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 چکیده
 یحسابرسان داخل  یدر کارکردها  یاجتماع  یسازمانیوقوع ب  یانهیزم  یهاچارچوب محرک  یهدف پژوهش حاضر، طراح

 یاتوساعه جهیاز نظر نت ،یپژوهش از نظر هدف اکتشااف نیا بود. یداخل یواحد حساابرسا  یاآن بر بلوغ حرفه  ریو آزمون تأث

به   دنیو تا رسا  یبرفگلوله یریگبا نمونه  یو حساابرسا  یخبره حساابدار 13  ،یفیبود. در بخش ک ختهیآم کردیبر رو  یو مبتن

شاد.  لیتحل  یو انتخاب یباز، محور  یو کدگذار ادیبنداده  هیمصااحبه با اساتفاده از نظر  یهاانتخاب شادند و داده  یاشاباع نظر

. پس از دو دور دیانجام یامووله سااازه 3و  یمؤلفه محور 6 ،یمضاامون مفهوم 36کد باز،   ۲56  ییمرحله به شااناسااا  نیا

 ،یشاد. در بخش کم نیتدو  یاجتماع  یساازمانیب یاهیگوسااخته شاشو پرساشانامه محوق دییمضامون تأ 3۲ ،یدلف  لیتحل

 یتصاادف  یریگدر بورس اورا  بهادار تهران با نمونه  شادهرفتهیپذ  یهاشارکت یپرساشانامه معتبر از حساابرساان داخل  410

و  KMO یهاها با آزمونشاد. داده دهیو همکاران سانج ایما یاهیگو 1۲با پرساشانامه  یاشاد. بلوغ حرفه یسااده گردآور

 KMOمودار  شادند.  لیمرتبه اول و دوم تحل یدییتأ  یعامل  لیو تحل ماکسیچرخش وار ،یاکتشااف  یعامل  لیبارتلت، تحل

شاده (. شاش عامل اساتخرا χ²=7147.421  ،df=153 ،p<0.001بود و آزمون بارتلت معنادار به دسات آمد )  0.۷14برابر با 

وار  88.504 تب  انسیا درصااااد  را  شاااااخ   نییکال  ن  یهااکردناد.  مادل  )  زیبرازش  بودناد  ،  χ²/df=2.370مالوب 

RMSEA=0.061  ،GFI=0.910  ،CFI=0.920    وIFI=0.920و  یمنف  ریتاأث یاجتمااع یساااازماانیب  یاناهیزم  یهاا(. محرک

 یهانسابت  ن،ی(. همچنβ=-0.615  ،CR=5.003  ،p<0.001داشاتند )  یداخل  یواحد حساابرسا  یابر بلوغ حرفه یمعنادار

 یهامحرک شیافزا شاد. دییدرصاد تأ 99 نانیپژوهش در ساا  اطم  هیبود و فرضا  ۲.58از   شاتریها بساازه  یتمام یبحران

  ن،یبنابرا کند؛یم فیرا تضااع  یداخل یواحد حسااابرساا  یابلوغ حرفه ،یاجتماع  یسااازمانیب یو هنجار  یساااختار  ،یفرد

عادلانه   یزشا یانگ  یهاحل تعارض و نظام  یساازوکارها  ،یساازمان تیحما ،یامشاترک، اساتولال حرفه یهنجارها  تیتوو

 است. یضرور یداخل یحسابرس داریو بلوغ پا یاحرفه تیروعمش ،ییگوپاسخ یارتوا یبرا

ای؛ بلوغ واحد حساابرسای داخلی؛ هنجارهای اجتماعی؛  ساازمانی اجتماعی؛ حساابرساان داخلی؛ بلوغ حرفهبی  کلیدواژگان:

 حسابرسی داخلی.
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Abstract 
This study aimed to develop a framework for the contextual drivers of social disorganization in internal 

auditors’ functions and examine their effects on the professional maturity of internal audit units. This 

exploratory and developmental study employed a mixed-methods design. In the qualitative phase, 13 

accounting and auditing experts were selected through snowball sampling until theoretical saturation was 

achieved. Interview data were analyzed through grounded theory using open, axial, and selective coding. 

