده مي شود. به منظور بررسي نرمال 
بودن توزیع متغیرهاي پژوهش از آزمون K-S و به منظور آزمون فرضیه هاي پژوهش از مدل سازی 
معادلات ساختاری با استفاده از دو بسته ی نرم افزاری SPSS V:25.0 و Smart PLS V:3.2 استفاده 

شده است. قلمرو زماني این پژوهش از اسفندماه سال 1397 تا شهریور ماه سال 1398 است.

5-تعاریفعملیاتيمتغیرهايپژوهش
از طرف شرکت  مالي  به صورت  که  پاداش  اعطاي  گونه  هر  از  است  عبارت  مالي: مشوق هاي 
صورت مي گیرد. در پژوهش حاضر این متغیر با استفاده از ابزار پرسشنامه ی استاندارد )سوانبرگ 
و همکاران، 2019( و با توجه به طیف 5 گزینه اي لیکرت )کاملًا مخالف، مخالف، بي نظر، موافق، 
کاملًا موافق( و با توجه به مؤلفه هایي همچون میزان پرداخت مشوق ها، اعطاي به موقع مشوق، 

شایستگي ها و ... مورد سنجش و ارزیابي قرار مي گیرد. 
مشوق هاي اجتماعي: مشوقي که شخص از شغل خود دریافت می دارد و آن رضایت و لذتی 
به دست می آورد. در پژوهش  از شغل خود  اهمیت  پر  و  انجام وظایف معنادار  با  فرد  است که 
با  و  و همکاران، 2019(  استاندارد )سوانبرگ  پرسشنامه ی  ابزار  از  استفاده  با  متغیر  این  حاضر 
توجه به طیف 5 گزینه اي لیکرت )کاملًا مخالف، مخالف، بي نظر، موافق، کاملًا موافق( و با توجه 
به مؤلفه هایي همچون اعتماد، ارتباطات متقابل، تیم سازي هاي سازماني، همدلي در سازمان و ... 

مورد سنجش و ارزیابي قرار مي گیرد. 
که  محوله  وظایف  خصوص  در  حسابرسان  ذهني  الگوي  داشتن  به  حسابرس:  عینیت گرایي 
این متغیر  بوده گفته مي شود. در پژوهش حاضر  قابل لمس خود  و  بر مبناي مشاهدات عیني 
به طیف 5  با توجه  و  استاندارد )سوانبرگ و همکاران، 2019(  ابزار پرسشنامه ی  از  استفاده  با 
مؤلفه هایي  به  توجه  با  و  موافق(  کاملًا  موافق،  بي نظر،  مخالف،  مخالف،  )کاملًا  لیکرت  گزینه اي 
همچون جامع نگري، بررسي همه جانبه، مدرک گرایي و ... مورد سنجش و ارزیابي قرار مي گیرد. 

بر  اتخاذ تصمیمات مبتني  و  استقلال فرد در مذاکره  از  خودکارایي در مذاکره: عبارت است 
استقلال فکري. در پژوهش حاضر این متغیر با استفاده از ابزار پرسشنامه ی استاندارد )سوانبرگ 
و همکاران، 2019( و با توجه به طیف 5 گزینه اي لیکرت )کاملًا مخالف، مخالف، بي نظر، موافق، 
کاملًا موافق( و با توجه به مؤلفه هایي همچون میزان داشتن استقلال رأي، ثبت تصمیم و ... مورد 

سنجش و ارزیابي قرار مي گیرد.

6-یافتههایپژوهش
1-6-آمارتوصیفي

در این پژوهش ویژگی های خاص نمونه همچون سطح تحصیلات، سابقه کاری، جنسیت و رده 
حسابرس مورد بررسي قرار گرفت، نتایج این ویژگی های توصیفی در جدول 1 ارائه شده  است:
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جدول)1(آمارجمعیتشناختینمونهپژوهش
متغیر

درصدفراوانی
متغیر

درصدفراوانی
تحصیلاتجنسیت

41/04لیسانس25967/45مرد
38098/96فوق لیسانس و بالاتر12532/55زن

متغیر
درصدفراوانی

متغیر
درصدفراوانی

سابقه کاررده حسابرس
8121/09کمتر از 5 سال18648/44حسابرس

1016041/67-5 سال19049/48حسابرس ارشد
1514337/24-10 سال82/08مدیر حسابرسي

داده های  بودن  نرمال  فرض  بررسی  برای  اسمیرنوف  کولموگروف-  آزمون  از  پژوهش  این  در 
پژوهش استفاده شده است. نتایج حاصل از این آزمون در جدول 2 ارائه شده است:

