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Abstract 
Objective: The increase in global competition and the need for diverse skills and innovation 

in doing things are the driving forces for prioritizing teamwork in organizations. Implementing 

and using work teams has become one of the most common changes in today's complex and 

dynamic environments. In such a way, dealing with complex problems requires the collective 

development of creative and innovative solutions and the creation of teamwork relationships. 

In the auditing profession, the importance of teamwork has been demonstrated. In this 

connection, using transformational leadership by managers and supervisors can have many 

benefits, including coordination between members, reducing emotional conflict, reducing 

conflict regarding allocating resources and responsibilities, and increasing collective 

commitment. Therefore, The quality of team interactions of independent auditors (including 

coordination, cohesion and involvement of team members). 
 

Method: This research is a survey-descriptive type of research. In terms of the goal, it is also 

considered applied research in such a way that the researcher seeks to reach information that 

can solve a problem by using it. In the discussion of the scope of the research, there are three 

types of thematic, temporal and spatial domains. The subject area of this research is the effect 

of transformational leadership on the quality of team interactions with independent auditors. 

On the other hand, this research was conducted in 2022 since it seeks to explain the influence 

of the leadership behaviors of managers and supervisors among all the employees of auditing 

institutions that are members of the Certified Public Accountants Society of Iran and their data 

was collected through a questionnaire and analyzed using structural equation techniques.  
 

Findings: The results of the descriptive statistics of the research variables show that 1. 

Managers and supervisors almost implement transformational leadership in their institutions 

because, on the 5-point Likert scale, the variable of transformational, servant and moral 

leadership of the manager and supervisor is higher than the average of "3" (respectively, 

"3.442" and "3.509") so that the T statistic for all variables has a significant difference at the 

95% level from the average. 2. The T statistic of team coordination and cohesion has a 
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Abstract 
 

significant difference at the 95% level with the average of "3" (respectively, 8.25 and 7.38); 

therefore, there is relatively good coordination and cohesion among the members of the audit 

team. 3. The T-statistic of team engagement has a significant difference at the 95% level with 

the mean of "3" (-9.52), which indicates a relatively low engagement among audit team 

members. 4. Average audit team members, tenure and age of auditors are approximately 5, 5 

and 34 years respectively. It should be noted that the measurement accuracy increases when 

the data's standard deviation is less. In this connection, according to the standard deviation 

obtained in table number 2, the standard deviation of all research variables is close to 1, 

indicating their measurement's good accuracy. Finally, in the range of 5 Likert options, the 

minimum and maximum limits of the respondents to all research variables were 1 and 5, 

respectively. Since auditors do not work separately, it is essential to know the people, tasks and 

environment of auditors because of their effect on their performance. As the importance of 

teamwork has been proven in the auditing profession, auditing firms are organizations with 

professional services that build their activities as a team. This is because the complex tasks 

involved in audit work require using different competencies and perspectives of team members. 

Therefore, considering the importance of teamwork, the effect of transformational leadership 

on the quality of team interactions was investigated in this research, the results are described 

below. The results of the research show that managers and supervisors who use the suggestions 

of team members, dedicate time to guide and train subordinates, emphasize the importance of 

foresight and achieve goals, and influence the emotional, psychological and behavioral states 

of team members, can cause coordination, reducing possible misunderstandings and improving 

commitment among your team members. 
 

Conclusion: The current research was done to help institutions, managers, supervisors and 

legislative bodies in the auditing profession. In this regard, according to the results of the test 

of research models that indicated the effect of transformational leadership on the quality of 

team interactions, including cohesion, involvement and coordination of team members, the use 

of transformational leadership by managers and supervisors can bring many benefits, including 

coordination between members, Reducing the emotional conflict, reducing the conflict 

regarding the allocation of resources and responsibilities, will lead to an increase in the sense 

of collective commitment. Therefore, it is suggested that managers and supervisors use 

transformational leadership mechanisms that include: allocating time to guide and train 

subordinates, using the suggestions of team members, emphasizing the importance of foresight 

and achieving goals, and influencing the mental, emotional and behavioral states of team 

members be used in order to create effective communication with team members and influence 

their behavior. Finally, it should be noted that this research faced the following limitations. 
2 .There is a possibility of potential bias of managers and supervisors in connection with self-

reporting. 
3. Because part of the information was collected through cyberspace, the researcher did not 

directly monitor the correctness of the answers provided by the sample subjects. 
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 چکیده

 یریرگکاهش داعضا،  نیب یرا ازجمله، هماهنگ یادیز ییایمزا تواندیو سرپرستان م رانیتوسط مد نیآفرتحول یرهبر یریکارگبه: هدف

دف این ه ،روازاین را به دنبال داشته باشد. یحس تعهد جمع شیافزا ها،تیمنابع و مسئول صیدر خصوص تخص یریکاهش درگ ،یعاطف

 است.( تیم هماهنگی، انسجام و درگیری اعضایمستقل )شامل  حسابرسان تیمی تعاملات کیفیت بر آفرینتحول پژوهش بررسی تأثیر رهبری
 

می سابداران رسحسابرسی عضو جامعه ح مؤسساتاز کلیه کارکنان  شدهیآورجمعهای دادهدستیابی به هدف پژوهش،  نظورمبه: روش

 شده است. وتحلیلتجزیه( Smart Pls2)ی معادلات ساختار یسازمدل لهیوسبه ،1041ایران در سال 
 

 آموزش و راهنمایی برایکرده،  استفاده تیم اعضای پیشنهادهای از که سرپرستانی و دهد که مدیراننتایج پژوهش نشان می: هایافته

 تیم ایاعض رفتاری و روانی احساسی، حالات در و تأکید اهداف به دستیابی و نگریآینده اهمیت بر داده، اختصاص زمان زیردستان

  .شوند خود تیم اعضای بین بهبود تعهد در و احتمالی هایسوءتفاهم کاهش ،هماهنگی باعث توانندمی هستند، تأثیرگذار
 

عضا، کاهش ا نیب یرا ازجمله، هماهنگ یادیز یایمزا تواندیو سرپرستان م رانیتوسط مد نیآفرتحول یرهبر یریکارگبه :گیرینتیجه

رسی در بین اعضای تیم حسابرا  یحس تعهد جمع شیافزا ها،تیمنابع و مسئول صیدر خصوص تخص یریکاهش درگ ،یعاطف یریدرگ

 دنبال داشته باشد.به 

 .یمعادلات ساختار یسازمدل، کیفیت تعاملات تیمی حسابرسانآفرین، رهبری تحول :کلیدی هایواژه

 .پژوهشی :نوع مقاله

 یحسابرس سرپرستان و مدیران آفرینتحول رهبری تأثیر(. 1041) رضا حصارزاده،و  محمود بیاض، دشت لاری؛ رضا زمانی، استناد:

.11-11(، 0)10 ،مجله دانش حسابداری. مستقل حسابرسان تیمی تعاملات کیفیت بر

 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    

 .15-15، صص. 4مجله دانش حسابداری، دوره چهاردهم، ش 
 r.zamani97@yahoo.com رایانامه:دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایران.  دانشکده علوم اداری و اقتصادی،بداری، کتری گروه حسادانشجوی د ∗

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

 hesarzadeh@um.ac.ir رایانامه:. ری، دانشکده علوم اداری و اقتصادی، دانشگاه فردوسی مشهد، مشهد، ایراندانشیار گروه حسابدا ∗∗∗

 4/51/5411 تاریخ انتشار برخط: 12/5/5411 تاریخ پذیرش: 15/5/5411تاریخ بازنگری:  51/51/5415 تاریخ دریافت:

 دانشکده مدیریت و اقتصاد، دانشگاه شهید باهنر کرمان. ناشر:

DOI: 10.22103/jak.2023.20817.3830      ©The Author(s). 
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 مقدمه

ای برای اهمیت دادن به کار های متنوع و نوآوری در انجام کارها، نیروی محرکهافزایش رقابت جهانی، نیاز به مهارت

 نیترجیاز را یکیبه  ی کاریهامیو استفاده از ت یسازادهیپ (.1115و همکاران،  5کازی-کاپالیفها است )تیمی در سازمان

پرداختن به که  یاگونه به (.1111زاکارو و همکاران، ) شده است لیتبد ی امروزیایو پو دهیچیپ هایمحیطدر  راتییتغ

، 1یو شال تیاسم یپراست ) تیمیبط کار روا جادیخلاقانه و نوآورانه و ا یهاحلراه یمستلزم توسعه جمع دهیچیمشکلات پ

ازآنجاکه  کنندیم انیب زین (1111نلسون و تان )در حرفه حسابرسی نیز اهمیت کار تیمی به وضوح اثبات شده است. . (1111

عملکرد آنان  که بر یریتأث لیحسابرسان به دل طیحو م فیشناخت افراد، وظا کنند،یطور جداگانه کار نمحسابرسان به

 هد کهستن یابا خدمات حرفه ییهاسازمان یطور خلاصه، مؤسسات حسابرسبرخوردار است. به ییبه سزا تیدارد از اهم

 یمربوط به کارها دهیچیپ فیوظا امر آن است که نیا لی(. دل5891 ستر،یما) کنندیبنا م یمیصورت تخود را به یهاتیفعال

، با توجه به روازاین (.1151 لو،یتیداست ) میت یمختلف اعضا یهادگاهیو د هایستگیمستلزم استفاده از شا ،یحسابرس

 شود.آفرین بر تعاملات تیمی تشریح و تبیین میاهمیت کار تیمی، در ادامه تأثیر رهبری تحول

 نیلت اآن هستند. ع ازبه دنبال استفاده  روانیها و پاست که سازمان یآلدهیا یمظهر سبک رهبر نیآفرتحولرهبران 

 وون و همکاران، و 1151و همکاران ،  1منینگادکارکنان ) یشغل تیمانند رضا یسازمان جیتوجه آن بر نتاقابل ریامر تأث

در  (.1151، و همکاران 4مورالس ایگارس و 1155وانگ و همکاران، است ) یو فرد یمیت ،ی( و عملکرد سازمان1155

و نمادها  یبا استفاده از اقناع کلام نیآفررهبران تحولارتباط با تعاملات تیمی، در ادبیات پژوهش نشان داده شده است که 

 تیم جامکه به طور مثبت بر انس دهندیبخش را ارائه مالهام زهیانداز مشترک، انگچشم تیو تقو یجمع یتوسعه معان یبرا

ها به سمت اهداف و آن نکهیاز ا نانیو اطم میت یاعضا یهابا ادغام تلاشو  )1159، و همکاران هاج( گذاردیم ریتأث

و هماهنگی بین اعضای تیم را  (1159و همکاران،  یل) فیمثبت تعارض وظا ریتأث شوند،یم تیمشترک هدا یهاارزش

ده استفا نیآفرتحول یرهبرکه مدیران و سرپرستان حسابرسی که از  رودمیانتظار بنابراین،  (.5891، بأس)دهند افزایش می

بر  دیتأک ،میت یاعضا یشنهادهایپ استفاده از، ردستانیزبه و آموزش  ییراهنما اختصاص زمان برای ارائهکنند از طریق می

 جادیا ثعبا، میت یاعضا یو رفتار یاحساس ،یدر حالات روانتأثیرگذاری به اهداف و  یابیو دست ینگرندهیآ تیاهم

اهش درگیری ی و کعث بهبود تعاملات تیمی از طریق افزایش انسجام و هماهنگبا درنهایتآنان و و نگرش مثبت در  زهیانگ

باعث بهبود  یو سرپرستان حسابرس رانیمد نیآفرتحول یرهبر کهییازآنجا. با توجه به این مطالب، شوندبین اعضای تیم 

 .ردیقرار گ یترشیورد توجه بمسئله م نیشده است که ا یسع ،لذا ،شودیم یحسابرس میت یاعضا نیدر ب یمیدر تعاملات ت

 کهیدرحال اول، کار تیمی در حرفه حسابرسی کمک کند. نظری تواند به ادبیاتاین پژوهش از چند طریق می

و  یهرند یجعفر؛ 5184، روح الهیو  جلالیآفرین با عملکرد )های پیشین تنها به بررسی رابطه بین رهبری تحولپژوهش

؛ 5411فرخجسته، و  فرجاد رجبی؛ 5188 ،یآبادنیحس یسعادت و شاه طالب؛ 5189 ی،و قهرمان یخیفقه ش؛ 5182 ی،نجف

اند، این پژوهش برای اولین بار به بررسی پرداخته (5184 ،و همکاران یبهرامض کار )و تعار (5411جوان امانی و اکبری، 

