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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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چکيده
کیفیت تصمیم حسابرس و تأثیر آن بر اثربخشی و کارایی حسابرسی عینیت‌گرایی است که بر توانایی حسابرسان 
در کشف تحریفات با اهمیت در صورت‌های مالی اثر می‌گذارد و منجر به بهبود درکیفیت حسابرسی می‌شود. منظور 
از قدرت مشوق‌هاي مالي استفاده از مشوق‌هاي مالي‌ها مختلف دروني و بيروني به منظور كنترل عملكرد افراد است. 
به عبارت ديگر مدير از قدرت مشوق‌هاي مالي به منظور تأثيرگذاري و كنترل رفتار زيردستان استفاده ميك‌ند. اگر 
چه همه‌ی مديران داراي قدرت مشابهي هستند اما موفقيت در دسترسي و به كار بردن اثربخش مشوق‌هاي مالي 
نيازمند مديريت آن است. جامعه‌ی آماري اين پژوهش كليه‌ی حسابرسان عضو جامعه‌ی حسابداران رسمي ايران 
از  استفاده  با  نتايج تحليل‌ها  آمد.  به‌دست  نفر  تعداد 384  اساس جدول مورگان  بر  نظر  نمونه‌ی مورد  است.تعداد 
اثر معناداري دارد. همچنين  بر عينيت‌گرايي حسابرسان  الگوي معادلات ساختاري نشان داد که مشوق‌هاي مالي 
مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري دارد. خودكارايي در مذاكره بر عينيت‌گرايي حسابرسان 
اثر معناداري دارد. مشوق‌هاي مالي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در مذاكره اثر معناداري 

دارد. مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در مذاكره اثر معناداري دارد.

واژه‌هاي کليدي: مشوق‌هاي مالي، مشوق‌هاي اجتماعي، عينيت‌گرايي حسابرس، خودكارايي در مذاكره.
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1- مقدمه 
مشوق‌هاي مالي و اجتماعي به عنوان ابزاری ضروری بر عملکرد کارکنان و عينيت‌گرايي آن‌ها 
شناخته شده است. کارمندی که به خوبی از او تقدیر می‌شود حس می‌کند که برای شرکتی که در 
آن کار می‌کند دارای ارزش و احترام است. علاوه براین مشوق‌هاي مالي و اجتماعي باعث می‌شود که 
کارکنان بیشتر و بهتر کار کنند. باید گفت که کارمندان یک شرکت موتور چرخاننده‌ی آن شرکت 
اهداف مشخص  به  است. هیچ سازمانی  موتور  این  اجتماعي سوخت  و  مالي  هستند. مشوق‌هاي 
شده‌اش نمی‌رسد مگر با تلاش کارکنانش )سوانبرگ و همكاران، 2019(. موفقیت حقیقی شرکت‌ها 
از اشتیاق کارکنانشان به استفاده‌ی از خلاقیت و تواناییشان در امور شرکت سرچشمه می‌گیرد و 
همچنین این را وظیفه‌ی شرکت‌ها می‌دانند که با تشویق و پاداش دادن به این کارکنان هرچه 
بیشتر و بیشتر این توانایی‌های مثبتشان را پرورش دهند. جایگاه بالای کارکنان با انگیزه نمی‌تواند 
به درستی در یک محیط سازمانی نشان داده شود. کارکنان با انگیزه‌ی خلاق‌تر، مؤثرتر و مشتاق‌تر 
نسبت به کارکردن در جهت اهداف سازمان هستند. اگر یک کارمند با موفقیت وظایفش را انجام 
دهد از جانب سازمان پاداش می‌گیرد و در حقیقت عامل محرک‌کننده‌ی کارکنان در عملکرد خود 
ایشان است. کارکنانی که انگیزه‌ی بالایی دارند به عنوان یک مزیت رقابتی در هر شرکتی به‌کار 
گرفته می‌شوند. چرا که عملکرد ایشان سازمان را به سمت اجرا و تحقق پذیری کامل اهدافش 
هدایت می‌کند. )لوتانز، 2013( دو نوع پاداش را معرفی می‌کند که یکی از آن‌ها مادی )مشوق‌هاي 
مالی( و دیگری غیرمادی )مشوق‌هاي اجتماعي( است و هر دوی آن‌ها می‌توانند در جهتی مثبت 
از  پرداخت هزینه‌هایی  به معنای  مالی  پاداش‌های  ترقی عملکرد کارکنان شوند.  باعث  و سازنده 
قبیل اضافه حقوق، ارتقا شغلی، مأموریت، پاداش، قدردانی، هدیه و غیره می‌باشد و اما مشوق‌هاي 
اجتماعي مشوق‌هایی هستند که در واقع پولی به کارمند داده نمی‌شود )رضايي، 1397(. مشوق‌هاي 
مالی لزوماً در ایجاد انگیزه‌ی کارکنان مؤثر هستند. مشوق‌های مالی تأثیر چشمگیری بر عملکرد 
کارکنان دارد و اصلی‌ترین عامل ایجاد انگیزه در کارکنان تلقی می‌شود. همچنین انگیزه‌های مالی 
تأثیری منفعل‌کننده در بین کارکنان دارند. تشویق و قدردانی مؤثرترین پاداش‌های غیرمالی هستند 
که عملکرد کارکنان را ترقی می‌بخشند. جنس مشوق‌هاي اجتماعي را به عنوان ابزاری می‌دانند 
که کارکنان را به آنچه که مورد انتظار است برمی‌انگیزد. از سويي منابع انسانی در هر سازماني به 
عنوان منبع اصلی ایجاد ارزش در سازمان و به عنوان منبع ايجاد رقابت‌پذيري پايدار مطرح است. 
بنابراين حفظ و بهسازي نیروی انسانی و ایجاد انگیزه در جهت افزایش روزافزون بهره‌وری در کار 
با استفاده از روكيردهاي مختلف مديريتي از جمله مشوق‌هاي مالي و اجتماعي از اهم وظایف هر 
سازمان است. مشوق‌هاي مالي سیستمی است که به وسیله‌ی آن یک شرکت کارکنان خود را به جلو 
هدایت می‌کند و مجموعه‌ای از تدابیر برای جبران زحمتی است که فرد در سازمان متحمل می‌شود 
)هليسون، پيچر، 2017(. مشوق‌هاي اجتماعي، به هر عامل اثرگذار برای ايجاد انگيزه دروني از طريق 
روكيردهاي غيرمالي همچون احترام، بزرگ‌شماري گفته می‌شود. از سويي عينيت‌گرايي حسابرس 
یکی از عناصر اصلی حرفه‌ی حسابرسی است. حسابرسان بايستي درباره‌ی استفاده صحيح و به موقع 
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در تهيه و تدوين گزارش‌های حسابرسی؛ از مهارت‌هاي حرفه‌ای كاري و عينيت‌گرايي خود استفاده 
نمايند. برای آن‌که قضاوت حسابرسان در خصوص اطلاعات و گزارشات مالي به درستی صورت 
عوامل  استانداردهاي حسابداري،  اجزاي  و  عناصر  برای شناخت  است ضمن کوشش  گيرد، لازم 
مؤثر بر عينيت‌گرايي حسابرس نيز شناسایی تا مشخص شود که چگونه فشارهاي كاري بر قضاوت 
حسابرس اثرگذار است )يانگ و همكاران، 2018(. پژوهش حاضر با هدف تعيين تأثير مشوق‌هاي 
مالي و مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در مذاكره در 
بين حسابرسان عضو جامعه‌ی حسابداران رسمي ايران در سال 1398 صورت گرفته است. نتایج 
این پژوهش می‌تواند از طریق ارائه‌ی راه‌کارهای عملیاتی و عملی باعث افزایش سطح عینیت‌گرایی 
حسابرسان شود. همچنین باعث ایجاد مدیریت بهتر و کارآمد مشوق‌های مالی و اجتماعی در جهت 
انعطاف‌پذیری مؤسسه‌های عضو جامعه‌ی حسابداران رسمی شود. از سوی دیگر نتایج این پژوهش 
می‌تواند موجب بسط مبانی نظری پژوهش‌ها گذشته در زمینه‌ی مشوق‌های مالی و اجتماعی بر 

عینیت گرایی حسابرسان شود.

