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Abstract:
The normal behavior of auditors is effective in advancing the expected goals of financial 

statements auditing. The abnormal behavior of auditors towards each other, as one of the 
factors of abnormal behavior, disturbs the executive stages of auditing and has side effects 
on the profession. Therefore, the purpose of this research is to identify factors influencing the 
motivation of the auditors' bullying behaviors towards each other. The approach of the current 
research is qualitative and has been done by using the grounded theory. 

The necessary data were obtained by the theoretical sampling from 14 semi-structured 
interviews with experienced independent auditors, audit supervisors and senior auditors 
in the 2022 and 2023. The results of this research showed that creating a sense of revenge, 
reducing the efficiency and effectiveness of auditing, reducing the economic benefits of the 
auditing firm, organizational and occupational injuries including an increase in the probability 
of employees leaving the audit institution, as well as physical and psychological injuries, 
caused the existence of the motivation of bullying behaviors of auditors towards each other. 
By understanding job content, using appropriate management approaches, training, adopting 
appropriate policies for recruiting and retaining employees, improving control and monitoring 
of employees, setting standards of organizational behavior and creating an active, fresh and up-
to-date work environment, the side effects of auditors' bullying behaviors towards each other 
can be prevented.
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چکیده 
رفتار‌های بهنجار حسابرسان، در پیشبرد اهداف مورد انتظار حسابرسی صورت‌های مالی تأثیرگذار است. رفتار‌های 
زورگویانه حسابرسان نسبت به یکدیگر، به عنوان یکی از عوامل رفتاری نابهنجار، مراحل اجرایی حسابرسی را مختل 
کرده و دارای اثرات جانبی بر حرفه است. بنابراین، هدف این پژوهش شناسایی عوامل موثر بر ایجاد انگیزه رفتار‌های 
زورگویانه حسابرســان نسبت به یکدیگر است. رویکرد پژوهش کیفی است و با استفاده از روش داده‌بنیاد انجام شده 
اســت. داده‌های لازم، با نمونه گیری نظری از 14 مصاحبه نیمه‌ســاختار یافته با حســابداران رســمی باتجربه و نیز 
سرپرستان حسابرسی و حسابرسان ارشد در سال‌های 1401 و 1402 به‌دست آمده است. نتایج این پژوهش نشان داد 
ایجاد حس انتقام‌جویی، کاهش کارایی و اثربخشی حسابرسی، کاهش منافع اقتصادی موسسه حسابرسی، آسیب‌های 
سازمانی و شغلی شامل افزایش احتمال ترک خدمت و نیز آسیب‌های جسمی و روانی از جمله اثرات جانبی رفتار‌های 
زورگویانه حسابرســان نسبت به یکدیگر اســت. با ادراک محتوی شغلی، اســتفاده از رویکرد‌های مدیریتی مناسب، 
آموزش، اتخاذ سیاســت‌های مناسب برای اســتخدام و نگهداری کارکنان، بهبود کنترل و نظارت بر کارکنان، تنظیم 
استاندارد‌های رفتار سازمانی و ایجاد محیط کاری فعال، شاداب و به‌روز، می‌توان از اثرات جانبی رفتار‌های زورگویانه 

حسابرسان پیشگیری کرد.

واژه‌های کلیدی: حسابرسی، رفتار‌های زورگویانه، انگیزه، داده‌بنیاد.
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1- مقدمه
ســرمایه انســانی از مهترین منابع سازمان است و جذب، حفظ و توســعه آن اهمیت دارد. هر 
معضلی که باعث خدشــه‌دار شدن کارایی و اثربخشــی فعالیت آن‌ها باشد، باید به طور مستمر و 
کارآمد، پیشگیری و رفع گردد. برخی از این معضلات، رفتاری هستند. مشکلات رفتاری و اخلاقی، 
همواره در جوامع انســانی وجود داشته اســت. یکی از معضلات، زورگویی است. زورگو یا قلدر، با 

تکرار رفتار پرخاشگرانه خود، افراد را در معرض آسیب‌‌های روحی و جسمی قرار می‌دهد. 
سازمان‌ها، به دنبال حداکثر‌سازی منافع اقتصادی بوده و این امر با بکارگیری از افراد متخصص 
و باتجربه امکان پذیر است. محیط فعالیت کارکنان در سازمان، باید دارای جو مثبت همراه با کار 
تیمی باشــد. موسسات حسابرسی، یکی از انواع سازمان‌ها است که شامل افراد مختلف با روحیات 
متفاوت است. نیروی انسانی، نقش کلیدی در آن ایفا می‌کند و این نهاد نیز مانند سایر محیط‌های 
کاری، در برابر رفتارهای نادرست آسیب‌پذیر است. هرگونه اثرات جانبی و منفی که این رفتار‌های 

نامناسب بر حرفه حسابرسی دارند، دارای اهمیت است.
حسابرسان، مسئول اظهارنظر در خصوص انطباق صورت‌های مالی با استانداردهای حسابداری 
هستند. استاندارد‌هایی که سرمایه‌گذاران و سایر ذینفعان، با اتکا به صحت اطلاعات و گزارش‌های 
ارائه شــده توســط حسابرســان، اقدام به اتخاذ تصمیمات اقتصادی می‌کنند. از این رو، هرگونه 
خدشــه به فرایند حسابرســی که منجر به ارائه گزارش نادرست شــود، باید شناسایی و تجزیه و 
تحلیل شــود. بروز رفتار‌های زورگویانه مانع از هرگونه تحول بنیادین در عرصه اجتماعی سازمان 
شده، انگیزه‌های کارکنان را برای اقدامات جمعی کاهش داده و موجب اختلال در توسعه سرمایه 
اجتماعی سازمان‌ها می‌شود. آزار، پرخاشــگری و زورگویی در محیط‌های کاری، بطور مستقیم و 
منفی بر سلامت افراد تأثیر گذاشته، هزینه‌های زیادی را بر جامعه تحمیل کرده و منجر به کاهش 

بهره‌وری می‌گردد )تسکین و همکاران1، 2023(.
این رفتارها، مخل ســامت اســت و به صورت توهین شفاهی، تهدید، اهانت، تحقیر، ترساندن، 
کارشــکنی و خرابکاری و ترکیبی از این‌ها رخ می‌دهد و در محل کار موجب اختلال جریان امور 
می‌شــود. در ســازمان‌هایی که زورگویی در آنها رخ می‌دهد، حس تعلــق کارکنان از بین رفته و 
افراد کلیدی، ترک خدمت می‌کنند. همچنین افراد اراده‌ای برای تحمل سختی‌ها نداشته و تلاش 
می‌کنند تا شــغل بهتری پیدا کنند. در حالی که کارکنانی که در محیط کار خود، با چالش‌های 
رفتاری کمتری مواجه هســتند، نسبت به ســازمان خود مثبت بوده و برای توسعه برند سازمانی 
تلاش بیشــتری کرده و تمایل بیشتری برای ماندن در سازمان دارند. این کارکنان، تمایل کمتری 
به ترک خدمت داشــته و موجب افزایش بهره‌وری، رشد و درآمد سازمان شده و سطح رضایت از 
زندگی افراد نیز بیشــتر است و سطح کمتری از اســترس را دارند )تسکین و همکاران، 2022(. 
زورگویی باعث ترک شــغل شــده و احتمال غیبت کارکنان را افزایش می‌دهد. عملکرد افراد به 
واســطه رفتار‌های زورگویانه کاهش یافته و پیامدها برای افرادی که تعهد بیشــتری نســبت به 

سازمان دارند، نسبت به سایر افراد بیشتر است )کابات فار و همکاران2، 2018(.
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از آنجا که حسابرسان در کشف تقلب‌های مالی، پیش‌بینی احتمال ورشکستگی و بروز بحران‌های 
غیر منتظره نقش بااهمیتی داشــته و باید اظهار‌نظر حرفه‌ای و مستقل به صاحبکاران ارائه کنند، 
کیفیت اظهارنظر حسابرســان از جمله معیارهای موثر در ماندگاری و بقای موسسات حسابرسی 
اســت و کیفیت خدمات فراهم شده تا حد زیادی به رفتارهای حسابرسان در حین اجرای وظایف 

بستگی دارد. 
زورگویی در حسابرسی، از چند جنبه قابل بررسی است. زورگویی حسابرس نسبت به صاحبکار، 
صاحبکار نسبت به حسابرس و حسابرسان نسبت به یکدیگر. هدف این پژوهش، بررسی جنبه‌های 
منفی اعمال زورگویی حسابرسان نسبت به یکدیگر و ارائه راهکار برای پیشگیری و رفع آن است. 
رفتار‌های زورگویانه حسابرسان نسبت به یکدیگر، می‌تواند بر فرآیند حسابرسی تأثیر منفی داشته 
باشد )دان3، 2023(. در واقع، زورگویی به عنوان یکی از تیپ‌های شخصیتی، توانایی کشف تقلب 
حسابرســان را کاهش می‌دهد )علی‌زاده‌گان و همــکاران، 1402(. از جنبه نوآوری پژوهش، مرور 
ادبیات نشــان می‌دهد تاکنون اثرات جانبی رفتار‌های زورگویانه حسابرســان نســبت به یکدیگر 
تبیین نشــده اســت. بنابراین، با توجه به اینکه اعتبار حرفه نزد جامعه مستلزم ارائه گزارش‌های 
با‌کیفیت اســت و رفتار‌های نامناســب می‌توانند باعث ایجاد اثرات نامطلوب بر فرایند حسابرسی 

شود، شناسایی عوامل ایجاد این رفتار‌ها و اثرات جانبی که به همراه دارند، دارای اهمیت است.
بنابراین، مطالعه حاضر با رویکرد داده بنیاد، با شناســایی عوامل موثر بر ایجاد انگیزه رفتار‌های 
زورگویانه حسابرســان نســبت به یکدیگر و تأثیرات آن بر فرایند حسابرسی، به دنبال شناسایی 
دقیق‌تر مســئله و ارائه راهکار به منظور پیشــگیری و رفع اثرات نامطلوب چنین رفتار‌هایی است. 
هدف پژوهش حاضر پاســخ به این سوال است که عوامل موثر بر ایجاد انگیزه رفتار‌های زورگویانه 
حسابرسان نسبت به یکدیگر با استفاده از تئوری داده بنیاد چیست. شناسایی عوامل مذکور و حل 
و فصل کارآمد چالش‌های رفتاری، ذینفعان را قادر می‌ســازد تا به کارآمدی موسسات حسابرسی 
اعتماد کنند و موسســات حسابرسی نیز با شناخت از آثار منفی این رفتارها، به پیشگیری و رفع 

آن اقدام کنند.