زمانی و  )لازم به ذکر است که پردازدمی آفرین با هماهنگی، درگیری و انسجام اعضای تیم حسابرسیرابطه رهبری تحول
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فتن این پژوهش با درنظرگر دوم،. هش خود به بررسی رهبری اخلاقی بر این رابطه پرداخته بودند(در پژو (5415همکاران )

ت تعاملات آفرین بر کیفیمندی را در ارتباط با تأثیر رهبری تحولکلیه تعاملات تیمی در یک مدل ساختاری، مدل نظام

آماری ارائه  هایشناسی پژوهش و یافتهرح، سپس، روشدر ادامه ابتدا مبانی نظری و پیشینه پژوهش مط دهد.تیمی ارائه می

 رسد.به پایان میگیری بحث و نتیجه تبیینو درنهایت پژوهش با تشریح و 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 آفرینرهبری تحول

و  بأس) هددیرا ارتقاء م فردی عملکرد یرا برجسته و استانداردهادر کار  رییضرورت تغ آفرینتحول رهبرانتئوری 

مظهر سبک و  (1158و همکاران،  1وژغالب است ) یهای رهبرانداز پژوهشبر چشم ینوع رهبر نی(. ا1112، 5گویر

 یسازمان جیر نتان بتوجه آتأثیر قابلعلت این امر . به دنبال استفاده از آن هستند روانیها و پایده آلی است که سازمان یرهبر

 یو فرد یمیت ،یزمان( و عملکرد سا1155وون و همکاران،  و 1151و همکاران،  منینگادکارکنان ) یشغل تیمانند رضا

آفرین تحول ی(. رهبر1111و همکاران،  1ریدو و 1151، و همکاران ورالسم ایگارس؛ 1155وانگ و همکاران، است )

و  یفراتر رفتن از منافع شخص یبراو آنان را به آینده امیدوار و  شودمی روانیپ نگرش مثبت درو  زهیانگ باعث ایجاد

 .(5891، بأس)کند تشویق میدرنتیجه سطح عملکرد بهتر 

 یتجل یردو توجه ف یفکر کیبخش، تحرالهام زهیانگ آل،دهینفوذ ا یدر چهار بعد رفتار نیآفرتحول یرهبرتئوری 

نشان را یالگوبردار یرفتارها آلدهی(. نفوذ ا1151، و ریگو بأس) دهندیرا نشان م هستندوابسته  گریکدیکه به  شودیم

نند. تحت بعد ک دیهستند که از آنان تقل نیو به دنبال ا کنندیاحترام گذاشته، اعتماد م یرهبران نیبه چن روانیپدهد؛ می

ها ه ارزشک دهندیرا نشان م یخاص کیزماتیکار یهایژگیو نیآفراستنباط کرد که رهبران تحول توانیم آل،دهینفوذ ا

با  نیآفرتحول ی، سبک رهبر(1151) آنتوناکیزواقع، با توجه به نظر  (. در5891 بأس،) کندیها را منعکس مو اصول آن

در  ییاستثنا یاهیژگیبا و یعنوان افرادبه یرهبران نیکه چن ییماکس وبر مرتبط است، جا کیزماتیکار یرهبر کردیرو

کننده عکسنبخش، مالهام زهیانگ نیآفرتحول یدوم رهبر. بعد شودینم افتی گریکه در رهبران د شوندینظر گرفته م

و  هددیپرورش م روانیرا در پ ینیبو خوش اقیاشت ن،یآفرتحول یمؤلفه از رهبر نیاست. ا ندهیانداز جذاب از آچشم

ت مفروضا دنیبا هدف به چالش کش ،یمحرک فکر یرفتارها نیآفرتحول ی. بعد سوم رهبرزدیانگیرا برم یمیت هیروح

ز تلاش و ا یشتریسطوح ب یفکر کیتحر جه،یمرتبط است. درنت دیجد یزهایچ شیبه آزما روانیق پیموجود و تشو

با هدف  ییشامل رفتارها ز،ین یملاحظات فرد نیآفرتحول ی. بعد چهارم رهبرکندیم تیتقو روانیرا از طرف پ ینوآور

زم در لا ییها و ارائه راهنمانقاط قوت آن وسعهها، تآن یهایاست، مانند گوش دادن به نگران روانیپ یازهایبه ن یدگیرس

عد رفتار بالا همراه است. افزون بر چهار ب لیبه پتانس یابیو امکان دست یتیجو حما جادیبا ا یتوجه فرد ن،یچنمحل کار. هم

 یکرد. رهبر نییتب یاجتماع ریتأث هیبر اساس نظر توانیرا م نیآفرتحول یکه در بالا عنوان شد، رهبر نیآفرتحول یرهبر

تار احساسات و رف ،یدر حالات روان راتییتغ جادیباعث ا رایز دهدیرا نشان م ینفوذ اجتماع ندیفرآ کی نیآفرتحول

 یاجتماع ریتأث ندیفرآ نیا یبرا ینظر یحی( توض5895، 4لاتان) یاجتماع ریتأث هی(. نظر1151، ریگو و بأس) شودیم روانیپ

رهبر رخ  کی یواقع ایدرک شده  یرفتارها لیبه دل روانیدر پ یرفتار راتییتغ ،یاجتماع ریتأث هی. طبق نظردهدیارائه م
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فرد  کی ییقدرت به توانا(؛ 5895لاتان، ) شودیم فیتعر یبودن و بعد عدد واسطهیبا قدرت، ب یاجتماع ری. تأثدهدیم

 یبعد عدد ،تدرنهایاست.  ریبه منبع تأث یو زمان یکیزیف یکیدهنده نزدبودن نشان واسطهینفوذ اشاره دارد. باعمال یبرا

 واسطهیو ب( ابعاد قدرت 5891، بأس) نیآفرتحول یدر مورد رهبر یسنت یعمود دگاهیبه منابع در دسترس اشاره دارد. د

( هستند. رتدخود )ق روانیبر پ یادیو قدرت ز یاقتدار رسم ی. رهبران داراکشدیم ریرا به تصو یاجتماع ریتأث هیبودن نظر

 یاجتماع ریتأث یبعد عدد حال،نی(. بااواسطهیخود تعامل دارند )ب روانیو با پ کنندیکار م یکیرهبران در نزد ن،یچنهم

عنوان به یطور سنتبه نیآفرتحول یاست که رهبر لیدل آنبه  نیدر نظر گرفته نشده است. ا یرهبر یعمود دگاهیدر د

(. با توجه به مطالب بالا، مشخص شد 1111و همکاران،  5خیوبیل) شودینظر گرفته م رد یرهبر رسم کیخاص  یرفتارها

سازی منظور شفافکه به داشته باشد میت یبر رفتار و عملکرد اعضا ییسزابه  ریتأث تواندیم نیآفرتحول یچهار بعد رهبر

 شود.می تبییناین تأثیرات، در ادامه رابطه آن با انسجام، درگیری و هماهنگی اعضای تیم تشریح و 
 و انسجام تیم نیآفرتحول یرهبر

ارات دهند که فراتر از انتظخود انگیزه می های مافوق، به پیروانآفرین با نشان دادن اهمیت و ارزش هدفرهبران تحول

آفرین با چنین، رهبران تحولهم .(1112و ریجو،  بأس و 5891، بأس)عمل و از منافع شخصی برای خیر گروه فراتر روند 

دهند می بخش را ارائهانداز مشترک، انگیزه الهامویت چشماستفاده از اقناع کلامی و نمادها برای توسعه معانی جمعی و تق

تأکید بر  یآل خود برااز نفوذ ایده رهبرانی نیچن (.1159، و همکاران هاجگذارد )که به طور مثبت بر انسجام تأثیر می

 شیافزا ،(. درنتیجه1151و همکاران،  1نیکرون)کنند تأکید می شتریب تیو انتظار مالک تیگروه، انتقال مسئول ریخ یبرا ثاریا

  .(1158، همکاران و 1کائو) کندیم دیاز انسجام را تشد اعضای تیم ادراک ی،گروه تیو هو تیمالک

ظات از ملاح یرشد فرد یبرا یگرانو نشان دادن ن یشخص تیهنگام ارائه حما آفریناز طرفی دیگر، رهبران تحول

، و همکاران 4هاج) کندیکمک م اعضای تیم تعاملات به احساس انسجام نیا که (1111، و بلا بلوم) کردهاستفاده  یفرد

کند، زیرا بینی میلال کرد ملاحظات فردی انسجام وظایف را پیشاستد (1118کالو همکاران )از این منظر،  (.1159

ضای توانند استعدادهای اعگذارند، احتمالاً میها احترام میهای فردی اعضای تیم را پذیرفته و به آنرهبرانی که تفاوت

انداز، ، با استفاده از راهبردهای چشمبراینعلاوه (.5881یوکلسون، تیم خود را در یک واحد کاری منسجم ترکیب کنند )

جاد انگیزه توانند در ایآفرین میتعیین انتظارات عملکرد بالا برای گروه و مشارکت در تعیین هدف گروه، رهبران تحول

اشند بهای شخصی و کار در جهت یک هدف مشترک موفق در اعضای گروه برای تداوم فعالیتشان در گروه، فداکاری

شوند انداز را شناسایی کرده و به منافع جمعی متعهد میآفرین چشمپیروان رهبران تحول بنابراین؛ (1114، 1پیلای و ویلیامز)

آفرین قادر است تشکیل رسد که یک رهبر تحولبنابراین، به نظر می ؛تواند تغییر سازمانی موردنظر را ایجاد کندکه می

اگر رهبران انتظارات عملکرد بالایی را در رابطه ای که (، به گونه1114پیلای و ویلیامز، ) ه منسجم را تسهیل کنندیک گرو

سمیت و اشود )های انسجام از خود نشان دهند، احتمالاً سطوح بالاتری از انسجام نیز در بین اعضای تیم ایجاد میبا جنبه

  .(1151همکاران، 
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کالو و د )با انسجام دار یآفرین ارتباط مثبتتحول یرهبر اند کهنشان داده های پیشیندر حمایت از این موضوع، پژوهش

نشان  (1118همکاران )و کالو عنوان نمونه، به (.1151و همکاران،  تیاسمو  1151و همکاران،  نیکرون؛ 1118همکاران، 

طور به یانتظارات عملکرد بالا و ملاحظات فرد ،یمیکار ت یارتقا ی،اهداف گروه رشیپذ تیتقو ی،رهبر یرفتارهادادند 

طور به یروهکار گ یو ارتقا یاهداف گروه رشیپذ تیقوتبه دنبال آن و  کنندیم ینیبشیرا پ فهیانسجام وظ یتوجهقابل

 نکهیآفرین و احولت یرهبر یریگو اندازه یسازبا اشاره به مفهوم آنان جی. نتاکندمی ینیبشیرا پ یانسجام اجتماع یتوجهقابل

 امزیلیو ی ولایپ .ردیگیممکن است بسته به سطح عملکرد بر انسجام تأثیر بگذارد، مورد بحث قرار م یرهبر یچگونه رفتارها

 جینتا .گذاردبر عملکرد و تعهد اعضای تیم تأثیر میو انسجام  یخودکارآمد قیاز طر آفرینتحول یرهبربیان کردند  (1114)

ا واسطه ر فهیو انسجام وظ نیآفررهبر تحول یرفتارها نیرابطه ب یمیارتباطات درون ت دادنشان  (1151و همکاران ) تیاسم

گیرد. درمجموع، مستقل قرار می ریعنوان متغآفرین بهرابطه تحت تأثیر رفتار رهبر تحول نیخاص ا تیحال، ماه. بااینکندیم

  مانند انسجام مرتبط است. یگروه جیبا نتا ماًیآفرین مستقرهبر تحول یرفتارهاداد نشان  پژوهش آنان نتایج

 یمیاعتماد ت ن،یمرتبط است. علاوه بر ا یطور مثبت با انسجام اجتماعبه میاعتماد ت (1158)همکاران و کائو ه گفته ب

نشان  (1111) برد و همکاراندرنهایت،  دهد.یم بهبودرا  یاجتماع فیآفرین و انسجام وظاتحول یرهبر نیرابطه مثبت ب

 نیا یبرا یتیحما آنانحال، بود، بااین داریدر سطح بین فردی معن یمیو توان ت نیآفرتحول یرهبر نیرابطه بدادند که 

آفرین حولت یرهبر انیچگونه جر نکهیدر مورد ا ارزشمندی را نشیبآنان  جی. نتانکردند دایپ یرابطه در سطح درون فرد