This process generated 256 open codes, 36 conceptual themes, six axial components, and three structural 

categories. Following two Delphi rounds, 32 themes were retained, and a six-item researcher-developed 

Social Disorganization Questionnaire was constructed. In the quantitative phase, 410 valid questionnaires 

were collected through simple random sampling from internal auditors working in companies listed on the 

Tehran Stock Exchange. Professional maturity was measured using the 12-item questionnaire developed 

by Maia et al. Data were analyzed using the Kaiser–Meyer–Olkin test, Bartlett’s test of sphericity, 

exploratory factor analysis with Varimax rotation, and first- and second-order confirmatory factor analysis. 

The KMO value was 0.714, and Bartlett’s test was statistically significant (χ²=7147.421, df=153, p<0.001), 

confirming the factorability of the data. The six extracted factors explained 88.504% of the total variance. 

Model-fit indices were satisfactory (χ²/df=2.370, RMSEA=0.061, GFI=0.910, CFI=0.920, and IFI=0.920). 

Contextual drivers of social disorganization exerted a significant negative effect on the professional 

maturity of internal audit units (β=-0.615, CR=5.003, p<0.001). All critical ratios exceeded 2.58; therefore, 

the research hypothesis was supported at the 99% confidence level. Increasing individual, structural, and 

normative drivers of social disorganization undermines the professional maturity of internal audit units. 

Strengthening shared norms, professional independence, organizational support, conflict-resolution 

mechanisms, and equitable motivational systems is therefore essential for improving accountability, 

professional legitimacy, and the sustainable maturity of internal audit functions. 
 

Keywords: Social disorganization; internal auditors; professional maturity; internal audit unit maturity; 
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 مقدمه
و    سکی ر  تیریمد  ،ییگوپاسخ  ، یشرکت  تیحاکم  یهانظام  تیفیاز گذشته به ک   شیها ب سازمان  یوکار، بواکسب   ی ایو پو   دهیچیپ  طیدر مح

  یالزاما  قانون  دیفناورانه، تشد  یهاسکیمعاملا ، ظهور ر   یدگ یچیپ  شیافزا  نفعان،یوابسته شده است. گسترش انتظارا  ذ  یداخل  یهاکنترل

بر   یمحدود و مبتن  ت یفعال  کیاز    یداخل  یها موجب شده است که واحد حسابرسعملکرد شرکت   ت ینسبت به شفاف  یمعمو   ت یو حساس 

  تیصحت و کفا  یابی ارز  فهیتنها وظخود، نه  افتهیدر شکل توسعه  یداخل  یشود. حسابرس   لیسازمان تبد  یاز ارکان راهبرد  یکیکنترل اسناد، به  

 ی ارتوا  ندها،یاصلاح فرا  ها،سکیر  ییدر شناسا  ،یاو مشاوره  یبخشنانیارائه خدما  اطم  قیبلکه از طر  ،را بر عهده دارد  یداخل  یهاکنترل

عملکرد   تواندیم  یداخل  ینظام حسابرس  ی که اثربخش  دهدینشان م  ی. شواهد پژوهشکندیمشارکت م  نفعانیذ   یارزش برا  جادیو ا  ییگو پاسخ

بازارها بهبود بخ  یسازمان را در  از طر  شدنوظهور  را فراهم سازد   رانیتر مدآگاهانه  یریگ م یتصم  نهیزم  ،ینظارت  یسازوکارها  ت یتوو   قیو 

(Hazaea et al., 2024)باا معنا   یداخل  یواحد حسابرس  ک یاز    یبرخوردار  حال،نی.  به  اثربخش  یصرفاً    تیفیک   رایز  ست؛ی ن  یتحوق 

تحول آن را به سمت    ریمس  توانندیوابسته است که م  یو اجتماع  یا، حرفهیسازمان  ،یاز عوامل فرد  یاواحد به مجموعه  نیا  یها یخروج

 کنند.  ت یهدا یناکارآمد ایبلوغ 

مناسب    زشیانگ ،یمنابع کاف ،یتیریمد ت ی استولال، حما ،یاحرفه  یستگیکه حسابرسان از شا ابدییتحوق م ی زمان یداخل یحسابرس  یاثربخش