2- مبانی نظری و توسعه فرضیه‌ها
1-2- زورگویی، قلدری و رفتار پرخاشگرانه

زورگویی عبارت اســت از استفاده از اجبار، تحقیر یا تهدید، ســوء استفاده، تسلط تهاجمی یا 
ارعاب. این رفتار، اغلب تکرار شونده است. تهمت، اهانت، بدخواهی و رفتار توهین آمیز که زورگو 
اعمال می‌کند، باعث ناراحتی، کاهش اعتماد به نفس و فشار روانی افراد می‌شود. رفتارهای قلدری 

معادل تهدید موقعیت حرفه‌ای، منزوی کردن قربانیان و بی ثبات کردن شخصیت آن‌ها است.
قلدرها، دسترســی به منابع، ثبات، امنیت و موقعیت اجتماعی را برای قربانی محدود می‌کنند. 
تمایل به زورگویی ناشــی از ویژگی شخصی قربانیان مانند شایستگی، محبوبیت یا صداقت آن‌ها 
اســت. به عنوان مثال، قلدری ممکن است با ایجاد خواســته‌های نامعقول به منظور کسب اعتبار 
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برای دیگران رخ دهد. در صورتی که رفتار پرخاشگرانه رخ رهد، طرفِ دارای قدرت، آشکارا از عدم 
تناسب قدرت، سوءاستفاده کرده و با زورگویی سعی در ارعاب طرف دیگر دارد. در این فرایند، فرد 
قربانی به صورت مداوم توســط فرد یا گروهی که از او قوی‌ترند، مورد آزار قرار می‌گیرد. در واقع، 
قلدری زیر مجموعه‌ای از رفتارهای پرخاشــگرانه است که با سه معیار قصد خصمانه، عدم تعادل 

قدرت و تکرار در مدت زمان معین مشخص می‌شود )بورگر و همکاران4، 2015(. 
زورگویی، دامنه ای از فردی به فرد دیگر تا قلدری گروهی را شامل می‌شود. در قلدری گروهی، 
زورگو ممکن اســت یک یا چند رهبر داشته باشد که به قلدر اصلی کمک می‌رساند. زورگویی در 
محیط‌های اجتماعی زمانی اتفاق می‌افتد که فرد، در معرض اقدامات منفی مکرر از ســوی یک یا 
چند شخص دیگر قرار گیرد و فرد »عمداً« از طریق تماس فیزیکی یا از طریق کلمات یا به طرق 
دیگر صدمه یا ناراحتی به شــخص دیگر وارد کند. قلدری فردی معمولاً با رفتار خصمانه برای به 
دست آوردن قدرت بر شخص دیگر مشخص می‌شود. فرهنگ قلدری می‌تواند در هر زمینه‌ای که 
در آن انسان‌ها با یکدیگر تعامل دارند، ایجاد شود. بستر اصلی قلدری در فرهنگ معاصر را می‌توان 

در شبکه‌های اجتماعی یافت )ویتاکر5، 2016(. 

2-2- زورگویی در محیط کار
اولین اســتفاده مستند از عبارت »زورگویی در سازمان«، در سال 1992 میلادی و در کتابی از 
آندریا آدامز  به نام »زورگویی در محل کار: چگونه با آن مقابله و بر آن غلبه کنیم« بوده اســت. 
زورگویی در ســازمان، پدیده ای رایج در محل کار اســت. چنین رفتار‌هایی، امری فراگیر بوده و 
در همه ســطوح و در همه انواع حرفه‌ها وجود دارد. زورگویی در محل کار، عاملی استرس‌زا است 
که باعث افزایش خطر پیامدهای منفی، به‌ویژه مشــکلات مرتبط با سلامتی، مانند استرس روانی، 
محرومیت از خواب افسردگی، بیماری قلبی و تخریب سبک زندگی سالم و کاهش رضایت شغلی 

می‌شود )یوسف7، 2022(.
قلدری و زورگویی یک آسیب سازمانی است که فرد یا گروهی با تحقیر، طرد، اتهامات بی‌اساس 
و آزار و اذیت، همکار دیگر خود را وادار به ترک ســازمان می‌کنند. قربانی با فشــار روانی زیادی 
مواجه شــده و این امر باعث کاهش انگیزه و رضایت شغلی، ناتوانی در کار، بیماری‌های جسمی و 
روحی و حتی مرگ )خودکشی( او می‌شود )خو8، 2010( زورگویی در محیط‌های کاری مختلف، 

ابعاد وسیعی دارد که بررسی آن‌ها حائز اهمیت است.
رفتار‌های زورگویانه نقش بارزی در کاهش اخلاق حرفه‌ای و ابعاد آن از جمله مسئولیت‌پذیری، 
صداقــت، احترام به دیگران، رعایت و احترام نســبت به ارزش‌ها و هنجارهای اجتماعی، عدالت و 

انصاف، همدردی با دیگران و وفاداری دارد )سپهوند و همکاران، 1400(. 

3-2- تأثیر زورگویی بر جسم و روان افراد
زورگویی، با پریشــانی روان همراه بوده و عاملی اســترس‌زا است که اثرات مضری بر روان افراد 
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ایجاد می‌کند. این اثرات روانی شــامل افزایش استرس شغلی، اختلال روانی، افسردگی و خستگی 
عاطفی اســت )تســکین و همکاران، 2023(. پرخاشــگری، کاهش رفتارهای عقلانی و افزایش 
رفتارهای تلافی‌جویانه ســازمانی، عدم تمرکز ذهن و رفتارهای انحرافی در محل کار نیز از اثرات 
جانبی روانی بر کارکنان است. ادبیات نشان می‌دهد زورگویی در محل کار باعث بی‌خوابی شده و 
با اضطراب نیز همراه است. تأثیر منفی بر میزان رضایت از زندگی، از دیگر عوارض آن بر روان افراد 
است )نومن و حق9، 2018(. رفتار‌های زورگویانه با اثرات مضر بر جسم افـراد نیز همراه است که 
از جمله آن‌ها می‌توان به سردرد، اختلالات گوارشی، افزایش فشارخون و بیماری‌های قلبی اشـاره 

کرد )فارلی و همکاران10، 2023(. 

4-2- رفتار‌های زورگویانه، اخلاق حرفه‌ای و حسابرسی
اجرای حسابرســی با احتمال وجود رفتارهای غیراخلاقی، قضاوت‌های اعمال شــده در فرایند 
حسابرســی را با تردید مواجه می‌کند )حســاس یگانه و مقصودی، 1390(. بدیهی اســت انجام 
رفتار زورگویانه، غیر اخلاقی اســت و جلوگیری از انجام آن، باعث توســعه رفتار اخلاقی می‌شود. 
توسعه رفتار اخلاقی بر وظیفه‌شناسی، پشتیبانی از منافع عمومی و صداقت حسابداران موثر است 
)نیکبخــت و همکاران، 1398(. زورگویی در محــل کار، نقش بارزی در کاهش اخلاق حرفه‌ای و 
ابعاد آن از جمله مســئولیت‌پذیری، صداقت، احترام به دیگران، رعایت و احترام نسبت به ارزش‌ها 
و هنجارهای اجتماعی، عدالت و انصاف، همدردی با دیگران و وفاداری دارد )سپهوند و همکاران، 

 .)1400
محیط‌های اخلاقی به عنوان عاملی مؤثر بر فرایند حسابرســی شناسایی شده است )مارتینو 
و فــارا11، 2009(. محیط‌های اخلاقــی، زیربنایی را فراهم می‌کند که یــک جامعه بر آن بنا 
می‌شــود. اخلاق، ســامان‌دهنده رفتار ارتباطی در مقیاس فرد، سازمان، جامعه و روابط جهانی 
اســت و غفلــت از آن صدمات جبران‌ناپذیر زیادی را به دنبــال دارد. ضوابط رفتاری و اخلاقی 
هر حرفه، مهم‌ترین خط‌مشــی‌های آن را مشــخص می‌کند. این خط‌مشــی‌ها، مواردی چون 
ویژگی‌هــای اصلی حرفه، روابــط اعضای حرفه با جامعه، روابط اعضــای حرفه با یکدیگر و در 
نهایت روابط هر عضو با جامعه حرفه‌ای را دربر می‌گیرد. با افزایش رســوایی‌های مالی مشخص 
شــد که حسابداران و حسابرســان باید علاوه بر رعایت اســتانداردها و ضوابط فنی به رعایت 
اخــاق حرفه‌ای نیز متعهد باشــند )خواجوی و همــکاران، 1399(. ویژگی‌های رفتاری که بر 
اخلاق حرفه‌ای تاثیرگذارند، اثر مثبت و مســتقیم بر گزارش حسابرســی و زمان ارائه آن دارند 
)امــان و همکاران، 1402(. تعهد حســابرس به یکپارچگی و صداقت، اســتقلال حســابرس و 
بی‌طرفی حرفه‌ای او، تعهد حســابرس به رفتار حرفه‌ای در حرفه حسابرســی، تعهد حسابرس 
به رازداری و عملکرد حرفه‌ای حســابرس بر کیفیت حسابرســی اثر مثبت و معناداری دارد و 
لازم است ســازمان‌های حاکم بر حرفه حسابرسی توجه بیشــتری در مورد جنبه‌های اخلاقی 

حسابرسی داشته باشند )صالحی، 1395(. 
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بنابراین، بر اســاس ادبیات فوق، زورگویی در محل کار به عنوان یک رفتار غیر اخلاقی می‌تواند 
بر وظیفه‌شناســی، پشتیبانی از منافع عمومی، صداقت حســابداران، مسئولیت‌پذیری، احترام به 
دیگران، رعایت و احترام نســبت به ارزش‌ها، هنجارهــای اجتماعی، عدالت و انصاف، همدردی با 
دیگران، وفاداری، پیشــگیری از رســوایی‌های مالی و در نهایت به فرایند حسابرسی، خدشه وارد 

کند.