از آن  یحاک (5411) رجبی فرجاد و فرخجسته پژوهش  جینتا. دهدمی ارائه، کندیکمک م میانسجام ت بهدر طول زمان 

رابطه  نیکه ا دارد یمثبت ریتأث یبر عملکرد شغل یشغل یریو درگ یسازمانتیهو قیاز طر نیآفرتحول یبود که رهبر

 ؛داشته باشد یتمثب ریتأث یانسازم یینان، انسجام و کاراکارک تیرضا ،یتیریعملکرد مد ،یتیریبر ساختار مد تواندیم

ن به دنبال افزایش آفریوسیله اعمال رهبری تحولبنابراین، با توجه به مطالب فوق، ما انتظار داریم که مدیران و سرپرستان به

عیین تیم و ت اعضایرشد  یبرا ینشان دادن نگرانی، شخص تیارائه حماانسجام بین اعضای تیم حسابرسی از طریق 

 شود:می زیر تدوین صورتبهاول و دوم پژوهش  یهاهیفوق فرض یهامطابق با استدلالباشند.  استانداردهای عملکرد بالا

 آفرین مدیر و انسجام بین اعضای تیم حسابرسی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.فرضیه اول: بین رهبری تحول

اری و انسجام بین اعضای تیم حسابرسی رابطه مثبت و معنادرپرستان حسابرسی سآفرین فرضیه دوم: بین رهبری تحول

 وجود دارد.
 و درگیری تیم نیآفرتحول یرهبر

های مشترک آفرین به دلیل تأکیدشان بر باورهای مشترک، ارزشتحول رهبریبخش آل و انگیزه الهامدو بعد نفوذ ایده

رهبری  در .(1154و چیو،  هرمندهند )تمرکز بر تیم را نشان میم آفرینهای جمعی، رهبری تحولو ایدئولوژی

تر های بالاآلانداز روشنی را برای اعضای تیم فراهم، آنان را به اهداف یا ایدهمتمرکز بر تیم، رهبران چشم آفرینتحول

آفرین متمرکز رهبران تحول. (1159لی و همکاران، ند )کنبخش در بین اعضای تیم استفاده میتشویق و از ارتباطات الهام

 تیمشترک هدا یهاها به سمت اهداف و ارزشآن نکهیاز ا نانیو اطم میت یهای اعضااحتمالاً با ادغام تلاش میبر ت

رهبر  یدارا یهامیت ،دیگرعبارت. به(1159ی و همکاران، ل) دهندمی شیرا افزا فیشوند، تأثیر مثبت تعارض وظامی
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مرتبط با  یهادهیا بیو معا ایمربوط به مزا یهابر بحث یگذارهیسرما یبرا یهای جمعبا تلاش توانندیبهتر م آفرینتحول

  ).1114،  کارانو هم پنبرگیون ن(شوند  ریاست، درگ یاتیح تیخلاق شیافزا یکار که برا

های مختلف را به روش یهادهیاحتمالاً افکار و ا میت یاعضا فه،یاز تعارض وظ یباز ناش یهاشدن در بحث ریدرگ با

دونگ و همکاران،  و 1151کالان، و  وکویآ) ابندیتا بتوانند به اهداف و مقاصد مشترک دست  کنندیسازنده مبادله و ادغام م

ی به منجر به دستیابو  قرار گرفته یها مورد قدردانآن هایتلاشاحساس کنند که  میت یکه اعضاهنگامیرو، ازاین ).1151

، خلاصه طوربه (.1154و همکاران،  یل( کندپیدا می شیافزادر تیم ها و مشارکت آن زهی، انگشودهای مشترک میهدف

 دگاهید ایجاد قیاز طر روانیاو در متحد کردن پ ییبه توانا یبه عملکرد عال یابیدست یآفرین برارهبر تحول کی ییتوانا

های پیشین از این موضوع (. پژوهش5889 ،باسعنوان مثال، )به در بین اعضای تیم بستگی داردمشترک و کاهش اختلاف 

 آنانا مشترک سوق دهند ت یهارا به تمرکز بر اهداف و ارزش میت یتوانند اعضاآفرین میرهبران تحولاند که مایت کردهح

آفرین ، رهبران تحولنمونه عنوانبه .(1159لی و همکاران، )مواجهه شوند  نظراختلافبا ها دهیبر سر ا یکمتربا احتمال 

 یو گروه یکمک به بهبود عملکرد فرد یها براآن تیمختلف و ظرف یهانظرات و دیدگاه یذات لیبر پتانس میت متمرکز بر

دهند یم تر سوقمثبت و سازنده یهابه روش فیرا به سمت برخورد با تعارض وظا میت یکنند، درنتیجه اعضاتأکید می

در  یجمع تیبا برجسته کردن هو میمتمرکز بر ت آفرینرهبری تحولکه  رودیانتظار م ،نیهمچن (.1152، ، کیم و لیوانگ)

های پژوهش (.1159لی و همکاران، ) کند فایا رابطهتعارض  یدر کاهش تأثیر منف ینقش م،یانسجام ت شیو افزا میت یاعضا

 اند. پیشین نیز از این استدلال حمایت کرده

گذارد، یتأثیر م مدل ذهنی تیمآفرین بر توسعه شباهت تحول یرهبر یرفتارهانشان دادند که  (1154)چوآ و  وکویآ

. هستند یمیآفرین و تعارض درون تتحول یرهبر نیهای ارتباط بواسطه میت یو کارآمد مدل ذهنی تیمکه شباهت درحالی

رض حل تعا یرفتارها بر آفرینرهبری تحول یرفتارهاتأثیر مثبت  کهنیز حاکی از آن بود  (1151) وکویاوه و آ جینتا

 از احتمالاً میمتمرکز بر ت آفرینرهبری تحول کردنداستدلال  (1159) لی و همکاراننهایت،  بود. در بین اعضای تیم مسئله

پر از  رابطه به تعارض فهیتعارض وظ دیکند که ممکن است باعث تشدیم یرینادرست جلوگ یرهایتفس ای هاسوءتفاهم

 ییهامیت ،دادنشان  آنان جیطور که نتارا کاهش دهد. همان رابطهتعارض  یها از تأثیر منفمیرنج ت زانیاحساسات شود و م

را به  یابطهرا یهایشانیها و پرتنش جادیاز ا یناش یحتمالا یهابیآس توانندیم بر تیم متمرکز آفرینرهبری تحولبا 

 (5184) یو روح اله جلالیپژوهش  جینتا . خراب کند تیخلاق شیافزا یبرا شرایط لازم را تواندیحداقل برسانند که م

 یگریانجینقش م یریدارد و درگ یعلمئتیه یاعضا یبر عملکرد شغل یمثبت ریتأث نیآفرتحول یاز آن بود که رهبر یحاک

شامل  نیآفرتحول یاز آن بود که رهبر یحاکنیز  (5184و همکاران ) یبهرامپژوهش  جینتا .کندیم فاءیرابطه ا نیرا در ا

بنابراین، ؛ ودشیرکنان مکا نیب یریدرگ شیبخش باعث افزاالهام زشیو انگ یملاحظات فرد ،یذهن بیترغ ،ینفوذ آرمان

اهش درگیری آفرین به دنبال کوسیله اعمال رهبری تحولبا توجه به مطالب فوق، ما انتظار داریم که مدیران و سرپرستان به

 گ بین آنانو هماهنمشترک  دگاهید توسط ایجاد اعضای تیم حسابرسیمتحد کردن بین اعضای تیم حسابرسی از طریق 

 شود:های سوم و چهارم پژوهش به صورت زیر تدوین مییه، فرضروازاینهستند. 

 آفرین مدیر و درگیری بین اعضای تیم حسابرسی رابطه منفی و معناداری وجود دارد.فرضیه سوم: بین رهبری تحول
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ناداری و درگیری بین اعضای تیم حسابرسی رابطه منفی و مع ان حسابرسیآفرین سرپرستفرضیه چهارم: بین رهبری تحول

 وجود دارد.
 و هماهنگی تیم نیآفرتحول یرهبر

خود را  ها و دانشها، ایدهتوانند تلاشمختلف می یاعضا رایرا دارند که از افراد بهتر عمل کنند ز لیپتانس نیها اتیم

در مورد  میت یه اعضامهم است کبرای این منظور (. 1111 لگن،یاکنند ) بیهدف مشترک ترک کیبه  دنیرس یبرا

نند ک جادیخود ا یهادهیو ا هافعالیتکردن  ماهنگه یرا برا یخاص یهاراه م،یت یمختلف اعضا یهاییاستفاده از توانا

های شتلاها و دهیتوانند ایم میت یاشاره دارد که اعضا یزانیبه م میت یهماهنگبا توجه به این موضوع که  .)1159بل، (

 ییدهد که تواناآفرین نشان میتحول یدر مورد رهبر یمطالعات قبل، (1115مارکس و همکاران، کنند ) کپارچهیخود را 

 میو عملکرد ت یهماهنگ دیکل یاهداف نیبه چن یابیدست یبرا روانیدر پ زهیانگ جادیو ا یاهداف مشارکت تیتقو یرهبر برا

طور مشترک به تعارضات به تیریمد استدلال کردند (1155) و همکاران ژانگ در این راستا، (.5891، بأساست )

در به ها نآ لیو تما میت یاعضا نیارتباط باز ب مدیریت تعارض مشارکتی به کردیکند. رویکمک م میت یهماهنگ

را بهتر درک و از  گریکدی یهادهیتا ا دهدیم این فرصت را میت یامر به اعضا نی. اها اشاره دارددهگذاری ایاشتراک

مؤثر و کارآمد  یهماهنگ ینیازی براپیش یآگاه نیا (.1111آلپر و همکاران، تر شوند )آگاه میتکل اعضای تخصص 

 کمک میت یبه اعضا یمشارکت یرفتارها ن،ی. علاوه بر ا(1155 ،و همکاران ژانگ) است میت یاعضا انیدانش و منابع در م

را برای  یهای مؤثرترحلراهبتوانند در کار که طوریبه اموزند،یها بو از آن یرا بررس گرانیخود و د اتیکند تا تجربمی

 یهمکار نهیزم کیتعارض در مدیریت بحث آزاد در مورد  ).1151 همکاران،و  ویتفورد( کنند جادیا رفع مشکلات

 میت یاعضا ،. درنتیجه(1155 ،و همکاران ژانگ) خود را کاهش دهند یفرد نیب یهاتواند به افراد کمک کند تا تنشیم

 همکاران،و  وسولدیت) شودمی جادیای بین آنان شتریب یاجتماع تیاحمو و اعتماد متقابل  کنندیم یشتریب دوستیاحساس 

نوع مت یهادهیها و اتلاش بیو ترک یروند هماهنگ تبعو بهها روابط آن تیتقونهایت، این موضوع سبب  در(. 1114

 (1155) و همکاران ژانگای که گونه(، به1155 ،و همکاران ژانگ) کندمی لیهای مؤثر تسهحلراه یبرا را میت یاعضا

 کردیرو تیجهن در را کاهش دهد. یتعارض رقابت کردیو رو بهبودرا  میت یمشارکت کردیآفرین روتحول یرهبرنشان دادند 

 رودیکه انتظار مشود، درحالیمی منجر میعملکرد ت یالاسطوح ببه تبع و  میت یاز هماهنگ ییمنجر به سطوح بالا یمشارکت

  را کاهش دهد. میبرساند و درنتیجه عملکرد ت بیآس میت یبه هماهنگ ارضبه تع یرقابت کردیرو

بادلات آفرین از طریق ایجاد روابط با پیروان بر اساس مافزون بر رویکرد مشارکتی که در بالا تشریح شد، رهبری تحول

طوح آفرین منجر به سبخش، بر هماهنگی اعضای تیم تأثیرگذار است. رفتارهای رهبری تحولی و الهام، عاطفشخصی

معنا که  نیبه ا .(1111و همکاران،  بأسشود )ای میبالاتری از عملکرد فردی، گروهی و سازمانی فراتر از رفتارهای مبادله

 روانیدر پ زهیانگ جادیو ا دگاهید کی نیارتباط ب یبرقرار ییتوانا ،آفرینرهبران تحولهای ترین ویژگیاز محوری یکی

تباط ار یبرقرار یاز رفتارها برا یفیآفرین در طرهبران تحولای که گونه، به(5891، بأساست ) دگاهید نیا رشیپذ یبرا

های ی به هدفدستیاب یبرا روانیبه پ دنیبخشیک الگو در الهام عنوانبه یانرهبر نیعنوان مثال، چنکنند. بهمشارکت می

تائید  این موضوع را (1155) و همکاران ژانگ جینتادر این ارتباط،  .(1151 لون و همکاران،) کنندمشترک، عمل می

و درنتیجه  یمیت یهماهنگ ،یبرخلاف رقابت ،یمشارکت یکردیبه اتخاذ رو هامیت قیشوبا ت نیآفرتحول یکه رهبر کندیم
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از مشارکت کار  ییبا سطوح بالا آفریننیز نشان دادند رهبری تحول (1151) وکویاوه و آ .دهدیرا ارتقا م میعملکرد ت

ق، مدیران و بنابراین، با توجه به مطالب فو؛ شودمی تیتقو عضو-برمبادله ره تیفیارتباط با ک نیو ا همرتبط بود یمیت

و  یهداف گروها رشیپذ تیتقو ،یملاحظات فرد ایجادبه دنبال  آفرینتحولوسیله اعمال رهبری به حسابرسی سرپرستان

ژوهش به و ششم پ های پنجم، فرضیهروازاین. ایجاد هماهنگی بین اعضای تیم باشند یبرا یو پاداش احتمال یکار گروه

 شود:صورت زیر تدوین می

 آفرین مدیر و هماهنگی بین اعضای تیم حسابرسی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.فرضیه پنجم: بین رهبری تحول

عناداری و هماهنگی بین اعضای تیم حسابرسی رابطه مثبت و مسرپرستان حسابرسی آفرین فرضیه ششم: بین رهبری تحول

 وجود دارد.