2- مباني نظري پژوهش
 اهمیت ایجاد انگیزه در کارکنان به عنوان یکی از مهارت‌های مهم مدیریتی و عاملی مهم و 
مؤثر در افزایش کارایی، امری بدیهی و روشن برای دست‌اندرکاران مدیریت و صاحبان کسب و کار 
در بخش‌های مختلف است. به نظر می‌رسد هنوز انگیزش مطلوب بخصوص در کشور ما، مشکلی 
جدی است که علت آن، نه در ادراک اهمیت و ضرورت موضوع بلکه در شیوه‌های به‌کارگیری 
و اجرای روش‌های موفق ایجاد انگیزه است. به‌طوری‌که در موارد بسیار زیادی مشاهده می‌شود 
که مدیران با وجود درک کامل و روشنی از اهمیت موضوع انگیزش مطلوب در میان کارکنان 
خود از روش‌هایی برای این امر استفاده می‌کنند که به دلیل نگاه سطحی و یا سنتی به موضوع 
هر چند در وهله اول به‌وجود آورنده‌ی انگیزه‌ی بیشتر در کارکنان به نظر می‌آیند اما نهایتاً ضد 
انگیزه شده و موجب سردرگمی و کاهش کارآیی آنان می‌شود )درزي، 1398(. فلسفه‌ی پرداخت 
به  افراد  در  انگیزه  تقویت  یا  ایجاد  اصول می‌توان  براساس  و  به‌طور خلاصه  را  مالي  مشوق‌هاي 
منظور تحقق اهداف سازمان )شرکت( دانست. بر این مبنا جوهره مشوق‌هاي مالي هدف گرفتن 
انگیزش در افراد است و از آن‌جا که انسان موجودی با شعور، مقایسه‌گر و منفعت محور است، 
و  پرداخت  تحلیل است. در صورتی که  قابل  و  آگاهانه  فرآیندی  او  انگیزش در  فرآیند تحریک 
اعطای مشوق‌هاي مالي به افراد بر اساس ملاک و معیار روشن و شفافی انجام نشود و ابهام در آن 
زیاد باشد، احتمال ناکارآمدی و بی‌تأثیر بودن آن و یا حتی تبدیل شدنش به ابزاری ضد انگیزش 
مشوق‌هاي  اثربخشی  در  اندازه‌گیری  قابل  و  روشن  ملاک‌های  تعیین  بنابراین  می‌یابد.  افزایش 
مالي نقش بسیار مهم و حیاتی دارد )سوانبرگ و همكاران، 2019(. از طرفي اجرای ناشیانه و 
نادرست راهبرد اعطاي مشوق‌هاي مالي، اگر چه بخشی از نیازهای کارکنان را تأمین می‌کند ولی 
به سایر بخش‌های نیازمند آن آسیب می‌رساند و اغلب سلامت سازمان را تهدید می‌کند. این در 
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حالی است که اجرای نظام‌مند اعطاي مشوق‌هاي مالي، نه تنها نیازهای اصلی انگیزشی کارکنان 
را تأمین ميك‌ند، بلکه به کارکنان امکان می‌دهد که در سطوح انگیزشی بالاتری فعالیت نمایند 
)هليسون و پيچر، 2017(. كيي از مباحثي كه در سال‌هاي اخير مورد توجه پژوهشگران حوزه‌ی 
مديريت قرار گرفته مشوق‌هاي اجتماعي است. در دیدگاه‌های سنتی مدیریت، توسعه سرمایه‌های 
اقتصادی، فیزیکی و نیروی انسانی مهم‌ترین نقش را ایفا می‌کردند اما در عصر حاضر سازمانها 
نیازمند  انسانی  و  فیزیکی  اقتصادی،  از سرمایه‌های  بیشتر  اجتماعی  به مشوق‌هاي  توسعه  برای 
هستند. در سازماني که فاقد مشوق‌هاي اجتماعی کافی است، به احتمال زیاد سایر سرمایه‌ها از 
بين مي‌روند و استفاده از آن‌ها امکان‌پذیر نیست. مشوق‌هاي اجتماعی، پدیدهای مدیریت‌پذیر 
است. بدین معنا که اساس سیاست گزارش‌ها به صورت فیزیکی وجود ندارد بلکه حاصل تعاملات و 
هنجارهای گروهی و اجتماعی است که افزایش آن منجر به پایین آمدن سطح هزینه‌های عملیاتی 
سازمان می‌شود. مشوق‌هاي اجتماعی ماهیتی زاینده و مولد دارد و افراد را وادار می‌کند تا ارزش 
ایجاد کنند، کارها را درست انجام دهند و به اهداف خویش دست یابند و مأموریت زندگی‌شان را 
به اتمام رسانند. به عبارت دیگر هیچ‌کس و هیچ سازمانی موفق نیست )چن و همکاران، 2016(. 
از سويي عینیت‌گرایی به معنای قبول این نکته است که ارائه‌ی بیان یا بازنمایی عینی از فعاليتي 
است كه توسط فرد انجام مي‌گيرد و دریافت‌های فرد از امور هرچه باشد، تفاوتی در آن امور ایجاد 
نمی‌کند. انتظارات ذهنی مبنایی ایده‌آلی برای جلب اعتماد در مورد صداقت حسابرس برای ارائه‌ی 
یک نظر حرفه‌اي نیست. حسابرس باید از نظر فکری و عملی مستقل باشد اما چنین شرایطی در 
عمل به ندرت اتفاق می‌افتد. 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 این‌که حسابرسان باید در موقعیتی باشند که به شکل کارآیی، ظرفیت تحمل فشارهای وارد 
شده بر استقلال ذهنی را داشته باشند )سوانبرگ و همكاران، 2018(. آشنایی با عوامل مؤثر بر 
عينيت‌گرايي حسابرس هم برای حسابرسان، هم صاحبکاران آن‌ها و هم اشخاصی اهمیت دارد که 
سیاستگذاری و قانونمندی در حرفه حسابرسی را دنبال می‌کنند. اهمیت این موضوع به خصوص در 
سال‌های اخیر و پس از تشکیل جامعه‌ی حسابداران رسمی بیشتر دیده می‌شود )رضايي، 1397(. در 
واقع، مؤسسه‌های عضو جامعه‌ی حسابداران رسمی با اطلاع از این عوامل خواهند توانست معیارهای 
قابل اتکا و یکنواختی را در پرداخت مشوق‌هاي مالي و غيرمالي )اجتماعي( به‌دست آورند که در 
این صورت، از لطمات وارده به حرفه حسابرسی به‌دلیل نگاه بازاری به آن کاسته می‌شود. با رشد 
رقابت در حرفه، مؤسسات حسابرسی ضرورت ارائه‌ی خدمات با کیفیت هر چه بهتر و بهای کمتر به 
بازار را بیشتر دریافته‌اند. برای رقابت بر پایه‌ای به غیر از کیفیت و متفاوت کردن خدمات مؤسسات 
حسابرسی به دنبال بهینه نمودن پرداخت مشوق‌هاي مالي و غيرمالي )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 عينيت‌گرايي حسابرس می‌تواند بسیار 
مفید باشد )سوانبرگ و همكاران، 2019(. سازمان‌های مختلف و کارکنان آن‌ها برای ادامه‌ی حیات 
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سازمان و افزایش اثربخشی عملکرد خود نیازمند بررسی مشوق‌هاي اجتماعی هستند. حسابرسان 
عضو جامعه‌ی حسابداران رسمي ايران نیز مانند کارکنان سایر سازمان‌ها به منظور کسب اطلاعات، 
به روابط کاری متکی هستند.  افزایش احتمال بهره‌وری  برای  دستیابی به فرصت‌ها و پشتیبانی 
ابعادی از روابط که به نظر می‌رسد در مشوق‌هاي اجتماعی دخیل باشند شامل میزان اعتماد، فراوانی 
تبادلات همکارانه، میزان انسجام گروهی و نیز میزان پشتیبانی اجتماعی است )كراسولي و همكاران، 
2014(. از سويي مهم‌ترين مشكلات ایجاد فشار كاري، از دست دادن انگيزه براي حسابرسان و توسل 
به انجام امور از جمله حذف برخي از مراحل حسابرسي از برنامه به طور پنهاني، عدم انجام رویه‌های 
حسابرسی طبق استاندارد و اتكاي زياد به توضيحات صاحبكار مي‌شود )يانگ و همكاران، 2018(. 
اين قبيل رفتارها كه معلول فشار زماني نامتعارف است مي‌تواند به طور مستقيم و يا غيرمستقيم با 
اثربخشي كار حسابرسي تأثير سوء )منفي( داشته باشد. پيش‌بيني زمان نیز با استرس‌ها و رفتارهاي 
مربوط با کار حسابرسان كه ممكن است يكفيت حسابرسي را كاهش دهد و احتمال نقصان در 
حسابرسي را افزايش دهد و متعاقب آن باعث طرح دعاوي بر عليه حسابداران رسمي شود، در ارتباط 
است )چن و همكاران، 2016(. تعدادی از پژوهشگران شواهدی را به‌دست آورده‌اند كه نشان مي‌دهد 
که حسابداران رسمی به اين موضوع پي برده‌اند كه فشارهاي كاري باعث ايجاد تنگناهاي غيرواقعي 
و اثرات منفي در يكفيت حسابرسي مي‌شود. این موضوع تا به امروز به عنوان كي امر با اهميت 
مورد توجه مؤسسات حسابرسي و نهادهاي نظارتي قرار گرفته، به طوري كه اين مؤسسات و نهادها 
براي ارتقاي يكفيت حسابرسي مورد انتظار بازار امروزي، به دنبال كاهش فشارهاي كاري بر روي 