5-2- انواع زورگویی در محیط حسابرسی
زورگویی، انواع مختلفی از جمله فیزیکی، کلامی، غیرمستقیم و ... دارد. ولیکن با توجه به هدف 
پژوهش حاضر، انوع زورگویی از نظر محیط کاری حسابرســی، مورد بررسی قرار می‌گیرد. با توجه 
به رابطه بین حســابرس و صاحبکار، اعمال رفتار‌های قلدرانه در محیط کاری حسابرســی، از سه 

جنبه قابل بررسی است:
2-5-1- زورگویی صاحبکار نسبت به حسابرس

انجمن‌های حرفه‌ای حسابرســی، از جمله ســازمان حسابرسی، اصول و ضوابط حرفه‌ای تدوین 
کــرده اند که طبق آن‌ها، حســابرس بایــد خدمات حرفه‌ای را مطابق با ایــن اصول انجام داده و 
درخواست‌های صاحبکار یا کارفرمای خود را به گونه‌ای با مهارت و دقت انجام دهد که با الزامات 
درســتکاری، بی‌طرفی و نیز استقلال حسابرسان، سازگار باشــد. اما با توجه به اینکه منافع مالی 
حســابرس در گرو انعقــاد قرارداد با صاحبکار اســت، همواره احتمال اعمال قلــدری کارفرما بر 
حسابرسان مستقر در محل فعالیت صاحبکار وجود دارد. زورگویی صاحبکار نسبت به حسابرسان، 
زمانی افزایش می‌یابد که حسابرسان، از جانب مدیران و شرکای موسسه حسابرسی، حمایت نشده 

و وضعیت مالی موسسه در شرایط مطلوبی نبوده و وابسته به قرارداد منعقده با کارفرما باشد. 
از طرف دیگر، در صورتی که حســابرس دارای آشــنایی با صاحبکار بوده و نگرش حمایتی از 
ســوی کارفرما نسبت به حسابرسان وجود داشته باشد، ممکن است قضاوت حسابرس تحت تأثیر 
قرار گرفته و نفوذ صاحبکار بر حســابرس، باعث کاهش کیفیت حسابرسی شود )بادپا و همکاران، 

 .)1401

2-5-2- زورگویی حسابرس نسبت به صاحبکار
اســتماع گزارش حسابرســی، یکی از موضوعات اصلی مجمع عمومی صاحبان ســهام اســت. 
مســئولیت تهیه صورت‌های مالی وتطابق آن با اســتاندارد‌های حسابداری با هیأت مدیره شرکت 
اســت که به امور مالی تفویض می‌شــود. در صورتی که بند‌های توضیحی گزارش مذکور، شامل 
مواردی باشــد که موقعیت شغلی کارکنان تحت مدیریت صاحبکار را به خطر اندازد، پیش از ارائه 
گزارش، امکان تهدید ارائه این نکات توســط حســابرس به مجمع صاحبان سهام، وجود داشته و 
حسابرس در موضع قدرت قرار گرفته و انگیزه رفتار‌های زورگویانه وی نسبت به کارفرما، افزایش 
می‌یابد. از طرف دیگر، گزارش نقاط ضعف کنترل‌های داخلی، می‌تواند شــامل مواردی باشــد که 
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شرایط شغلی کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد و این مورد نیز می‌تواند انگیزه‌ای برای حسابرس به 
منظور اعمال تهدید و رفتار‌های زورگویانه نسبت به صاحبکار باشد.

  
2-5-3- زورگویی حسابرسان نسبت به یکدیگر

در موسسات حسابرسی، کارکنان دارای سمت‌ها، وظایف و شرح شغل‌هایی هستند که با توجه 
به شرایط مالی، فرهنگ و ســایر ویژگی‌های فردی و اجتماعی، می‌توانند انگیزه اعمال رفتار‌های 
قلدرمآبانه و زورگویانه نســبت به یکدیگر پیدا کنند. با توجه به اینکه در بیشتر مواقع، حسابرسان 
به شــرکت‌های مختلف مراجعه کرده و تیم حسابرسی مســتقر در محل فعالیت صاحبکار، تغییر 
می‌کند، شــخصیت‌های فردی متفاوت، احتمال بروز رفتار‌های نابهنجار اخلاقی را افزایش داده و 
این مشــکل، مستقیماً بر کارایی و اثربخشی حسابرسی، تأثیر‌گذار است. بنابراین، پژوهش حاضر، 

به زورگویی حسابرسان نسبت به یکدیگر پرداخته است.

6-2- مروری بر پیشینه
بررســی تأثیر قلدری سازمانی بر فرسودگی شــغلی از طریق سکوت سازمانی، موضوع پژوهش 
شــیرین بهادری و نظرزاده )1403( بوده اســت. در راســتای دســتیابی به اهــداف پژوهش، از 
مدل‌یابی معادلات ســاختاری استفاده شده و پرسشنامه بین 275 نفر توزیع شده است. یافته‌های 
به‌دســت‌آمده از تحلیل داده‌ها حاکی از آن بوده اســت که قلدری سازمانی بر سکوت سازمانی و 
فرســودگی شغلی، تأثیر مثبت و معنادار داشــته و سکوت سازمانی نیز، بر فرسودگی شغلی تأثیر 

مثبت و معنادار داشته است.
میرزایی و پور عباس )1402( به بررســی رابطه بین قلدری در محل کار و عدم امنیت شغلی با 
رهبری زهرآگین پرداختند. با استفاده از ابزار پرسشنامه که بین 291 نفر نمونه توزیع شد، نتایج 
پژوهش آن‌ها نشان داد قلدری سازمانی، رابطه رهبری زهرآگین و قصد ترک شغل را میانجی‌گری 
می‌کنــد. برآیند پژوهش، لزوم توجه به رهبری زهرآگیــن و زمینه‌های بروز قلدری در محل کار 
را به منظور کاهش قصد ترک شــغل کارکنان، ضروری می‌داند. در پژوهش حاضر نیز استفاده از 
رویکرد‌های مدیریتی مناســب به منظور راهبرد‌های کاهش انگیزه رفتار‌های قلدرانه حسابرســان 

نسبت به یکدیگر، شناسایی شده است. 
با هدف بررسی تأثیر رهبری مخرب بر رفتارهای انحرافی در محیط کار و تمایل به ترک خدمت 
از طریق متغیرهای واسط رفتار‌های زورگویانه و سکوت سازمانی، قائدامینی و همکاران )1402(، 
داده‌های خود را با ابزار پرسشــنامه از 244 نفرکسب کرده و با روش تحلیل عاملی پژوهش خود 
را انجــام دادند. نتایج پژوهش آن‌ها نشــان داد که رهبری مخرب تأثیر معنــاداری بر رفتار‌های 
زورگویانه دارد. همچنین رفتار‌های زورگویانه باعث تمایل به ترک خدمت شده و سکوت سازمانی 
نیــز موجب ایجاد رفتارهای انحرافی در محیط کار می‌شــود. تمایل به ترک خدمت کارکنان در 
پژوهش حاضر نیز به عنوان یکی از اثرات جانبی اعمال رفتار‌های زورگویانه حسابرســان نسبت به 
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یکدیگر شناسایی شده است.
تأثیر جو اخلاقی ســازمان بر رفتار‌های قلدرمآبانه از دیدگاه حسابرسان تازه‌کار، توسط صفرزاده 
و همکاران )1400( مورد بررســی قرار گرفته است. به منظور آزمون فرضیه‌های پژوهش، از روش 
معادلات ســاختاری استفاده شده و داده‌ها از طریق توزیع پرسشنامه بین 385 حسابرس تازه‌کار، 
جمع‌آوری شــده است. نتایج پژوهش آن‌ها نشان داد منفعت‌طلبی، مسئولیت اجتماعی، قوانین و 
رویه‌های ســازمان و قوانین و اوصول حرفه‌ای از ابعاد جو اخلاقی ســازمان به شکل معنی‌داری بر 

رفتار‌های قلدرمآبانه در موسسات حسابرسی، تأثیر دارند.
زورگویی به عنوان یکی از ویژگی‌های رفتاری و شــخصیتی بر تصمیم‌گیری اخلاقی حسابرسان 
تأثیرگذار اســت که این موضوع، در پژوهشــی با عنوان بررسی تأثیرپذیری تصمیم‌گیری اخلاقی 
حسابداران حرفه‌ای از ویژگی‌های شخصیتی و رفتاریشان، توسط رحمانی‌نیا و گلپایگانی )1400(، 
مورد بررســی قرار گرفته اســت. در این پژوهش، آن‌هــا به اثرات مثبت و معنــادار ویژگی‌های 
جمعیت‌شــناختی، وضعیت اقتصادی، آموزش و پرورش و ســن بر فرآیند تصمیم‌گیری اخلاقی 

حسابرسان نیز پی بردند.
پیش‏بینی ایجاد رفتار قلدرانه در محیط کار بر اســاس سبک‏های تبادل اجتماعی، مورد مطالعه 
علیزاده فرد و رســول )1400( بوده اســت. نتایج پژوهش آن‌ها نشان داد که سبک تبادلی انصاف 
و ســرمایه‏گذاری افراطی می‏توانند رفتار قلدری در محیط کار را بــا اطمینان پیش‏بینی نمایند. 
بنابرایــن رعایت انصاف، تعدیل کننــده رفتارهای قلدرانه در محیط کار بــوده و رهبری عادلانه 
می‌تواند به عنوان یک راهبرد، از اثرات منفی رفتار‌های زورگویانه بکاهد که در پژوهش حاضر نیز 

به آن اشاره شده است.
سید، و تانوا12 )2023(، به بررسی این موضوع پرداختند که چگونه رفتار‌های زورگویانه از طریق 
تأثیرات مخرب آن بر ذهن آگاهی، منجر به خستگی عاطفی کارکنان می‌شود. نتایج پژوهش آن‌ها 
نشــان داد قلدری در محل کار منجر به خســتگی عاطفی کارکنان می‌شود و حالت ذهن آگاهی، 
مکانیزمی اســت که از طریق آن، قلدری با خســتگی مرتبط اســت. پژوهش مذکور به این نکته 
اشاره نکرده است که خســتگی عاطفی، می‌تواند علت ایجاد قلدری در محل کار باشد، همانگونه 
که قلدری در محل کار نیز می‌تواند موجب خستگی عاطفی شود. با این حال، خستگی عاطفی به 
عنوان یکی از اثرات جانبی رفتار‌های زورگویانه حسابرســان نسبت به یکدیگر، در پژوهش حاضر 

نیز بسیار مورد تاکید مشارکت‌کنندگان بوده است.
تأثیر حمایــت اجتماعی نهادهای غیرانتفاعی بر رفتار‌های زورگویانــه، ناراحتی روانی و غیبت 
بیماری فیزیکی توسط نیلسن و همکاران13 )2022( مورد بررسی قرار گرفته است. نتایج پژوهش 
آن‌ها نشــان داد که هر ســه منبع حمایت اجتماعی مورد بررسی ارتباط مستقیم بین قلدری در 
محــل کار و ناراحتی روانی را تعدیــل می‌کنند. حمایت اجتماعی نهادهــای غیرانتفاعی، ارتباط 

غیرمستقیم بین رفتار‌های زورگویانه و عدم بیماری را تعدیل می‌کند.
تاثیــرات قلدری افقی و عمودی، موضوع پژوهش تســکین و همکاران )2022( بوده اســت. با 
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استفاده از تجزیه و تحلیل داده‌های بدست آمده از پرسشنامه توزیع شده بین 250 نفر از کارکنان 
بیمارســتان‌های کراچی پاکستان، نتایج پژوهش آن‌ها نشــان داد حمایت مدیریت، باعث تعدیل 
اثر مســتقیم و مثبت رفتار‌های زورگویانه بر کاهش بهره‌وری کارکنان می‌شود. رهبری مناسب و 
حمایت مدیریت، به عنوان یکی از راهکار‌های پیشــگیری و رفع اثرات جانبی رفتار‌های زورگویانه 
حسابرسان نسبت به یکدیگر، در پژوهش حاضر نیز مورد اشاره قرار گرفته است. همچنین اعمال 
قلدری از طرف سرپرســت پرستاران، تاثیر منفی و مســتقیم بیشتری بر کاهش کارایی کارکنان 

نسبت به اعمال قلدری از طرف همکاران هم‌رده دارد.

