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 مقدمه
) از ميان همه مفاهيمي 1959؛ هرزبرگ، 1979، ؛لوكه1996نظران (ناگي،  بسياري از صاحب

هاي  كه متخصصان رفتار سازماني، مديريت و روان شناسي سازماني و صنعتي در موقعيت
ترين زمينه هاي پژوهشي  اند، رضايت شغلي را از مهم سازماني مختلف مورد مطالعه قرار داده

د و گاه متناقضي درباره آن شكل هاي متعد ها و مفهوم سازي دانند. به همين دليل ديدگاه مي
توان  ) مفاهيم مربوط به رضايت شغلي را مي1996گرفته و توسعه يافته است. به اعتقاد ناگي(

) يكي از نخستين مفاهيم مربوط به رضايت شغلي متعلق به 1بر پايه سه محور تبيين كرد: 
رگ رضايت شغلي ارائه شد. به اعتقاد هرزب 1959پژوهان اوست كه در سال هرزبرگ و هم

معروف است كه شامل  1داراي دو بعد جداگانه است. يكي از ابعاد آن به عامل بهداشت
هاي محيطي شغل و جنبه هاي بيروني مانند سرپرستي، حقوق، روابط بين فردي، شرايط  ويژگي

هاي كاري است. دومين بعد معروف به عوامل برانگيزنده است كه در واقع عوامل  و موقعيت
هايي مانند اهميت  ه به وظايف، محتواي شغل و جنبه هاي دروني آن، ودربردارنده جنبهوابست

) دومين مفهوم رايج، يك بعدي است و شامل 2دادن به پيشرفت، مسئوليت و رشد است، 
شود كه: الف) در حال حاضر چقدر از شغل خود راضي هستيد؟ و  پاسخ به اين دو پرسش مي

نظران تفاوت بين  خواهيد؟. به اعتقاد بسياري از صاحب ايت ميب) تا چه حد از شغل خود رض
تواند شاخصي از رضايت شغلي  آنچه فرد در حال حاضر دارد با آنچه به دنبال آن است، مي

) بسياري از مفاهيم و تعاريف رضايت شغلي دربردارنده نوعي فرآيند ارزشيابي است. 3، 2باشد
داند كه ناشي  را حالت هيجاني خوشايند و مثبتي مي ) رضايت شغلي1979به عنوان مثال لوكه(

معتقد است  1982از ارزيابي شغلي يا تجربه هاي شغلي فرد است. در حالي كه اسميت در سال 
رضايت شغلي گستره اي است كه در آن محيط كاري تقاضاهاي فرد را برآورده 

اند، را شناسايي نمودههايي كه عوامل موثر بر رضايت شغلي  ).سازمان1989كند(گاتي،  مي
ها و روشهاي مطمئن موجب بالا رفتن كيفيت و كميت كار  توانند با به كارگيري سياستمي

ها هاي شغلي آن پرسنل خود شده و در نهايت باعث افزايش كارايي، بهروري و موفقيت
 ). 1377گردند(مقيمي،

قابل توجه حسابرسان و رشد سريع مؤسسات حسابرسي در چند دهه اخير و در نتيجه افزايش 
پرسنل مؤسسات حسابرسي، موجب افزايش اهميت مديريت نيروي انساني در مؤسسات 

ترين  ترين و اساسي ) پرسنل مؤسسات حسابرسي را مهم1989حسابرسي شده است. بلكويي(
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موفقيت "كند  داند و بر اهميت رضايت شغلي آنان تأكيد و اظهار مي ها مي هاي آن دارائي
سابرسي به ميزان توانايي مديران در ايجاد انگيزه براي پرسنل، راضي نگه  داشتن و مؤسسات ح

حفظ آنان بستگي دارد و لذا انجام تحقيقات در زمينه نيروي انساني مؤسسات حسابرسي به 
آل براي پرسنل، به  منظور شناسايي عوامل موثر بر ايجاد يك فضاي كاري مناسب و ايده

. طبق "هاي آنان شود، ضروري است  ش كارايي و اثربخشي فعاليتطوري كه منجر به افزاي
اظهارات شركاء مؤسسات حسابرسي، اكثر حسابرسان پس از مدتي فعاليت در اين بخش از 

اند در بخش حسابداري فعاليت خود را اند و تمايل داشتهكار حسابرسي احساس خستگي كرده
توان با ايجاد  ينه ي مضاعف نموده كه ميادامه دهند، اين وضعيت براي مؤسسات ايجاد هز

هاي لازم و افزايش رضايت شغلي حسابرسان، استفاده بيشتري از تجربيات آنان  انگيزه
  ). 1995نمود(پاتن، 

با توجه به اهميت و تأثير رضايت شغلي حسابرسان بر كارائي و نهايتا كيفيت خدمات 
باشد كه با شناسايي  ل اين موضوع ميها(حسابرسي و غيرحسابرسي)، اين تحقيق به دنبا آن

مندي شغلي  كارهايي را براي افزايش رضايت عوامل مؤثر بر رضايت شغلي حسابرسان، راه
  ها ارائه نمايد. آن

  تحقيق  پيشينه 

) درباره رضايت شغلي 1959؛ هرزبرگ،1979؛ لوكه، 1996هاي انجام شده(لوزير، پژوهش
وثر بر آن تمركز يافته است. با آنكه درباره رضايت هاي نظري عوامل م اغلب بر گسترش پايه

ها رضايت  توان گفت تمامي آن هاي گوناگوني تدوين و ارائه شده است، اما مي شغلي نظريه
) 2هاي واقعي،  ) توقعات و انتظارات افراد در رابطه با موقعيت1شغلي را بر پايه سه محور؛ 

هاي مهم قرار  ) سطح ابقاي ارزش3ميزان برآورده شدن نيازهاي جسمي و رواني و 
؛ 1989گران مختلف(اسميت و هاي، ).از اين رو، پژوهش1991دهند(نيوتن و كينان،  مي

هاي گوناگوني از عوامل مؤثر بر  يبند) تقسيم 1979؛ لوكه، 2008؛ مصدق، 2002كينيكي، 
ائه ، عوامل محيطي و عوامل فردي ارررضايت شغلي از جمله عوامل سازماني، ماهيت كا

اند. تأثير عوامل مذكور بر رضايت شغلي حسابرسان در اين تحقيق مورد بررسي قرار نموده
    اند.گرفته
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  .عوامل سازماني1

گيري، ساختار سازماني، ارزيابي  دستمزد، ارتقاء، مشاركت در تصميمشامل عوامل سازماني 
  اند. رائه شدهگزاري و پيشرفت شخصي است كه در ادامه به طور مفصل ا عملكرد، سپاس

  . دستمزد1-1

آيد،  ترين شرايط كاري به شمار مي هاي شغلي يكي از مهم دستمزد تقريبا براي همه گروه
دهد كه در  هرچند شواهد مربوط به آن تاحدي ناكافي است. نتايج برخي از تحقيقات نشان مي

اصلي به حساب  تعدادي از كاركنان، هر چند دستمزد بر رضايت شغلي مؤثر بوده وليكن عامل
) بين 1998پژوهان( ). به اعتقاد رولينسون و هم2010پژوهان،  ؛ كارد و هم1373آيد(كمپ، نمي

رضايت شغلي و دستمزد دو عامل ارتباطي وجود دارد. نخست آنكه آيا درآمد حاصل از 
رسد و دوم آنكه آيا اين درآمد در مقايسه با آنچه ديگران دريافت  شغل، كافي به نظر مي

؛ 1376كنند مناسبت و برابري دارد يا نه. نتايج تحقيقات قبلي(ايلات علمداري، مي
؛ 2008؛ فريميت، 2009؛ اگانگ و هم پژوهان، 1389؛ جوانشير، 1384؛ باصري، 1379اعرابي،
دار و مثبتي  ) نشان مي دهد كه دستمزد با رضايت شغلي حسابرسان رابطه معني2007هانافيا، 

  دارد.