حسابرس در محيط كار هستند )فيشر، 2017(.
با توجه به اين كه به نظر می‌رسد فشار كاري برای حسابرسان به یک پدیده‌ی عمومی در کار 
حسابرسی تبدیل شده، قضاوت حرفه‌ای اهمیت به خصوصی پيدا می‌کند. ممکن است حسابرس 
بر اساس قضاوت و نظر خود بعضی از مراحل را به دلیل فشار كاري کم اهمیت تلقی نموده و 
انجام ندهد ولی در کاربرگ‌های خود خلاف آن‌ را نشان دهد. تحت شرایط فشار كاري فزاینده و 
انگیزه‌ی حسابرس جهت ادامه‌ی همکاری با مؤسسه حسابرسی، مهم است بدانیم که آیا مسئولیت 
رعایت  و  شده  شهرت  هزینه‌های  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 می‌اندازد )طاهري، 1397(. زمانی که حسابرسان تحت افزایش فشار كاري هستند، 
)يا  نیاز  مورد  مهلت  نزدیکی  در  را  رویه‌ها  حسابرسان  می‌کند.  پیدا  کاهش  حسابرسی  کیفیت 
توسعه یافته( تشکیل پرونده تکمیل می‌کنند که این امر ممکن است کیفیت حسابرسی را برای 
پاسخگویی به گزارش مورد نیاز به خطر بیاندازد )كرمي و همكاران، 1395(. فشار كاري ممکن 
است حسابرسان را به سخت‌تر کارکردن وادار و در نتیجه برای افزایش کارایی تلاش نماید. اما 
اگر فشار كاري زمانی در حد غیرمتعارف باشد، آثار منفی آن بروز می‌نماید. ممکن است این فشار 
موجب احساس استرس در حسابرسان گردیده و دست به عکس‌العمل‌های متفاوتی بزنند. این 
عکس‌العمل‌ها می‌تواند به اشکال گوناگونی ظاهر شود. آن‌ها ممکن است به زمان انجام عملیات 
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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 می‌پذیرد. ممکن است این استرس آنان را 

به اعمالی وادار کند تا کیفیت حسابرسی را کاهش دهند )كوك و همكاران، 2011(. 
موضوع خودكارايي در مذاكره و استفاده از آن در فرآیند تصميم‌گيري و تصميم‌سازي، موضوعی 
است.  نظری آن شکل گرفته  مبانی  و  به خود جلب کرده  را  زیادی  پژوهشگران  توجه  است که 
خودكارايي در مذاكره کمک می‌کند تا بهترین قضاوت و تصميم را اتخاذ كند. در مطالعات بسیاری 
خودكارايي در مذاكره به عنوان یکی از مهم‌ترین و قدرتمندترین عوامل تأثیرگذار بر توانمندسازي 
رواني شناخته شده است )يانگ و همكاران، 2018(. اهمیت خودكارايي در مذاكره از این لحاظ است 
که نقش تسهیل‌کننده‌ای بر قضاوت فرد دارد. خودكارايي در مذاكره 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 این‌که 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 )آنجليديس، ابراهيم، 2011(.

تئوری‌های متعددی )تئوري انصاف و ...( در مورد اثر مشوق‌هاي مالي و مشوق‌هاي اجتماعي بر 
عينيت‌گرايي در مدیریت وجود دارد اما نتایج بسیاری از پژوهش‌های قبلی بر دو نوع مشوق تمرکز 
داشته است: مشوق دروني و بیرونی. منشأ مشوق‌هاي درونی، درون فرد است و به احساس درونی فرد 
در حین کار و انجام وظایف بر می‌گردد. این مشوق‌هاي درونی شامل احساسات، چالشی بودن، انجام 
کامل کار و مسئوولیت است. انگیزه‌ی بیرونی ملموس و مشهود بوده، توسط عوامل خارجی )افراد دیگر، 
سازمان( به فرد داده می‌شوند. حقوق و مزایا، ترفیع یا ارتقا، پست و تشخص نمونه‌هایی از مشوق‌هاي 
بیرونی قابل توجه در سازمان‌های امروزی است )سوانبرگ و همكاران، 2017(. در دنیای حقیقی مشوق 
دادن به سطح‌های بالای عملکرد بسیار مهم است، چرا که این عملکرد کارکنان را دارای انگیزه و عملکرد 
و عينيت‌گرايي آن‌ها را کنترل می‌کند. لزوماً مشوق‌هاي مالي و مشوق‌هاي اجتماعي مورد نیازند برای 
این‌که میزان مشوق‌هاي غیرمادی را تثبیت کنند و مشوق‌هاي 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 مشو‌ق‌ها 
به صورت مالی هستند. انواع بسیار زیادی از مشوق‌هاي غیرمالی هم وجود دارد که شرکت‌ها می‌توانند 
برای کارمندانشان فراهم کنند. آن‌ها در واقع عواملی هستند که ممکن است در کارمند ایجاد انگیزه 
کنند. بنابراین برای یک مدیر دانستن این‌که چه چیز در کارکنانش ایجاد انگیزه می‌کند ضروری است 
و احتمالاً این در بین کارکنان مختلف باشد )محبي، 1398(. بصورت مختصر این‌گونه می‌توان گفت 
که اعطاي مشوق‌هاي مالي و اجتماعي به کارمندان باید بر اساس رابطه‌ی هر چه تلاش بیشتر عملكرد 
و انگيزه بیشتر باشد. در این‌جا احتیاط‌هایی هم در مورد راه‌های اعطاي مشوق‌هاي مالي و مشوق‌هاي 
اجتماعي در یک سیستم وجود دارد. برای دستیابی به ویژگی‌های انگیزشی  مثبت سازمان‌هایی که 
مشوق‌هاي مالي و مشوق‌هاي اجتماعي وسوسه انگیز ارائه می‌کنند وادارند به صورت مستقل کار کنند. 
در این مورد اگر چه ضرورت عادل بودن در اعطاي مشوق به دیگران به نظر می‌رسد که کاملًا از 
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دیدگاهی تیوریکال درک می‌شود، تعصب در ارزشیابی‌های عملکرد کارکنان اغلب در مطالعات اقتصادی 
مختلف گزارش شده است كه بر ابعاد عملكرد كاركنان همچون عينيت‌گرايي، نوآوري و كارايي فردي 
اثرگذار است )سوانبرگ و همكاران، 2019(. لذا مسئله اصلي و اساسي در پژوهش حاضر اين است كه 
آيا مشوق‌هاي مالي و مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در 