 شناسی پژوهشروش

، ودشمحسوب میپژوهشی کاربردی نیز نظر هدف  توصیفی است. از -های پیمایشی این پژوهش از نوع پژوهش

در  .ه دست آوردرا ب ایمسئلهحل ه بتواند راهکبه دنبال رسیدن به اطلاعاتی است با استفاده از آن ه پژوهشگر کای گونهبه

 یررهب ریتأثضوعی، زمانی و مکانی مطرح است. قلمرو موضوعی این پژوهش، پژوهش، سه نوع قلمرو مو قلمروبحث 

که به دنبال به علت این 5415است. از طرفی، این پژوهش در سال  حسابرسان مستقل یمیتعاملات ت تیفیبر ک نیآفرتحول

و جامعه حسابداران عض حسابرسی مؤسساتدر بین کلیه کارکنان رفتارهای رهبری مدیران و سرپرستان است  تأثیرتبیین 

اختاری س معادلات شده و با استفاده از تکنیک آوریجمع نامهپرسش وسیلهبههای آنان رسمی ایران انجام شده که داده

ا های پژوهش مطابق بحداقل اندازه نمونه جهت آزمون فرضیهساختاری  معادلات است. در تکنیک شده وتحلیلتجزیه

 ترین عدد به دست آمده از دو قاعده شامل:عبارت است از بزرگ (5881بارکلای و همکاران )پیشنهاد 

 که مرتبط با یک متغیر است. در بیشترین روابط موجود 51، ضرب عدد در بخش ساختاری مدل پژوهشالف( 

که دارای بیشترین  ایهکاررفتبههای مدل در تعداد شاخص 51ضرب عدد گیری اصلی پژوهش، در مدل اندازهب( 

 شاخص است.

دارای  آفرینرهبری تحول، و با توجه به قاعده فوق شودمدل آزمون می 1این موضوع که در پژوهش حاضر  توجهبا 

عدد خواهد بود. افزون بر این،  511حداقل حجم نمونه برابر با بنابراین، ( هستند. 51بیشترین شاخص )تعداد شاخص، 

 ش نیز حداقلرو ایناز رو، با استفاده . ازایناستهای خود ارای بیشترین روابط موجود در مدلد آفرینرهبری تحول

عدد است که  511ترین عدد به دست آمده از این دو قاعده بنابراین، بزرگ ؛عدد خواهد بود 41اعضای نمونه برابر با 

گیری متغیرهای پژوهش از منظور اندازهدرنهایت، به  .استفاده شده استعنوان حداقل نمونه در این پژوهش به

 .خبرگان در حرفه حسابرسی بررسی شده، استفاده شده است وسیلهبههای استاندارد زیر که نامهپرسش

را از  روانیت پو احساسات مثب زهیو انگ کندیبالاتر تأکید م زهیآفرین بر توسعه انگتحول یرهبر :آفرینتحول یرهبر

 روانیآفرین کمک به پتحول یهدف رهبر ن،یچنهم. انگیزدبرمی ندهیبخش از آالهام یاندازچشم ییو بازنما جادیا قیطر

 نیآفرتحول یرهبرگیری به منظور اندازه (.5891، بأسو درنتیجه سطح عملکرد بهتر است ) یفراتر رفتن از منافع شخص یبرا

 .ای لیکرت از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم استفاده شده استگزینه 1در طیف  (1111) بأسپرسشنامه از 
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-مسمر و چارچدی) شودمی سازیمفهوم نگاره بهترین به ظهور عاطفی حالت یکعنوان به تیم انسجام تیم: انسجام

 و تیم اهداف به تعهد، اعضا بین در فردی بین جذابیت احساس شامل هایمت در انسجام مهم هایمؤلفه(. 1151، مگنوس

 (.1111، انهمکار و بیل) کنندمی مشخص را تیم انسجام درجههم  کنار در که است گروهی هایفعالیت به توجه با افتخار

ای لیکرت از کاملاً مخالفم تا کاملاً گزینه 1در طیف  (1111) پائولویکارلس و دپرسشنامه از  گیری انسجامبه منظور اندازه

 .موافقم استفاده شده است

 تیم هایفعالیت تکمیل در زمینه که است تیم اعضای بین در تنش و اختلاف بیانگر هاتیم در تیمی: درگیری درگیری

ای گزینه 1در طیف  (5881) شاه و جنپرسشنامه گیری درگیری از به منظور اندازه (.5881 جن،) افتدمی اتفاق اهداف و

 .لیکرت از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم استفاده شده است

 در ردیف هایکمک دهیسازمان و هماهنگی شامل که است تیم سطح در فرآیند یک تیمی: هماهنگی هماهنگی

 (1111) سیلوئپرسشنامه گیری هماهنگی از به منظور اندازه (.1115 مارکس، متیو زاکارو،) است تیم جمعی اهداف خدمت

 .ای لیکرت از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم استفاده شده استگزینه 1در طیف 

 نتایج پژوهش
 وصیفی پژوهشآمار ت

بالاتر از  هایردهدرصد از نمونه آماری پژوهش در  5/28دهد: نشان می 5دهندگان در جدول های عمومی پاسخویژگی

های حسابرس قرار دارند و با توجه به تعداد اعضای جامعه آماری پژوهش در هر رده، توزیع نسبتاً مناسبی در خصوص رده

سال تجربه کاری در حرفه  1درصد از اعضای نمونه این پژوهش، دارای بیش از  1/19 .1مختلف در این پژوهش وجود دارد. 

درصد متمرکز بر  2/11. بیشترین فراوانی مربوط به میزان تحصیلات اعضای نمونه آماری این پژوهش 1حسابرسی هستند. 

است که با توجه به جدول شماره  درصد اعضای نمونه این پژوهش مرد هستند. لازم به ذکر 1/11. 4کارشناسی ارشد است. 

م و یآفرین سرپرست، درگیری تیم، انسجام تآفرین مدیر، رهبری تحولدهی به رهبری تحول، بیشترین میانگین پاسخ1

، «511/4»، سرپرست ارشد با میانگین «545/4»مدیر با میانگین  ازاند های مختلف به ترتیب عبارتدر ردههماهنگی تیم 

، مدیر با «211/1»، مدیر با میانگین «511/4»، مدیر با میانگین «129/4»، شریک با میانگین «291/1»میانگین  حسابرس ارشد با

دهی بین متغیرهای پژوهش است. لازم به ذکر است که میانگین پاسخ« 111/4»، کمک حسابرس با میانگین «195/4»میانگین 

یب مناسبی طورکلی برای انجام این پژوهش ترکرو، با توجه به مطالب بالا، بهها تفاوت بااهمیتی نداشته است. ازایندر کلیه رده

 از حسابرسان انتخاب شده است.

. مدیران و سرپرستان رهبری 5دهد نشان می 1بر مطالب فوق، نتایج آمار توصیفی متغیرهای پژوهش در جدول  افزون

آفرین، ای لیکرت، متغیر رهبری تحولگزینه 1زیرا در طیف  کنند،سازی میآفرین را تقریباً در مؤسسات خود پیادهتحول

 tآماره ( به طوری که «118/1» و« 441/1»بیشتر است )به ترتیب، « 1»خدمتگزار و اخلاقی مدیر و سرپرست از میانگین 

انسجام تیم تفاوت هماهنگی و  tآماره . 1درصد با میانگین دارد.  81 اطمینان برای تمامی متغیرها تفاوت بااهمیتی در سطح

بنابراین، بین اعضای تیم حسابرسی ؛ (19/1و  11/9دارد )به ترتیب، « 1»درصد با میانگین  81 اطمینان بااهمیتی در سطح

درصد با میانگین  81 اطمینان درگیری تیم تفاوت بااهمیتی در سطح tآماره . 1هماهنگی و انسجام نسبتاً خوبی وجود دارد. 

. میانگین اعضای تیم حسابرسی، دوره 4حاکی از درگیری نسبتاً کم بین اعضای تیم حسابرسی است.  ( که-11/8دارد )« 1»
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با کمتر بودن  یریگدقت اندازهلازم به ذکر است که  سال است. 14و  1و  نفر، 1تصدی و سن حسابرسان تقریباً به ترتیب 

 اریانحراف مع، 1به دست آمده در جدول  اریبه انحراف مع، با توجه ارتباط نی. در اشودیم شتریها، بداده اریانحراف مع

ای لیکرت گزینه 1، در طیف نهایت در گیری آنان را دارد.است که حاکی از دقت خوب اندازه 5کلیه متغیرها نزدیک به 

 بوده است. 1و  5دهندگان به کلیه متغیرهای پژوهش به ترتیب حد کمینه و بیشینه پاسخ
 پرسشنامه یوماطلاعات عم .1 جدول
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 ردیف شرح سؤال

 کمک حسابرس 1 1/1 511/1 591/1 111/1 911/1 911/1

 5 رده سازمانی

 حسابرس 11 1/11 511/1 114/1 115/1 111/1 451/1

 حسابرس ارشد 41 9/11 891/1 882/1 291/1 518/1 511/1

 سرپرست 12 9/51 429/1 224/1 119/1 128/1 942/1

 سرپرست ارشد 58 5/51 822/1 511/4 821/5 118/4 111/4

 مدیر 11 2/51 545/4 514/4 181/1 121/4 511/4

 شریک 11 2/55 882/1 915/1 122/1 129/4 891/1

 سال 1تا  5از  18 9/45 551/1 114/1 112/1 515/1 115/1

سابقه کار در 

حرفه 

 حسابرسی

1 

 سال 51تا  1از  41 8/14 491/1 111/1 118/1 159/1 299/1

 سال 51تا  51از  11 1/51 141/1 181/1 181/1 518/4 851/1

 سال 11تا  51از  11 2/51 111/4 811/1 811/5 111/4 511/4

 سال 11بالای  11 2/51 115/1 111/1 119/1 911/1 911/1

 کارشناسی 12 2/18 121/1 119/1 111/1 411/1 159/1
میزان 

 تحصیلات
 کارشناسی ارشد 511 2/11 411/1 411/1 118/1 191/1 211/1 1

 دکتری 19 9/54 211/1 211/1 115/1 818/1 911/1

 زن 11 1/12 511/1 111/1 111/1 151/1 111/1
 4 جنسیت

 مرد 518 1/11 111/1 218/1 114/1 151/1 111/1
 

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوص یهایژگیو. 2 جدول

 متغیرهای پژوهش تعداد کمینه بیشینه میانه انحراف معیار میانگین ضریب معناداری سطح معناداری

 آفرین مدیررهبری تحول 598 5 1 24/1 111/5 441/1 98/1 1،11

 آفرین سرپرستی تحولرهبر 598 5 1 11/1 121/5 118/1 18/2 1،11

 درگیری تیم 598 5 1 55/1 811/1 114/1 -11/8 1،11

 انسجام تیم 598 5 1 11/1 191/5 195/1 19/1 1،11

 هماهنگی تیم 598 5 1 4 111/5 241/1 11/9 1،11

 سن 598 15 28 14 211/9 94/14 - -

 دوره تصدی در تیم 598 5 41 4 185/1 141/1 - -

 میانگین تعداد نفرات اعضای تیم 598 5 11 4 111/1 911/1 - -
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 آمار استنباطی

 مدیر بر درگیری، انسجام و هماهنگی تیمی آفرینتحول گیری تأثیر رهبریبررسی برازش مدل اندازه

است که حاکی از پایایی  1/1، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بیشتر از 1 شمارهبر اساس نتایج مندرج در جدول 

است که حاکی از روایی  1/1از  بیشترپژوهش است، میانگین واریانس اشتراک شده نیز بین تمامی متغیرهای  دلممناسب 

دهد که نشان می 4همگرای مدل پژوهش است، نتایج حاصل از بررسی روایی واگرای مدل پژوهش نیز در جدول شماره 

که در  توان اظهار داشت، میروازاینها بیشتر است. همقدار جذر میانگین واریانس اشتراکی از مقدار همبستگی بین ساز

های دیگر؛ روایی واگرای مدل های خود دارند تا با سازهها در مدل تعامل بیشتری با شاخصمدل پژوهش حاضر، سازه

 1،1 های پژوهش ازگزارههمه ، ضرایب بارهای عاملی 1با توجه به نتایج مندرج در جدول شماره  نهایت درمناسب است. 