  مكان پيشرفت و ترقي)(ا3. ارتقاء1-2

معمولا در ميان عوامل مؤثر بر رضايت شغلي امكان پيشرفت و ترقي، رتبه بسيار بالايي 
گيري رضايت كاركنان از سياست حاكم بر  ها به اندازه ). رضايت از ترفيع1371دارد(شرتز،

ان كنشي تو ها در سازمان مي پردازد. رضايت را مي اعطاء ترفيع ها و نحوه اجراي اين سياست
ها از نظر افراد در نظر گرفت (لوكه،  ها و ميزان مطلوبيت آن ها، اهميت ترفيع از فراواني ترفيع

؛ 2009پژوهان،  ؛ اگانگ و هم1379). نتايج برخي از تحقيقات(اعرابي،1959؛ هرزبرگ، 1979
 هاي رشد و ترقي يكي از عوامل موثر بر افزايش رضايت دهد، فرصت ) نشان مي2011ماي، 

  باشد. شغلي حسابرسان مي
  گيري . مشاركت در تصميم1-3

گيري دو نوع است: مشاركت در جنبه هاي فوري  به اعتقاد گرونبرگ، مشاركت در تصميم
شغل و مشاركت در جنبه هاي دور و آينده. كساني كه داراي تجربه مشاركت در سازمان خود 

داشته و مايل به تكرار آن تجربه تري نسبت به كار خود  بوده معمولا نگرش مطلوب و مثبت
) نشان 2006پژوهان،  ؛ برندا و هم1378). نتايج برخي از تحقيقات(كورمن،1373هستند(كمپ،
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هاي خلاق و پژوهشي  هاي كاري كه بيشتر به فعاليت دهد، مشاركت در آن دسته از گروهمي
شود.  ي ميپردازند، موثرتر است. اين موضوع در نهايت موجب افزايش رضايت شغل مي

) در تحقيق خود بيان كردند كه فقدان مشاركت 1981پژوهان( )، آلبرت وهم1384باصري(
  ها بوده است.  باشد كه موجب نارضايتي آن ها يكي از عواملي مي گيري حسابرسان در تصميم

  . اندازه سازمان1-4

ركنان هاي شخصي كا رضايت شغلي اغلب تحت تأثير كنش متقابل اندازه سازمان و ارزش
هاي بسيار بزرگ از سطوح بالاي دستمزد خود احساس  است. براي نمونه كارگران در سازمان

كنند، رضايت  هاي كوچك كار مي كنند، در حالي كه كاركناني كه در موسسه رضايت مي
؛ 1373آورند(كمپ، هاي اجتماعي به دست مي خود را بيشتر بر پايه تنوع شغل و ارتباط

؛ سوئيني 1995؛پاتين، 1386، پژوهان همج برخي از تحقيقات (رضازاده و ). نتاي1378كورمن، 
دهد كه ميزان رضايت شغلي حسابرسان در مؤسسات حسابرسي  ) نشان مي2005و بويل، 

كوچك بيشتر از مؤسسات حسابرسي بزرگ است. در حالي كه نتايج تحقيق كلاباف و 
  كند.  ) اين رابطه را تأييد نمي2000(پژوهان هم

  4. تخصصي كردن1-5

كنند ساختار   ها رشد و توسعه پيدا مي كه سازمان نظران همچنان به اعتقاد برخي از صاحب
شود. اين امر دو پيامد متضاد دارد:  تر مي ها تخصصي هاي دروني آن تر و فعاليت ها استادانه آن

ي را به هاي اقتصادي بيشتر بندي كارها، پيشرفت نخست آنكه از اختصاصي كردن و فرمول
ها  آورند، اما اين ساختار نتايج نامطلوبي نيز در پي دارد، به اين صورت هرچه فعاليت دست مي

اختصاصي تر شود، احتمالا افراد به ميزان بيشتري به فكر توسعه نقطه نظرات شخصي خود 
 هاي خود را به ديگران تحميل كنند، اين موضوع مي تواند موجب شود افتند و مايلند هدف مي

ها مكان مناسبي براي ارضاي نيازهاي آنان نيست، از اين رو  افراد احساس كنند سازمان آن
). 1998پژوهان،  ؛ رولينسون و هم1383كند(رابينز، ها كاهش شديدي پيدا مي رضايت شغلي آن

) نشان مي دهد كه تخصصي كردن به 2007(پژوهان همدر حالي كه نتيجه تحقيق آنيك و 
  هاي ساختار سازماني رابطه مثبتي با رضايت شغلي كاركنان دارد. گيعنوان يكي از ويژ

  5. نحوه ارزيابي عملكرد1-6

دهد كه انجام ارزيابي كاركنان به شيوه مناسب مي تواند اثر مثبت  مطالعات متعدد نشان مي
ها  چه هدف ) . چنان2005؛چانگ، 1996بر عملكرد و رضايت شغلي آنان داشته باشد (لوزير، 
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تر از آن بازخورد كافي از عملكرد آنان به عمل آيد، سرعت  و در دسترس باشند و مهم واضح
). 1381آورند(هومن، يادگيري و پيشرفت آنان افزايش يافته و رضايت بيشتري به دست مي

دهد كه نحوه  )، نشان مي1981پژوهان،  ؛ آلبركت و هم1379نتايج برخي از تحقيقات(اعرابي،
  شود. برسان، منصفانه نيست و در نهايت موجب نارضايتي آنان ميارزيابي عملكرد حسا

  (قدرداني) 6گزاري . سپاس1-7

دهد قدرداني از كاركنان يكي از عوامل عمده رضايت شغلي به  مطالعات متعدد نشان مي
) اين عامل 2000). به اعتقاد ترز (1996؛ لوزير، 1385 پژوهان همآيد (حسيني و  حساب مي

) از كاركنان به خاطر انجام كار خوب قدرداني مي شوند و اين 1گيرد كه؛  هنگامي شكل مي
) سازمان براي تلاش و 2گردد،  هاي بيروني بلكه با قدرداني اصيل انجام مي كار نه با پاداش

) 3دهد و  هاي عمده، زماني را به برگزاري جشن و مراسم ويژه اختصاص مي موفقيت
شود تا افراد بتوانند با شركت در آن احساس كفايت كنند و هاي بنيادي و بزرگ انجام  پروژه

  طعم مشاركت و همكاري خود را بچشند. 
  7. پيشرفت شخصي1-8

ترين نيازي كه افراد پس از استخدام و تأمين ثبات و امنيت شغلي در سازمان پيدا  عمده
به دست  كنند پيشرفت و تكامل فردي است كه در سايه آموزش و هدايت درست و مستمر مي
هاي چهار موسسه بزرگ حسابرسي براي  ). يكي از استراتژي1998آيد(لاوسون و شن،  مي

باشد (بيزينس  هاي پيشرفت و يادگيري شخصي مي جذب و نگهداري كاركنان، ايجاد زمينه
؛ اگانگ و 1384؛ باصري، 1376). نتايج برخي از تحقيقات(ايلات علمداري، 2008وييك، 

هاي لازم براي كسب  دهد، افزايش دانش و دادن آموزش نشان مي)  2009پژوهان،  هم
هاي حسابرسان كه منجر به رشد شخصي  هاي شخصي و فرصت به كارگيري توانايي مهارت

باشد. نتيجه  گذار بر رضايت شغلي حسابرسان مي آنان در شغل خود شود، يكي از عوامل تأثير
هاي پيشرفت و يادگيري در  هد كه فقدان زمينهد )، نيز نشان مي1988(پژوهان همتحقيق ديين و 

موسسات حسابرسي يكي از عواملي است كه موجب كاهش رضايت شغلي حسابرسان 
  شود.  مي

  . ماهيت كار2

؛ كاينيكي، 2008؛ مصدق، 1998؛ لاوسون و شن 1378،نظران (كورمن صاحببسياري از 
آزادي عمل، بازخورد، مفيد از جمله تنوع، ( )، ماهيت كار را شامل عوامل متعددي2002
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بودن، ابهام، چالش و انعطاف پذيري) دانسته و معتقدند براي افزايش رضايت و در عين حال 
عملكرد كاركنان، مشاغل بايد از لحاظ دروني گسترش يافته و يا غني شود. در ادامه اين 

  اند. عوامل به تفصيل ارائه شده
  . تنوع2-1

اي از وظايف  اركنان به انجام طيف گستردهاي از شغل است كه ك تنوع درجه
؛ باولينگ و 1998هاي متعددي(لاوسان و شن،  ). مطالعات و پژوهش1378پردازند(كورمن، مي

دهد كه هر چه تنوع در  )، نشان مي1981؛ هافمن، 1979پژوهان،  ؛ ويات و هم2008هامموند، 
از تحقيقات(ايلات  محتوي شغل بيشتر باشد، رضايت افراد بيشتر است. نتايج برخي

دهد كه تنوع در كار حسابرسي رابطه مستقيمي ) نيز نشان مي1384؛ باصري،1376علمداري،
  مندي شغلي حسابرسان دارد.  با رضايت

  8. آزادي عمل2-2

ريزي و انجام  بندي، برنامه آزادي عمل درجه اي از شغل است كه شخص بر زمان
). هر چه آزادي عمل فرد 1378كند(كورمن، مي هاي مربوط به كار خود اعمال نفوذ فعاليت

بيشتر باشد، احساس مسئوليت او براي نتايج كار بيشتر شده و رضايت وي افزايش 
؛ فورد، 1971). نتايج مطالعات  پژوهشگران مختلف (بلانر، 1980يابد(هاكمن و اولدهام،  مي

الايي قرار دارد، رفتار دهد، در مشاغلي كه آزادي عمل افراد در سطح ب ) نيز نشان مي1979
يابد.  كاري(مسئوليت پذيري و تعهد كاري) و در نتيجه رضايت شغلي كاركنان افزايش مي

دهد كه آزادي عمل  ) نيز نشان مي1384؛ باصري،1376نتايج تحقيقات پيشين(ايلات علمداري،
در اعمال قضاوت شخصي در كار حسابرسي، موجب افزايش رضايت شغلي حسابرسان 