3- روش‌شناسی پژوهش
از آنجا که پاسخ به ســوالات پژوهش حاضر، نیازمند نوعی روش‌شناسی است که بتوان نظرات 
حسابرســان در خصوص رفتار‌های قلدرمآبانه را که داده‌های کیفی‌اند، بررســی و تحلیل کند، از 
اســتراتژی داده‌بنیاد بهره می‌برد. روش پژوهش مبتنی بر داده‌بنیاد را می‌توان به‌عنوان رویكردی 
پژوهشی معرفی كرد كه در آن بر اساس داده‌های واقعی و از طریق روش علمی، نظریه‌های جدید 

تدوین می‌شود. 
علت اســـتفاده از روش داده‌بنیاد این است كه عوامل موثر بر ایجاد انگیزه رفتار‌های زورگویانه 
حسابرســان نســبت به یکدیگر تاکنون شناسایی نشــده‌اند و به کارگیری این روش پژوهش، به 
شناســایی این عوامل یاری می‌رســاند. همچنین عوامل موثر بر ایجاد انگیزه رفتار‌های زورگویانه 
مســتقیماً از داده‌هایی استخراج شــده كه در جریان پژوهش و به‌صورت منظم گردآمده و مورد 

تحلیل قرار گرفته‌اند. 
روش داده بنیاد به واســطه استفاده از ابزار مصاحبه به جای پرسشنامه، به تحلیل دقیق متون 
حاصــل از فرایند گفتگــو و بحث و تبادل نظر بین صاحب‌نظران پرداختــه و علیرغم کمتر بودن 
نمونه مورد نیاز نسبت به پرسشنامه، به شکل عمیق‌تر به مسائل و یافتن واژگان کلیدی و پرتکرار 
پرداخته و پژوهشگر را محدود به طراحی سوالات پیش فرض نکرده و پاسخ‌های مشارکت‌کنندگان 
را نیز با ابعاد بیشــتری بررسی کرده و در نهایت، مصاحبه نیمه‌ساختار یافته، مسیر سوالات را به 
نحوی هدایت می‌کند که به غنی‌ســازی مدل مفهومی یاری رســاند. همچنین مصاحبه، نزدیکی 
و فاصله هم‌زمان و مناســب را با فضای ذهنی مشــارکت‌کنندگان ممکــن می‌کند. بنابراین، ابزار 
مصاحبه برای بیان احساســات افرادی که به واسطه رفتار‌های زورگویانه، آسیب دیده‌اند یا شاهد 

آن بوده‌اند، محیط مناسبی فراهم می‌کند. 
مشارکت‌کنندگان، حسابداران رسمی با حداقل 20 سال تجربه کار مرتبط و حداقل تحصیلات 
کارشناسی ارشد و نیز سرپرستان حسابرسی و حسابرسان ارشد بوده‌اند. مسیر پژوهش را می‌توان 

در شکل 1 نیز نشان داد:
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مرحله 1

داده‌های تجربی

توسعه نظریه

مرحله 2

مرحله 3 و 4

مرحله 5

مصاحبه نیمه عمیق

داده بنیاد تجربی

شکل 1. مراحل انجام پژوهش
طبق شکل فوق، به طور کلی مراحل انجام این پژوهش به شرح زیر است: 

مرحله 1: مصاحبه نیمه عمیق با حســابداران رسمی، سرپرستان حسابرسی و حسابرسان ارشد 
شــاغل در موسسات حسابرسی، مرحله 2: تحلیل داده‌های بدســت آمده از مرحله 1، مرحله 3: 
کدگذاری اســتقرایی شــامل کدگذاری ســطح اول: تولید مفاهیم و کدگذاری سطح دوم: تولید 
مقوله‌ها. در این مرحله به داده‌های پرتکرار برچســب زده می‌شــود. مرحله 4: کدگذاری الگویی: 
در این مرحله مقوله‌ها دســته بندی شــده و ارتباط منطقی بین مقوله‌ها تبیین می‌شــود. سپس 
اقدام به شناســایی شرایط علی، شــرایط مداخله گر، اثرات جانبی، راهبرد‌ها و پیامد‌ها می‌شود. 
مرحله 5: کدگذاری انتخابی: خلق نظریه نهایی. با روایت نحوه تأثیر هر یک از مقوله‌ها در رخداد 
مقوله محوری، بازبینی، پالایــش و تکمیل آن‌ها، عوامل موثر بر ایجاد انگیزه رفتار‌های زورگویانه 

حسابرسان نسبت به یکدیگر شناسایی می‌شود.
سوالات مصاحبه با توجه به تجربیات و دانش مشارکت‌کنندگان و تمایل آن‌ها به تشریح عوامل 
موثر بر ایجاد انگیزه رفتار‌های زورگویانه حسابرسان نسبت به یکدیگر، مطرح شده است. برخی از 

این سوالات شامل موارد زیر هستند:
• تجربیات شما از رفتار‌های قلدرانه حسابرسان نسبت به یکدیگر چیست؟

• به نظر شما چه عواملی می‌توانند باعث انگیزه رفتار‌های زورگویانه حسابرسان شوند؟
• آسیب‌های ناشی از قلدری در محیط حسابرسی چیست؟

• چگونه می‌توان فضای کاری را به نحوی تغییر داد که رفتار‌های نابهنجار کارکنان موسســات 
حسابرسی، کاهش یابد؟

• عوامل تشدید‌کننده یا تضعیف‌کننده انگیزه رفتار‌های زورگویانه حسابرسان نسبت به یکدیگر چیست؟
از نرم افزار مکس کیودا14 نسخه 10 به منظور تجزیه و تحلیل داده‌ها استفاده شده است. دوره 
زمانی پژوهش ســال‌های‌ 1401 و 1402 بوده و نحوه انتخاب مشارکت‌کنندگان، نظری است. در 
این روش، از افرادی اســتفاده می‌شود که بیشــترین قدرت تبیین و استدلال را فراهم می‌کنند و 
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انتخاب آن‌ها تا زمانی تداوم می‌یابد که پژوهش به اشــباع نظری برسد. یعنی زمانی که داده‌های 
جدید با داده‌هایی که قبلًا جمع‌آوری شــده تفاوتی ندارد. هنگامی که پژوهش به یک نقطه بازده 

نزولی در حوزه جمع‌آوری داده‌ها رسید، پژوهش به کفایت رسیده است. 
به منظور دستیابی به پایایی با کسب اجازه از مشارکت‌کننده، کلیه مصاحبه‌ها ضبط شده، تبدیل به 
متن شده و با دقت تحلیل و کدگذاری انجام شد. در این پژوهش پس از انجام هر مصاحبه، ابتدا متن 
آن بررسی شده و با توجه به هر جمله اساسی درون متن، مفاهیمی اولیه استخراج شده است. محقق 
در هر مصاحبه با استفاده از مکالمه ضبط شده، متن مکالمات را یادداشت کرده و پس از آن اقدام به 
مطالعه دقیق متن مصاحبه و سپس برداشت نکات کلیدی کرده و کدگذاری باز انجام می‌شد. متوسط 
زمان مصاحبه ها 53 دقیقه بوده است. از میان مصاحبه‌ها دو مورد به صورت تصادفی انتخاب شده و 
از همکار پژوهش پس از آموزش‌های لازم خواسته شد که اقدام به کد‌‌گذاری به صورت مستقل شود. 
ضریب کاپا معادل 75 درصد بدست آمد که نشان‌دهنده توافق مناسب است. در این فرمول، نسبت یک 
ارزش خاص در یک طبقه که به وسیله کد‌گذار استفاده شده است در نسبت استفاده از همان ارزش به 
وسیله کدگذار دوم ضرب می‌شود. این نسبت‌ها با هم جمع شده تا توافق مورد انتظار به دست آید. اگر 

مقدار این ضریب بیشتر از 60 درصد باشد، پایایی وجود دارد )کریسول و میلر15، 2000(.
برای ســنجش پایایی از روش پایایی بازآزمون  نیز اســتفاده شده اســت. این روش به میزان 
سازگاری طبقه‌بندی داده‌ها در طول زمان اشاره دارد. از میان كل مصاحبه‌ها، تعداد سه مصاحبه 
بــه صورت تصادفی انتخــاب و هر كدام از آن‌ها دو بار در یك فاصله زمانی ســی روزه كدگذاری 
شدند. ســپس كدهای مشخص شــده در دو فاصله زمانی برای هر كدام از مصاحبه‌ها با یکدیگر 
مقایســه و از طریق میزان توافقات و عدم توافقات موجود، برای هر كدام از مصاحبه‌ها، شــاخص 
ثبات محاسبه شد. در هر كدام از مصاحبه‌ها، كدهایی كه در دو فاصله زمانی با هم مشابه هستند، 
با عنوان توافـــق و كدهای غیرمشــابه با عنوان عدم توافق مشخص می‌شوند )خواستار، 1388(. 