جدول)٢(نتایجآمارتوصیفيوآزمونکولموگروفاسمیرنوفمتغیرهايپژوهش
حجم متغیر

انحراف میانگیننمونه
آمارهی بیشینهکمینهمعیار

K-S آزمون
سطح

معناداری
3843/2050/513151/0230/658مشوق هاي مالي

3843/4650/428151/0010/070مشوق هاي اجتماعي
3843/7580/365151/1250/085عینیت گرایي حسابرس
3843/4990/812150/9870/074خودکارایي در مذاکره

با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 2 سطح معناداری آزمون کولموگروف- اسمیرنوف برای 
حسابرس  عینیت گرایي   ،)0/070( اجتماعي  مشوق هاي   ،)0/658( مالي  مشوق هاي  متغیرهاي 
)0/085( و خودکارایي در مذاکره )0/074( به دست آمده و چون مقادیر سطح معناداري آزمون 
خطاي  )سطح   0/05 مقدار  از  بزرگتر  پژوهش  متغیرهای  تمام  براي  اسمیرنوف  کولموگروف- 
محاسباتي در 95%( است. لذا مي توان گفت تمام متغیرهای مورد بررسی در پژوهش حاضر دارای 
توزیع نرمال می باشند که براي تحلیل روابط بین متغیرها مي توان از آزمون هاي پارامتریک )ضریب 

مسیر، آماره معناداري t و ...( بهره گرفت. 

٢-6-آماراستنباطی
1-٢-6-روائيپرسشنامه

در پژوهش حاضر از پرسشنامه ی استاندارد )سوانبرگ و همکاران، 2019( استفاده شده است 
از  بیشتر  اطمینان  به منظور  اما  قرار مي گیرد  تأیید  مورد  پرسشنامه  روایي  به طور طبیعي  که 
شاخص KMO و آزمون بارتلت استفاده شد. خروجی این آزمون ها با لحاظ نمودن اطلاعات 30 

حسابرس به عنوان نمونه ی اولیه در جدول 3 ارائه شده است:
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جدول)3(آزمونKMOوبارتلتبرایمتغیرهايتحقیق
سطح معناداري آزمون بارتلتآزمون KMOمتغیرها

1/8010/000مشوق هاي مالي
0/8220/000مشوق هاي اجتماعي

0/8320/000عینیت گرایي حسابرس
0/8510/000خودکارایي در مذاکره

با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 3 مقدار شاخص KMO برای متغیرهاي پژوهش که بالاتر 
از 0/7 و مقدار سطح معناداري آزمون بارتلت، کوچکتر از 0/05 است. لذا روایي مورد تأیید است.

٢-٢-6-پایائيپرسشنامه
براي برآورد1 پایایيپرسشنامه از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده است. بر این اساس مقدار 
با جدول 4  برابر  پژوهش  متغیرهاي  از  براي هر یک   ،SPSS V:25.0 نرم افزار  از  استفاده  با  آلفا 

به دست آمده است. 

جدول)4(پایایيپرسشنامه
مقدار پایایي اشتراکيمقدار پایایي ترکیبيمقدار ضریب آلفاي کرونباخمتغیرها

0/8380/8300/828مشوق هاي مالي
0/8090/8030/800مشوق هاي اجتماعي

0/8460/8390/835عینیت گرایي حسابرس
0/8280/8240/820خودکارایي در مذاکره
0/8550/8500/849پایایي کل پرسشنامه

با توجه به مقدار آلفاي به دست آمده براي هر یک از متغیرها که بالاي 0/70 به دست آمده نشان 
از تأیید پایایي متغیرها و پرسشنامه ی پژوهش است.

آزمونفرضیههایپژوهش
فرضیهی1:مشوق هاي مالي بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري دارد.

H0: مشوق هاي مالي بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري ندارد.
H1: مشوق هاي مالي بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري دارد.