اثربخش  یسازمان  گاهیو جا بر  مؤثر  ماالعه عوامل  باشند.  برخوردار  که صلاح  یداخل  یحسابرس  یمالوب  داده است  حسابرسان،   ت ی نشان 

کارکرد مالوب   یهاشرطشیپ  نیتراز مهم  ،یتیارکان حاکم  ریو ارتباط مناسب با سا  هات یفعال  ت یفیارشد، ک   ت ی ریمد  ت ی ماح  ،یااستولال حرفه

و عادلانه   یرونیب   یها. افزون بر آن، ادراک حسابرسان از پاداش(Abdelrahim & Al Malkawi, 2022)  شوندیواحد محسوب م  نیا

 یحسابرسان در صورت  رایدهد؛ ز  رییرا تغ  یداخل  یحسابرس  یبر اثربخش  یا عوامل حرفه  ریتأث  د ش  تواندیجبران خدما  م  یبودن سازوکارها 

توازن   ی سازمان نوع  یو معنو   یماد  یها ت یمحوله و حما   یهات یمسئول  انیخود خواهند بود که م  یحساس نظارت  ی هانوش  یفایقادر به ا

  تیو حما  یاحرفه  ت ی صلاح  ، یکه عوامل سازمان  دهدینشان م  زین  ی حاصل از بخش عموم  ی هاافتهی.  (Alqudah et al., 2023)ادراک کنند  

 ,.Veledar et al)در تحوق عملکرد اثربخش دارند    یترکنندهن یینوش تع  ،یواحد حسابرس  یبا صرف استورار رسم  سهیدر موا  یساختار

حسابرس، ساختار سازمان، انتظارا    یها یژگ یو  انی م  لاست که در تعام  یچندبعد  یادهیپد  ی داخل  یحسابرس  یاثربخش  ن،ی. بنابرا(2025

 . ردیگیشکل م یاجتماع  طیمح طیو شرا نفعانیذ

  «یداخل  ی واحد حسابرس  ی ا»بلوغ حرفه  رد، یگ یمورد استفاده قرار م   یداخل  ی حسابرس  یسا  توسعه و کارآمد  ن ییتب  یکه برا   ی میاز مفاه  یکی

  تیفعال کیشدن از    لیتبد  ر یدر مس  یداخل  یواحد حسابرس یفناورانه و عملکرد  ،یشناخت ،یتکامل ساختار  زانیم  انگری ب  ی ااست. بلوغ حرفه

وابسته به افراد،   ،یررسمیعمدتاً غ  یحسابرس  یندهایبلوغ، فرا  نییاست. در ساوح پا  نیآفرو ارزش  یراهبرد  کیشر   کیبه    یموردو   یواکنش

بر   یحسابرس  یهات یهستند؛ اما در ساوح بالاتر، فعال  ی انفعال  یهاکوتاه و نظار   یهاو محدود به گزارش   سکیبر ر  یمبتن  یزیرفاقد برنامه

استوار    یراهبرد  یها یریگ م یو مشارکت در تصم  یمستمر، استولال سازمان  شیپا  شرفته،یپ  یهایفناور   سک،ی ر  لیتحل  ،یا فهحر  یاستانداردها

 ، یراهبرد  یریگجهت   ،یا حرفه  ی ستگیعملکرد، شا  یابینشان داده است که ارز  یداخل   ی. پژوهش درباره عوامل مؤثر بر بلوغ حسابرسشوندیم

 توانیبلوغ را نم  رو،نی. ازا(Maia et al., 2024)واحد هستند  نیبلوغ ا  کنندهنییتب  یرهایمتغ نیتراز مهم یمانساز گاهینوع اطلاعا  و جا
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زمان   گذشت  ا  شیافزا  ایصرفاً حاصل  بلکه  دانست،  نت  نیتجربه حسابرسان  واحد   ییهات یظرف  ی جیتدر  ی ریگ شکل  جهیمفهوم  که  است 