  . شود مي
  . ميزان آگاهي از نتيجه كار2-3

هاي كاري) درجه اي از شغل است كه كاركنان  بازخورد(آگاهي از نتايج واقعي فعاليت
). هرچه 1378توانند ضمن انجام كار از حسن انجام عمل خود آگاه شوند(كورمن، مي

بهبود پيدا  هاي فردي و شغلي بازخوردها بيشتر باشد، آگاهي از نتايج كار بيشتر شده و بازده
؛ فورد، 1971). نتايج مطالعات  پژوهشگران مختلف (بلانر، 1980كند(هاكمن و اولدهام،  مي

هاي كاري در سطح  دهد، در مشاغلي كه ميزان آگاهي از نتايج فعاليت ) نيز نشان مي1979
پذيري و تعهد كاري) و در نتيجه رضايت شغلي  بالايي قرار دارد، رفتار كاري(مسئوليت
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) نيز نشان 1384؛ باصري،1376يابد. نتايج تحقيقات(ايلات علمداري، نان افزايش ميكارك
دهد كه ميزان آگاهي از نتيجه كار در مؤسسات حسابرسي موجب افزايش رضايت شغلي  مي

  شود.  حسابرسان مي
  9. ابهام نقش2-4

ايتي ابهام نقش جنبه ديگري از شرايط كار است كه به گونه اي اساسي در ايجاد نارض
). ابهامات شغلي، مسئوليت افراد را براي انجام يك فعاليت معين 1373مشاركت دارد(كمپ،

ها احساس كنند كه ديگران كار آنان را انجام  شود آن كند و باعث مي دچار اغتشاش مي
دهند و اين شغل متعلق به كس ديگري است، ابهاماتي از اين نوع اغلب منجر به ايجاد  مي

گردد(رولينسون و  و سرانجام خود فرد مي پژوهان همنسبت به سازمان، نگرش نامطلوب 
؛ 2010پژوهان،  ؛ گاريكا و هم1386گوي،). نتايج برخي از تحقيقات(سخن1998پژوهان،  هم

دهد كه دو عامل ابهام نقش و تضاد نقش موجب  )، نشان مي 2008باولينگ و هامموند، 
كه نتيجه تحقيق اگنگ و  حاليشوند. در  كاهش رضايت شغلي حسابرسان مي

داري بين ابهام نقش و رضايت شغلي  ي معني دهد كه رابطه ) نشان مي2009(پژوهان هم
  حسابرسان وجود ندارد. 

    10. چالش2-5

يكي از موضوعات پيچيده كه بسياري از مطالعات مربوط به رضايت شغلي را به خود 
اي است كه سبب به كارگيري  اختصاص داده، چالش يا درگيرشدن  با كار به گونه

گيري احساس شايستگي در آنان  هاي بالقوه و استعدادهاي كاركنان و شكل توانايي
هاي جديد راهي است براي توليد انرژي و توان جديد در  ). چالش1998شود(پاتون، 

) 1379؛ اعرابي،1376). نتايج تحقيقات قبلي(ايلات علمداري،1998كاركنان(لاوسان و شن، 
دهد كه چالشي بودن شغل حسابرسي يكي از عواملي است كه موجب افزايش  مي نشان

  شود. ها مي رضايت شغلي آن
  پذيري . انعطاف2-6

كه معمولا استثناهايي در قوانين سازمان وجود خواهد داشت و يا  پذيري يعني اين انعطاف
دارد، اما اين  ها و راهبردهاي سازمان در جايگاه واقعي خود قرار يمشتوان گفت خط مي

؛ 1996توان رويكردهاي متفاوتي اتخاذ كرد (لويزر،  يميط خاص در شرااعتقاد وجود دارد كه 
) 1998پژوهان،  ؛ رولينسون و هم1998). نتايج تحقيقات مختلف(لاوسان و شن، 2000ترز، 
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دهد كه يكي از منابع عمده رضايت شغلي و بهبود كيفيت زندگي كاري،  نشان مي
و شركت  ويلز ، 11انجمن حسابداران رسمي انگلستانيري الگوهاي كاري است. پذ انعطاف

 عضو  3000) در تحقيقي پيمايشي كه بر روي2007تخصصي مشاوره شغلي رابرت هالف (
در مورد رضايت شغلي انجام دادند به اين  انجمن حسابداران رسمي انگلستان و ويلز شاغل

  . اهميت زيادي برخوردار است عيين رضايت شغلي ازت پذيري شغلي در انعطافنتيجه رسيدند 
  . احساس مفيدبودن2-7

ها فرصت  كنند كه به آنبسياري از افراد در مشاغلي از فعاليت خود احساس رضايت مي
ها هيچ نوع خدمتي به  خدمت به ديگران بدهد. اگر كاركنان احساس كنند تلاش و فعاليت آن

ارزشي  آيد، احساس سرخوردگي و بيساب نميهمكاران، افراد ديگر و جامعه به ح
وسيله آن بتوانند نقش فعالي در اجتماع خود  ). شغلي كه افراد به1998كنند(لاوسان و شن،  مي

اي به آنان مي دهد. همواره اين نياز در افراد وجود دارد كه داشته باشند، رضايت فزاينده
اي كه به آن مشغولند يكسان شغل و حرفه هاي آنان با گيريها و جهت ها، باورها، هدف ارزش

). احساس مفيدبودن زماني در كاركنان 1997انداز قرار داشته باشد(اسپكتور، و در يك چشم
ها  كه كاركنان احساس كنند شغل آن شودمندي شغلي ميشكل گرفته و منجر به رضايت

  ).2000اثرات معنادار و عميقي بر جامعه دارد (ترز، 

  يطي. عوامل مح3

هاي  اين عوامل متغيرهايي مانند سرپرستي، روابط با همكاران و امنيت شغلي هستند كه گروه
؛ 1378،(كورمنگذارند يممندي تأثير  دهند و به طرق گوناگون بر رضايت يمشغلي را تشكيل 
). مطالب مربوط به عوامل مذكور در ادامه ارائه 2004؛ تي سنگ، 1998اسميت و هاي، 

  اند.گرديده

  12. رهبري و سرپرستي3-1

آورد،  اين بعد بيانگر رضايتي است كه فرد از رابطه با سرپرست مستقيم خود به دست مي
. حمايت 1رضايت شغلي ناشي از اين رابطه معمولا با دوجنبه از رفتار سرپرست ارتباط دارد: 

كه اشاره به  . حمايت فني؛2بين فردي؛ كه اشاره به علاقه سرپرست به رفاه كاركنان دارد، 
اي دارد كه سرپرست براي راهنمايي در زمينه فني و امور مربوط به وظايف فراهم  زمينه

دهد كه رهبري  ). نتايج بسياري از مطالعات نشان مي1998پژوهان،  آورد(رولينسون و هم مي
) و از نظر مكتب مديريت 1378كند(كورمن، ملاحظه كار رضايت شغلي بيشتري ايجاد مي
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؛ 1379). نتايج برخي تحقيقات(اعرابي،1373نساني بهترين نوع مديريت است(كمپ،روابط ا
پژوهان،  ؛ كلاباق و هم2005؛ سوييني و بايول، 1995؛ پاتين 1386،پژوهان همرضازاده و 

دهد، نحوه سرپرستي(عوامل سرپرستي) با رضايت شغلي حسابرسان رابطه  ) نشان مي2000
؛ 1988پژوهان،  ؛ ديين و هم1981پژوهان،  يقات(آلبركت و هممثبتي دارد. نتايج برخي از تحق

دهد كه ميزان نظارت حسابرسان از طريق سرپرستان  )، نيز نشان مي 2004سوئيني و پريك، 
  يكي از عواملي است كه موجب نارضايتي آنان شده است.

  . روابط با همكاران3-2

ش مهمي در رضايت كاركنان اندازه گروه وكيفيت ارتباطات متقابل شخصي در گروه نق
دارد. گروه كاري به عنوان يك اجتماع، سيستم حمايتي احساسي و روحي براي كاركنان 

ها و  هاي اجتماعي مشابهي مانند نگرش شود. اگر افراد در گروه داراي ويژگي محسوب مي
ي آيد باورهاي مشابه باشند،  فضايي به وجود مي آورند كه در سايه آن رضايت شغلي فراهم م

). همچنين نتايج برخي از تحقيقات 1959؛ هرزبرگ، 1379عزيزي، (مهدوي و روحي
دهد كه روابط مناسب با همكاران موجب افزايش  )، نشان مي2011؛ ماي، 1379(اعرابي،

  شود. رضايت شغلي حسابرسان مي
  . امنيت شغلي3-3

واهد يافت، در حقيقت ها براي چندين سال ادامه خ افراد مايلند مطمئن شوند كه شغل آن
امنيت به معناي كار كردن بر روي شغل مطمئني است كه در اثر يك تصادف يا اتفاق از بين 
نخواهد رفت، به همين جهت اكثر مردم حقوق كمتري را كه براي مدت طولاني تري ضمانت 

 ).1371دهند(شرتز، شده است، به درآمد زيادي كه ممكن است خيلي دوام نيابد، ترجيح مي
دهد كه نبود امنيت  )، نشان مي1988؛ ديين و همكاران، 1379نتايج برخي از تحقيقات (اعرابي،