جدول)5(ضرایبمسیرواعدادمعناداريبرايآزمونفرضیهی1
ضریبمسیر

مسیر
عدد

نتیجه آزمونمعنا داری
به متغیراز متغیر

قبول فرضیه0/899/63عینیت گرایي-مشوق هاي مالي
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بازه ی  در  متغیرها  براي  محاسبه شده  استیودنت   t آزمون  آماره ی  مقدار  که  این  به  توجه  با 
1/96+ و 1/96- قرار نمي گیرد )منطقه ی بحراني در سطح اطمینان 95%(، لذا فرضیه H1 تأیید و 
H0 رد مي شود. بنابراین مي توان گفت مشوق هاي مالي بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري 
دارد. با توجه به ضریب مسیر برآوردي بین متغیرها نشان مي دهد این اثرگذاري به اندازه ی 89 

درصد در جهت مثبت و مستقیم مي باشد.
فرضیهی٢: مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري دارد.

H0: مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري ندارد.
H1: مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري دارد.

جدول)6(ضرایبمسیرواعدادمعناداريبرايآزمونفرضیهی٢
ضریبمسیر

مسیر
عدد

نتیجه آزمونمعنا داری
به متغیراز متغیر

قبول فرضیه0/808/53عینیت گرایي-مشوق هاي اجتماعي

بازه ی  در  متغیرها  براي  محاسبه شده  استیودنت   t آزمون  آماره ی  مقدار  که  این  به  توجه  با 
1/96+ و 1/96- قرار نمي گیرد )منطقه ی بحراني در سطح اطمینان 95%(، لذا فرضیه H1 تأیید 
اثر  حسابرسان  عینیت گرایي  بر  اجتماعي  مشوق هاي  گفت  مي توان  بنابراین  مي شود.  رد   H0 و 
به  اثرگذاري  این  برآوردي بین متغیرها نشان مي دهد  با توجه به ضریب مسیر  معناداري دارد. 

اندازه ی 80 درصد در جهت مثبت و مستقیم مي باشد.
فرضیهی3:خودکارایي در مذاکره بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري دارد.

H0: خودکارایي در مذاکره بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري ندارد.
H1: خودکارایي در مذاکره بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري دارد.

جدول)7(ضرایبمسیرواعدادمعناداريبرايآزمونفرضیهی3
ضریبمسیر

مسیر
عدد

نتیجه آزمونمعنا داری
به متغیراز متغیر

قبول فرضیه0/421/98عینیت گرایي-خودکارایي در مذاکره

بازه ی  در  متغیرها  براي  محاسبه شده  استیودنت   t آزمون  آماره ی  مقدار  که  این  به  توجه  با 
1/96+ و 1/96- قرار نمي گیرد )منطقه ی بحراني در سطح اطمینان 95%(، لذا فرضیه H1 تأیید 
اثر  بنابراین مي توان گفت خودکارایي در مذاکره بر عینیت گرایي حسابرسان  و H0 رد مي شود. 
به  اثرگذاري  این  برآوردي بین متغیرها نشان مي دهد  با توجه به ضریب مسیر  معناداري دارد. 

اندازه ی 42 درصد در جهت مثبت و مستقیم مي باشد.
فرضیهی4: مشوق هاي مالي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در مذاکره 

اثر معناداري دارد.
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اثر  مذاکره  در  خودکارایي  میانجي  نقش  با  حسابرس  عینیت گرایي  بر  مالي  مشوق هاي   :H0
معناداري ندارد.

H1: مشوق هاي مالي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در مذاکره اثر معناداري دارد.

جدول)8(ضرایبمسیرواعدادمعناداريبرايآزمونفرضیهی4
ضریبمسیر

مسیر
عدد

نتیجه Z سوبلمعنا داری
آزمون به متغیراز متغیر

خودکارایي در مشوق هاي مالي
قبول 0/074/033/97عینیت گرایيمذاکره

فرضیه

با توجه به این که مقدار آماره ی آزمون t استیودنت و Z سوبل محاسبه شده براي متغیرها در 
 H1 بازه ی 1/96+ و 1/96- قرار نمي گیرد )منطقه ی بحراني در سطح اطمینان 95%(، لذا فرضیه
تأیید و H0 رد مي شود. بنابراین مي توان گفت مشوق هاي مالي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش 
میانجي خودکارایي در مذاکره اثر معناداري دارد. با توجه به ضریب مسیر برآوردي بین متغیرها 

نشان مي دهد این اثرگذاري به اندازه ی 7 درصد در جهت مثبت و مستقیم مي باشد.
فرضیهی5: مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در 

مذاکره اثر معناداري دارد.
H0: مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در مذاکره اثر 

معناداري ندارد.
H1: مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در مذاکره اثر 

معناداري دارد.