مذاكره حسابرسان عضو جامعه‌ی حسابداران رسمي ايران تأثيري دارد؟

3- پيشینه‌ی پژوهش 
سوانبرگ و همكاران )2019( در پژوهشي با عنوان تأثير مشوق‌هاي مالي و مشوق‌هاي اجتماعي 
بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در طي سال‌هاي 2018-2019 با استفاده 
از روكيرد ميداني و با ابزار پرسشنامه‌ی استاندارد و نوع روش پژوهش در قالب توصيفي همبستگي 
و با استفاده از الگوي معادلات ساختاري به كمك نرم‌افزار آموس در بين 235 نفر از حسابرسان 
آلمان به اين نتيجه رسيدند كه مشوق‌هاي مالي و مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرس 

با نقش ميانجي خودكارايي در مذاكره تأثير معناداري دارد.
سوانبرگ و همكاران )2018( در پژوهشي با عنوان تأثير مشوق‌هاي مالي بر رضايت و عينيت‌گرايي 
حسابرس با هدف تأثير مشوق‌هاي مالي بر رضايت و عينيت‌گرايي حسابرس و طي سال 2016-

2017 با استفاده از روكيرد ميداني و با ابزار پرسشنامه‌ی استاندارد و نوع روش پژوهش در قالب 
توصيفي علي و با استفاده از الگوي معادلات ساختاري به كمك نرم‌افزار پي‌ال‌اس در بين 225 نفر 
از حسابرسان كشور آلمان با استفاده از روكيرد ميداني و ابزار پرسشنامه استاندار و مدل معادلات 
ساختاري به اين نتيجه رسيدند كه بين پاداش‌های مالی و پاداش‌های مکمل و پاداش‌های اجتماعی 
و رضایت شغلی رابطه معنا‌داری وجود دارد. همچنین پاداش‌ اجتماعی بین فردی بیشترین میزان 

همبستگی با عامل پاداشی را دارند که منجر به رضایت‌مندی در کارکنان می‌شود.
قضاوت حسابرس  بر  مالي  مشوق‌هاي  تأثير  عنوان  با  پژوهشي  در   )2017( پيچر  و  هليسون 
با هدف تعيين تأثير تأثير مشوق‌هاي مالي بر قضاوت حسابرس طي سال‌هاي 2015-2016 با 
استفاده از روكيرد ميداني و با ابزار پرسشنامه‌ی استاندارد و نوع روش پژوهش در قالب توصيفي 
الگوي معادلات ساختاري به كمك نرم‌افزار ليزرل در بين 105 نفر  از  با استفاده  همبستگي و 
از حسابرسان كشور دانمارك با روكيرد ميداني و ابزار پرسشنامه‌ی استاندارد با استفاده از مدل‌ 
معادلات ساختاري به اين نتيجه رسيدند كه طرح پاداش و مشوق‌هاي اعطايي مالي بر عملکرد و 

رضایتمندی حسابرسان تأثیر معناداري در جهت مثبت و مستقيم دارد.
پرولت و همكاران )2017( در پژوهشي با عنوان تأثير مشوق‌هاي مالي و غيرمالي بر عملكرد 
و رضايت كاركنان طي سال‌هاي 2016-2017 با استفاده از روكيرد ميداني و با ابزار پرسشنامه 
استاندارد و نوع روش تحقيق در قالب توصيفي پيمايشي و با استفاده از الگوي معادلات ساختاري 
ابزار  از  استفاده  با  هلند  كوچك  صنايع  كاركنان  از  نفر   346 بين  در  ليزرل  نرم‌افزار  كمك  به 
پرسشنامه‌ی استاندارد و با روكيرد ميداني به اين نتيجه رسيدند كه مشوق‌هاي مالي و غيرمالي 
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بر عملكرد و رضايت كاركنان مؤثر هستند. 
محبي )1398( در پژوهشي با عنوان تأثير مشوق‌هاي اجتماعي بر نوآوري با نقش ميانجي انگيزش 
با استفاده از روكيرد ميداني و با ابزار پرسشنامه استاندارد و نوع روش تحقيق در قالب توصيفي 
پيمايشي در بين 235 نفر از كاركنان )نمونه‌گيري با استفاده از جدول مورگان( صنايع كوچك 
استان زنجان و با استفاده از الگوي معادلات ساختاري به كمك نرم‌افزار ليزرل به اين نتيجه رسيد 
كه مشوق‌هاي اجتماعي سازمان بر عامل انگیزش کارکنان بخش‌های اداری، مدیریتی و پشتیبانی 
سازمان تأمين اجتماعي كشور اثرگذار می‌باشد. از سویی مشوق‌هاي 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 مشوق‌هاي مالي بر عملکرد کارکنان سازمان امور مالياتي 
كشور طي سال‌هاي 1396-1397 با استفاده از روكيرد ميداني و با ابزار پرسشنامه‌ی استاندارد و 
نوع روش پژوهش در قالب توصيفي پيمايشي در بين 186 نفر از كاركنان )نمونه‌گيري با استفاده از 
جدول كرجسي مورگان( سازمان امور مالياتي استان تهران و با استفاده از الگوي معادلات ساختاري 
به كمك نرم‌افزار آموس به اين نتيجه رسيد كه پاداش و مشوق‌هاي مالي بر عملکرد کارکنان )ايجاد 
انگيزش كاري، كاهش غيبت، مشاركت كاري، خودمديريتي در كار و ...( تأثير مثبت و معناداري دارد.

بر  پاداش‌دهي  سيستم  و  اجتماعي  مشوق‌هاي  تأثير  عنوان  با  پژوهشي  در   )1397( رضايي 
توانمندسازي دروني و عملكرد كاركنان سازمان تأمين اجتماعي با استفاده از روكيرد ميداني و 
با ابزار پرسشنامه‌ی استاندارد و نوع روش پژوهش در قالب توصيفي همبستگي و با استفاده از 
الگوي معادلات ساختاري به كمك نرم‌افزار اسمارت پي ‌ال اس در شش ماهه‌ی دوم سال 1396 
در بين 202 نفر از كاركنان و مديران سازمان تأمين اجتماعي استان البرز به اين نتيجه رسيد 
كه مشوق‌هاي اجتماعي و سيستم پاداش‌دهي بر توانمندسازي دروني و عملكرد كاركنان سازمان 

تأمين اجتماعي تأثير مثبت و معني‌داري دارد.
عملکرد  بر  مالي  تأثیر مشوق‌هاي  بررسی چگونگی  عنوان  با  پژوهشي  در   )1397( ديواندري 
فردی، بررسی نقش میانجی انگیزش درونی و تعدیل‎کننده‌ی خودکامیابی و انتظار دریافت پاداش 
)مطالعه موردی: بانک ملت( طي سال 1396 در بين كاركنان 78 شعبه بانك ملت در شهر تهران 
با استفاده از روكيرد ميداني و با ابزار پرسشنامه استاندارد و نوع روش پژوهش در قالب توصيفي 
پيمايشي و با استفاده از الگوي معادلات ساختاري به كمك نرم‌افزار آموس به اين نتيجه رسيد كه 
مشوق‌هاي مالي بر عملکرد فردی با نقش میانجی انگیزش درونی و تعدیل‎کننده‌ی خودکامیابی و 

انتظار دریافت پاداش تأثير معنا‌داري دارد.