شغلي در موسسات حسابرسي يكي از عواملي است كه موجب كاهش رضايت شغلي 
  شود.  حسابرسان مي

  . عوامل فردي4

و رضايت شغلي در كاركنان  ها نگرشين منابعي كه سبب شكل گيري تر عمدهيكي از 
مانند جنسيت، سن،  هاي شخصي يژگيوتواند ناشي از  يمي فردي است كه ها تفاوتشود،  يم

از شرايط ويژه  صرف نظرتجربه و ميزان تحصيلات باشد.  براي برخي افراد بيشتر مشاغل، 
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محيطي، به گونه كلي ارضاكننده نيست؛ در  حالي كه براي ديگران، باز هم بدون توجه به 
  ).1378،ت (كورمنكننده اس شرايط محيطي، خشنود

  . سن4-1

دارد. نتيجه تحقيق  ها آنبه طور كلي مراحل زندگي افراد تأثير زيادي در رضايت شغلي 
دار  دهد كه سن حسابداران رسمي آمريكا رابطه معني) نشان مي2008فرايمت كاس شرايبمن(

دهد كه بين  يميز نشان ) ن2006(پژوهان همو مثبتي با رضايت شغلي دارند. نتيجه تحقيق گلن و 
ي پيشرفت و ارتقاء، روابط با ها ها (فرصت آنسن حسابرسان و برخي از عوامل رضايت شغلي 

 يرت (جوانشي معني دار و مثبتي وجود دارد.نتايج برخي از تحقيقا رابطههمكاران و سرپرستان) 
و رضايت شغلي ي معني داري بين سن حسابرسان  رابطهدهد كه  يم) نشان 1389دهقان ، 1389

  وجود ندارد.   ها آن
  . جنسيت4-2

ي جنسي در رضايت شغلي، اغلب حاكي ها تفاوتي مربوط به نقش ها پژوهشبه طور كلي 
از تأثير جزيي اين عامل است و نتايج حاصل از يك مطالعه به مطالعه ديگر متفاوت است، 

)، نشان 1986تل و برنر، ؛ بيو2006پژوهان،  گلن و همف (براي نمونه نتايج تحقيقات مختل
مانند: روابط صميمانه با همكاران، شرايط راحت ( دهد، در برخي از عوامل رضايت شغلي يم

مانند: امنيت شغلي، ( كار، پيشرفت شخصي، احترام از سرپرستان) زنان و در عوامل ديگري
ل) مردان گيري، اهداف بلند مدت، چالشي بودن شغ دستمزد بالا، ارتقاء، مشاركت در تصميم

؛ فريميت، 1389ير،ت (جوانشاز شغل خود رضايت  بيشتري دارند. نتايج برخي از تحقيقا
وجود  ها آندهد كه رابطه اي بين جنسيت حسابرسان و رضايت شغلي  يم) نيز نشان 2008

  ندارد. 
  . سابقه خدمت4-3

يديان و بد (اي مستقيم دار دهد كه سابقه خدمت با رضايت شغلي رابطه يمشواهد نشان 
). در واقع هنگامي كه دو موضوع سن و سابقه خدمت به صورت جداگانه 1992پژوهان،  هم

مورد توجه قرار گيرند،  مشاهده خواهد شد كه سابقه خدمت بيشتر موجب رضايت شغلي 
داري  ي معنيها تفاوتدهد كه  يم) نشان 2002( 13). نتيجه تحقيق سمپان1384ينز،(راب شود يم

    وجود دارد.  ها آنمت كاركنان و رضايت شغلي بين سابقه خد
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  . تحصيلات4-4

) بين سطح تحصيلات و رضايت 1973اسكواب و والانس، ن (به اعتقاد بسياري از پژوهشگرا
شغلي فرد، با فرض ثابت نگه داشتن سطح شغل، رابطه منفي وجود دارد. هر چه سطح 

يابي  مايي و چگونگي ارزشتحصيلات فرد بيشتر باشد، سطح گروهي كه وي براي راهن
نگرد، بالاتر خواهد بود. لذا هر چه سطح مرجع گروهي كه وي  يمي شغلي به آن ها پاداش

كند، كمتر خشنود  يمنگرد بالاتر باشد، از امتيازات معيني كه دريافت  يمبه آن  احتمالاً
) نشان 2007؛ هانافياه،1389،ت (دهقان). اما نتايج برخي از تحقيقا1378،(كورمن شود يم
  شود.  يم ها آندهد كه تحصيلات عالي حسابرسان موجب افزايش رضايت شغلي  يم
  . محل خدمت4-5

) در تحقيق خود به  اين نتيجه رسيدند كه سطح رضايت شغلي 2006( پژوهان همگلن و 
ي ارتقاء و پيشرفت) بيشتر از ها فرصتسرپرستي، پاداش،  ا (از نظر عواملحسابداران اسپاني

؛ حسيني، 1381هومن، ت(باشد. نتايج برخي از تحقيقا يمرضايت شغلي حسابداران قفقاز سطح 
ي مختلف كشور تفاوت اساسي ها استاندهد كه رضايت شغلي افراد در  يم) نيز نشان 1385
 دارد.

  فرضيه هاي تحقيق

هاي زير  با توجه به هدف اصلي تحقيق، مباني نظري ونتايج تحقيقات فوق الذكر فرضيه
  گردد: وين ميتد
 شود.مندي شغلي آنها مياز ديدگاه حسابرسان افزايش حقوق و مزايا ، موجب افزايش رضايت .1

مندي شغلي آنها از ديدگاه حسابرسان فرصت هاي رشد و ارتقاء موجب افزايش رضايت .2
 شود. مي

مندي شغلي ها موجب افزايش رضايت گيري از ديدگاه حسابرسان فرصت مشاركت  در تصميم .3
 شود.ها مي آن

مندي شغلي از ديدگاه حسابرسان فعاليت در موسسات حسابرسي بزرگ موجب افزايش رضايت .4
 شود. ها مي آن

مندي شغلي هاي حسابرسي موجب كاهش رضايت از ديدگاه حسابرسان تخصصي كردن فعاليت .5
 شود.ها مي آن
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مندي شغلي رضايتاز ديدگاه حسابرسان ارزيابي عملكرد به شيوه ي مناسب، موجب افزايش  .6
 شود.ها مي آن

ها  مندي شغلي آنها توسط مافوق، موجب افزايش رضايت از ديدگاه حسابرسان قدرداني از آن .7
 شود.مي

مندي پيشرفت شخصي در موسسات حسابرسي موجب افزايش رضايت از ديدگاه حسابرسان .8
 شود.ها مي شغلي آن

 شود. ها مي مندي شغلي آنفزايش رضايتاز ديدگاه حسابرسان تنوع در كار حسابرسي موجب ا .9

ها  مندي شغلي آناز ديدگاه حسابرسان آزادي عمل در كار حسابرسي موجب افزايش رضايت .10
 شود.مي

ها  مندي شغلي آناز ديدگاه حسابرسان ميزان آگاهي از نتيجه كار موجب افزايش رضايت .11
 شود مي

ها  مندي شغلي آنكاهش رضايتاز ديدگاه حسابرسان ابهام نقش در شغل حسابرسي موجب  .12
 شود.مي

ها  مندي شغلي آناز ديدگاه حسابرسان چالشي بودن شغل حسابرسي موجب افزايش رضايت .13
 شود.مي

 شود.ها مي مندي شغلي آنپذيري شغلي موجب افزايش رضايت از ديدگاه حسابرسان انعطاف .14

 شود.ها مي دي شغلي آنمناز ديدگاه حسابرسان احساس مفيدبودن كار موجب افزايش رضايت .15

از ديدگاه حسابرسان نحوه مناسب سرپرستي در موسسات حسابرسي موجب افزايش  .16
 شود.ها مي مندي شغلي آن رضايت

مندي از ديدگاه حسابرسان روابط اجتماعي مناسب با همكاران خود موجب افزايش رضايت .17
 شود.ها مي شغلي آن

ملي است كه موجب افزايش رضايت شغلي از ديدگاه حسابرسان امنيت شغلي يكي از عوا .18
 شود. حسابرسان مي

  روش تحقيق

هاي مدير حسابرسي، سرپرست  دراين تحقيق جامعه آماري ، شامل كليه حسابرسان در رده
ارشد، سرپرست، حسابرس ارشد و حسابرس شاغل در مؤسسات عضو جامعه حسابداران 
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گيري به روش تصادفي ساده انجام هباشد. نمون رسمي مستقر در تهران، مشهد و اصفهان مي
تا  0%)، امتيازات در مقياس 335گرفته است. حجم نمونه با توجه به حداكثر انحراف معيار(

  پرسشنامه به صورت زير تعيين شده است: 174پرسشنامه اوليه،  30، براي 100

n� �

z�
�

�
s
�

d�
�

1.96
�

 0.335

�

0.05�
� 174 

هاي تحقيق ي جهت پاسخ به فرضيها استاندارد شدهكه در تحقيقات قبلي، پرسشنامه  ازآنجايي
اي متناسب با اهداف تحقيق، جهت گردآوري اطلاعات مورد وجود نداشت. لذا پرسشنامه