تغیر خود های هر متغیر به نحو مناسبی مودن تحلیل عاملی تأییدی آنان است؛ تمام گزارهبیشتر بوده که حاکی از مناسب ب

که متغیرهای تجربه، جنسیت، میزان تحصیلات، دوره تصدی تیم و  آنجالازم به ذکر است، از  کنند.گیری میرا اندازه

 سی روایی همگرا و واگرای آنان نیست.اندازه تیم، گسسته است، نیازی به برر
 همگرا ییو روا ییایپا .3جدول 

 1یپایاییترکیب 1آلفای کرونباخ 5میانگین واریانس اشتراکی هاسازه ردیف

 821/1 811/1 119/1 آفرین مدیرتحولرهبری  5

 812/1 849/1 119/1 درگیری تیم 1

 811/1 988/1 128/1 انسجام تیم 1

 848/1 811/1 921/1 هماهنگی تیم 4
 

 متغیرهای پژوهش 0روایی واگرای .0جدول 

 هماهنگی تیم انسجام تیم درگیری تیم رهبری اخلاقی 

    945/1 رهبری اخلاقی

   945/1 -251/1 درگیری تیم

  911/1 -291/1 118/1 انسجام تیم

 819/1 998/1 -291/1 118/1 هماهنگی تیم
 

 های پژوهشضرایب بارهای عاملی گزاره .1جدول 

 انحراف معیار ضریب بار عاملی گزاره شرح انحراف معیار ضریب بار عاملی گزاره شرح

5 192/1  14/5 5 211/1 12/5 

1 991/1 14/5 1 241/1 19/5 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    

های خود را ستگی یک سازه با شاخصمیزان همب میانگین واریانس اشتراکی 5

 دهد هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است.نشان می
ضریب آلفای کرونباخ روشی برای سنجش سازگاری درونی پرسشنامه  1 

وجود در سؤالات م است که براساس میانگین کواریانس )و یا همبستگی(

 آید.دست میهیک پرسشنامه ب

زیابی برازش درونی مدل است و براساس میزان سازگاری یک معیار ار 1

 .سؤالات مربوط به سنجش هر عامل قابل محاسبه است

گیری روایی واگرا یا افتراقی در واقع اثبات یگانگی یک ابزار اندازه4 

ا های متفاوتی راست. چنانچه بین ابزار موردنظر با ابزارهایی که سازه

ون وجود نداشته باشد یا پایین باشد، آزم کنند، همبستگیگیری میاندازه

 دارای روایی واگرا یا افتراقی است.
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 انحراف معیار ضریب بار عاملی گزاره شرح انحراف معیار ضریب بار عاملی گزاره شرح

رهبری 

 آفرینتحول

 مدیر

1 911/1 55/5 

رهبری 

 آفرینتحول

 سرپرست

1 911/1 15/5 

4 912/1 54/5 4 811/1 15/5 

1 918/1 55/5 1 922/1 11/5 

2 915/1 54/5 2 925/1 11/5 

1 985/1 11/5 1 811/1 11/5 

9 851/1 11/5 9 998/1 54/5 

8 922/1 19/5 8 819/1 59/5 

51 949/1 19/5 51 819/1 11/5 

درگیری 

 تیمی

5 184/1 12/5 

 انسجام تیم

5 811/1 51/5 

1 911/1 5،11 1 951/1 15/5 

1 182/1 5،51 1 988/1 59/5 

4 911/1 5،19 4 984/1 11/5 

1 918/1 5،51 
هماهنگی 

 تیم

5 841/1 59/5 

2 911/1 5،51 1 819/1 11/5 

1 911/1 5،51 1 819/1 11/5 

9 918/1 5،51 

8 919/1 5،59 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 پژوهش 1خلاصه نتایج آماری مدل  .1شکل 
 

 مدیر نیآفرتحولازش مدل ساختاری رهبری بررسی بر

آفرین مدیر بر کیفیت تعاملات تیمی حسابرسان )شامل هماهنگی، انسجام و درگیری( به منظور بررسی تأثیر رهبری تحول

 مواردحاکی از این  2از تکنیک معادلات ساختاری استفاده شده که نتایج آن در ادامه تشریح شده است. نتایج جدول شماره 

 آفرینتحولبین رهبری ( است، =111/51t) 19/1که بیشتر از  t( و آماره PC=151/1( )5. با توجه به ضریب مسیر )5ت: اس

بنابراین، فرضیه اول پژوهش  درصد وجود دارد. 88مدیر و انسجام بین اعضای تیم حسابرسی رابطه منفی و معناداری در سطح 

رهبری ( است، بین =288/9t) 19/1که بیشتر از  t( و آماره PC=-251/1( )1شود. با توجه به ضریب مسیر )تأیید می

 آفرینرهبری تحول

 انسجام تیم

 درگیری تیم

 هماهنگی تیم

 متغیرهای کنترلی

 

251/1-=pc 

 
288/9=T 

 

122/1=2R 

 

119/1=2R 

 

181/1 =2R 

 

252/1=GoF 



 01 /0مجله دانش حسابداری/ دوره چهاردهم/ ش 

 

درصد رابطه منفی و معناداری وجود دارد. بنابراین،  88سطح  مدیر و درگیری بین اعضای تیم حسابرسی در نیآفرتحول

( است، =811/51t) 19/1که بیشتر از  t( و آماره PC=181/1( )1شود. با توجه به ضریب مسیر )فرضیه سوم پژوهش تأیید می

درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  88در سطح تیم حسابرسی  اعضایمدیر و هماهنگی بین  آفرینتحول بین رهبری

است،  11/1شود. درنهایت، با توجه به اینکه ضریب تعیین برای هر سه مسیر بیشتر از بنابراین، فرضیه پنجم پژوهش تأیید می

 ارائه شده است. 5بینی بالایی برخوردار است. لازم به ذکر است که خلاصه روابط فوق در شکل وان پیشمدل پژوهش از ت
 آفرین مدیر بر درگیری، انسجام و هماهنگی تیمیگیری تأثیر رهبری تحولبررسی برازش مدل اندازه

ست که حاکی از پایایی مناسب مدل ا 1/1، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بیشتر از 5شکل بر اساس نتایج مندرج در 

است که حاکی از روایی همگرای  1/1از  بیشتراست، میانگین واریانس اشتراک شده نیز بین تمامی متغیرهای  پژوهش

دهد که مقدار نشان می 1مدل پژوهش است، نتایج حاصل از بررسی روایی واگرای مدل پژوهش نیز در جدول شماره 

مدل  توان اظهار داشت که در، میرونیازاها بیشتر است. اکی از مقدار همبستگی بین سازهجذر میانگین واریانس اشتر

های دیگر؛ روایی واگرای مدل مناسب های خود دارند تا با سازهها در مدل تعامل بیشتری با شاخصپژوهش حاضر، سازه

بیشتر بوده  1،1های پژوهش از املی گزاره، ضرایب بارهای ع1با توجه به نتایج مندرج در جدول شماره  درنهایتاست. 

، میزان که متغیرهای تجربه، جنسیت آنجاکه حاکی از مناسب بودن تحلیل عاملی تأییدی آنان است. لازم به ذکر است، از 

 تحصیلات، دوره تصدی تیم و اندازه تیم، گسسته است، نیازی به بررسی روایی همگرا و واگرای آنان نیست.
 و روایی همگرا . پایایی3جدول 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ میانگین واریانس اشتراکی هاسازه ردیف

 821/1 811/1 111/1 آفرین مدیررهبری تحول 5

 812/1 849/1 119/1 درگیری تیم 1

 811/1 988/1 128/1 انسجام تیم 1

 848/1 811/1 921/1 هماهنگی تیم 4
 

 شروایی واگرای متغیرهای پژوه .7جدول 

 هماهنگی تیم انسجام تیم درگیری تیم رهبری اخلاقی 

    911/1 رهبری اخلاقی

   945/1 -214/1 درگیری تیم

  911/1 -291/1 111/1 انسجام تیم

 819/1 998/1 -291/1 111/1 هماهنگی تیم

 سرپرست آفرینتحولبررسی برازش مدل ساختاری رهبری 

آفرین سرپرست بر کیفیت تعاملات تیمی حسابرسان )شامل هماهنگی، انسجام و بررسی تأثیر رهبری تحول منظوربه

حاکی  1 مارهش شکلنتایج درگیری( از تکنیک معادلات ساختاری استفاده شده که نتایج آن در ادامه تشریح شده است. 

بین رهبری ( است، =815/51t) 19/1که بیشتر از  tماره آ( و PC=111/1( )5. با توجه به ضریب مسیر )5از این موارد است: 

بنابراین،  درصد وجود دارد. 88و انسجام بین اعضای تیم حسابرسی رابطه منفی و معناداری در سطح  سرپرست آفرینتحول

( است، =111/8t) 19/1که بیشتر از  tآماره ( و PC=-219/1( )1شود. با توجه به ضریب مسیر )فرضیه اول پژوهش تأیید می

درصد رابطه منفی و معناداری وجود  88سطح  و درگیری بین اعضای تیم حسابرسی در سرپرست نیآفرتحولرهبری بین 

 19/1که بیشتر از  tآماره ( و PC=142/1( )1شود. با توجه به ضریب مسیر )دارد. بنابراین، فرضیه سوم پژوهش تأیید می
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(192/52t=است، بین رهبری ) درصد رابطه  88در سطح تیم حسابرسی  اعضایو هماهنگی بین  سرپرست ینآفرتحول

ین برای نهایت، با توجه به اینکه ضریب تعی شود. درمثبت و معناداری وجود دارد. بنابراین، فرضیه پنجم پژوهش تأیید می

ط به ذکر است که خلاصه رواب بینی بالایی برخوردار است. لازماست، مدل پژوهش از توان پیش 11/1هر سه مسیر بیشتر از 

 ارائه شده است. 1فوق در شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 پژوهش 2خلاصه نتایج آماری مدل  .2شکل 

 گیریبحث و نتیجه

که بر  یریثتأ لیحسابرسان به دل طیو مح فیشناخت افراد، وظا کنند،یطور جداگانه کار نمازآنجاکه حسابرسان به

که در حرفه حسابرسی اهمیت کار  یاگونهبه (.1111 ،نلسون و تان) برخوردار است ییبه سزا تیارد از اهمعملکرد آنان د

 یهاتیفعال ههستند ک یابا خدمات حرفه ییهاسازمان یطور خلاصه، مؤسسات حسابرسبه اثبات شده است وضوحبهتیمی 

 ،یحسابرس یمربوط به کارها دهیچیپ فیامر آن است که وظا نیا لی(. دل5891 ستر،یما) دکننیبنا م یمیصورت تخود را به

، با توجه به اهمیت کار روازاین (.1151 لو،یتیداست ) میت یمختلف اعضا یهادگاهیو د هایستگیمستلزم استفاده از شا

در این پژوهش به بررسی تأثیر رهبری ، (5411، محمدرضایی و همکاران و 5411حسنی، سی )و کیفیت حسابر تیمی

 شود.آفرین بر کیفیت تعاملات تیمی پرداخته شد که نتایج آن در ادامه تشریح میتحول

 یسابرسح میت یاعضا نیب انسجامو  سرپرست -ریمد نیآفرتحول یرهبر نیب»پژوهش با عنوان  1و  5های فرضیه نتایج

حاکی از آن بود مدیران و سرپرستانی که برای راهنمایی و آموزش زیردستان زمان « وجود دارد یو معنادار مثبترابطه 

در حالات  و نگری و دستیابی به اهداف تأکیداختصاص داده، از پیشنهادهای اعضای تیم استفاده کرده، بر اهمیت آینده

توانند حس تعهد و انسجام بین اعضای تیم خود را تقویت روانی، احساسی و رفتاری اعضای تیم تأثیرگذار هستند، می

بر قدرت  نیآفرتحول یرهبرنشان دادند  (1111) و همکاران شوبروک هایپژوهشدر حمایت از نتایج پژوهش،  کنند.