3- فرضيه‌های پژوهش
بر اساس سؤال پژوهش، فرضیه‌های پژوهش به شرح زیر طراحی و تدوین شده است:

فرضيه‌ی اول: مشوق‌هاي مالي بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري دارد.
فرضيه‌ی دوم: مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري دارد.
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فرضیه‌ی سوم: خودكارايي در مذاكره بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري دارد
فرضیه‌ی چهارم: مشوق‌هاي مالي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در 

مذاكره اثر معناداري دارد.
فرضیه‌ی پنجم: مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي 

در مذاكره اثر معناداري دارد.
متغيرهاي پژوهش شامل مشوق‌هاي مالي و مشوق‌هاي اجتماعي به عنوان متغيرهاي مستقل 
و عينيت‌گرايي حسابرس به عنوان متغير وابسته و خودكارايي در مذاكره به عنوان متغير ميانجي 
مي‌باشد كه از پژوهش )سوانبرگ و همكاران، 2019( استخراج و مدل مفهومي مطابق شكل 1 

ترسيم شده است: 
شكل)1( مدل مفهومي پژوهش برگرفته از پژوهش )سوانبرگ و همكاران، 2019(

مشوق‌هاي مالي

مشوق‌هاي اجتماعي

خودكارايي در مذاكره عينيت‌گرايي

4- روش‌شناسی پژوهش
پژوهش حاضر از نظر نوع توصيفي- پيمايشي از نوع همبستگي و بر اساس معادلات رگرسيوني 
بوده و از نظر هدف جزء پژوهش‌هاي كاربردي به حساب مي‌آيد. همچنين اين پژوهش به لحاظ 
گردآوري داده‌ها از نوع پژوهش‌هاي ميداني و به لحاظ انجام پژوهش در كي بازه‌ی زماني خاص 
از نوع پژوهش‌هاي مقطعي است. جامعه‌ی آماري اين پژوهش كليه‌ی حسابرسان عضو جامعه‌ی 
ارائه شده مورخه 1398/09/15 در  آمار  به  استناد  با  تهران  استان  ايران در  حسابداران رسمي 
وب‌سايت جامعه‌ی حسابداران رسمي ايران تعداد 82670 نفر است. جهت نمونه‌گيري از جدول 
روش  آمد.  به‌دست  نفر   384 تعداد  نظر  مورد  نمونه‌ی  تعداد  كه  است  شده  استفاده  مورگان 
از نوع نمونه‌گيري غيراحتمالي در دسترس مي‌باشد. روش گردآوري داده‌ها به  نيز  نمونه‌گيري 
صورت ميداني و با ابزار پرسشنامه است. ابزار گردآوري داده‌ها در اين پژوهش دو دسته مي‌باشد؛ 
الف( مطالعات کتابخانه‌اي: از جمله مطالعه‌ی كتاب‌ها و نشريه‌هاي داخلي )فصلنامه‌ی حسابداري 
و حسابرسي و ...( و خارجي )الزوير، اسكوپوس و ...( به منظور دستيابي به مباني نظري و ادبيات 
پژوهش پيرامون متغيرهاي تحقيق و استفاده از تجارب و يافته‌هاي پژوهشگران ديگر، ب( استفاده 
جمع‌آوري  اصلي  ابزار  عنوان  به   )2019 همكاران،  و  )سوانبرگ  استاندارد  پرسشنامه‌ی  ابزار  از 
اطلاعات و به منظور تجزیه و تحلیل داده‌های پژوهش از آمار توصیفی و آمار استنباطی به‌صورت 
توأم استفاده مي‌شود. آمار توصیفی: به منظور تحلیل داده‌های جمعیت‌شناختی پژوهش از جدول 
فراواني و نمودارهای توصيفي و به منظور توصيف شاخص‌هاي مركزي و پراكندگي متغيرها از 
آمار  شد.  خواهد  استفاده  حداكثر  و  حداقل  معيار،  انحراف  میانگین،  شامل  توصیفی  آماره‌های 
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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 مي‌شود. به منظور بررسي نرمال 
بودن توزيع متغيرهاي پژوهش از آزمون K-S و به منظور آزمون فرضیه‌هاي پژوهش از مدل‌سازی 
معادلات ساختاری با استفاده از دو بسته‌ی نرم‌افزاری SPSS V:25.0 و Smart PLS V:3.2 استفاده 

شده است. قلمرو زماني اين پژوهش از اسفندماه سال 1397 تا شهريور‌ماه سال 1398 است.

5- تعاريف عملياتي متغيرهاي پژوهش
از طرف شرکت  مالي  به‌صورت  كه  پاداش  اعطاي  گونه  هر  از  است  عبارت  مالي:  مشوق‌هاي 
صورت مي‌گيرد. در پژوهش حاضر اين متغير با استفاده از ابزار پرسشنامه‌ی استاندارد )سوانبرگ 
و همكاران، 2019( و با توجه به طيف 5 گزينه‌اي لكيرت )كاملًا مخالف، مخالف، بي‌نظر، موافق، 
كاملًا موافق( و با توجه به مؤلفه‌هايي همچون ميزان پرداخت مشوق‌ها، اعطاي به موقع مشوق، 

شايستگي‌ها و ... مورد سنجش و ارزيابي قرار مي‌گيرد. 
مشوق‌هاي اجتماعي: مشوقي که شخص از شغل خود دریافت می‌دارد و آن رضایت و لذتی 
به دست می‌آورد. در پژوهش  از شغل خود  اهمیت  پر  و  انجام وظایف معنادار  با  فرد  است که 
با  و  و همكاران، 2019(  استاندارد )سوانبرگ  پرسشنامه‌ی  ابزار  از  استفاده  با  متغير  اين  حاضر 
توجه به طيف 5 گزينه‌اي لكيرت )كاملًا مخالف، مخالف، بي‌نظر، موافق، كاملًا موافق( و با توجه 
به مؤلفه‌هايي همچون اعتماد، ارتباطات متقابل، تيم‌سازي‌هاي سازماني، همدلي در سازمان و ... 

مورد سنجش و ارزيابي قرار مي‌گيرد. 
كه  محوله  وظايف  خصوص  در  حسابرسان  ذهني  الگوي  داشتن  به  حسابرس:  عينيت‌گرايي 
اين متغير  بوده گفته مي‌شود. در پژوهش حاضر  قابل لمس خود  و  بر مبناي مشاهدات عيني 
به طيف 5  با توجه  و  استاندارد )سوانبرگ و همكاران، 2019(  ابزار پرسشنامه‌ی  از  استفاده  با 
مؤلفه‌هايي  به  توجه  با  و  موافق(  كاملًا  موافق،  بي‌نظر،  مخالف،  مخالف،  )كاملًا  لكيرت  گزينه‌اي 
همچون جامع‌نگري، بررسي همه جانبه، مدر‌كگرايي و ... مورد سنجش و ارزيابي قرار مي‌گيرد. 

بر  اتخاذ تصميمات مبتني  و  استقلال فرد در مذاكره  از  خودكارايي در مذاكره: عبارت است 
استقلال فكري. در پژوهش حاضر اين متغير با استفاده از ابزار پرسشنامه‌ی استاندارد )سوانبرگ 
و همكاران، 2019( و با توجه به طيف 5 گزينه‌اي لكيرت )كاملًا مخالف، مخالف، بي‌نظر، موافق، 
كاملًا موافق( و با توجه به مؤلفه‌هايي همچون ميزان داشتن استقلال رأي، ثبت تصميم و ... مورد 

سنجش و ارزيابي قرار مي‌گيرد.