جدول)9(ضرایبمسیرواعدادمعناداريبرايآزمونفرضیهی5
ضریبمسیر

مسیر
عدد

نتیجه Z سوبلمعنا داری
آزمون به متغیراز متغیر

مشوق هاي 
اجتماعي

خودکارایي در 
قبول 0.384.664.55عینیت گرایيمذاکره

فرضیه

با توجه به این که مقدار آماره ی آزمون t استیودنت و Z سوبل محاسبه شده براي متغیرها 
در بازه ی 1/96+ و 1/96- قرار نمي گیرد )منطقه ی بحراني در سطح اطمینان 95%(، لذا فرضیه 
H1 تأیید و H0 رد مي شود. بنابراین مي توان گفت مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرس 
با توجه به ضریب مسیر  اثر معناداري دارد.  با نقش میانجي خودکارایي در مذاکره حسابرسان 
برآوردي بین متغیرها نشان مي دهد این اثرگذاري به اندازه ی 38 درصد در جهت مثبت و مستقیم 

مي باشد.
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جدول)10(خلاصهنتایجآزمونفرضیههايپژوهش
نتیجه آزمون فرضیهفرضیه ها

تأیید فرضیهمشوق هاي مالي بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري دارد.
تأیید فرضیهمشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري دارد.
تأیید فرضیهخودکارایي در مذاکره بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري دارد.

مشوق هاي مالي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در 
تأیید فرضیهمذاکره اثر معناداري دارد.

مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در 
تأیید فرضیهمذاکره اثر معناداري دارد.