روش محاسبه پایایی بازآزمون یا شاخص ثبات به صورت زیر می‌باشد:
)تعداد توافقات*2(

تعداد کل کد‌ها
جدول 1 نشان دهنده تعداد کد‌ها، تعداد توافقات و تعداد عدم توافقات این سه مصاحبه است:

جدول 1. بررسی پایایی باز آزمون

پایایی بازآزمون تعداد عدم توافقاتتعداد توافقاتتعداد کل کدهاشماره مصاحبهردیف
)درصد(

82 درصد1156236
94 درصد241992
93 درصد361361

86 درصد88389کل
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تعداد كل كدها در فاصله زمانی سی روزه برابر 88، تعداد توافقـات 38 و تعداد عدم توافقات 9 
است. پایایی بازآزمون مصاحبه‌های انجام شـــده در این پژوهـش 86 درصـد اسـت و از آنجا كه 

این مقدار بالای ۶٠ درصد است )خواستار، ١٣٨٨(، قابلیت اعتماد كدگذاری مورد تأیید است.
به منظور اطمینان از روایی محتوایی سوالات مصاحبه نیز از شاخص‌های CVR17  )نسبت روایی 
محتوا( و CVI18 )شــاخص روایی محتوا( استفاده شده است. نظرات پانل 5 نفری از خبرگان مورد 
بررســی قرار گرفت که همه ســوالات ضروری ارزیابی شدند. بر این اساس مقدار CVR برابر 0/99 
محاسبه شد که با توجه به حداقل مقدار CVR در پنل پنج نفره که برابر 0/99 است، در دامنه قابل 

قبول قرار گرفت. CVI کل نیز برابر با 0/9 محاسبه شد که نشان از روایی محتوایی سوالات دارد.

4- یافته‌های پژوهش
ابزار مورد اســتفاده به منظور جمع آوری داده‌ها، مصاحبه نیمه‌ســاختار یافته بوده و از مشارکت 
14 نفر از حسابداران رسمی، شاغل در موسسات حسابرسی با حداقل 20 سال تجربه کار و حداقل 
تحصیلات کارشناسی ارشــد و نیز سرپرستان حسابرسی و حسابرسان ارشد استفاده شده است. به 
منظور ایجاد تمرکز در مصاحبه‌ها از رویکرد پیشــنهادی اسپیکارد19 )2010( برای ارتباط سوالات 
مصاحبه به سوالات پژوهش و تعیین چارچوب مفید برای مصاحبه‌ها استفاده شده است. نمونه‌گیری 
به صورت هدفمند صورت گرفت و تا جایی ادامه یافت كه اندیشــه جدیدی حاصل نشــد و كفایت 
نظری رخ داد. در این پژوهش، از مصاحبه شــماره 12 به بعد، کد جدید شناســایی نشده و اشباع 
نظری حاصل شد. تعداد کد‌های جدید شناسایی شده هر مصاحبه در شکل 2 نشان داده شده است. 

 

شکل 2. تعداد کدهای شناسایی شده در هر مصاحبه
ویژگی‌های مشارکت کنندگان به شرح جدول 2 می‌باشد. همانگونه که در جدول مذکور مشخص 
می‌باشد، با توجه به اینکه هدف پژوهش، تبیین الگو انگیزه رفتار‌های زورگویانه حسابرسان است، 
از افراد حســابداران رسمی باتجربه شاغل در موسسات حسابرســی و دارای رزومه علمی مرتبط 
با حوزه پژوهش و نیز تجربیات سرپرســتان و حسابرســان ارشد استفاده شده است. مبنای اتمام 

مصاحبه‌ها، اشباع نظری بوده است.
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جدول 2. ویژگی‌های مشارکت‌کنندگان

سابقه تحصیلاتجنسیتردیف
سمت اجراییفعالیت

حسابدار رسمی، مدیر فنی موسسه حسابرسی21کارشناسی ارشدمرد1
حسابدار رسمی، مدیر فنی موسسه حسابرسی20کارشناسی ارشدمرد2
حسابدار رسمی، مدیر فنی موسسه حسابرسی25کارشناسی ارشدمرد3
حسابدار رسمی، مدیر فنی موسسه حسابرسی21دکتریمرد4
حسابدار رسمی، مدیر فنی سازمان حسابرسی23کارشناسی ارشدمرد5

حسابدار رسمی، شریک موسسه حسابرسی، عضو 28دکتریمرد6
هیات علمی دانشگاه

حسابدار رسمی، مدیر فنی سازمان حسابرسی21کارشناسی ارشدمرد7
حسابدار رسمی، مدیر فنی موسسه حسابرسی25دکتریمرد8
حسابدار رسمی، مدیر فنی موسسه حسابرسی20دکتریمرد9
سرپرست ارشد حسابرسی10کارشناسیزن10
سرپرست حسابرسی12کارشناسیزن11
حسابرس ارشد8کارشناسی ارشدزن12
حسابرس ارشد5کارشناسی ارشدمرد13
حسابرس ارشد5کارشناسیزن14

1-4- کدگذاری باز و الگویی
تحلیل داده‌ها بر اســاس رویکرد کدگذاری سه مرحله‌ای اشــتراوس و کوربین )2008( انجام 
شــده اســت. مرحله اول کد‌گذاری باز شامل خرد کردن، مقایســه کردن، مفهوم‌پردازی کردن و 
مقوله‌بندی کردن داده‌ها اســت. در کدگذاری الگویی، هدف، برقراری رابطه بین مقوله‌های تولید 
شــده در مرحله کدگذاری باز است. در مرحله سوم، کدگذاری انتخابی، مقوله اصلی )عوامل موثر 
بر ایجاد انگیزه رفتارهای زورگویانه حسابرســان نســبت به یکدیگر( به شــکلی نظام‌مند به دیگر 
مقوله‌ها ربط داده شــده و این روابط، در چارچوب یک مدل تصویری، روایت می‌شــوند. با وجود 
این‌که اشــتراوس و کوربین، دســته‌بندی شرایط علی، شرایط زمینه‌ای، بســتر، مداخله‌گر و نیز 
پیامدها و راهکار‌ها را پیشنهاد می‌کند، اما دسته‌بندی مقولات به نحوی که بیان‌گر بهترین تصویر 

از چارچوب مورد بررسی باشد نیز توصیه شده است.
پس از انجام هر مصاحبه، ابتدا متن آن بررسی شده و با توجه به هر جمله اساسی درون متن، 
مفاهیم اولیه اســتخراج شده است. مکالمات ضبط شــده، متن آن‌ها به دقت یادداشت و مطالعه 

شده، نکات کلیدی شناسایی شده و کدگذاری باز انجام شده است. 
در ادامه، برای تشریح نحوه کد‌گذاری، نقل قول مشارکت‌کننده شماره 5 مورد اشاره قرار گرفته 



 |       |22

  
       

پژوهش‌هایحسابرسیحرفه‌ای
1403 زمستان   | هفدهم  شماره  پنجم|  سال 

اســت. شناســایی کد »واکنش تند به دانش به‌روز افراد تازه‌کار«: اون فرد یا همکار جدید ما که 
ورود میکنه شــروع می‌کنه در بدو امر کارش نهایتاً در حسابرســی خودش یا رسیدگی‌هاش اون 
نوآوری‌های خودش رو با الهام از اون علم‌های جدیدی که از حسابرسی شکل گرفته و این بروزتره 
چون تازه از بدنه دانشگاه جدا شده دخیل می‌کنه، این‌ها با واکنش‌هایی بسیار تند و واکنش‌های 

نسنجیده یا همان قلدرانه روبرو میشه از سوی مدیران بالاتر و بالا دستی این‌ها«.
پــس از کد گــذاری، مصاحبه بعدی صــورت گرفته و این فرایند تا زمانــی ادامه پیدا کرد که 
جمع‌بندی نتایج و بررســی آن، اشباع نظری را در پی داشت. پژوهش حاضر با انجام 14 مصاحبه 
به اشباع نظری رسیده است. از این مصاحبه‌ها مجموعاً 152 کد و 44 مفهوم استخراج شده است. 

نتایج مرحله مذکور را می‌توان در جدول 3 مشاهده کرد.
کد‌گذاری سطح دوم از طریق طبقه‌بندی مفاهیم مشابه و مقوله‌پردازی آن‌ها صورت گرفت. این 
ســطح از کدگذاری، استفاده از فراوان‌ترین یا معنادار‌ترین کدهای اولیه برای خلاصه کردن میزان 
زیادی از داده‌ها است. ضمن مراجعه به متن و مفاهیم و مقایسه آن‌ها با یکدیگر، شناسایی کدهای 
مشابه انجام شده و با تعیین و مرتب کردن مفاهیم اولیه، کد‌های مشترک در قالب یک مقوله قرار 
گرفته اســت. به عنوان مثال، کد واکنش تند به دانش به‌روز افراد تازه‌کار، در مفهوم سلطه‌گری و 

زورگویی قرار گرفته و مفهوم مذکور نیز در مقوله ویژگی‌های فردی طبقه‌بندی شده است. 
در کدگذاری ســطح دوم، مفاهیم به 31 مقوله تقلیل یافتند. کد‌گذاری الگویی پس از کد‌گذاری 
ســطح دوم )کدگذاری باز( و پالایش مفهومی صورت پذیرفت و مقوله‌ها دســته‌بندی شــده و به 
مقوله‌های محوری اختصاص یافته و شرایط علی، شرایط مداخله‌گر، اثرات جانبی، راهبرد‌ها و پیامد‌ها 
شناسایی شده است. به عنوان مثال، مقوله ویژگی‌های فردی، به عنوان شرایط مداخله‌گر که می‌توانند 

تشدید یا تعدیل‌کننده رفتار‌های زورگویانه حسابرسان نسبت به یکدیگر باشند، قرار گرفته است.
جدول 3. غربالگری مفاهیم به مقولات )کدگذاری باز سطح دوم( و مقولات اصلی 

شناسایی شده در کدگذاری الگویی )منبع: یافته‌های پژوهش(
مفاهیممقولهنوع/سطحردیف

آسیب‌های جسمیآسیب‌های جسمی و روانیاثرات جانبی1
آسیب‌های روانیآسیب‌های جسمی و روانیاثرات جانبی2

کاهش تمرکز، خلاقیت و انگیزه کارکنان آسیب‌های جسمی و روانیاثرات جانبی3
موسسه حسابرسی

افزایش احتمال ترک خدمت کارکنانآسیب‌های سازمانی و شغلیاثرات جانبی4
انزوا و خستگی شغلیآسیب‌های سازمانی و شغلیاثرات جانبی5
عدم اعطای مجوز مرخصیآسیب‌های سازمانی و شغلیاثرات جانبی6
انتقام کاری و سازمانیایجاد حس انتقام‌جوییاثرات جانبی7
مقابله به مثلایجاد حس انتقام‌جوییاثرات جانبی8
افزایش زمان حسابرسیکاهش کارایی و اثربخشی حسابرسیاثرات جانبی9
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کاهش کمیت و کیفیت شواهد حسابرسیکاهش کارایی و اثربخشی حسابرسیاثرات جانبی10
کاهش کیفیت گزارش حسابرسیکاهش کارایی و اثربخشی حسابرسیاثرات جانبی11