 توسعه بخشد.  یشرکت  ت یپاسخ دهد و نوش خود را در نظام حاکم یایمح را ییبه تغ سازد یرا قادر م یداخل یحسابرس

 یمعمولاً از ابزارها  ییدر ساوح ابتدا  یحسابرس   یدارند. واحدها  یکینزد  وندیپ  زین  یاز فناور  یبرداربهره  زانیبا م  یداخل  یبلوغ حسابرس  ابعاد

 وشمنده  یهامستمر، سامانه  شیها، پاداده  لیتر به تحلبالغ  یواحدها  کهیدرحال  کنند،یمحدود استفاده م  یها لیو تحل  یدست  یندهای ساده، فرا

نشان داده است که تفاو   یداخل یحسابرس یها ت یدر فعال یسا  بلوغ فناور یابیهستند. ارز یمتک سکی ر  یابیارز نگرانهشیپ یهاو روش

  ی سحسابر  یو گزارشگر   ت ی مأمور  یاجرا  ،یزیرفناورانه با برنامه  یادغام ابزارها  ت ی بلکه قابل  ست،ی ن  یبه فناور  یها صرفاً در دسترسسازمان  انیم

از بلوغ    یبخش  دیکرده است که بلوغ فناورانه با  دیتأک  زیحوزه ن  نی. تداوم پژوهش در ا(Steenkamp et al., 2023)دارد    ی اساس  ت یاهم

حسابرس  یکل ز  یتلو  یواحد  سازمان  رایشود؛  فناور  افتهیاستفاده  برا   ت یظرف  ،یاز  را    ی ابیارز  ،یرعادیغ   یالگوها  ییشناسا  یحسابرسان 

منجر   یا به بلوغ حرفه  یزمان یفناور حال،نی. باا(Steenkamp et al., 2024) دهدیم  شیموقع افزابه نانی و ارائه اطم  ظهورنو  یهاسکیر

  ی داخل  یبلوغ حسابرس یسازمان همسو باشد. بررس  یراهبرد یریگ و جهت  یاحرفه یهنجارها ،یانسان یستگیشا  ،یکه با مناق نهاد شودیم

  ی هات ی توسعه فعال  ریمس  ،یادار  طیدر مح  شدهرفتهیپذ  یو الگوها  یکه قواعد، انتظارا  نهاد  دهدینشان م  زین  یددولت از منظر مناق نها

 .(Syafral et al., 2024) کنندیم نییرا تع یحسابرس

 یهاها، هنجارها، انتظارا  و تعارضکه ارزش  کنندیم  ت یفعال  یبستر اجتماع  کیدر    یحسابرسان داخل   ،یو سازمان   یفن  یهات ی کنار ظرف  در

  یاکه الگوه  اندیاجتماع  ییبلکه ساختارها  ستند،یمنفک از جامعه ن  ییهاها نظامقرار دهد. سازمان  ریآنان را تحت تأث  یارفتار حرفه  تواندی آن م

شود، قواعد مشترک    فیتضع  یسازمان، انسجام هنجار  ای . هرگاه در سا  جامعه  کنندیم  دیرا جذب و بازتول  یرامونیپ  طی مح  یو ارزش  یرفتار

 ،یانحراف یرفتارها  یریگ ناکارآمد شوند، احتمال شکل یکنترل اجتماع یو سازوکارها  ابدیاعتبار خود را از دست دهند، اعتماد متوابل کاهش 

بر    هینظر  نیاست. ا  ت یوضع  نیا   ی توض  یمهم برا  یهااز چارچوب  یکی  ی اجتماع  یسازمانیب  هی. نظرابدییم   شیطلبانه افزاو فرصت   یرضتعا

  ی اجتماع را برا ایتوان جامعه  ،یو فودان اجماع هنجار یاجتماع یوندهای کننده، کاهش پکنترل  یفرض استوار است که ضعف ساختارها نیا

و   شوندیمتعارض مواجه م  یهااز ارزش  یا افراد با مجموعه  ،یایشرا  نی. در چن(Brodowicz, 2023)  سازدیمحدود م  ضارفتار اع  میتنظ

 . کنندی م میتنظ یشخص یها برداشت   ای یایمح یفشارها ،یاز قواعد مشترک، رفتار خود را براساس منافع مواع یرویپ یجابه