6- یافته‌های پژوهش
1-6- آمار توصيفي 

در اين پژوهش ویژگی‌های خاص نمونه همچون سطح تحصیلات، سابقه‌کاری، جنسیت و رده 
حسابرس مورد بررسي قرار گرفت، نتایج این ویژگی‌های توصیفی در جدول 1 ارائه شده ‌است:
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جدول )1( آمار جمعیت شناختی نمونه پژوهش
متغیر

درصدفراوانی
متغیر

درصدفراوانی
تحصیلاتجنسیت

41/04ليسانس25967/45مرد
38098/96فوق ليسانس و بالاتر12532/55زن

متغیر
درصدفراوانی

متغیر
درصدفراوانی

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

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

داده‌های  بودن  نرمال  فرض  بررسی  برای  اسميرنوف  كولموگروف-  آزمون  از  پژوهش  این  در 
پژوهش استفاده شده است. نتایج حاصل از این آزمون در جدول 2 ارائه شده است:

جدول )2( نتایج آمار توصيفي و آزمونك ولموگروف اسميرنوف متغيرهاي پژوهش
حجم متغیر

انحراف ميانگيننمونه
آمارهی بيشينهکمينهمعیار

K-S آزمون
سطح

معناداری
3843/2050/513151/0230/658مشوق‌هاي مالي

3843/4650/428151/0010/070مشوق‌هاي اجتماعي
3843/7580/365151/1250/085عينيت‌گرايي حسابرس
3843/4990/812150/9870/074خودكارايي در مذاكره

با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 2 سطح معناداری آزمون کولموگروف- اسمیرنوف برای 
حسابرس  عينيت‌گرايي   ،)0/070( اجتماعي  مشوق‌هاي   ،)0/658( مالي  مشوق‌هاي  متغيرهاي 
)0/085( و خودكارايي در مذاكره )0/074( به‌دست آمده و چون مقادير سطح معناداري آزمون 
خطاي  )سطح   0/05 مقدار  از  بزرگتر  پژوهش  متغیرهای  تمام  براي  اسمیرنوف  کولموگروف- 
محاسباتي در 95%( است. لذا مي‌توان گفت تمام متغیرهای مورد بررسی در پژوهش حاضر دارای 
توزیع نرمال می‌باشند كه براي تحليل روابط بين متغيرها مي‌توان از آزمون‌هاي پارامتركي )ضريب 

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

2-6- آمار استنباطی
1-2-6- روائي پرسشنامه

در پژوهش حاضر از پرسشنامه‌ی استاندارد )سوانبرگ و همكاران، 2019( استفاده شده است 
از  بيشتر  اطمينان  به منظور  اما  قرار مي‌گيرد  تأييد  مورد  پرسشنامه  روايي  به طور طبيعي  كه 
شاخص KMO و آزمون بارتلت استفاده شد. خروجی این آزمون‌ها با لحاظ نمودن اطلاعات 30 

حسابرس به عنوان نمونه‌ی اوليه در جدول 3 ارائه شده است:
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جدول )3( آزمون KMO و بارتلت برای متغيرهاي تحقيق
سطح معناداري آزمون بارتلتآزمون KMOمتغيرها

1/8010/000مشوق‌هاي مالي
0/8220/000مشوق‌هاي اجتماعي

0/8320/000عينيت‌گرايي حسابرس
0/8510/000خودكارايي در مذاكره

با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 3 مقدار شاخص KMO برای متغيرهاي پژوهش كه بالاتر 
از 0/7 و مقدار سطح معناداري آزمون بارتلت، کوچکتر از 0/05 است. لذا روايي مورد تأييد است.

2-2-6- پايائي پرسشنامه
براي برآورد1 پايايي پرسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شده است. بر اين اساس مقدار 
با جدول 4  برابر  پژوهش  متغيرهاي  از  براي هر كي   ،SPSS V:25.0 نرم‌افزار  از  استفاده  با  آلفا 

به‌دست آمده است. 

جدول )4( پايايي پرسشنامه
مقدار پايايي اشتراكيمقدار پايايي تريكبيمقدار ضريب آلفاي كرونباخمتغيرها

0/8380/8300/828مشوق‌هاي مالي
0/8090/8030/800مشوق‌هاي اجتماعي

0/8460/8390/835عينيت‌گرايي حسابرس
0/8280/8240/820خودكارايي در مذاكره
0/8550/8500/849پايايي كل پرسشنامه

با توجه به مقدار آلفاي به‌دست آمده براي هر كي از متغيرها كه بالاي 0/70 به‌دست آمده نشان 
از تأييد پايايي متغيرها و پرسشنامه‌ی پژوهش است.

آزمون فرضیه‌های پژوهش
فرضيه‌ی 1: مشوق‌هاي مالي بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري دارد.

H0: مشوق‌هاي مالي بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري ندارد.
H1: مشوق‌هاي مالي بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري دارد.

جدول )5( ضرايب مسير و اعداد معناداري براي آزمون فرضيه‌ی 1 
ضریبمسیر

مسیر
عدد

نتيجه آزمونمعنا‌داری
به متغیراز متغیر

قبول فرضيه0/899/63عينيت‌گرايي-مشوق‌هاي مالي
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بازه‌ی  در  متغيرها  براي  محاسبه شده  استيودنت   t آزمون  آماره‌ی  مقدار  كه  اين  به  توجه  با 
1/96+ و 1/96- قرار نمي‌گيرد )منطقه‌ی بحراني در سطح اطمينان 95%(، لذا فرضيه H1 تأييد و 
H0 رد مي‌شود. بنابراين مي‌توان گفت مشوق‌هاي مالي بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري 
دارد. با توجه به ضريب مسير برآوردي بين متغيرها نشان مي‌دهد اين اثرگذاري به اندازه‌ی 89 

درصد در جهت مثبت و مستقيم مي‌باشد.
فرضيه‌ی 2 : مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري دارد.

H0: مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري ندارد.
H1: مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري دارد.

 جدول )6( ضرايب مسير و اعداد معناداري براي آزمون فرضيه‌ی 2 
ضریبمسیر

مسیر
عدد

نتيجه آزمونمعنا‌داری
به متغیراز متغیر

قبول فرضيه0/808/53عينيت‌گرايي-مشوق‌هاي اجتماعي

بازه‌ی  در  متغيرها  براي  محاسبه شده  استيودنت   t آزمون  آماره‌ی  مقدار  كه  اين  به  توجه  با 
1/96+ و 1/96- قرار نمي‌گيرد )منطقه‌ی بحراني در سطح اطمينان 95%(، لذا فرضيه H1 تأييد 
اثر  حسابرسان  عينيت‌گرايي  بر  اجتماعي  مشوق‌هاي  گفت  مي‌توان  بنابراين  مي‌شود.  رد   H0 و 
به  اثرگذاري  اين  برآوردي بين متغيرها نشان مي‌دهد  با توجه به ضريب مسير  معناداري دارد. 

اندازه‌ی 80 درصد در جهت مثبت و مستقيم مي‌باشد.
فرضيه‌ی 3:خودكارايي در مذاكره بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري دارد.

H0: خودكارايي در مذاكره بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري ندارد.
H1: خودكارايي در مذاكره بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري دارد.

جدول )7( ضرايب مسير و اعداد معناداري براي آزمون فرضيه‌ی 3
ضریبمسیر

مسیر
عدد

نتيجه آزمونمعنا‌داری
به متغیراز متغیر

قبول فرضيه0/421/98عينيت‌گرايي-خودكارايي در مذاكره

بازه‌ی  در  متغيرها  براي  محاسبه شده  استيودنت   t آزمون  آماره‌ی  مقدار  كه  اين  به  توجه  با 
1/96+ و 1/96- قرار نمي‌گيرد )منطقه‌ی بحراني در سطح اطمينان 95%(، لذا فرضيه H1 تأييد 
اثر  بنابراين مي‌توان گفت خودكارايي در مذاكره بر عينيت‌گرايي حسابرسان  و H0 رد مي‌شود. 
به  اثرگذاري  اين  برآوردي بين متغيرها نشان مي‌دهد  با توجه به ضريب مسير  معناداري دارد. 