 ییگراانه از نظر جمعطور جداگکه از نظر فاصله قدرت بالا و به ییهامیت انیدر م یشتریب زانیبه م میعملکرد ت جهیو درنت میت

در شکل دادن به رفتار رهبران دارند،  ینقش مهم روانیپنیز  (1151) وکویاوه و آبه گفته  گذاشت. ریبالا بودند، تأث

 وهیو ش ندهایممکن است بر سبک، فرآ روانیگرفته شده است که چگونه پ دهیاواخر ناد نیتا هم نهیزم نیدر ا یهاپژوهش

 آفرینرهبری تحول

 انسجام تیم

 درگیری تیم

 هماهنگی تیم

 متغیرهای کنترلی

 

219/1-=pc 

 

125/1=2R 

 

181/1=2R 

 

451/1=2R 

 

211/1=GoF 

111/8=T 

 



 01 /0مجله دانش حسابداری/ دوره چهاردهم/ ش 

 

 نیآفرتحول یرهبر قیاز طر یجانیهوش هنشان دادند  (1111و پاراسکوا ) یسرلاکیم نهایت، در بگذارند. ریخود تأث برانره

 دارد. میرمستقیغ ریو هم تأث میمستق ریهم تأث م،یت یاعضا تیو رضا میت یماندگار م،یبر عملکرد ت

 یحسابرس میت یاعضا نیب درگیریو  سرپرست - ریمد نیآفرتحول یرهبر نیب»پژوهش با عنوان  4و  1های فرضیه نتایج

زمان  انردستیو آموزش ز ییراهنما یکه برا یو سرپرستان رانیمدحاکی از آن بود که « وجود دارد یو معنادار منفیرابطه 

و در حالات  دیبه اهداف تأک یابیو دست ینگرندهیآ تیاستفاده کرده، بر اهم میت یاعضا یشنهادهایاختصاص داده، از پ

نظرها اختلاف ،یعاطف یریدرگ ،یتیتنش، تضاد شخص توانندیهستند، م رگذاریتأث میت یاعضا یو رفتار یاحساس ،یروان

ر حمایت د هند.آنان را بهبود د ییخود کاهش و عملکرد و کارا میت یاعضا نیدر ب را یو منابع کار تیدر خصوص مسئول

ه اهداف ب یابیبر دست نیآفرتحول یاز رهبر یتوجهکه اثرات قابلبیان کردند  (1111) تزینیروولد و ها از نتایج پژوهش،

با تأثیری که بر  نیآفرتحول ینشان رهبر (1155) لدرومیهور، ون دن برگ وابه گفته  تأثیرگذار است.عملکرد سالانه 

 شود.رفتار پیروان دارد باعث بهبود اثربخشی تیم می

ابطه مثبت ر یحسابرس میت یاعضا نیو انسجام ب سرپرست - ریمد نیآفرتحول یرهبر نیب»پژوهش  2و  1های فرضیه نتایج

حاکی از آن بود که مدیران و سرپرستانی که برای راهنمایی و آموزش زیردستان زمان اختصاص داده، « اردوجود د یو معنادار

ری نگری و دستیابی به اهداف تأکید و در حالات روانی، احساسی و رفتااز پیشنهادهای اعضای تیم استفاده کرده، بر اهمیت آینده

ر حمایت دهای احتمالی بین اعضای تیم خود شوند. هنگی و کاهش سوءتفاهمتوانند باعث همااعضای تیم تأثیرگذار هستند، می

 ریتأث میت یبر توسعه شباهت مدل ذهن نیآفرتحول یرهبر یرفتارها بیان کردند (1154چوآ )و  وکویآ از نتایج پژوهش،

 یمین تو تعارض درو نیآفرتحول یرهبر نیارتباط ب یهاواسطه میت یو کارآمد میت یشباهت مدل ذهن کهیحال در گذارد،یم

نادرست  یرهایتفس ای هاسوءتفاهماحتمالاً از  میمتمرکز بر ت نیآفرتحول یرهبرنیز نشان دادند  (1159و همکاران ) یل هستند.

 ریاز تأث هامیج ترن زانیپر از احساسات شود و م به تعارض روابط فهیتعارض وظ دیکه ممکن است باعث تشد کندیم یریجلوگ

از  ییرهبر که سطوح بالا کیبا  ییهامیت د،آنان نشان دا جیطور که نتارا کاهش دهد. همان تیتعارض روابط بر خلاق یمنف

ها و نشت جادیاز ا یناش یاحتمال یهابیآس توانندیم رسدیبه نظر م دهند،یرا نشان م میمتمرکز بر ت نیآفرتحول یرهبر

 خراب کند. تیخلاق شیافزا یلازم را برا طیشرا تواندیرا به حداقل برسانند که م یارابطه یهایشانیپر

ده انجام ش یگذار در حرفه حسابرسقانون یسرپرستان و نهادها ران،یحاضر با هدف کمک به مؤسسات، مد پژوهش

ر کیفیت آفرین بهای پژوهش که حاکی از تأثیر رهبری تحولمدل . در این راستا، با توجه به نتایج حاصل از آزموناست

ران و آفرین توسط مدیکارگیری رهبری تحولبود، به تیمتعاملات تیمی شامل انسجام، درگیری و هماهنگی اعضای 

 صتواند مزایایی زیادی را ازجمله، هماهنگی بین اعضا، کاهش درگیری عاطفی، کاهش درگیری در خصوسرپرستان می

و  رانیمد هشود ک، پیشنهاد میروازاینها، افزایش حس تعهد جمعی را به دنبال داشته باشد. تخصیص منابع و مسئولیت

زمان اختصاص داده، از  ردستانیو آموزش ز ییراهنما یبراکه شامل:  آفرینتحول یسرپرستان از سازوکارهای رهبر

و  یاحساس ،یو در حالات روان دیبه اهداف تأک یابیو دست ینگرندهیآ تیاستفاده کرده، بر اهم میت یاعضا یشنهادهایپ

 در ان استفاده کنند.تأثیرگذاری بر رفتار آن ایجاد ارتباط مؤثر با اعضای تیم ومنظور بهباشند،  رگذاریتأث میت یاعضا یرفتار

 های زیر مواجه بود.این پژوهش با محدودیتلازم به ذکر است که  ت،ینها

 وجود دارد. یدهو سرپرستان در ارتباط با خودگزارش رانیعصب بالقوه مد. احتمال ت5
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حت ارائه بر ص یمیشده، پژوهشگر نظارت مستق یگردآور یمجاز یاز اطلاعات از طرق فضا یبخش نکهی. با توجه به ا1

 نمونه موردنظر نداشته است. یهایپاسخ آزمودن

 تقدیر و تشکر

و تشکر  رینمودند، تقد یاریها پرسشنامه لیپژوهش و در جهت تکم نیرا در انجام ا که ما یزانیعز یاز تمام لهینوسیبد

 .میینمایم

 منابع
 یریو درگ نیآفرتحول یرابطه ابعاد رهبر یبررس(. 5184)حمزه  ی،شهباز و غلامرضا ی،احمد ؛هیراض ،منتظرالفرج ؛یعل ،دهقان ؛یمحمدعل ی،مروت ؛محمدامین ی،هرامب

 .https://civilica.com/doc/595555 114-121 ،(2)54 ،طلوع بهداشت. 5181در سال  زدیشهر  یهای آموزشدر بیمارستان رانیمد دگاهیدکارکنان از  یشغل

، حولمطالعات مدیریت بهبود و ت .گری سکوت سازمانی(. تأثیر سبک رهبری بر عملکرد منابع انسانی با میانجی5182) نجفی، حبیبه و جعفری هرندی، رضا
12(91 ،)91-11 https://jmsd.atu.ac.ir/article_8220.html. 

گذاری یمشخط .گری درگیری شغلیعلمی با میانجیآفرین بر عملکرد شغلی اعضای هیئت(. تأثیر رهبری تحول5184) الهی، احمدعلیروح و جلالی، عبدالعلی
 .https://sanad.iau.ir/Journal/ijpa/Article/790962 5-52(، 5)2، ر مدیریتعمومی د

 مطالعات (.وزآفرین و عملکرد سازمانی )مورد مطالعه: شرکت گروه بهداشتی فیر(. بررسی رابطه رهبری تحول5411) اکبری، حمید و جوان امانی، ودود
 .https://msds.zahedan.iau.ir/article_683800.html 21-99(، 5)5، مدیریت و توسعه پایدار

و  یبازار خدمات حسابرس یقابتر طیمح ،یحسابرس یاز احتمال خطا ناشی اشتباهایعدم کشف  سکیر انیروابط م یابیارز (.5411) محمد ،یحسن

 .https://jak.uk.ac.ir/article_2785.html 41-29(، 5) 51 ،یمجله دانش حسابدار. یخدمات حسابرس یگذارمتیق

و  مشاوره شغلی. های هویت و درگیری شغلیبر عملکرد شغلی با نقش آفرین(. تأثیر رهبری تحول5411) فرخجسته، وحیده السادات و رجبی فرجاد، حاجیه
 .https://jcoc.sbu.ac.ir/article_100626.html 85-551(، 1)51 ی،سازمان

آوری کارکنان دانشگاه آفرین با عملکرد نوآورانه با نقش میانجی تابتحول (. بررسی رابطه رهبری5188آبادی، بدری. )طالبی حسینشاه و سعادت، نیلوفر

 .https://jearq.roudehen.iau.ir/article_1907.html 581-112(، 41)51، های مدیریت آموزشیپژوهش (.آزاد اسلامی واحد اصفهان )خوراسگان

کارکنان  :سازمانی )مطالعه موردیآفرین بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی فرهنگ(. تحلیل تأثیر رهبری تحول5189) قهرمانی، مسعود و فقه شیخی، مریم

 .https://sanad.iau.ir/Journal/jcm/Article/817808 88-554(، 1)51، مدیریت فرهنگی(. بانک کشاورزی شهر ارومیه

 رتأثی: حسابرسی مؤسسات توسط صاحبکار پذیرش عدم تصمیم. (5411)محمد  دیس نسب،یعلو و وایش نژاد،یمصل ؛دیام ،یفرج ؛منا ،ییپارسا ؛نیفخرالد ،ییمحمدرضا

 .https://jak.uk.ac.ir/article_3505.html 15-19(، 1)54 ،یارمجله دانش حسابد. صاحبکار و حسابرس شهرت و صاحبکار مالی وضعیت

References 
Alper, S., Tjosvold, D., & Law, K.S. (2000). Conflict management, efficacy, and performance in organizational 

teams. Personnel psychology, 53(3), 625-642 https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2000.tb00216.x. 

Antonakis, J. (2012). Transformational and charismatic leadership. The nature of leadership, 256-288. 

https://serval.unil.ch/resource/serval:BIB_3576DF50B587.P001/REF.pdf. 

Aw, V.K.J., & Ayoko, O.B. (2017). The impact of followers’ conflict behaviors on teams’ transformational 
leadership, team member exchange and engagement. International Journal of Conflict Management, 28(4), 

509-532 https://doi.org/10.1108/IJCMA-04-2016-0020. 

Ayoko, O.B., & Callan, V.J. (2010). Teams’ reactions to conflict and teams’ task and social outcomes: The 
moderating role of transformational and emotional leadership. European Management Journal, 28(3), 220-

235 https://doi.org/10.1016/j.emj.2009.07.001 

Ayoko, O.B., & Chua, E.L. (2014). The importance of transformational leadership behaviors in team mental 

model similarity, team efficacy, and intra-team conflict. Group & Organization Management, 39(5), 504-531 

https://doi.org/10.1177/105960111455008. 

Bahrami, M.A., Marvotti, M.A., Dehghan, A., Montazer al Faraj, R., Ahmadi, Gh., & Shahbazi, H. (2014). 