کاهش منافع اقتصادی موسسه اثرات جانبی12
افزایش هزینه‌های منابع انسانیحسابرسی

کاهش منافع اقتصادی موسسه اثرات جانبی13
حسابرسی

کاهش درآمد و مشتریان موسسه 
حسابرسی

کاهش منافع اقتصادی موسسه اثرات جانبی14
کاهش رتبه کیفی موسسه حسابرسیحسابرسی

اتخاذ سیاست‌های مناسب برای راهبرد‌ها15
بهبود سیاست‌های جذب منابع انسانیاستخدام و نگهداری کارکنان

اتخاذ سیاست‌های مناسب برای راهبرد‌ها16
بهبود سیاست‌های نگهداری منابع انسانیاستخدام و نگهداری کارکنان

ادراک شرح شغلیادراک محتوی شغلیراهبرد‌ها17
تنظیم شرح شغلیادراک محتوی شغلیراهبرد‌ها18
ایجاد توازن امور با توانایی‌های افراداستفاده از رویکرد‌های مدیریتی مناسبراهبرد‌ها19
رهبری مناسب، عادلانه و تحول‌آفریناستفاده از رویکرد های مدیریتی مناسبراهبرد‌ها20
آموزش رفتار سازمانیآموزشراهبرد‌ها21
بهبود دانش کاری افرادآموزشراهبرد‌ها22
بهبود مهارت‌های فردیآموزشراهبرد‌ها23
ایجاد محیط کاری شادابایجاد محیط کاری فعال، شاداب و به روزراهبرد‌ها24
به روز کردن فرآیند های حسابرسیایجاد محیط کاری فعال، شاداب و به روزراهبرد‌ها25
تغییر و بهبود شرایط کاریایجاد محیط کاری فعال، شاداب و به روزراهبرد‌ها26
ارزیابی رفتاری و شغلی مستمر کارکنانبهبود کنترل و نظارت بر کارکنانراهبرد‌ها27
بهبود ساختار کنترلی و نظارتیبهبود کنترل و نظارت بر کارکنانراهبرد‌ها28
بهبود کانال‌های ارتباطیبهبود کنترل و نظارت بر کارکنانراهبرد‌ها29
بهبود نظام پاداش و تنبیهبهبود کنترل و نظارت بر کارکنانراهبرد‌ها30
تنظیم استاندارد‌های رفتاریتنظیم استاندارد‌های رفتار سازمانیراهبرد‌ها31
تنظیم استاندارد‌های سازمانیتنظیم استاندارد‌های رفتار سازمانیراهبرد‌ها32
ایجاد و حفظ منافع مالیانگیزه‌های مالی و شغلیشرایط علی33
بهبود جایگاه شغلیانگیزه‌های مالی و شغلیشرایط علی34
وجود مشکلات اقتصادی و فرهنگی در جامعهشرایط محیطی جامعهشرایط علی35
وجود مشکلات در قوانین و مقرراتشرایط محیطی جامعهشرایط علی36
محیط رقابتی حسابرسیماهیت حرفه حسابرسیشرایط علی37
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مقام توضیح‌خواهی حسابرس از صاحبکارماهیت حرفه حسابرسیشرایط علی38

شرایط 39
اندازه و ساختار سازمانی موسسات هویت موسسه حسابرسیمداخله‌گر

حسابرسی

شرایط 40
فرهنگ سازمانی موسسه حسابرسیهویت موسسه حسابرسیمداخله‌گر

شرایط 41
وجود جو برتری‌جویی و رقابت‌طلبیهویت موسسه حسابرسیمداخله‌گر

شرایط 42
اعتماد به نفس کاذبویژگی‌های فردیمداخله‌گر

شرایط 43
سلطه‌گری و زورگوییویژگی‌های فردیمداخله‌گر

شرایط 44
سن، جنسیت و نسبت خانوادگیویژگی‌های فردیمداخله‌گر

2-4- کد‌گذاری انتخابی
مرحله اصلی نظریه‌پردازی، کد‌گــذاری انتخابی بوده که در آن مقوله محوری به دیگر مقوله‌ها 
ربط داده شــده و روابط در چارچوب یک روایت روشن شده است. نظریه خلق شده به دو صورت 

مدل تصویری در شکل 3 و روایت، ارائه شده است. 

شکل 3. عوامل موثر بر ایجاد انگیزه رفتار‌های زورگویانه حسابرسان نسبت به یکدیگر

اثرات جانبی
کاهش منافع اقتصادی موسسه حسابرسیایجاد حس انتقام‌جویی

آسیب‌های سازمانی و شغلیکاهش کارایی و اثربخشی حسابرسی
آسیب‌های جسمی و روانی

شرایط علی
انگیزه‌های 
مالی و شغلی

شرایط 
محیطی جامعه
ماهیت حرفه 

حسابرسی

پدیده اصلی
انگیزه رفتار‌های 

زورگویانه 
حسابرسان 

نسبت به یکدیگر

راهبرد ها

ادراک محتوی شغلی
اتخاذ سیاست‌های 

مناسب برای استخدام 
و نگهداری کارکنان

استفاده از رویکرد‌های 
مدیریتی مناسب

بهبودکنترل و نظارت 
بر کارکنان

تنظیم استاندارد‌های آموزش
رفتار سازمانی

ایجاد محیط کاری فعال، شاداب و به‌روز

شرایط مداخله‌گر
هویت موسسه 

حسابرسی
ویژگی‌های فردی

پیامد‌ها
رفع اثرات 

جانبی
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1-2-4- شرایط علی
شرایط علی، حوادث، وقایع و اتفاقاتی هستند که به وقوع یا گسترش پدیده مورد نظر می‌انجامد. 
طبق شــکل شماره 3 و بر اساس نتایج بدست آمده، شــرایط محیطی جامعه، انگیزه‌های مالی و 
شــغلی و ماهیت حرفه حسابرســی، عوامل ایجاد انگیزه رفتاری‌های قلدرانه حسابرسان نسبت به 

یکدیگر هستند. 
وجود مشــکلات در قوانین و مقررات، مشکلات اقتصادی و فرهنگی در جامعه و در کل، شرایط 
محیطی جامعه، به عنوان محرکی برای ایجاد انگیزه رفتارهای زورگویانه است. اگر قوانین، پشتوانه 
اجرایی مناســبی برای برخورد با بی احترامی و قلدری نداشــته باشد، احتمال اعمال قلدری بین 

حسابرسان افزایش می‌یابد. 
کســب و ایجاد منافع مالی و بهبود جایگاه شغلی عامل مهمی در ایجاد انگیزه رفتارهای قلدری 
ســازمانی اســت. فرصت طلبی، جلوگیری از به خطر افتادن منافع مالــی و تلاش برای حفظ و 
نگهداری آن، احتمال وجود انگیزه رفتار قلدری حسابرســان را افزایش می‌دهد. حســابرس، برای 
کســب منافع مالی حاصل از جایگاه شــغلی خود، ممکن است نســبت به همکار خود در محیط 
حسابرســی قلدری اعمال کند. احتمال قلدری حســابرس ارشدی نسبت به حسابرس دیگر که از 
نظر توان فنی از او بهتر عمل می‌کند، افزایش می‌یابد. در واقع، این افراد نسبت به از دست دادن 

جایگاه شغلی خود، نگران هستند. 
مقام توضیح‌خواهی حســابرس از صاحبکار، محیط رقابتی حسابرســی و در کل، ماهیت حرفه 
حسابرسی، باعث ایجاد انگیزه زورگویی حسابرسان نسبت به یکدیگر می‌شوند. حسابرس، پرسش‌گر 
و توضیح‌خواه اســت. بنابراین، سوال پرسیدن و توضیح خواستن، ایجاب می‌کند روحیات متفاوتی 
در حســابرس به وجود آید که شاید برای دیگران چندان جذاب نباشد. اغلب افراد از پاسخ دادن 
به سوالات مکرر، دوری می‌کنند. پرسش‌گر بودن از کارکنان صاحبکار، اغلب باعث ایجاد مقاومت 
در آن‌ها برای پاســخ‌گویی می‌شــود. از طرفی، ممکن است پرسش‌گر با لحن مناسبی سوال خود 
را مطرح نکند. در صورتی که پرســش با لحن و رفتار مناسب مطرح شود اما تکرار پذیر باشد، باز 
هم واکنش پاســخ‌دهنده ممکن است جالب نباشد. برای دستیابی به پاسخ مناسب، به مرور زمان، 
روحیات پرســش‌گر تغییر کرده و اگر حســابرس با اعمال زورگویی نسبت به صاحبکار، به پاسخ 

سوال خود دست پیدا کند، نسبت به سایر حسابرسان نیز، انگیزه قلدری پیدا می‌کند. 

2-2-4- شرایط مداخله‌گر
شــرایط مداخله‌گر که در صورت وجود می‌توانند انگیزه رفتارهای زورگویانه حسابرسان نسبت 
به یکدیگر را تشدید یا تضعیف کنند عبارتند از هویت موسسه حسابرسی و ویژگی‌های فردی. در 
صورتی که در محیط موسســه حسابرسی، جو برتری‌جویی حاکم باشد، هر فرد به واسطه نیاز به 
رقابت با سایرین در کسب برتری، به احتمال بیشتری ممکن است اصول حاکم بر رفتار حرفه‌ای را 
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به بهای کسب امتیاز و برتری بیشتر نسبت به سایرین، زیر پا بگذارد. اگر روحیات افراد مبتنی بر 
رقابت‌جویی باشد و انگیزه قلدری سازمانی در حسابرسان وجود داشته باشد، جو حاکم به گونه‌ای 

خواهد بود که انتظار می‌رود قلدری به وجود آمده یا تشدید شود. 
اعتماد به نفس کاذب، ســلطه‌گری و زورگویی، سن، جنســیت و نسبت خانوادگی و مفاهیمی 
هســتند که در مقوله ویژگی‌های فردی طبقه‌بندی شــده‌اند. اگر حسابرس نسبت به توانایی‌های 
فردی خود، بیش از اندازه اعتماد داشــته باشــد، دچار اعتماد به نفس کاذبی می‌شــود که انگیزه 
رفتارهای قلدری را در وی تشــدید می‌کند. اگر انحرافی از اســتاندارد‌های حسابداری توسط یک 
حســابرس کشف شــده باشــد، اما بازخورد اعلام آن به سرپرست تیم حسابرســی این باشد که 
توانایی‌های حســابرس در حدی نیســت که این انحراف را به عنوان با‌اهمیت دســته‌بندی کند، 
سرپرست تیم، تجربه بیشتر خود را ملاک قضاوت قرار داده و ضعف‌های فردی خود را با استفاده 

از زورگویی، پوشش می‌دهد.