نياز، مطابق با مباني نظري تحقيق توسط پژوهشگران طراحي گرديد. اين پرسشنامه در دو 
هاي جمعيت شناختي  يژگيوي در مورد سؤالاتل شامل بخش طراحي شده است. بخش او

شامل سن، جنسيت، سابقه حسابرسي، پست سازماني، تحصيلات، محل خدمت و و (گ پاسخ
عامل  18عبارت كه برگرفته از 29ميزان حقوق دريافتي) بوده و  بخش دوم پرسشنامه شامل 

گويان با دو قسمت براي  سخعنوان شده در مباني نظري تحقيق است، مي باشد. در اين بخش پا
 شود كه اين عوامل چه تأثيريپاسخ روبرو هستند با زدن علامت در قسمت اول مشخص مي

خيلي ( ها دارد و در قسمت دوم ميزان اهميتيتأثير) بر رضايت شغلي آنافزايش، كاهش يا بي(
. سپس دكنمي دارد را بيان ها آنكم، كم، متوسط، زياد يا خيلي زياد)كه اين عوامل براي 

به تائيد   ، پرسشنامه مذكورسؤالاتمنظور ارزيابي علمي و اطمينان از نبود هرگونه ابهامي در  به
توزيع گرديد كه مقدار  آزمون يشپپرسشنامه جهت  30نظران رسيد. ابتدا اساتيد و صاحب

ن پذيرفت توا درصد گرديد. بنابراين، مي 84ها بيش از آن سؤالاتآلفاي كرونباخ مربوط به 
 200پرسشنامه توزيع و از اين تعداد  329تعداد  .كه پرسشنامه از پايايي خوبي برخوردار است

پرسشنامه مورد استفاده قرار گرفته است( نگاره  178نهايت    آوري شده كه درپرسشنامه جمع
)1.((  

  ها) : اطلاعات مربوط به پرسشنامه1نگاره (

  شهر  رديف
  ههاي توزيع شدپرسشنامه

آوري هاي جمعپرسشنامه

  شده

هاي استفاده پرسشنامه

  شده
  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد

  %34  60  %37.5  75  %61  200  تهران  1

  %45  81  %42.5  85  %26  86  مشهد  2
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  ها) : اطلاعات مربوط به پرسشنامه1نگاره (

  شهر  رديف
  ههاي توزيع شدپرسشنامه

آوري هاي جمعپرسشنامه

  شده

هاي استفاده پرسشنامه

  شده
  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد

  %21  37  %20  40  %13  43  اصفهان  3

  %100  178  %100  200  %100  329  جمع

  تجزيه و تحليل اطلاعات

گويان مرد و ميانگين سني  درصد از پاسخ 79هاي حاصل از تحقيق، اساس دادهبر 
%) مربوط به رده 49( گويان باشد. بيشترين فراواني پاسخسال مي 30گويان حدود  پاسخ

 45باشد. محل خدمت %) مي5( بوده و كمترين فراواني متعلق به سرپرستان ارشد» حسابرس«
. ))1( نگارهباشد(درصد در اصفهان مي 21رصد تهران و د 34گويان مشهد،  درصد از پاسخ

  باشند.درصد از اين افراد بومي محل خدمت خود مي 79همچنين، 
باشد، براي اين منظور با با توجه به اينكه هر سؤال پرسشنامه شامل دو بخش براي پاسخ مي

به  5تا  -5امتيازي بين مثبت) و ميزان اهميت مربوطه ( منفي) يا افزايشي( توجه به تأثير كاهشي
اي بودن مقياس اندازه گيري و نيز زياد  هر كدام از سؤلات داده شده است. با توجه به فاصله

آزمون براي عوامل  نيتر پرتوانبراي ميانگين يك جامعه،  Tبودن حجم نمونه، آزمون 
ها ه). نتايج حاصل از آزمون فرضي1378عميدي،د (سازماني، ماهيتي و محيطي خواهد بو

مشاركت در "، "ارتقاء"، "دستمزد"دهد كه هشت عامل سازماني شاملنشان مي ))2نگاره((
ارزيابي عملكرد به "، "هاي حسابرسي تخصصي كردن فعاليت"، "قدرداني"، "گيريتصميم

و شش عامل  "فعاليت در مؤسسات حسابرسي بزرگ"و  "پيشرفت شخصي"، "شيوه مناسب
آگاهي از نتيجه حاصل از فعاليت "، "عمل در كار حسابرسيآزادي "و "تنوع"ماهيتي شامل

پذيري در حين فعاليت انعطاف"، "چالشي بودن شغل حسابرسي"، "حسابرسي انجام شده
روابط اجتماعي "، "سرپرستي"، و سه عامل محيطي شامل "احساس مفيد بودن"و "حسابرسي

مندي افزايش رضايت، در مؤسسات حسابرسي موجب "امنيت شغلي"و  "مناسب همكاران
در شغل حسابرسي موجب  "ابهام"هاي تحقيق شود. همچنين بر اساس يافتهحسابرسان مي

شود. با توجه به اين نتايج تمامي فرضيه هاي تحقيق  بجز مندي حسابرسان ميكاهش  رضايت
ويل، فرضيه دوازده تاييد مي شوند.  نتايج مذكور مطابق با نتايج تحقيقات قبلي (سوئيني و ب
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؛ برندا و 2005؛ چانگ، 2009پژوهان،  ؛ اگانگ و هم1998پژوهان،  ؛ رولينسون و هم2005
هاي اضافي ارائه شده است.  باشد. در ادامه نتايج حاصل از انجام آزمون)مي2006پژوهان،  هم

  ) ارائه شده است. 2اولويت عوامل نيز بر اساس آزمون فريدمن تعيين و در ستون آخر نگاره (

  استيودنت براي عوامل سازماني، ماهيتي، محيطي و فردي T) : آزمون 2( رهنگا

 اولويت نتايجسطح   Tآماره انحراف معيار ميانگين  يشغل تيرضاابعاد   فرضيه

 10  افزايش >001/0 659/19 103/2 099/3 حقوق ومزايا  1

 7 افزايش >001/0 433/27 721/1 539/3 رشدوارتقاء  2

 16 افزايش  >001/0 808/11 51/2 222/2 رتصميم گيريمشاركت د  3

 9 افزايش >001/0 68/24 796/1 323/3 اندازه  4

 18 افزايش >001/0 818/3 181/3 91/0 تخصصي كردن  5

 8 افزايش >001/0 469/23 971/1 466/3 ارزيابي عملكرد  6

 11 افزايش >001/0 247/19 085/2 008/3 قدرداني  7

 6 افزايش >001/0 941/20 316/2 635/3 شخصي پيشرفت  8

 2 افزايش >001/0 503/26 991/1 955/3 تنوع  9

 14 افزايش >001/0 549/11 869/2 483/2 آزاديعمل  10

 12 افزايش >001/0 818/15 369/2 809/2 آگاهي ازنتيجه كار  11

 17 كاهش 0  -794/5 163/3  -374/1 ابهام نقش  12

 15 افزايش >001/0 104/11 977/2 478/2 چالشي بودن  13

 13 افزايش >001/0 538/12 798/2 629/2 پذيري انعطاف  14

 5 افزايش >001/0 253/23 134/2 719/3 احساس مفيدبودن  15

 1 افزايش >001/0 977/39 363/1 084/4 سرپرستي  16

 3 افزايش >001/0 808/22 202/2 764/3 روابط با همكاران  17

 4 افزايش >001/0 331/23 146/2 753/3 امنيت شغلي  18

توان نتيجه گرفت كه ديدگاه حسابرسان نسبت به  )) مي3با توجه به مقادير احتمال و (نگاره (
) و Tآماره =T،( )0.012آماره =0.020( "ها فرصت مشاركت در تصميم گيري"عوامل موثر 

مندي رضايت ) برTآماره =T ،()0.049آماره=0.050( "قدرداني از حسابرسان توسط مافوق"
باشد. با توجه به مثبت بودن ضريب همبستگي، با شغلي در سنين و سوابق مختلف، متفاوت مي

افزايش سن و سوابق خدمتي پاسخگويان وجود اين عوامل در مؤسسات حسابرسي موجب 
شود. همچنين، ديدگاه حسابرسان نسبت به شانزده عامل ديگر، در رضايت بيشتر حسابرسان مي
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 برندا ؛1378كورمن،؛ 1373كمپ،باشدكه با تحقيقات قبلي(وابق مختلف، يكسان ميسنين و س
  ) مطابقت دارد.2006 پژوهان، هم و