Examining the relationship between the dimensions of transformational leadership and the job involvement of 

employees from the point of view of managers in teaching hospitals in Yazd in 2013. The Dawn of Health, 

14(6), 554-565 https://civilica.com/doc/595555/ [In Persian]. 

https://jmsd.atu.ac.ir/article_8220.html
https://sanad.iau.ir/Journal/ijpa/Article/790962
https://msds.zahedan.iau.ir/article_683800.html
https://jak.uk.ac.ir/article_2785.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_100626.html
https://jearq.roudehen.iau.ir/article_1907.html
https://sanad.iau.ir/Journal/jcm/Article/817808
https://jak.uk.ac.ir/article_3505.html
https://doi.org/10.1111/j.1744-6570.2000.tb00216.x
https://serval.unil.ch/resource/serval:BIB_3576DF50B587.P001/REF.pdf
https://doi.org/10.1108/IJCMA-04-2016-0020
https://doi.org/10.1016/j.emj.2009.07.001
https://doi.org/10.1177/1059601114550080


 03 /0مجله دانش حسابداری/ دوره چهاردهم/ ش 

 

Baird, N., Martin, L.J., & Benson, A.J. (2020). A dynamic view of coach transformational leadership: How 

leadership perceptions relate to task cohesion and team potency. Psychology of Sport and Exercise, 51, 

https://doi.org/10.1016/j.psychsport.2020.101789. 

Baird, N., Martin, L.J., & Benson, A.J. (2020). A dynamic view of coach transformational leadership: How 

leadership perceptions relate to task cohesion and team potency. Psychology of Sport and Exercise, 51, 101789 

https://doi.org/10.1016/j.psychsport.2020.101789. 

Barclay, M.J., & Smith Jr, C.W. (1995). The maturity structure of corporate debt. The Journal of Finance, 50(2), 

609-631 https://doi.org/10.1111/j.1540-6261.1995.tb04797.x. 

Bass, B.M., & Riggio, R.E. (2006). Transformational leadership. Psychology press. https://www.google.com/ 

books/edition/Transformational_Leadership/ 2WsJSw6wa6cC?hl=en&gbpv=0. 

Bass, B.M. (1985). Leadership: Good, better, best. Organizational Dynamics, 13(3), 26-40 https://doi.org/10.1016/ 

0090-2616(85)90028-2. 

Bass, B.M. (2000). The future of leadership in learning organizations. Journal of Leadership Studies, 7(3), 18-40. 

https://doi.org/10.1016/0090-2616(85)90028-2. 

Bass, B.M., & Riggio, R.E. (2010). The transformational model of leadership. Leading Organizations: 

Perspectives for a New Era, 2(1), 76-86 https://doi.org/10.1177/10717919000070030. 

Bell, L.W. (2018). Generational differences and the efficacy of transformational leadership. Journal of Management 

& World Business Research, 14(1), https://openurl.ebsco.com/EPDB%3Agcd %3A5%3A5751013/detailv2? 

sid=ebsco%3Aplink%3Ascholar&id=ebsco%3Agcd%3A140950444&crl=c. 

Bell, S.T., Brown, S.G., Colaneri, A., & Outland, N. (2018). Team composition and the ABCs of teamwork. 

American Psychologist, 73(4), 349 https://doi.org/10.1037/amp0000305. 

Bloom, P.J., & Bella, J. (2005). Investment in leadership training—. Young children, 33, 32-40 https://www. 

researchgate.net/profile/Paula-Bloom/publication/274391950_Investment_in_Leadership_Training/links/551f 

02280cf29dcabb084a1f/Investment-in-Leadership-Training.pdf 

Callow, N., Smith, M.J., Hardy, L., Arthur, C.A., & Hardy, J. (2009). Measurement of transformational leadership 

and its relationship with team cohesion and performance level. Journal of Applied Sport Psychology, 21, 395–
412 https://doi.org/10.1080/10413200903204754. 

Carless, S.A., & De Paola, C. (2000). The measurement of cohesion in work teams. Small Group Research, 31(1), 

71-88 https://doi.org/10.1177/104649640003100104. 

Cronin, L.D., Arthur, C.A., Hardy, J., & Callow, N. (2015). Transformational leadership and task cohesion in sport: 

The mediating role of inside sacrifice. Journal of Sport and Exercise Psychology, 37(1), 23-36 https://journals. 

humankinetics. com/view/journals/jsep/37/1/article-p23.xml. 

DeChurch, L.A., & Mesmer-Magnus, J.R. (2010). The cognitive underpinnings of effective teamwork: a meta-

analysis. Journal of Applied Psychology, 95(1), 32 https://journals.humankinetics.com/view/journals/jsep 

/37/1/article-p23.xml. 

Ditillo, A. (2012). Designing management control systems to foster knowledge transfer in knowledge-intensive firms: 

A network-based approach. European Accounting Review, 21(3), 425-450. https://doi.org/10.1037/a0017328. 

Dong, S., Dong, Q., & Chen, H. (2022). Mothers' parenting stress, depression, marital conflict, and marital 

satisfaction: The moderating effect of fathers' empathy tendency. Journal of Affective Disorders, 299, 682-

690 https://doi.org/10.1016/j.jad.2021.12.079. 

Dvir, T., Eden, D., Avolio, B.J., & Shamir, B. (2002). Impact of transformational leadership on follower 

development and performance: A field experiment. Academy of Management Journal, 45(4), 735-744 

https://doi.org/10.5465/3069307. 

Elgin, D. (2002). Transformational Leadership at the Pivot of History1. Retrieved January, 15, 2009. 

https://duaneelgin.com/wp-content/uploads/2010/11/transformational_leadership.pdf. 

Ficapal-Cusí, P., Enache-Zegheru, M., & Torrent-Sellens, J. (2021). Enhancing team performance: A multilevel 

model. Journal of Cleaner Production, 289, 125158. https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2020.125158. 

Fiqh Sheikhi, M., & Ghahrani, M. (2018). Analyzing the effect of transformational leadership on organizational 

performance with the mediating role of organizational culture (Case study: Employees of Urmia City 

Agricultural bank). Cultural Management, 13(3), 99-114 https://sanad.iau.ir/Journal/jcm/Article/817808 [In 

Persian]. 

https://doi.org/10.1016/j.psychsport.2020.101789
https://doi.org/10.1016/j.psychsport.2020.101789
https://doi.org/10.1111/j.1540-6261.1995.tb04797.x
https://www.google.com/
https://doi.org/10.1016/%200090-2616(85)90028-2
https://doi.org/10.1016/%200090-2616(85)90028-2
https://doi.org/10.1016/0090-2616(85)90028-2
https://openurl.ebsco.com/EPDB%3Agcd
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/amp0000305
https://doi.org/10.1080/10413200903204754
https://doi.org/10.1177/104649640003100104
https://journals/
https://journals.humankinetics.com/view/journals/jsep
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/a0017328
https://doi.org/10.1016/j.jad.2021.12.079
https://doi.org/10.5465/3069307
https://doi.org/10.1016/j.jclepro.2020.125158
https://sanad.iau.ir/Journal/jcm/Article/817808


 مستقل حسابرسان تیمی تعاملات کیفیت بر حسابرسی سرپرستان و مدیران آفرینتحول رهبری تأثیر/ 03

 

García-Morales, V.J., Jiménez-Barrionuevo, M.M, & Gutiérrez-Gutiérrez, L. (2012). Transformational leadership 

influence on organizational performance through organizational learning and innovation. Journal of Business 

Research, 65(7), 1040-1050 https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2011.03.005. 

Hassani, M. (2021). Assessing the relation among audit detection risk, audit market competition environment and 

audit services fee. Journal of Accounting Knowledge, 12(1), 45-68 https://jak.uk.ac.ir/article_2785.html [In 

Persian]. 

Herman, H.M., & Chiu, W.C. (2014). Transformational leadership and job performance: A social identity 

perspective. Journal of Business Research, 67(1), 2827-2835 https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2012.07.018. 

Hoch, J.E., Bommer, W.H., Dulebohn, J.H., & Wu, D. (2018). Do ethical, authentic, and servant leadership 

explain variance above and beyond transformational leadership? A meta-analysis. Journal of Management, 

44(2), 501-529 https://doi.org/10.1177/0149206316665461. 

Hur, Y., Van Den Berg, P.T., & Wilderom, C.P. (2011). Transformational leadership as a mediator between 

emotional intelligence and team outcomes. The Leadership Quarterly, 22(4), 591-603 https://doi.org/10.1016/ 

j.leaqua.2011.05.002. 

Jafari Harandi, R., & Najafi, H. (2016). The effect of leadership style on human resource performance with the 

mediation of organizational silence. Improvement and Transformation Management Studies, 26(85), 57-85 

https://jmsd.atu.ac.ir/article_8220.html [In Persian]. 

Jalali, A.A., & Rooholahi, A.A. (2014). The effect of transformational leadership on the job performance of faculty 

members with the mediation of job conflict. Public Policy in Management, 6(1), 1-16 https://sanad.iau.ir/ 

Journal/ijpa/Article/790962 [In Persian]. 

Javan Amani, V., & Akbari, H. (2021). Investigating the relationship between transformational leadership and 

organizational performance (Case study: Firouz health group company). Quarterly Journal of Management and 

Sustainable Development Studies, 1(1), 63-88 https://msds.zahedan.iau.ir/article_683800.html [In Persian]. 

Jehn, K.A. (1995). A multimethod examination of the benefits and detriments of intragroup conflict. 

Administrative Science Quarterly, 256-282 https://www.jstor.org/stable/2393638. 

Kao, S.F., Tsai, C.Y., Schinke, R., & Watson, J.C. (2019). A cross-level moderating effect of team trust on the 

relationship between transformational leadership and cohesion. Journal of Sports Sciences, 37(24), 2844-2852 

https://doi.org/10.1080/02640414.2019.1668186. 

Latané, B. (1981). The psychology of social impact. American Psychologist, 3, https://psycnet.apa.org/ record/ 

1982-01296-001. 

Lee, E.K., Avgar, A.C., Park, W.W., & Choi, D. (2018). The dual effects of task conflict on team creativity: 

Focusing on the role of team-focused transformational leadership. International Journal of Conflict 

Management, 30(1), 132-154 https://doi.org/10.1108/IJCMA-02-2018-0025. 

Lee, I., Yu, S., & Liu, Y. (2018). Hong Kong secondary students' motivation in EFL writing: A survey study. 

Tesol Quarterly, 52(1), 176-187 https://www.jstor.org/stable/44984817. 

Lewis, K. (2003). Measuring transactive memory systems in the field: scale development and validation. Journal 

of Applied Psychology, 88(4), 587 https://doi.org/10.1037/0021-9010.88.4.587 

Loon, M., Mee Lim, Y., Heang Lee, T., & Lian Tam, C. (2012). Transformational leadership and job‐related 

learning. Management Research Review, 35(3/4), 192-205. https://doi.org/10.1108/0140917 1211210118. 

Lyubykh, Z., Gulseren, D., Turner, N., Barling, J., & Seifert, M. (2022). Shared transformational leadership and 

safety behaviours of employees, leaders, and teams: A multilevel investigation. Journal of Occupational and 

Organizational Psychology, 95(2), 431-458 https://doi.org/10.1111/joop.12381. 

Maister, D.H. (1982). Balancing the professional service firm. Sloan Management Review, 24(1), 15-29 https://www. 

academia.edu/ 36329126/Balancing_the_Professional_Service_Firm. 

Marks, M.A., Mathieu, J.E, & Zaccaro, S.J. (2001). A temporally based framework and taxonomy of team 

processes. Academy of Management Review, 26(3), 356-376 https://doi.org/10.5465/amr.2001.4845785. 

MohammadRezaei, F., Parsaei, M., Faraji, O., Mosallanejad, Sh., & Alavi Nasab, S.M. (2023). Clint firms’ 
rejection by auditors: The effect of client firms’ financial position and auditors’ and client firms’ reputation.�
Journal of Accounting Knowledge, 14(3), 21-38 https://jak.uk.ac.ir/article_3505.html [In Persian]. 

https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2011.03.005
https://jak.uk.ac.ir/article_2785.html
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2012.07.018
https://doi.org/10.1177/0149206316665461
https://doi.org/10.1016/%20j.leaqua.2011.05.002
https://doi.org/10.1016/%20j.leaqua.2011.05.002
https://jmsd.atu.ac.ir/article_8220.html
https://sanad.iau.ir/%20Journal/ijpa/Article/790962
https://sanad.iau.ir/%20Journal/ijpa/Article/790962
https://msds.zahedan.iau.ir/article_683800.html
https://doi.org/10.1080/02640414.2019.1668186
https://psycnet/
https://doi.org/10.1108/IJCMA-02-2018-0025
https://psycnet.apa.org/doi/10.1037/0021-9010.88.4.587
https://doi.org/10.1108/0140917%201211210118
https://doi.org/10.1111/joop.12381
https://doi.org/10.5465/amr.2001.4845785
https://jak.uk.ac.ir/article_3505.html


 03 /0مجله دانش حسابداری/ دوره چهاردهم/ ش 

 

Mysirlaki, S., & Paraskeva, F. (2020). Emotional intelligence and transformational leadership in virtual teams: 

Lessons from MMOGs. Leadership & Organization Development Journal, 41(4), 551-566 https://doi.org/ 

10.1108/LODJ-01-2019-0035. 