3-2-4- اثرات جانبی
در روش پژوهش داده بنیاد، پژوهشــگر نیازی به دســته‌بندی مقوله‌ها صرفاً در قالب شــرایط 
علی، شرایط بستر، شرایط مداخله‌گر، راهبرد‌ها و پیامد‌ها ندارد. در صورت نیاز، می‌توان به منظور 
غنی شــدن نظریه از طبقه جدید و متفاوت که وجود آن‌ها ضروری اســت، به الگو اضافه کرد و یا 
طبقــه‌ای از آن را نادیده گرفت. از ایــن رو، مقوله‌هایی در قالب »اثرات جانبی« در تحقیق حاضر 
قرار گرفته‌اند. همانگونه که از عنوان انتخاب شــده مشــخص اســت، انتظار می‌رود وجود انگیزه 
رفتاری‌های قلدری سازمانی در حسابرسی، اثرات جانبی مخربی داشته باشند که در صورت اعمال 
راهبرد‌ها، مرتفع شــوند. این اثرات جانبی مورد انتظار شامل ایجاد حس انتقام‌جویی، آسیب‌های 
جســمی و روانی، آسیب‌های سازمانی و شــغلی، کاهش کارایی و اثربخشی حسابرسی و کاهش 

منافع اقتصادی موسسه حسابرسی است.

4-2-4- راهبرد‌ها
با استفاده از ادراک محتوی شغلی، استفاده از رویکرد‌های مدیریتی مناسب، آموزش، ایجاد محیط 
کاری فعال، شــاداب و به‌روز، تنظیم استاندارد‌های رفتار سازمانی، اتخاذ سیاست‌های مناسب برای 
استخدام و نگهداری کارکنان و بهبود کنترل و نظارت بر کارکنان، می‌توان انگیزه رفتارهای قلدری 

سازمانی در حسابرسی را تعدیل کرد و به پیامد‌های مورد انتظار و نتایج عمل، رسید. 
تدوین شــرح شــغلی شفاف، باعث آگاه شــدن حسابرســان از جزییات وظایف خود شده و به 
کارکنان، محدوده کاری را نشــان می‌دهد که موجب می‌شود به قلدر اجازه ندهند تا با زورگویی، 
وظایف بیشــتری را به آن‌ها بســپارد. حسابرسی که از محتوی شــغلی خود مطلع باشد و درک 
مناســبی از آن داشــته باشــد، با احتمال کمتری انجام امور نامرتبط را می‌پذیرد و قلدر، انگیزه 

کمتری برای اعمال زورگویی بر او خواهد داشت. 
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ایجاد توازن امور با توانایی‌های افراد و رهبری مناسب، عادلانه و تحول‌آفرین، به عنوان راهکاری 
برای تعدیل و کاهش انگیزه رفتارهای قلدری حسابرسان نسبت به یکدیگر مورد تأکید قرار گرفته 
اســت. ایجاد توازن امور با توانایی‌های افراد، از طریق توزیع برابر اختیارات و مسئولیت‌ها، رعایت 

انصاف در ارجاع امور به کارکنان و تناسب سمت و توانایی افراد قابل دستیابی است.
با آموزش رفتار ســازمانی، بهبود دانش کاری افــراد و بهبود مهارت‌های فردی، می‌توان انگیزه 
رفتارهای زورگویانه را تعدیل کرد. آگاه کردن مدیران ارشد موسسات حسابرسی نسبت به مضرات 
زورگویی و آموزش رفتارهای ســازمانی به حسابرسان، موجب شناسایی انواع رفتارهای زورگویانه 
شــده و می‌توان انتظار داشت در صورت مشــاهده این‌گونه رفتارها و انگیزه‌ها در گروه حسابرسی 

توسط مدیران ارشد، مقابله با آن‌ها صورت گیرد. 
بهبود جو سازمانی از طریق ایجاد محیط کاری پرطراوت، باعث رضایت شغلی حسابرسان شده 
و تعدیل انگیزه رفتارهای قلدرانه را به همراه دارد. در صورت نبود رضایت شــغلی، احتمال وجود 
انگیزه رفتارهای زورگویانه بین حسابرســان افزایش می‌یافت. محیط کاری شاداب، باعث می‌شود 

افراد، تمایل کمتری به قلدری از خود نشان دهند. 
از جمله الزامات حضور در محیط رقابتی فعلی موسســات حسابرســی، استفاده از فرآیند‌های 
حسابرســی به‌روز می‌باشــد که انتظار مــی‌رود بکارگیری آن‌ها، باعث کنتــرل و مدیریت انگیزه 
رفتارهای زورگویانه حسابرســان نسبت به یکدیگر شود. تنظیم استاندارد‌های رفتاری و سازمانی، 
مرز و محدوده رفتارهای کارکنان حسابرســی را تعیین کرده و در صورت وجود ابزار‌های تنبیه و 

تشویق، انگیزه رفتارهای قلدری حسابرسان را کاهش می‌دهد. 
در آیین رفتار حرفه‌ای، رازداری، صداقت، درســتکاری و ... از جمله مفاهیمی هستند که مورد 
اشاره قرار گرفته‌اند، اما به عنوان مثال می‌توان راز‌دار بود و صداقت داشت، اما رفتارهای زورگویانه 
اعمال کرد. بنابراین، وجود آیین رفتار حرفه‌ای الزاماً منجر به رعایت رفتارهای عاری از خشــونت 
نخواهد بود و تنظیم استاندارد‌های رفتاری، با ایجاد سازوکارهایی که ضمانت اجرایی آن را اعمال 

کند، می‌تواند از بروز انگیزه رفتارهای قلدرمآبانه حسابرسان بکاهد.

5-2-4- پیامد‌ها
انگیزه رفتارهای زورگویانه حسابرســان نســبت به یکدیگر، موجب ایجــاد حس انتقام‌جویی، 
کاهش کارایی و اثربخشی حسابرسی، آسیب‌های جسمی و روانی، آسیب‌های سازمانی و شغلی و 
کاهش منافع اقتصادی موسسه حسابرسی شده و انتظار می‌رود با راهکارهای ارائه شده در الگوی 

شناسایی شده پژوهش حاضر، این معایب برطرف شوند. 
در تحلیل کد‌ها و مفاهیم اســتخراج شــده از مصاحبه‌ها، اثرات جانبی شناســایی شــدند که 
دســته‌بندی آن‌ها با توجه به میزان تکرار و اهمیت آن‌ها از نظر مشــارکت‌کنندگان، نیاز به جدا 
کردن مقولات تحت عنوان اثرات جانبی را نشــان می‌داد. این اثرات جانبی، دارای بار معنی منفی 
بودند. به عنوان مثال کاهش کارایی و اثربخشــی حسابرســی. با استفاده از راهبرد‌ها، می‌توان به 
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افزایش کارایی و اثربخشــی )بار مثبت معنی و ذکر آن در پیامد‌ها( دســت پیدا کرد، ولیکن برای 
خلاصه‌سازی، از عبارت »رفع اثرات جانبی« به جای ذکر بار مثبت معنی )مانند افزایش کارایی و 

اثربخشی( استفاده شده است.
بنابراین، پیامد استفاده از راهکارهای ارائه شده در الگو، مرتفع شدن اثرات جانبی وجود انگیزه 
رفتارهای قلدرانه بین حسابرســان اســت. انتظار می‌رود با الگوی شناســایی شده و با استفاده از 
راهکار‌هــا بتوان احتمال وقوع اثرات جانبی که به واســطه وجود انگیــزه رفتارهای زورگویانه در 

موسسات حسابرسی به وجود می‌آید را تعدیل کرد.

5- بحث و نتیجه‌گیری
عوامل رفتاری، در روند اجرایی ســازمان‌هایی که منابع انسانی نقش پررنگ‌تری نسبت به سایر 
دارایی‌ها، در ایجاد منافع اقتصادی ایجاد می‌کنند، دارای تاثیرات مثبت و منفی به صورت مستقیم 
و غیر مستقیم هســتند. موسسات حسابرسی به عنوان یکی از این سازمان‌ها، با نقش اعتباردهی 
در اطلاعــات مالی، تحت تأثیر رفتار‌های متقابل کارکنان نســبت به یکدیگر اســت. انگیزه انجام 
رفتار‌های زورگویانه، به عنوان یکی از عوامل رفتاری با اثرات جانبی منفی، به صورت مســتقیم بر 
اجرای فرایند حسابرســی تأثیر‌گذار است. با توجه به اینکه تاکنون پژوهشی در خصوص شناسایی 
عوامل موثر بر ایجاد انگیزه رفتار‌های زورگویانه حسابرســان نسبت به یکدیگر انجام نشده، هدف 
پژوهش حاضر، بررســی مفهوم زورگویی و قلدری، تاثیرات منفی آن در حوزه حسابرســی، ارائه 
راهکار برای پیشــگیری و حل معضل اخلاقی مذکور و پیامد‌های زورگویی حسابرســان نسبت به 

یکدیگر در موسسات حسابرسی بوده است. 
در این راســتا، 1- انگیزه‌های مالی و شــغلی مانند جاه‌طلبی ســازمانی، فرصت‌طلبی در ایجاد 
منافع مالی و بهبود جایگاه شــغلی، 2- شــرایط محیطی جامعه مانند وجود مشکلات در قوانین 
و مقــررات حمایتی و ضعف در فرهنگ جامعه و 3- ماهیت حرفه حسابرســی مانند مقام توضیح 
خواهی حســابرس از صاحبکار و محیط رقابتی حسابرسی، باعث ایجاد انگیزه رفتار‌های زورگویانه 

حسابرسان نسبت به یکدیگر می‌شوند.
هویت موسســه حسابرســی مانند اندازه، ســاختار ســازمانی، فرهنگ ســازمانی و وجود جو 
برتری‌جویی و رقابت‌طلبی و ویژگی‌های فردی همچون سن، جنسیت و نسبت خانوادگی، عواملی 
هستند که باعث تشدید یا تضعیف انگیزه فوق در حسابرسان می‌شوند. مردگرایی به عنوان یکی از 
عوامل مداخله‌گر که تحت عنوان جنسیت، بر قلدری حسابرسان نسبت به یکدیگر تاثیرگذار بوده 
و در این پژوهش شناسایی شده است،  بین حسابداران رسمی در ایران وجود داشته )محمدبیگی 
و همــکاران، 1402( و باید توجه ویژه‌ای به آن شــود. برخلاف نتایج فوق، در پژوهش صفرزاده و 