8-نتیجهگیريوپیشنهاد
فرضیه ی  1 نشان داد: مشوق هاي مالي و اجتماعي به عنوان ابزاری ضروری بر عملکرد کارکنان 
و عینیت گرایي آن ها شناخته شده است. کارمندی که به خوبی از او تقدیر می شود حس می کند 
که برای شرکتی که در آن کار می کند دارای ارزش و احترام است. علاوه براین مشوق هاي مالي 
و اجتماعي باعث می شود که کارکنان بیشتر و بهتر کار کنند. باید گفت که کارمندان یک شرکت 
این موتور است که  اجتماعي سوخت  و  مالي  موتور چرخاننده ی آن شرکت هستند. مشوق هاي 
موفقیت حقیقی شرکت ها از اشتیاق کارکنانشان به استفاده ی از خلاقیت و تواناییشان در امور شرکت 
سرچشمه می گیرد. وظیفه ی شرکت ها می دانند که با تشویق و پاداش به کارکنان هرچه بیشتر و 
بیشتر توانایی های مثبت شان را پرورش دهند. جایگاه بالای کارکنان با انگیزه نمی تواند به درستی 
در یک محیط سازمانی نشان داده شود. کارکنان با انگیزه ی خلاق تر، مؤثرتر و مشتاق تر نسبت به 
کارکردن در جهت اهداف سازمان هستند. نتایج تحلیل ها در فرضیه ی  2 نشان داد: اگر یک کارمند با 
موفقیت وظایفش را انجام دهد از جانب سازمان پاداش می گیرد و در حقیقت عامل محرک  کارکنان 
در عملکرد ایشان می باشد. کارکنانی که انگیزه ی بالایی دارند به عنوان یک مزیت رقابتی در هر 
شرکتی به کار گرفته می شوند چرا که عملکرد ایشان سازمان را به سمت اجرا و تحقق پذیری کامل 
اهدافش هدایت می کند. در واقع جامعه ی حسابداران رسمی با اطلاع از این عوامل خواهد توانست 
معیارهای قابل اتکا و یکنواختی را در پرداخت مشوق هاي مالي و غیرمالي )اجتماعي( به دست آورد 
که در این صورت از لطمات وارده به حرفه ی حسابرسی به دلیل نگاه بازاری به آن کاسته می شود. 
با رشد رقابت در حرفه، مؤسسات حسابرسی ضرورت ارائه ی خدمات با کیفیت هر چه بهتر و بهای 
کمتر به بازار را بیشتر دریافته اند. برای رقابت بر پایه ای به غیر از کیفیت و متفاوت کردن خدمات، 
مؤسسات حسابرسی به دنبال بهینه نمودن پرداخت مشوق هاي مالي و غیرمالي )اجتماعي( و بهترین 
پیشنهادها برای آن هستند. بدین ترتیب که هم درآمد خود را حداکثر سازند و هم کار را در شرایط 
رقابتی از دست ندهند. به همین منظور آگاهی از عوامل مؤثر بر عینیت گرایي حسابرسمی تواند 
بسیار مفید باشد. نتایج تحلیل ها در خصوص فرضیه ی  3 نشان داد: حسابرسان بایستي درباره ی 
استفاده درست و به جا و به موقع تهیه کنندگان گزارش های مالی از استانداردهای حسابداری و هم 
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در مورد چگونگی انجام کار حسابرسی، پیوسته از مهارت هاي حرفه ای و عینیت گرایي خود استفاده 
کنند. برای آن که قضاوت حسابرسان در خصوص گزارشات مالي به درستی انجام شود و این واژه 
مفهوم بی قیدی حسابرسان یا نامحدود  بودن اختیارات آن ها در کار حسابرسی تلقی نشود، لازم 
است ضمن کوشش برای شناخت مفهوم آن، عوامل مؤثر بر عینیت گرایي حسابرس شناسایی شود 
تا روشن شود که چگونه مشوق هاي سازماني بر قضاوت حسابرس اثرگذار است. نتایج تحلیل ها در 
خصوص فرضیه ی  4 نشان داد: مشوق هاي مالي و مشوق هاي اجتماعي مورد نیازند برای این که میزان 
مشوق هاي غیر مادی را تثبیت کنند و مشوق هاي مالی مورد نیازند که افراد لایق را جذب و ماندگار 
کنند و این کارکنان توانایی این را دارند که سازمان را ارتقا دهند. اگر چه بعضی ار این مشوق ها به 
صورت مالی هستند. انواع بسیار زیادی از مشوق هاي غیرمالی هم وجود دارد که شرکت ها می توانند 
برای کارمندانشان فراهم کنند. آن ها در واقع عواملی هستند که ممکن است در کارمند ایجاد انگیزه 
کنند. بنابراین برای یک مدیر دانستن این که چه چیز در کارکنانش ایجاد انگیزه می کند ضروری است 
و احتمالاً این در بین کارکنان مختلف باشد. در دنیای حقیقی اعطاي مشوق هاي مالي به سطح های 
بالای عملکرد بسیار مهم است. چرا که این عملکرد کارکنان را دارای انگیزه و عملکردشان را کنترل 
می کند. اگرچه بعضی از این مشوق ها به صورت مالی است. انواع بسیار زیادی از مشوق هاي غیرمالی 
هم وجود دارد که شرکت ها می توانند برای کارمندانشان فراهم کنند. آن ها در واقع عواملی هستند 
که ممکن است در کارمند ایجاد انگیزه کنند. بنابراین برای یک مدیر دانستن این که چه چیزی در 
کارکنانش ایجاد انگیزه می کند، ضروری است و احتمالاً این در بین کارکنان مختلف باشد. به صورت 
مختصر این گونه می توان گفت که اعطاي مشوق هاي مالي به کارمندان باید بر اساس رابطه ی هر 
چه تلاش بیشتر، مشوق بیشتر باشد. در این جا احتیاط هایی هم در مورد راه های اعطاي مشوق هاي 
مالي در یک سیستم وجود دارد. نتایج تحلیل ها در خصوص فرضیه ی  5 نشان داد: مشوق هاي مالي 
به عنوان ابزاري مدیریتي براي جبران عملکردهاي کارکنان در سازمان و هم چنین ایجاد تحریک و 
ترغیب براي عملکردهاي بهتر آنان مورد استفاده قرار مي گیرد. انتظاري که از یک نظام مشوق هاي 
مالي مؤثر مي رود آن است که سازمان را در جهت تحقق اهدافش یاري رساند. اگر سودآوري را 
یکي از اهداف اصلي مجموع سازمانهاي انتفاعي در سراسر جهان بدانیم، یک سیستم مشوق هاي 
مالي دهي مؤثر باید بتواند منجر به افزایش سودآوري در این سازمانها گردد. ارائه طرح هاي نو در 
جهت کاهش هزینه ها، افزایش درآمد، طرح یک محصول جدید، حذف فعالیت هاي غیرمؤثر و... که 
منجر به افزایش بهره وري در سازمان مي گردد، تنها و تنها از عهده افرادي برمي آید که به درستي 
برانگیخته شده باشند و یکي از ابزارهاي مهم ایجاد تحریک و انگیزه در کارکنان مي تواند سیستم 
مشوق هاي مالي دهي مناسب باشد. آن ها مشوق هاي اجتماعي را یک دارائي ناملموس با پتانسیل 
خلق ارزش براي سازمان و کل جامعه مي داند که مي تواند بر برداشتهاي ذهني کارکنان اثر مستقیم 
بگذارد. بر این مبنا جوهره مشوق هاي مالي هدف گرفتن انگیزش در افراد است و از آن جا که انسان 
موجودی با شعور، مقایسه گر و منفعت محور است، فرآیند تحریک انگیزش در او فرآیندی آگاهانه و 
قابل تحلیل است. در صورتی که پرداخت و اعطای مشوق هاي مالي به افراد بر اساس ملاک و معیار 
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روشن و شفافی انجام نشود و ابهام در آن زیاد باشد، احتمال ناکارآمدی و بی تأثیر بودن آن و یا 
حتی تبدیل شدنش به ابزاری ضد انگیزش افزایش می یابد. بنابراین تعیین ملاک های روشن و قابل 