Nelson, M., & Tan, H.T. (2005). Judgment and decision making research in auditing: A task, person, and 

interpersonal interaction perspective. Auditing: A Journal of Practice & Theory, 24(s-1), 41-71 https://doi.org/ 

10.2308/aud.2005.24.s-1.41. 

Ngadiman, A.E., & Ratmawati, D. (2013). Influence of transformational leadership and organization climate to 

the work satisfaction, organizational commitment and organizational citizenship behavior on the educational 

personnel of Sebelas Maret University, Surakarta. European Journal of Business and Management, 5(10), 97-

114 http://erint.savap.org.pk/PDF/Vol.1(1)/ERInt.2013(1.1-03).pdf. 

Perry-Smith, J.E., & Shalley, C.E. (2003). The social side of creativity: A static and dynamic social network 

perspective. Academy of Management Review, 28(1), 89-106 https://doi.org/10.5465/amr.2003.8925236. 

Pillai, R., & Williams, E.A. (2004). Transformational leadership, self‐efficacy, group cohesiveness, commitment, 

and performance. Journal of Organizational Change Management. 17(2), 144-159 https://doi.org/10.1108/ 

09534810410530584. 

Rajabi Farjad, H., & Farrokhjeste, V. (2020). The effect of transformational leadership on job performance with identity 

roles and job involvement. Career and Organizational Counseling, 13(3), 91-110 https://jcoc.sbu.ac.ir/article_ 

100626.html [In Persian]. 

Rowold, J., & Heinitz, K. (2007). Transformational and charismatic leadership: Assessing the convergent, 

divergent and criterion validity of the MLQ and the CKS. The Leadership Quarterly, 18(2), 121-133 

https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2007.01.003. 

Saadat, N., & Shah Talebi Hossein Abadi, B. (2019). Investigating the relationship between transformational leadership 

and innovative performance with the mediating role of resilience among employees of Isfahan Islamic Azad 

University (Khorasgan). Educational Management Research, 12(45), 197-206 https://jearq.roudehen.iau.ir/article_ 

1907.html [In Persian]. 

Schaubroeck, J., Lam, S.S., & Cha, S.E. (2007). Embracing transformational leadership: team values and the 

impact of leader behavior on team performance. Journal of Applied Psychology, 92(4), 1020 https://doi.org/ 

10.1037/0021-9010.92.4.1020 

Shah, P.P., & Jehn, K.A. (1993). Do friends perform better than acquaintances? The interaction of friendship, 

conflict, and task. Group decision and negotiation, 2, 149-165 https://doi.org/10.1007/BF01884769. 

Smith, M.J., Arthur, C.A., Hardy, J., Callow, N., & Williams, D. (2013). Transformational leadership and task 

cohesion in sport: The mediating role of intrateam communication. Psychology of Sport and Exercise, 14(2), 

249-257 https://doi.org/10.1016/j.psychsport.2012.10.002. 

Van Knippenberg, D., Van Knippenberg, B., De Cremer, D., & Hogg, M.A. (2004). Leadership, self, and identity: 

A review and research agenda. The Leadership Quarterly, 15(6), 825-856 https://doi.org/10.1016/j.leaqua. 

2004.09.002. 

Voon, M.L., Lo, M.C., Ngui, K.S.,�&�Ayob,�N.B. (2011). The influence of leadership styles on employees’ job 
satisfaction in public sector organizations in Malaysia. International Journal of Business, Management and Social 

Sciences, 2(1), 24-32 https://www.researchgate.net/publication/215628333_The_influence_of_leadership_styles_ 

on_employees%27_job_satisfaction_in_public_sector_organization_in_Malaysia. 

Wang, G., Oh, I.S., Courtright, S.H., & Colbert, A.E. (2011). Transformational leadership and performance across 

criteria and levels: A meta-analytic review of 25 years of research. Group & Organization Management, 36(2), 

223-270 https://doi.org/10.1177/1059601111401017. 

Wang, X. H.F., Kim, T.Y., & Lee, D.R. (2016). Cognitive diversity and team creativity: Effects of team intrinsic 

motivation and transformational leadership. Journal of Business Research, 69(9), 3231-3239 https://doi.org/ 

10.1016/j.jbusres.2016.02.026 

Whitford, A.B., Lee, S.Y., Yun, T., & Jung, C.S. (2010). Collaborative behavior and the performance of government 

agencies. International Public Management Journal, 13(4), 321-349 https://doi.org/10.1080/10967494.2010. 

529378. 

Yukelson, D. (1997). Principles of effective team building interventions in sport: A direct services approach at Penn 

State University. Journal of Applied Sport Psychology, 9(1), 73-96 https://doi.org/10.1080/10413209708415385. 

https://doi.org/%2010.1108/LODJ-01-2019-0035
https://doi.org/%2010.1108/LODJ-01-2019-0035
https://doi.org/%2010.2308/aud.2005.24.s-1.41
https://doi.org/%2010.2308/aud.2005.24.s-1.41
https://doi.org/10.5465/amr.2003.8925236
https://doi.org/10.1108/%2009534810410530584
https://doi.org/10.1108/%2009534810410530584
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_%20100626.html
https://jcoc.sbu.ac.ir/article_%20100626.html
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2007.01.003
https://jearq.roudehen.iau.ir/article_%201907.html
https://jearq.roudehen.iau.ir/article_%201907.html
https://doi.org/%2010.1037/0021-9010.92.4.1020
https://doi.org/%2010.1037/0021-9010.92.4.1020
https://doi.org/10.1016/j.psychsport.2012.10.002
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.%202004.09.002
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.%202004.09.002
https://www.researchgate.net/publication/215628333_The_influence_of
https://doi.org/10.1177/1059601111401017
https://doi.org/%2010.1016/j.jbusres.2016.02.026
https://doi.org/%2010.1016/j.jbusres.2016.02.026
https://doi.org/10.1080/10967494.2010.%20529378
https://doi.org/10.1080/10967494.2010.%20529378
https://doi.org/10.1080/10413209708415385


 مستقل حسابرسان تیمی تعاملات کیفیت بر حسابرسی سرپرستان و مدیران آفرینتحول رهبری تأثیر/ 14

 

Zaccaro, S.J., Dubrow, S., Torres, E.M., & Campbell, L.N. (2020). Multiteam systems: An integrated review and 

comparison of different forms. Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 

7, 479-503 https://www.annualreviews.org/doi/abs/10.1146/annurev-orgpsych-012119-045418. 

Zhang, X.A., Cao, Q., & Tjosvold, D. (2011). Linking transformational leadership and team performance: A 

conflict management approach. Journal of Management Studies, 48(7), 1586-1611 https://doi.org/10.1111/ 

j.1467-6486.2010.00974.x. 

Zhu, J., Song, L.J., Zhu, L, & Johnson, R.E. (2019). Visualizing the landscape and evolution of leadership 

research. The Leadership Quarterly, 30(2), 215-232 https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2018.06.003. 

 پیوست

 آفرینتحولرهبری 

ف
ردی

 

 نقش گزاره
کاملاً 

 مخالفم
 مخالفم

نظری 

 ندارم
 موافقم

کاملاً 

 موافقم

 دهد.بروز میمدیر )سرپرست( من حس قدرت و اعتماد به نفس خود را  5
      مدیر

      سرپرست

1 
خود صحبت  شخصیهای باورها و ارزش دربارهمدیر )سرپرست( من 

 .کندمی

      مدیر

      سرپرست

 .گذاردمی وقت منبرای راهنمایی و آموزش مدیر )سرپرست( من  1
      مدیر

      سرپرست

4 
لات را از زوایای مختلف خواهد که مشکاز من میمدیر )سرپرست( من، 

 .مورد بررسی قرار دهم

      مدیر

      سرپرست

1 
مدیر )سرپرست( من یک چشم انداز قانع کننده را برای آینده کاری در 

 .کندمیحرفه حسابرسی بیان 

      مدیر

      سرپرست

2 
مدیر )سرپرست( من برای خیر و صلاح تیم فراتر از منافع شخصی خود 

 کند.عمل می

      مدیر

      سرپرست

1 
از  رده پایین بیشتر از آن که با من به عنوان عضویمدیر )سرپرست( من 

 .توجه دارد انسانبه من به عنوان یک  ،گروه رفتار کند

      مدیر

      سرپرست

9 
ور دقیق بط در ارتباط با کار را اعضای تیمپیشنهادهای مدیر )سرپرست( من 

 .ها مطمئن شوددهد تا از مناسب بودن آنقرار می مورد بررسی

      مدیر

      سرپرست

8 
دست یافتنی  کار دهد که اهدافبه ما امیدواری میمدیر )سرپرست( من 

 .خواهند بود

      مدیر

      سرپرست

 .ندکتأکید می )هدف داشتن( نگریبر اهمیت آیندهمدیر )سرپرست( من  51
      مدیر

      رپرستس

55 
تواند تغییراتی را در حالات روانی، احساسی و مدیر )سرپرست( من می

 رفتاری من ایجاد کند.
      مدیر

 

 هماهنگی اعضای تیم حسابرسی

ف
ردی

 

 گزاره
کاملاً 

 مخالفم
 مخالفم

نظری 

 ندارم
 موافقم

کاملاً 

 موافقم

      کنند.اعضای تیم من با یکدیگر به شکلی هماهنگ کار می 5

      ند.شواعضای تیم من در مورد نحوه انجام کار با سوء تفاهم بسیار کمی مواجهه می 1

https://doi.org/10.1111/%20j.1467-6486.2010.00974.x
https://doi.org/10.1111/%20j.1467-6486.2010.00974.x
https://doi.org/10.1016/j.leaqua.2018.06.003


 11 /0مجله دانش حسابداری/ دوره چهاردهم/ ش 

 

      .(R) شودکاری زیاد انجام میدر تیم من دوباره 1

      دهند.اعضای تیم من کار را هموار و کارآمد انجام می 4

      .(R) د داردسردرگمی زیادی در مورد چگونگی انجام وظیفه در تیم من وجو 1
 

 

 

 

 درگیری اعضای تیم حسابرسی

ف
ردی

 

 گزاره
خیلی 

 کم
 زیاد متوسط کم

خیلی 

 زیاد

      .چقدر تضاد شخصیتی در تیم شما مشهود است 5

      .چقدر تنش بین اعضای تیم شما وجود دارد 1

      .چقدر درگیری عاطفی بین اعضای تیم شما وجود دارد 1

      .اعضای تیم شما در مورد نحوه انجام کار با یکدیگر اختلاف نظر دارندهر چند وقت یکبار  4

      .ها تضاد وجود داردچقدر در تیم شما در مورد ایده 1

      دهید در تیم شما تعارض وجود دارد.چقدر در مورد کاری که انجام می 2

1 
تیم شما انجام دهد، اختلاف نظر هر چند وقت یکبار درباره اینکه چه کسی باید چه کاری را در 

 وجود دارد؟
     

      های کاری چقدر تعارض وجود دارد؟در تیم شما در مورد مسئولیت 9

      هر چند وقت یکبار در مورد تخصیص منابع در تیم خود اختلاف نظر دارید؟ 8

 انسجام اعضای تیم حسابرسی

ف
ردی

 

 گزاره
کاملاً 

 مخالفم
 مخالفم

نظری 

 مندار
 موافقم

کاملاً 

 موافقم

      .تیم ما در تلاش برای رسیدن به اهداف خود برای عملکرد با یکدیگر متحد هستند 5

      من از سطح تعهد تیمم به کار راضی هستم. 1

      .(R)اعضای تیم ما آرزوهای متناقضی برای عملکرد تیم دارند 1

      دهد.خصیم را میتیمم به من فرصت کافی برای بهبود عملکرد ش 4

      تیم ما دوست دارد زمانی را خارج از ساعات کاری با هم وقت بگذراند. 1

      .(R) گیرنداعضای تیم ما به ندرت با هم جشن می 2