اندازه‌ی 42 درصد در جهت مثبت و مستقيم مي‌باشد.
فرضيه‌ی 4: مشوق‌هاي مالي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در مذاكره 

اثر معناداري دارد.
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اثر  مذاكره  در  خودكارايي  ميانجي  نقش  با  حسابرس  عينيت‌گرايي  بر  مالي  مشوق‌هاي   :H0
معناداري ندارد.

H1: مشوق‌هاي مالي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در مذاكره اثر معناداري دارد.

جدول )8( ضرايب مسير و اعداد معناداري براي آزمون فرضيه‌ی 4
ضریبمسیر

مسیر
عدد

نتيجه Z سوبلمعنا‌داری
آزمون به متغیراز متغیر

خودكارايي در مشوق‌هاي مالي
قبول 0/074/033/97عينيت‌گراييمذاكره

فرضيه

با توجه به اين كه مقدار آماره‌ی آزمون t استيودنت و Z سوبل محاسبه شده براي متغيرها در 
 H1 بازه‌ی 1/96+ و 1/96- قرار نمي‌گيرد )منطقه‌ی بحراني در سطح اطمينان 95%(، لذا فرضيه
تأييد و H0 رد مي‌شود. بنابراين مي‌توان گفت مشوق‌هاي مالي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش 
ميانجي خودكارايي در مذاكره اثر معناداري دارد. با توجه به ضريب مسير برآوردي بين متغيرها 

نشان مي‌دهد اين اثرگذاري به اندازه‌ی 7 درصد در جهت مثبت و مستقيم مي‌باشد.
فرضيه‌ی 5: مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در 

مذاكره اثر معناداري دارد.
H0: مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در مذاكره اثر 

معناداري ندارد.
H1: مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در مذاكره اثر 

معناداري دارد.

جدول )9( ضرايب مسير و اعداد معناداري براي آزمون فرضيه‌ی 5
ضریبمسیر

مسیر
عدد

نتيجه Z سوبلمعنا‌داری
آزمون به متغیراز متغیر

مشوق‌هاي 
اجتماعي

خودكارايي در 
قبول 0.384.664.55عينيت‌گراييمذاكره

فرضيه

با توجه به اين كه مقدار آماره‌ی آزمون t استيودنت و Z سوبل محاسبه شده براي متغيرها 
در بازه‌ی 1/96+ و 1/96- قرار نمي‌گيرد )منطقه‌ی بحراني در سطح اطمينان 95%(، لذا فرضيه 
H1 تأييد و H0 رد مي‌شود. بنابراين مي‌توان گفت مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرس 
با توجه به ضريب مسير  اثر معناداري دارد.  با نقش ميانجي خودكارايي در مذاكره حسابرسان 
برآوردي بين متغيرها نشان مي‌دهد اين اثرگذاري به اندازه‌ی 38 درصد در جهت مثبت و مستقيم 

مي‌باشد.
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جدول‌ )10( خلاصه نتايج آزمون فرضيه‌هاي پژوهش 
نتيجه آزمون فرضيهفرضيه‌ها

تأييد فرضيهمشوق‌هاي مالي بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري دارد.
تأييد فرضيهمشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري دارد.
تأييد فرضيهخودكارايي در مذاكره بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري دارد.

مشوق‌هاي مالي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در 
تأييد فرضيهمذاكره اثر معناداري دارد.

مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در 
تأييد فرضيهمذاكره اثر معناداري دارد.

8- نتيجه‌گيري و پیشنهاد
فرضيه‌ی‌ 1 نشان داد: مشوق‌هاي مالي و اجتماعي به عنوان ابزاری ضروری بر عملکرد کارکنان 
و عينيت‌گرايي آن‌ها شناخته شده است. کارمندی که به خوبی از او تقدیر می‌شود حس می‌کند 
که برای شرکتی که در آن کار می‌کند دارای ارزش و احترام است. علاوه براین مشوق‌هاي مالي 
و اجتماعي باعث می‌شود که کارکنان بیشتر و بهتر کار کنند. باید گفت که کارمندان یک شرکت 
این موتور است که  اجتماعي سوخت  و  مالي  موتور چرخاننده‌ی آن شرکت هستند. مشوق‌هاي 
موفقیت حقیقی شرکت‌ها از اشتیاق کارکنانشان به استفاده‌ی از خلاقیت و تواناییشان در امور شرکت 
سرچشمه می‌گیرد. وظیفه‌ی شرکت‌ها می‌دانند که با تشویق و پاداش به کارکنان هرچه بیشتر و 
بیشتر توانایی‌های مثبت‌شان را پرورش دهند. جایگاه بالای کارکنان با انگیزه نمی‌تواند به درستی 
در یک محیط سازمانی نشان داده شود. کارکنان با انگیزه‌ی خلاق‌تر، مؤثرتر و مشتاق‌تر نسبت به 
کارکردن در جهت اهداف سازمان هستند. نتايج تحليل‌ها در فرضيه‌ی‌ 2 نشان داد: اگر یک کارمند با 
موفقیت وظایفش را انجام دهد از جانب سازمان پاداش می‌گیرد و در حقیقت عامل محرک‌ کارکنان 
در عملکرد ایشان می‌باشد. کارکنانی که انگیزه‌ی بالایی دارند به عنوان یک مزیت رقابتی در هر 
شرکتی به‌کار گرفته می‌شوند چرا که عملکرد ایشان سازمان را به سمت اجرا و تحقق‌پذیری کامل 
اهدافش هدایت می‌کند. در واقع جامعه‌ی حسابداران رسمی با اطلاع از این عوامل خواهد توانست 
معیارهای قابل اتکا و یکنواختی را در پرداخت مشوق‌هاي مالي و غيرمالي )اجتماعي( به‌دست آورد 
که در این صورت از لطمات وارده به حرفه‌ی حسابرسی به‌دلیل نگاه بازاری به آن کاسته می‌شود. 
با رشد رقابت در حرفه، مؤسسات حسابرسی ضرورت ارائه‌ی خدمات با کیفیت هر چه بهتر و بهای 
کمتر به بازار را بیشتر دریافته‌اند. برای رقابت بر پایه‌ای به غیر از کیفیت و متفاوت کردن خدمات، 
مؤسسات حسابرسی به دنبال بهینه نمودن پرداخت مشوق‌هاي مالي و غيرمالي )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 عينيت‌گرايي حسابرس می‌تواند 
بسیار مفید باشد. نتايج تحليل‌ها در خصوص فرضيه‌ی‌ 3 نشان داد: حسابرسان بايستي درباره‌ی 
استفاده درست و به جا و به موقع تهیه‌کنندگان گزارش‌های مالی از استانداردهای حسابداری و هم 
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در مورد چگونگی انجام کار حسابرسی، پیوسته از مهارت‌هاي حرفه‌ای و عينيت‌گرايي خود استفاده 
کنند. برای آن‌که قضاوت حسابرسان در خصوص گزارشات مالي به درستی انجام شود و این واژه 
مفهوم بی‌قیدی حسابرسان یا نامحدود  بودن اختیارات آن‌ها در کار حسابرسی تلقی نشود، لازم 
است ضمن کوشش برای شناخت مفهوم آن، عوامل مؤثر بر عينيت‌گرايي حسابرس شناسایی شود 
تا روشن شود که چگونه مشوق‌هاي سازماني بر قضاوت حسابرس اثرگذار است. نتايج تحليل‌ها در 
خصوص فرضيه‌ی‌ 4 نشان داد: مشوق‌هاي مالي و مشوق‌هاي اجتماعي مورد نیازند برای این‌که میزان 
مشوق‌هاي غیر مادی را تثبیت کنند و مشوق‌هاي 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 مشوق‌ها به 
صورت مالی هستند. انواع بسیار زیادی از مشوق‌هاي غیرمالی هم وجود دارد که شرکت‌ها می‌توانند 
برای کارمندانشان فراهم کنند. آن‌ها در واقع عواملی هستند که ممکن است در کارمند ایجاد انگیزه 
کنند. بنابراین برای یک مدیر دانستن این‌که چه چیز در کارکنانش ایجاد انگیزه می‌کند ضروری است 
و احتمالاً این در بین کارکنان مختلف باشد. در دنیای حقیقی اعطاي مشوق‌هاي مالي به سطح‌های 
بالای عملکرد بسیار مهم است. چرا که این عملکرد کارکنان را دارای انگیزه و عملکردشان را کنترل 
می‌کند. اگرچه بعضی از این مشوق‌ها به صورت مالی است. انواع بسیار زیادی از مشوق‌هاي غیرمالی 
هم وجود دارد که شرکت‌ها می‌توانند برای کارمندانشان فراهم کنند. آن‌ها در واقع عواملی هستند 
که ممکن است در کارمند ایجاد انگیزه کنند. بنابراین برای یک مدیر دانستن این‌که چه چیزی در 
کارکنانش ایجاد انگیزه می‌کند، ضروری است و احتمالاً این در بین کارکنان مختلف باشد. به‌صورت 
مختصر این‌گونه می‌توان گفت که اعطاي مشوق‌هاي مالي به کارمندان باید بر اساس رابطه‌ی هر 
چه تلاش بیشتر، مشوق بیشتر باشد. در این‌جا احتیاط‌هایی هم در مورد راه‌های اعطاي مشوق‌هاي 
مالي در یک سیستم وجود دارد. نتايج تحليل‌ها در خصوص فرضيه‌ی‌ 5 نشان داد: مشوق‌هاي مالي 
به عنوان ابزاري مديريتي براي جبران عملكردهاي كاركنان در سازمان و هم‌چنين ايجاد تحركي و 
ترغيب براي عملكردهاي بهتر آنان مورد استفاده قرار مي‌گيرد. انتظاري كه از كي نظام مشوق‌هاي 
مالي مؤثر مي‌رود آن است كه سازمان را در جهت تحقق اهدافش ياري رساند. اگر سودآوري را 
كيي از اهداف اصلي مجموع سازمانهاي انتفاعي در سراسر جهان بدانيم، كي سيستم مشوق‌هاي 
مالي‌دهي مؤثر بايد بتواند منجر به افزايش سودآوري در اين سازمانها گردد. ارائه طرح‌هاي نو در 
جهت كاهش هزينه‌ها، افزايش درآمد، طرح كي محصول جديد، حذف فعاليت‌هاي غيرمؤثر و... كه 
منجر به افزايش بهره‌وري در سازمان مي‌گردد، تنها و تنها از عهده افرادي برمي‌آيد كه به درستي 
برانگيخته شده باشند و كيي از ابزارهاي مهم ايجاد تحركي و انگيزه در كاركنان مي‌تواند سيستم 
مشوق‌هاي مالي‌دهي مناسب باشد. آن‌ها مشوق‌هاي اجتماعي را يک دارائي ناملموس با پتانسيل 
خلق ارزش براي سازمان و کل جامعه مي‌داند كه مي‌تواند بر برداشتهاي ذهني كاركنان اثر مستقيم 
بگذارد. بر این مبنا جوهره مشوق‌هاي مالي هدف گرفتن انگیزش در افراد است و از آن‌جا که انسان 
موجودی با شعور، مقایسه‌گر و منفعت محور است، فرآیند تحریک انگیزش در او فرآیندی آگاهانه و 
قابل تحلیل است. در صورتی که پرداخت و اعطای مشوق‌هاي مالي به افراد بر اساس ملاک و معیار 