  يشغل تيرضا) : آزمون ضريب همبستگي پيرسون بين سن(سابقه) و هجده بعد 3نگاره(

 ابعاد رضايت شغلي

 سابقه سن

  اريسطح معنا د ضريب همبستگي  سطح معنا داري ضريب همبستگي

 283/0 085/0 153/0 109/0 حقوق و مزايا

 117/0 123/0 176/0 103/0 ارتقاء

 012/0 196/0 02/0 177/0 مشاركت در تصميم گيريها

 355/0 073/0 741/0 -025/0 اندازه

 795/0 -021/0 694/0 -03/0 تخصصي كردن

 331/0 077/0 384/0 067/0 ارزيابي عملكرد

 049/0 154/0 05/0 149/0 قدرداني

 259/0 083/0 202/0 097/0 پيشرفت شخصي

 691/0 031/0 722/0 027/0 تنوع

 873/0 013/0 634/0 -036/0 آزادي عمل

 18/0 106/0 187/0 101/0 آگاهي از نتيجه كار

 666/0 -034/0 975/0 002/0 ابهام نقش

 0.34 0.075 0.625 037/0 چالشي بودن

 967/0 003/0 767/0 -023/0 انعطاف پذيري

 684/0 032/0 754/0 024/0 احساس مفيدبودن

 469/0 057/0 626/0 037/0 سرپرستي

 932/0 007/0 904/0 009/0 روابط  با همكاران

 563/0 046/0 82/0 017/0 امنيت شغلي

توان نتيجه گرفت كه ديدگاه  )) مي4با توجه به آماره آزمون و مقدار احتمال (نگاره (
  سطح معنا داري و =005/0( "تنوع در كار حسابرسي"ت به عوامل موثر حسابرسان نسب

211/0- R= ،("آزادي عمل در كار حسابرسي" )211/0سطح معنا داري و=003/0- R= ،(
 "نحوه مناسب سرپرستي") و =R -174/0سطح معنا داري و=02/0( "ابهام نقش"
سطوح مختلف تحصيلات،  مندي شغلي در) بر رضايت=R -151/0سطح معنا داري و=044/0(
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دهد كه در مؤسسات حسابرسي با ) نشان ميRمتفاوت است. اما منفي بودن ضريب همبستگي (
ها  افزايش سطح تحصيلات حسابرسان وجود اين عوامل موجب كاهش رضايت شغلي آن

شود و يا به عبارت ديگر رابطه عكس بين اين عوامل و سطح تحصيلات وجود دارد كه با  مي
) مطابقت دارد. از طرفي بر اساس نتايج اين آزمون، 2007(پژوهان همو تحقيق حنيفه نتيجه 

ديدگاه حسابرسان نسبت به چهارده عامل موثر ديگر بر رضايت شغلي، در تحصيلات مختلف 
توان  درصد مي 95، در سطح اطمينان ))3نگاره (باشد. بر اساس مقادير احتمال (يكسان مي

 "هاي رشد و ارتقاء فرصت"حسابرسان نسبت به عوامل نتيجه گرفت كه ديدگاه 
=سطح معنا 003/0( "ها گيري ها در تصميم فرصت مشاركت آن"=سطح معنا داري)، 044/0(

=سطح معنا داري) در سطوح مختلف 014/0( "ها توسط مافوق قدرداني از آن"داري) و 
ت حسابرسي بين عوامل دهد كه در مؤسساباشد. نتايج آزمون نشان ميدرآمدي، متفاوت مي

مذكور و ميزان درآمد رابطه مستقيمي وجود دارد. از طرفي بر اساس نتايج اين آزمون، ديدگاه 
حسابرسان نسبت به پانزده عامل موثر ديگر بر رضايت شغلي، در ميزان درآمدهاي مختلف 

ج ) مطابقت دارد. همچنين بر اساس نتاي2010يكسان بوده كه با نتيجه تحقيق كارد (
=سطح معنا 0.050("حقوق و مزايا"، ديدگاه حسابرسان نسبت به عوامل ))3نگاره (آزمون(

هاي =سطح معنا داري) در پست007/0( "ها گيري ها در تصميم فرصت مشاركت آن"داري) و 
وجود "دهد كه در مؤسسات حسابرسي مختلف سازماني متفاوت است. نتايج همچنين نشان مي

براي حسابرساني كه در  "افزايش حقوق و مزايا"و  "ها گيري فرصت مشاركت در تصميم
شود. از طرفي بر اساس نتايج اين هاي بالاتر قرار دارند موجب رضايت بيشتر آنان مي پست

هاي آزمون، ديدگاه حسابرسان نسبت به شانزده عامل موثر ديگر بر رضايت شغلي در پست
  باشد.مختلف سازماني يكسان مي

مون ضريب همبستگي اسپيرمن بين تحصيلات(حقوق، رده سازماني) و ):آز4نگاره (

  يشغل تيرضاهجده بعد 

 ابعاد رضايت شغلي

 رده سازماني  حقوق دريافتي تحصيلات

ضريب 

 همبستگي

سطح معنا 

  داري

ضريب 

 همبستگي

سطح معنا 

 داري

ضريب 

 همبستگي

سطح معنا 

 داري
 05/0 142/0 082/0 131/0 799/0 019/0 حقوق و مزايا

 159/0 106/0 044/0 151/0 082/0 131/0 ارتقاء 
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مون ضريب همبستگي اسپيرمن بين تحصيلات(حقوق، رده سازماني) و ):آز4نگاره (

  يشغل تيرضاهجده بعد 

 ابعاد رضايت شغلي
 رده سازماني  حقوق دريافتي تحصيلات

سطح معنا ضريب سطح معنا ضريب سطح معنا ضريب 
 007/0 202/0 003/0 222/0 152/0 108/0 مشاركت در تصميم گيريها

 999/0 0 776/0 021/0 207/0 -095/0 اندازه

 902/0 -009/0 479/0 -053/0 31/0 -077/0 تخصصي كردن 

 513/0 049/0 076/0 134/0 513/0 049/0 ارزيابي عملكرد 

 121/0 117/0 014/0 184/0 728/0 -026/0 قدرداني 

 349/0 071/0 25/0 087/0 395/0 -064/0 پيشرفت شخصي

 354/0 07/0 826/0 017/0 005/0 -211/0 تنوع 

 277/0 082/0 691/0 03/0 003/0 -221/0 آزادي عمل 

 879/0 011/0 681/0 031/0 257/0 -085/0 آگاهي از نتيجه كار 

 479/0 -053/0 914/0 -008/0 02/0 -174/0 ام نقشابه

 862/0 -013/0 829/0 -016/0 776/0 -021/0 چالشي بودن 

 842/0 015/0 721/0 027/0 211/0 -094/0 انعطاف پذيري 

 865/0 013/0 934/0 006/0 457/0 -056/0 احساس مفيدبودن 

 94/0 006/0 494/0 052/0 044/0 -151/0 سرپرستي 

 733/0 -026/0 821/0 017/0 299/0 -078/0 با همكاران  روابط 

 808/0 018/0 298/0 079/0 267/0 -084/0 امنيت شغلي 

توان نتيجه گرفت كه ديدگاه حسابرسان  )) مي5با توجه به مقادير احتمال و آزمون  (نگاره(
)، سطح معنا داري=007/0( "هاگيريها در تصميم فرصت مشاركت آن"نسبت به عوامل 

سطح معنا =005/0("ابهام نقش"سطح معنا داري)،=007/0("ها توسط مافوققدرداني از آن"
مندي شغلي در سطح معنا داري) بر رضايت=020/0( "چالشي بودن شغل حسابرسي"داري) و 

دهد كه، هاي سه منطقه نشان ميسه منطقه مشهد، تهران و اصفهان متفاوت است. ميانگين
در مؤسسات  "قدرداني توسط مافوق"و  "ها اركت در تصميم گيريفرصت مش"وجود عوامل 

ها تهران است، موجب رضايت شغلي بيشتر  حسابرسي براي حسابرساني كه محل خدمت آن
موجب  "ابهام نقش"باشد، عامل ها اصفهان مي شود. براي حسابرساني كه محل خدمت آنمي

برسي براي حسابرساني كه در تهران شود و عامل چالشي بودن شغل حسانارضايتي بيشتر مي
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شود. از طرفي بر اساس نتايج اين آزمون، ديدگاه مشغول به كارند موجب رضايت بيشتر مي
حسابرسان نسبت به چهارده عامل موثر ديگر بر رضايت شغلي، در مناطق مختلف، يكسان 

پژوهان،  گلن و هم؛ 1381باشد. همچنين، نتايج مذكور مطابق با نتايج تحقيقات قبلي(هومن، مي
  باشد.) مي2006