همکاران )1400(، سن و جنسیت بر قلدری در موسسات حسابرسی تأثیر نداشته است. 
موسســات حسابرسی می‌توانند از مجرای راهبرد‌ها به تعدیل انگیزه رفتار‌های زورگویانه دست 
یافته و از وقوع اثرات جانبی آن جلوگیری کنند. کارکنان موسســات حسابرســی باید از محتوی 
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شــغلی و شــرح شغلی خود مطلع باشــند. در صورتی که امور خارج از وظایف همراه با رفتارهای 
زورگویانه به فرد محول شود، حسابرس می‌تواند خارج از شرح وظایف بودن امر مذکور را یادآوری 

کرده و به نوعی خود را از اعمال قلدری، مصون دارد.
به عنوان مثال، اگر رســیدگی به سرفصل بهای تمام شده در شرح وظایف کارآموز حسابرسی و 
در توان او نباشد، حسابرس ارشد نمی‌تواند این امر را به کارآموز ارجاع دهد و حسابرس، می‌تواند 
در صورت مشــاهده زورگویی، مراتب را به سرپرست تیم حسابرسی اطلاع دهد. با بهبود کنترل و 
نظارت بر امور کارکنان و کســب انتقادات و پیشنهادات و بررسی آن‌ها، قلدر امنیت خاطر نداشته 
و بــه احتمال کمتری به خود اجازه اعمال رفتار زورگویانه می‌دهد. اطلاع از نظارت همه جانبه بر 

رفتار کارکنان، رفتارهای زورگویانه و قلدری در موسسات حسابرسی را کاهش می‌دهد.
 در صورتی که مهارت‌های فردی و شــغلی در خصوص فرایند‌های اجرایی حسابرســی، احاطه 
بر قوانین و مقررات و اســتاندارد‌های حسابداری و حسابرسی از طریق آموزش، ارتقا و بهبود یابد، 
فردی که در معرض رفتار‌های زورگویانه قرار گرفته اســت، توانایی بیشــتری برای دفاع و مقابله 
با زورگویی‌های مربوط به تخصص حرفه‌ای خواهد داشــت. همچنین اطلاع‌رســانی سریع‌تر و در 
دســترس‌تر در محیط کاری فعال، شــاداب و به‌روز، می‌تواند قلدری را ســریعاً به اطلاع مدیریت 
موسسات حسابرسی رســانده و در این صورت، انتظار اقدامات اصلاح‌کننده و پیشگیرانه از جانب 
مدیریت وجود خواهد داشــت و قلدر نیز همواره خود را در معرض مشاهده و تنبیه می‌بیند و در 

نتیجه احتمال اعمال رفتارهای زورگویانه در وی کاهش می‌یابد.
عــاوه بر این، در صورتی که به طور مســتمر کارکنــان مورد ارزیابی‌های رفتاری بر اســاس 
اســتاندارد‌های رفتاری قرار گیرند، احتمال جذب و نگهداری کارکنان قلدر کمتر شــده و منافع 
اقتصادی موسسه حسابرسی از طریق افزایش هزینه‌های جذب و نگهداری کارکنان، تهدید نشده 
و افراد قلدر از صحنه حسابرســی حذف می‌شــوند. هر یک از راهبرد‌های الگوی شناسایی شده، 

می‌توانند باعث تعدیل انگیزه رفتار‌های زورگویانه حسابرسان شوند.
در نهایــت، نتایج و پیامد‌های این راهکارها عبارت اســت از تعدیل اثرات جانبی شــامل ایجاد 
حس انتقام‌جویی، کاهش کارایی و اثربخشــی حسابرسی، آسیب‌های جسمی و روانی، آسیب‌های 

سازمانی و شغلی و کاهش منافع اقتصادی موسسه حسابرسی.	
در این پژوهش به شناســایی عواملی پرداخته شد که موجب ایجاد انگیزه رفتار‌های زورگویانه 
حسابرسان می‌شوند. سرمایه‌گذاران به اطلاعات مالی اتکا می‌کنند که مطابقت آن‌ها با استاندارد‌های 
حسابداری، توسط حسابرسان بررسی می‌شود. بنابراین، به منظور حفظ منافع سهامداران، هرگونه 
اختلال در فرایند حسابرســی، باید شناسایی و حل شــود. ماهیت حرفه حسابرسی نیز به واسطه 
سلســه مراتبی بودن جایگاه‌های شغلی و لایه‌های زیاد در ساختار سازمانی، شرایط را برای وجود 
انگیــزه رفتار‌های زورگویانه حسابرســان مهیا می‌کند. به منظور جلوگیــری از اثرات جانبی این 
پدیده رفتاری، باید شــرح وظایف به صورت دقیق به حسابرسان تفهیم شود تا از پذیرش کار‌های 
غیرمربوط جلوگیری شود. آموزش همواره به عنوان عاملی پیش‌گیری‌کننده و اصلاح‌کننده اقدامات 
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رفتاری نامناسب، کارساز خواهد بود. با در نظر داشتن ویژگی‌های فردی کارکنان، حفظ کارکنان 
با اخلاق در موسســات حسابرســی، نظارت دقیق‌تر بر رفتار کارکنان و اســتفاده از رویکرد‌های 
مدیریتی مناســب، محیط کاری پویایی فراهم می‌کند کــه کج‌اخلاقی، زورگویی و قلدری در آن 
جایی نخواهند داشــت. باید به روحیات سازگاری کارکنان با جو اخلاقی سازمانی نیز توجه داشت 
که طور مســتقیم بر رضایت شغلی و تعهد ســازمانی تاثیر دارند )نظری‌پور و زکی‌زاده، 1402( و 
نبود آن‌ها، به عنوان عامل تشدید کننده وجود انگیزه رفتارهای زورگویانه است. پیاده‌سازی چنین 
فضایی برای حسابرسان، می‌تواند از آسیب‌های جسمی، روانی، شغلی و سازمانی جلوگیری کرده، 
حس انتقام جویی را تعدیل کرده و در نهایت، از کاهش کارایی و اثربخشــی حسابرسی پیشگیری 

کند. آسیب‌هایی که به اعتبار حرفه خدشه وارد کرده و کیفیت حسابرسی را نشانه می‌گیرند.  
در صورت تکرار رفتار‌های زورگویانه، ســکوت سازمانی باعث انزوا و خستگی شغلی حسابرسان 
می‌شود که این نتیجه مطابق با پژوهش قائدامینی و همکاران )1402( است. طبق نتایج پژوهش، 
رفتار‌های زورگویانه باعث تمایل به ترک خدمت حسابرســان نیز می‌شــود. این موضوع همسو با 
نتیجه پژوهش آقامیرزائی و ناطق )1401( اســت. بر اساس یافته‌های پژوهش، قلدری حسابرس 
نسبت به همکاران خود، موجب ایجاد خستگی عاطفی، حس کلافگی و استرس در آن‌ها می‌شود 

و فرمانی و همکاران )1401( نیز به چنین اثرات جانبی در پژوهش خود اشاره کرده‌اند.  
با اتخاذ رویکرد‌های مدیریتی مناسب به عنوان راهکار شناسایی شده در پژوهش حاضر، می‌توان 
آثار نامناســب وجود انگیزه رفتار‌های زورگویانه حسابرسان را تعدیل کرد. چنین رویکردی مورد 
تأکید در پژوهش میرزایی و پورعباس )1402( نیز بوده اســت. با توجه به الگوی شناسایی شده، 
ســهولت در اطلاع‌رســانی کج‌اخلاقی‌های حسابرسان به ســطوح بالاتر موسسات و فراهم کردن 
محیط‌کاری دوســتانه و پر‌نشــاط، از ابزار‌های جلوگیــری از ایجاد انگیزه رفتار‌هــای زورگویانه 

حسابرسان است که این راهکار، مطابق با پژوهش تکسین و همکاران )2023( است.
با توجه به تأثیر آموزش رفتار‌های اخلاقی و نحوه برخورد با بدرفتاری‌های ســازمانی حسابرسان، 
پیشنهاد می‌شود نهاد‌های حرفه‌ای از جمله جامعه حســابداران رسمی ایران، با برگزاری دوره‌های 
آموزشــی یا برگزاری همایش‌های با محوریت پیشگیری از رفتار‌های زورگویانه حسابرسان، با توجه 
به الگوی تبیین شــده پژوهش، اقدام به گسترش دانش سرپرستان و شرکای موسسات حسابرسی 
نماید. همچنین پیشنهاد می‌شود موسسات حسابرســی، راه‌های ارتباطی مستقیم با مدیران ارشد 
فراهم کرده تا اقدامات پیشگیرانه از بروز رفتار‌های زورگویانه حسابرسان نسبت به هم صورت پذیرد 
و با تدوین منشور‌های رفتاری، کارکنان را نسبت به وظایف اخلاقی خود در محیط کار، آگاه سازند. 
نتایج پژوهش حاضر از اهمیت ویژگی‌های فردی حسابرسان بر وجود انگیزه رفتار‌های زورگویانه 
حکایت دارد، بنابراین پیشنهاد می‌شود در پژوهش‌های آتی، نقش شخصیت و فردیت حسابرسان 
با توجه به جایگاه شــغلی آن‌ها در موسســات حسابرسی، مورد بررسی بیشــتر قرار گرفته و در 
سیاست‌گذاری جذب، استخدام و نگهداری حسابرسان، مد نظر قرار گیرد. تأثیر هویت موسسه نیز 
حائز اهمیت می‌باشد، بنابراین مطالعات موردی با توجه به رتبه‌بندی کیفی موسسات حسابرسی، 
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می‌تواند ادبیات پژوهش را غنی‌تر کرده و راهکار‌های اجرایی ارائه دهد. 
یکی از محدودیت‌های پژوهش حاضر، ســکوت مشارکت‌کننده در خصوص مسائلی است که به 
واسطه فرهنگ جامعه و خانواده و پیشگیری از ایجاد حس شرمساری، از بیان آن‌ها اجتناب شده 
است. با وجود اعلام محرمانگی محتوای مصاحبه، احتمال محدودیت مذکور وجود دارد. همچنین، 
ممکن اســت برخی از رفتار‎ها از نظر مشــارکت‌کننده به عنوان رفتار زورگویانه تلقی نشــوند، در 

صورتی که باعث آثار جانبی به صورت غیر مستقیم شوند.
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