محمد محمدی  و همکاران |  اثر ميانجي خودكارايي در مذاكره حسابرسان بر رابطة بين مشوق‌هاي مالي و ... |       | 45

پژوهش‌های حسابرسی حرفه‌‌ای
سال اول | شماره سوم | تابستان 1400

روشن و شفافی انجام نشود و ابهام در آن زیاد باشد، احتمال ناکارآمدی و بی‌تأثیر بودن آن و یا 
حتی تبدیل شدنش به ابزاری ضد انگیزش افزایش می‌یابد. بنابراین تعیین ملاک‌های روشن و قابل 

اندازه‌گیری در اثربخشی مشوق‌هاي مالي نقش بسیار مهم و حیاتی دارد.
با توجه به نتايج فرضيه‌ی اول پژوهش كه نشان داد مشوق‌هاي مالي بر عينيت‌گرايي حسابرسان 
جامعه‌ی  عضو  مؤسسه‌های  اجرايي  و  ارشد  مديران  به  اين خصوص  در  لذا  دارد،  معناداري  اثر 
حسابداران رسمي ايران پيشنهاد مي‌شود از یک تیم باکیفیت برای تعیین و اجرای سیاست‌های 
تشویقی سازمان خود استفاده نمايند. ابتدا اطمینان حاصل كنند که این تیم دارای برنامه‌ریزی 
کامل در اجرای روش‌های تشویقی کارمندان است، سپس به آن‌ها اجازه دهند تا اطلاعات مورد 
نیاز را به نحو دلخواه خود به دست آورند. با توجه به نتايج فرضيه‌ی دوم پژوهش كه نشان داد 
مشوق‌هاي اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر معناداري دارد، لذا در اين خصوص به مديران 
ارشد و اجرايي جامعه‌ی حسابداران رسمي ايران پيشنهاد مي‌شود تصمیم‌گیری، برای دادن پاداش 
و مزایا باید بر اساس داده‌های به دست آمده از کارایی کارمندان باشد تا نشان دهد به اطلاعات 
جمع‌آوری شده اهمیت داده شده است. معمولاً واحد مدیریت کیفیت در سازمان از تصمیم‌های 
می‌کند.  تصمیم‌گیری  محور  داده  فرآیندهای  اساس  بر  و  می‌کند  اجتناب  ناآگاهانه  و  احساسی 
بنابراین بهتر است سیستم‌های تشویقی نیز در راستای مدیریت کیفیت عمل شود. با توجه به 
نتايج فرضيه‌ی سوم پژوهش كه نشان داد خودكارايي در مذاكره بر عينيت‌گرايي حسابرسان اثر 
معناداري دارد، لذا در اين خصوص به مديران ارشد و اجرايي جامعه‌ی حسابداران رسمي ايران 
پيشنهاد مي‌شود طراحی و اجرای برنامه‌ی آموزش خودكنترلي و خودمديريتي و خودكارايي در 
رأس برنامه‌هاي مديريت منابع انساني سازمان قرار گيرد. با توجه به نتايج فرضيه‌ی چهارم پژوهش 
كه نشان داد مشوق‌هاي مالي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در مذاكره 
حسابرسان اثر معناداري دارد، لذا در اين خصوص به مديران ارشد و اجرايي جامعه‌ی حسابداران 
رسمي ايران پيشنهاد مي‌شود در اعطاي مشوق‌هاي مالي اصل فوريت و عدالت را در رأس نظام 
داد مشوق‌هاي  نشان  پژوهش كه  پنجم  نتايج فرضيه‌ی  به  توجه  با  قرار دهند.  پاداش  مديريت 
اجتماعي بر عينيت‌گرايي حسابرس با نقش ميانجي خودكارايي در مذاكره اثر معناداري دارد، لذا 
در اين خصوص به مديران ارشد و اجرايي جامعه‌ی حسابداران رسمي ايران پيشنهاد مي‌شود فراتر 
از ارزش مالی و سودمندی هرجایزه، احتمال ایجاد محیطی رقابتی همراه درگیری‌ها و احساسات 
بد پس از آن را پيش‌بيني كنند. بهتر است برای مقابله با این موضوع ارزش واقعی پاداش‌ها را 

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