هاي سه منطقه ) براي مقايسه ميانگينANOVA( س) : آزمون آناليز واريان5نگاره (

 مشهد، تهران و اصفهان

 ابعاد رضايت شغلي

 اصفهان تهران مشهد

T P 
 ميانگين

انحراف 

 معيار
 ميانگين

انحراف 

 معيار
 ميانگين

انحراف 

 معيار

 16/0 83/1 71/1 82/2 71/1 52/3 47/2 92/2 حقوق و مزايا

 19/0 71/1 49/1 74/3 64/1 77/3 86/1 28/3 ارتقاء 

 01/0 13/5 72/1 66/2 46/2 82/2 72/2 58/1 مشاركت در تصميم گيري

 37/0 01/1 87/1 96/2 69/1 48/3 84/1 38/3 اندازه

 12/0 11/2 15/3 0 31/3 97/0 05/3 28/1 تخصصي كردن 

 62/0 48/0 75/1 62/3 05/2 58/3 02/2 31/3  ارزيابي عملكرد

 01/0 06/5 18/2 01/3 63/1 64/3 24/2 54/2 قدرداني 

 45/0 79/0 24/2 65/3 92/1 92/3 6/2 42/3 پيشرفت شخصي

 97/0 04/0 95/1 97/3 17/2 9/3 89/1 99/3 تنوع 

 7/0 36/0 5/2 38/2 34/3 28/2 66/2 68/2 آزادي عمل 

 24/0 45/1 92/1 92/2 38/2 17/3 53/2 49/2 كار آگاهي از نتيجه 

 01/0 49/5 44/2 -76/2 34/3 -39/1 15/3 -73/0 ابهام نقش

 02/0 98/3 34/3 35/1 65/2 07/3 92/2 56/2 چالشي بودن 

 59/0 53/0 85/2 49/2 06/3 4/2 58/2 86/2 انعطاف پذيري 

 1/0 36/2 79/1 73/3 62/1 17/4 54/2 38/3 احساس مفيدبودن 

 12/0 15/2 45/1 19/4 03/1 32/4 51/1 86/3 سرپرستي 

 29/0 23/1 82/1 03/4 94/1 98/3 51/2 48/3 روابط  با همكاران 

 08/0 62/2 91/1 89/3 57/1 18/4 54/2 37/3 امنيت شغلي 
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دهد كه تفاوت ديدگاه بين حسابرساني كه در )) نشان مي6نتايج آزمون ديگر (نگاره (
=سطح 05/0( "ارتقاء"كنند صرفاً در رابطه با دو عامل چك و بزرگ فعاليت ميمؤسسات كو

دهد كه باشد. نتايج نشان مي=سطح معنا داري) مي05/0("اندازه مؤسسات"معنا داري) و 
تأثير بيشتري بر  "فعاليت در مؤسسات بزرگ و معروف"و  "هاي رشد و ارتقاء وجود فرصت"

سات بزرگ دارد. همچنين، براساس اين نتايج ، ديدگاه رضايت شغلي افراد شاغل در مؤس
باشد كه برخلاف عامل مؤثر بر رضايت شغلي يكسان مي 18حسابرسان مرد و زن در رابطه با 

  باشد.) مي2008) بوده و مطابق نتيجه تحقيق فرايمت(2006(پژوهان همنتيجه تحقيق گلن و 

  هاي جنسيت و اندازهمستقل براي مقايسه ميانگين T): آزمون 6(نگاره 

ي
شغل

ت 
ضاي

د ر
بعا

ا
 

 اندازه جنسيت

 زن مرد

T P 

 كوچك مؤسسات بزرگ مؤسسات

T  P 

ين
نگ

ميا
يار  

 مع
ف

حرا
ان

 

ين
نگ

ميا
يار 

 مع
ف

حرا
ان

 

ين
نگ

ميا
يار  

 مع
ف

حرا
ان

 

ين
نگ

ميا
يار 

 مع
ف

حرا
ان

 

 5/0 41/0 099/2 03/3 121/2 245/3 32/0 99/0 82/1 8/2 17/2 18/3 حقوق و مزايا

 05/0 27/3 739/1 38/3 647/1 877/3 3/0 04/1 01/2 28/3 63/1 6/3 ارتقاء
مشاركت در 

 تصميم گيري
21/2 62/2 28/2 08/2 15/0- 88/0 53/2 43/2 074/2 543/2 31/1 25/0 

 05/0 27/3 897/1 144/3 505/1 701/3 6/0 -53/0 49/1 46/3 87/1 29/3 اندازه

تخصصي 

 نكرد
95/0 26/3 76/0 9/2 32/0 75/0 491/0 257/3 107/1 13/1 46/1 23/0 

ارزيابي 

 عملكرد
41/3 13/2 68/3 22/1 77/0- 44/0 798/3 804/1 309/3 032/2 4/2 12/0 

 34/0 93/0 041/2 905/2 177/2 22/3 61/0 509/0 17/2 86/2 07/2 05/3 قدرداني

پيشرفت 

 شخصي
63/3 42/2 66/3 91/1 07/0- 95/0 754/3 123/2 578/3 407/2 22/0 64/0 

 31/0 03/1 162/2 851/3 559/1 175/4 21/0 -26/1 38/1 32/4 12/2 86/3 تنوع
 68/0 17/0 911/2 421/2 795/2 614/2 97/0 -04/0 9/2 5/2 87/2 48/2 آزادي عمل

آگاهي از 

 نتيجه كار
7/2 41/2 21/3 18/2 18/1- 24/0 964/2 291/2 735/2 41/2 36/0 55/0 

 15/0 08/2 018/3 -60/1 425/3 -87/0 2/0 292/1 12/3 -96/1 17/3 -21/1 ابهام نقش
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  هاي جنسيت و اندازهمستقل براي مقايسه ميانگين T): آزمون 6(نگاره 

ي
شغل

ت 
ضاي

د ر
بعا

ا
 

 اندازه جنسيت

 زن مرد

T P 

 كوچك مؤسسات بزرگ مؤسسات

T  P 

ين
نگ

ميا
يار  

 مع
ف

حرا
ان

 

ين
نگ

ميا
يار 

 مع
ف

حرا
ان

 

ين
نگ

ميا
يار  

 مع
ف

حرا
ان

 

ين
نگ

ميا
يار 

 مع
ف

حرا
ان

 

 31/0 03/1 074/3 322/2 754/2 807/2 85/0 193/0 13/3 39/2 94/2 5/2 چالشي بودن

 21/0 62/1 935/2 446/2 46/2 017/3 7/0 385/0 71/2 47/2 83/2 67/2 انعطاف پذيري
احساس 

 مفيدبودن
62/3 29/2 08/4 4/1 17/1- 24/0 035/4 741/1 57/3 287/2 85/1 18/0 

 6/0 28/0 338/1 121/4 423/1 005/4 36/0 -91/0 1/1 26/4 42/1 04/4 سرپرستي

روابط  با 

 همكاران
71/3 31/2 97/3 76/1 66/0- 51/0 929/3 925/1 691/3 332/2 45/0 5/0 

 55/0 37/0 117/2 686/3 217/2 894/3 08/0 767/1 57/2 21/3 2 9/3 امنيت شغلي

  نتيجه گيري

بر اساس نتايج تحقيق، مهمترين عوامل مؤثر بر افزايش رضايت شغلي حسابرسان عوامل  
باشد.  محيطي(به ترتيب  نحوه مناسب سرپرستي، روابط صميمانه با همكاران و امنيت شغلي) مي

وزش آنان در مورد نحوه برخورد مناسب توانند با انتخاب سرپرستان شايسته و آممؤسسات مي
با زير دستان و همچنين فراهم آوردن شرايط و محيطي كه در آن حسابرسان با يكديگر روابط 
صميمي و دوستانه داشته باشند، موجب افزايش رضايت شغلي حسابرسان گردند. همچنين بر 

، وجود عوامل سرپرستي تر دارند اساس نتايج  تحقيق، از نظر حسابرساني كه تحصيلات پايين
از قبيل شايستگي، راهنمايي و توجه به زيردستان، موجب افزايش بيشتر در رضايت شغلي 

دانند اين تر مي شود. يكي از دلايلي كه حسابرسان در اين تحقيق امنيت شغلي را از پول مهم مي
چندان  ها علاقمند هستند شغل دائمي داشته باشند حتي در صورتي كه حقوق است كه آن

التحصيلان رشته  زيادي دريافت نكنند. اين امر در ايران باعث شده است كه اكثر فارغ
حسابداري به سوي كارهاي دولتي بروند و از وارد شدن به كارهاي آزاد از قبيل مؤسسات 
حسابرسي خودداري كنند. بنابراين، اگر در مؤسسات حسابرسي و جامعه حسابداران رسمي 

توجه قرار گيرد، افزايش رضايت حسابرسان از حرفه حسابرسي را به دنبال  امنيت شغلي مورد
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دهد كه پيشرفت شخصي و تنوع  دو عامل مهم و تأثير هاي تحقيق نشان ميخواهد داشت. يافته
باشند. حسابرسان به طور معمول براي كار گذار بر افزايش رضايت شغلي حسابرسان مي

اند ولي در چند سال اخير انواع جديد ي آموزش ديدههاي مالي و مالياتحسابرسي صورت
خدمات حسابرسي (به عنوان مثال حسابرسي مبتني بر ريسك) و همچنين انواع خدمات غير 

) توسط مؤسسات ABCسازي هاي كنترل داخلي و پيادهحسابرسي (مانند سازماندهي سيستم
كاري براي حسابرسان شده  حسابرسي ارائه گرديده كه باعث ايجاد زمينه پيشرفت و تنوع