  ی هاطی در مح  یرفتار  ی هاتفاو    ی توض  تیهمچنان قابل   ه ینظر  نیاند که انشان داده  یاجتماع  یسازمانیب  هیدرباره نظر  دیجد  یتجرب  ماالعا 

 یررسمیکنترل غ  ت یو محدود  یضعف انسجام محل  ،یاجتماع  یثباتینشان داد که ب  نیدر چ  هینظر  نیا  یتجرب  یمختلف را دارد. بررس  یاجتماع

افزا   تواندیم باشد  مسئله  یرفتارها   شیبا  تحل(Mao et al., 2024)زا همراه    ی شهر  یهادر بخش  یاجتماع  یسازمانیب  یخردساح  لی. 

ن    ی در توض  ینظار  جمع  ت یو کاهش ظرف  یسکونت  یداریناپا   ،یاجتماع  یهاب یتراکم آس  ،یتیجمع  یهایژگ ینشان داد که و  زیبارسلونا 

نخست در سا  محلا  و جوامع    یاجتماع  یسازمانی ب  هی. هرچند نظر(Sánchez-Delgado, 2025)دارند    ت یاهم  یناهنجار  یالگوها

اعضا    ان یشده، اعتماد م   فیمشترک تضع ی که در آن هنجارها  ی ها را دارد. سازمانانتوال به سازمان  ت ی آن قابل یمناق اصل  افت، ی توسعه    یشهر

  ی اجتماع  یسازمانیب  ینوع  تواندیاست، م  افتهیگسترش    یو جمع  یاهداف فرد  انیو تعارض م  دهناکارآمد ش  ینظارت  یساختارها   افته،یکاهش  

  ی زیگرت یسکو ، مسئول  ،یتفاوتیو تعارض، ب  رندیگ یفاصله م  یاز قواعد رسم  یاحرفه  یرفتارها  ت،یوضع  نیرا تجربه کند. در ا  یسازماندرون

 .شوندیم یعاد   جیتدرمخرب به یو رفتارها
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گرفتن    دهیو ناد  یریپذت یکاهش تعلق، ضعف مسئول  ،یبیتخر  یخود را در قالب رفتارها  تواندیم  یهنجاریاحساس ب   ،یسازمان  یهاطیمح  در

نشان داده است که هرچه کارکنان سازمان را  یمخرب سازمان یکارکنان و رفتارها یاحساس آنوم انیراباه م ینشان دهد. بررس یمنافع عموم

. افزون بر  (Shokrariz, 2024)  ابدییم   شیافزا  زاب یآس   یاعتماد ادراک کنند، احتمال بروز رفتارهاعدالت و قواعد قابل  ،یزشفاقد نظم ار

که فاصله گرفتن فرد از   یاگونهداشته باشد؛ به  وندیو کاهش مشارکت افراد پ  یاجتماع  یبا انزوا  تواندیم  یشغل  یاختلال در کارکردها  ن،یا

مسئله در   نی. ا(Fujii et al., 2021)  دهدیمعنادار و سازگارانه کاهش م  یهانوش  یفایا  یاو را برا   ییتوانا   ،یاجتماع  تیحما  یهاشبکه

  ست ین  ی فن  یهاعملکرد افراد صرفاً تابع دستورالعمل  را یدارد، ز  ی شتری ب  ت ی اهم  ی اجتماع  تیو مسئول  یبر قضاو  اخلاق  ی مبتن  ی هامورد حرفه

تخلف، مواومت در   یحفظ استولال، افشا  یبرا   زین  یوابسته است. حسابرسان داخل  یو اجتماع  یاحرفه  یهاآنان با ارزش   وندیپ  زانیو به م

 برقرار باشد.  یهنجار ت ی اعتماد و مشروع ت،ی دارند که در آن عدالت، حما ازین یایبه مح طرفانه،یبرابر فشار و ارائه قضاو  ب

. نوض  ردیشکل گ   یو درون  یرونیب  یهااز محرک   یامجموعه  قیممکن است از طر  یحسابرسان داخل  یدر کارکردها   یاجتماع  یسازمانیب