اندازه گیری در اثربخشی مشوق هاي مالي نقش بسیار مهم و حیاتی دارد.
با توجه به نتایج فرضیه ی اول پژوهش که نشان داد مشوق هاي مالي بر عینیت گرایي حسابرسان 
جامعه ی  عضو  مؤسسه های  اجرایي  و  ارشد  مدیران  به  این خصوص  در  لذا  دارد،  معناداري  اثر 
حسابداران رسمي ایران پیشنهاد مي شود از یک تیم باکیفیت برای تعیین و اجرای سیاست های 
تشویقی سازمان خود استفاده نمایند. ابتدا اطمینان حاصل کنند که این تیم دارای برنامه ریزی 
کامل در اجرای روش های تشویقی کارمندان است، سپس به آن ها اجازه دهند تا اطلاعات مورد 
نیاز را به نحو دلخواه خود به دست آورند. با توجه به نتایج فرضیه ی دوم پژوهش که نشان داد 
مشوق هاي اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرسان اثر معناداري دارد، لذا در این خصوص به مدیران 
ارشد و اجرایي جامعه ی حسابداران رسمي ایران پیشنهاد مي شود تصمیم گیری، برای دادن پاداش 
و مزایا باید بر اساس داده های به دست آمده از کارایی کارمندان باشد تا نشان دهد به اطلاعات 
جمع آوری شده اهمیت داده شده است. معمولاً واحد مدیریت کیفیت در سازمان از تصمیم های 
می کند.  تصمیم گیری  محور  داده  فرآیندهای  اساس  بر  و  می کند  اجتناب  ناآگاهانه  و  احساسی 
بنابراین بهتر است سیستم های تشویقی نیز در راستای مدیریت کیفیت عمل شود. با توجه به 
نتایج فرضیه ی سوم پژوهش که نشان داد خودکارایي در مذاکره بر عینیت گرایي حسابرسان اثر 
معناداري دارد، لذا در این خصوص به مدیران ارشد و اجرایي جامعه ی حسابداران رسمي ایران 
پیشنهاد مي شود طراحی و اجرای برنامه ی آموزش خودکنترلي و خودمدیریتي و خودکارایي در 
رأس برنامه هاي مدیریت منابع انساني سازمان قرار گیرد. با توجه به نتایج فرضیه ی چهارم پژوهش 
که نشان داد مشوق هاي مالي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در مذاکره 
حسابرسان اثر معناداري دارد، لذا در این خصوص به مدیران ارشد و اجرایي جامعه ی حسابداران 
رسمي ایران پیشنهاد مي شود در اعطاي مشوق هاي مالي اصل فوریت و عدالت را در رأس نظام 
داد مشوق هاي  نشان  پژوهش که  پنجم  نتایج فرضیه ی  به  توجه  با  قرار دهند.  پاداش  مدیریت 
اجتماعي بر عینیت گرایي حسابرس با نقش میانجي خودکارایي در مذاکره اثر معناداري دارد، لذا 
در این خصوص به مدیران ارشد و اجرایي جامعه ی حسابداران رسمي ایران پیشنهاد مي شود فراتر 
از ارزش مالی و سودمندی هرجایزه، احتمال ایجاد محیطی رقابتی همراه درگیری ها و احساسات 
بد پس از آن را پیش بیني کنند. بهتر است برای مقابله با این موضوع ارزش واقعی پاداش ها را 

پایین نگاه دارند و روند پرداخت پاداش ها را بر اساس کار تیمی  قرار دهند.
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