شود. همچنين، نتايج  ها باعث افزايش رضايت شغلي حسابرسان مياست. وجود اين زمينه
دهد كه با بالاتر رفتن سطح تحصيلات، تنوع موجب كاهش رضايت شغلي تحقيق نشان مي

آمد دارند شود.  از آنجا كه بيشتر افراد براي گذران زندگي نياز به حداقل معيني از درآنان مي
پس در مرحله اول بايد درآمد حاصل از شغل كافي بوده و سپس در مقايسه با آنچه كه 

رو بر اساس نتايج تحقيق، توجه به اين  كنند كافي و متناسب باشد. از اينديگران دريافت مي
همچنين،  .ها شود تواند موجب رضايت آنمسئله و برطرف كردن اين نياز براي حسابرسان مي

گيرند انتظار دارند متناسب با مسئوليتي كه به آنان  هاي بالاتر قرار ميرساني كه در پستحساب
شود حقوق بيشتري را دريافت كنند. از طرفي طبق نتايج تحقيق، دستمزد منبع اصلي محول مي

آيد. حسابرسان از بدو ورود به مؤسسات انتظار دارند كه به مرور رضايت شغلي به حساب نمي
شود. از هاي بالاتر ارتقاء يابند، لذا طبيعي است كه ارتقاء موجب رضايت آنان ميرده زمان به

دهد كه هرچه حسابرسان ميزان درآمد بالاتري طرفي نتايج تحقيق به طور كلي نشان مي
هاي رشد و ارتقاء، در مؤسسات موجب رضايت بيشتر آنان  دريافت كنند وجود فرصت

هاي عادي  گيري در اطلاعات و شركت دادن آنان در تصميم شود. سهيم كردن حسابرسان مي
كند و اي آنان را به تعلق داشتن و احساس اهميت كردن برآورده ميروزانه و آتي نيازهاي پايه

گردد. ديدگاه حسابرسان نسبت به تأثير عامل ها مي شغلي آندر نهايت منجر به رضايت 
شغلي، در سنين، سابقه حسابرسي، ميزان گيري) بر رضايت مذكور (مشاركت در تصميم

هاي سازماني مختلف، متفاوت بوده و با افزايش اين عوامل، تأثير درآمد دريافتي و رده
يابد. همچنين وجود اين عامل در گيري بر رضايت شغلي افزايش ميمشاركت در تصميم

رضايت ها تهران است، موجب  مؤسسات حسابرسي، براي حسابرساني كه محل خدمت آن
دهد، فعاليت در مؤسسات بزرگ باعث افزايش رضايت شود. نتايج تحقيق نشان ميبيشتر مي
شود. يكي از دلايلي كه حسابرسان با فعاليت در مؤسسات حسابرسي بزرگ احساس شغلي مي
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دهد، باشد. همچنين نتايج تحقيق نشان ميها مي كنند، معروف و مشهور بودن آنخشنودي مي
مندي اي رشد و ارتقاء در مؤسسات بزرگ نسبت به كوچك باعث رضايته وجود فرصت

هاي حسابرسي در مؤسسات  شود. طبق نتايج اين تحقيق، تخصصي كردن فعاليتبيشتري مي
نمايند، يكي از  براي مثال فعاليت در بردهاي تخصصي كه صرفاً در صنايع خاصي فعاليت مي

هاي تحقيق، شود. بر اساس يافتهميعواملي است كه موجب رضايت شغلي حسابرسان 
شود كه درك  كارگيري معيارهاي مناسب در يك سيستم ارزيابي عملكرد باعث مي به

اعتماد  به ارزيابي مافوق از "و همچنين  "ارزيابي عملكرد"حسابرسان از وجود انصاف در 
عدالت خواهند بهبود يابد. از اين رو حسابرسان ديد مثبتي از شيوه ارزيابي و اجراي  "خود

شود. بدون شك قدرداني و داشت امري كه در نهايت موجب افزايش رضايت آنان مي
هاي اين تحقيق مؤسسات با انجام  اي است كه بر اساس يافته گزاري از افراد رفتار شايسته سپاس

هاي مدون، برگزاري جشن و مراسم ويژه و جلسات خصوصي يا ها و رويه آن در قالب سياست
هاي تحقيق نشان توانند موجب افزايش رضايت شغلي حسابرسان شوند. يافتهمي عمومي،

دهد كه ديدگاه حسابرسان نسبت به تأثير عامل مذكور (قدرداني) بر رضايت شغلي، در  مي
سنين، سابقه حسابرسي و ميزان درآمد دريافتي مختلف، متفاوت بوده و با افزايش اين عوامل، 

يابد. همچنين، عامل مذكور براي حسابرساني كه شغلي نيز افزايش ميتأثير قدرداني بر رضايت 
شود. بر اساس نتايج تحقيق، آزادي ها تهران است، موجب رضايت بيشتر مي محل خدمت آن

شود. هر چند كه عمل در كار حسابرسي موجب افزايش رضايت شغلي حسابرسان مي
گردند. اما دت زمان مشخصي تنظيم ميقراردادهاي حسابرسي عمدتاً با مبلغ معين و براي م

هاي محوله ريزي و اجراي وظايف و مسئوليتارائه آزادي عمل به حسابرسان براي برنامه
تواند تا حدودي استرس و فشار كاري ناشي از ماهيت فرآيند حسابرسي را كاهش دهد.  مي

مل موجب كاهش هاي تحقيق، با بالاتر رفتن سطح تحصيلات اين عاهمچنين بر اساس يافته
دهد كه از نظر حسابرسان آگاهي از نتايج كار و شود. نتايج تحقيق نشان ميرضايت شغلي مي

شود. حسابرسان ها مي مندي آن احساس مفيد بودن در شغل حسابرسي موجب افزايش رضايت
دهند بعد از انجام حسابرسي نتيجه كار خود را در قالب رفع اشكالات و ايرادات ترجيح مي

طروحه در گزارش حسابرسي و نامه مديريت ببينند كه اين امر باعث ايجاد و تقويت حس م
دهد كه عدم آگاهي و ابهام در  شود. يافته هاي تحقيق نشان ميمفيد بودن در حسابرسان مي

شود. مندي شغلي حسابرسان ميرابطه با نحوه و هدف از انجام كار، موجب كاهش رضايت
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هاي متناقض، احساس تنش يا فشار رواني، كاهش اعتماد به نفس  ه واكنشتواند بابهام نقش مي
و در نهايت موجب نارضايتي در فرد شود. بر اساس نتايج تحقيق، تأثير اين عامل در سطح 

شود. همچنين براي حسابرساني كه تحصيلات پايين موجب كاهش بيشتر رضايت شغلي مي
هام نقش در كار حسابرسي موجب نارضايتي بيشتر باشد، عامل ابها اصفهان مي محل خدمت آن

شود. افراد از لحاظ شخصيتي متفاوت بوده و به خاطر همين امر با نيازهاي متفاوتي ارضا مي
اي دارند كه با روبرو شدن با چالش شوند. بر اساس نتايج اين تحقيق اكثر حسابرسان روحيهمي

دهد، عامل چالشي بودن شغل حسابرسي يشوند. همچنين، نتايج تحقيق نشان مخشنودتر مي
هاي شود. يافتهبراي حسابرساني كه در تهران مشغول به كارند، موجب رضايت بيشتر مي

گردد. گاهي اوقات پذيري موجب افزايش رضايت شغلي ميدهد، انعطافتحقيق نشان مي
كاري  حسابرسان براي برآورده كردن نيازهاي شخصي و خانوادگي خود نياز به ساعات

  تواند موجب افزايش رضايت شغلي آنان گردد. پذير دارند. برطرف كردن اين نياز ميانعطاف
دهد كه، ديدگاه حسابرسان مرد و زن نسبت به هجده عامل نهايتاٌ نتايج تحقيق نشان مي

باشد. اين بدين مندي شغلي يكسان مي(سازماني، ماهيتي، محيطي و فردي) مؤثر بر رضايت
شوند، در زنان و كه در مؤسسات حسابرسي عواملي كه موجب رضايت شغلي مي معني است

  باشند.مردان حسابرس يكسان مي

  پيشنهادهايي جهت تحقيقات آتي

شغلي گردد: بررسي رابطه بين رضايت براي انجام تحقيقات آتي در ادامه مواردي توصيه مي
حسابرس، تعهد سازماني و درآمد حسابرسان با كيفيت حسابرسي، كارآئي حسابرسان، تغيير 

مؤسسات حسابرسي. بررسي ساير عوامل مؤثر بر رضايت شغلي حسابرسان و همچنين انجام 
 .تحقيق در جوامعي نظير حسابداران  و دانشجويان حسابداري

 هاي تحقيق محدوديت
هايي كه ممكن است نتايج پژوهش را تحت تأثير قرار دهد شامل  نسبت پايين  محدوديت

هاي ذاتي برسان زن در مقايسه با حسابرسان مرد در مؤسسات حسابرسي، محدوديتحسا
كه نمونه ممكن است  پرسشنامه به عنوان يكي از ابزارهاي جمع آوري اطلاعات مي باشد و اين

  معرف كل جامعه حسابرسان كشور نباشد.
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