 توانند یمتعارض م  یو گسترش هنجارها  یسازمان   یاعتمادیب  ،یضعف رهبر  ،یشده، کاهش انسجام اجتماعادراک   یعدالتیب  ،یبرابر  یهاارزش

آثار اجتماع  یا حرفه  یها حسابرس را از ارزش و    یاجتماع  یریگ که جهت   دهدیها نشان مشرکت   یها هیرو  یدور سازند. پژوهش درباره 

 Cantele et)  دینما  ت یهدا  یاهداف جمع  ریکند و رفتار افراد را در مس  ت یآن را توو   یاجتماع  را یتأث  ت یفیک   تواندیبلندمد  سازمان م

al., 2024)زه یو کارکنان انگ  شود یم  فیمشترک تضع  ینیآفرمنسجم باشد، ارزش  یاجتماع   یر یگ فاقد جهت   ازمان که س  ی. در موابل، هنگام  

نشان داده است که    زین  یمنابع انسان  ت یریخلق مشترک ارزش در مد  یسازوکارها  یمشارکت مسئولانه خواهند داشت. بررس  یبرا  یکمتر

 ,.Dong et al)کند  فیتضع ای ت یرا توو  نیآفرارزش یرفتارها تواندیاعتماد و مشارکت کارکنان م ،یتیریمد یهاوهیش ،یفناور انیتعامل م

ادراک عدالت و    زش،یانگ   رییتغ  قیاست که از طر  یبلکه سازوکار  ست،ین  یاختلال فرهنگ  کیصرفاً    یاجتماع  یسازمانیب  ن،ی. بنابرا (2024

 .دهدیقرار م ریحسابرسان را تحت تأث  یاروابط، کارکرد حرفه ت یفیک 

انسان  ت یریمد  فیمتلاطم، وظا  طیشرا  در ناپا  دیبا  یمنابع  تغتعارض ارزش   ،یایمح  یهایداریبا  انتظارا  کارکنان سازگار شوند.   رییها و 

  ، یریادگ یانعااف،    ت یظرف  دیآشفته با  یها طی مواجهه با مح  یها براکه سازمان  کنندیم  دیتأک   یمنابع انسان  ت ی ریمد  یراهبرد  یهاچارچوب

 ی کارکردها  یسنجش اثربخش  یالگو   یطراح  ن،ی. همچن(Babashahi et al., 2023)کنند    ت یرا در کارکنان توو   یرفتار  یهماهنگو    ت ی حما

  ها یستگی عملکرد و توسعه شا  یابیجذب و نگهداشت، ارز  یهااست یاهداف سازمان، س  انیم  یکه هماهنگ  دهدینشان م  یمنابع انسان  یراهبرد

محور خدمت   یریگ جهت   جادیا  قیاز طر  یمنابع انسان  یهاوهی. ش(Nasirian et al., 2023) دهد    شیرا افزا  یاهرفتار حرف  ت یفیک   تواندیم

بر    یمبتن   ها وهی ش  نی. اگر ا (Lin-Schilstra et al., 2024)  آورندیبه وجود م  ی متفاوت  یرفتار   یامدهایکارکنان، پ  یزشیتمرکز انگ  میو تنظ

تعهد    جه،یکنند و در نت  یو عدالت تلو  تی نامتناسب باشند، حسابرسان ممکن است سازمان را فاقد حما  یها اشو پاد  یثباتیابهام، ب  ض،یتبع

 .ابدینوش مستول و مسئولانه کاهش  یفایآنان به ا

کارمند سازمان   سو کیاز    یتعارض نوش است. حسابرس داخل  دیتشد  ،یحسابرسان داخل  یبرا  یاجتماع  یسازمانیب  یامدهایپ  نیتراز مهم  یکی

 تواند یم  یدوگانگ  نیکند. ا  یابیصور  مستول ارزو واحدها را به  رانیعملکرد همان مد  دیبا  گرید  یآن است و از سو   یتیریو تابع ساختار مد

نشان داده   یتعارض نوش حسابرسان داخل  ت یریمد  یبرا  ییکند. ارائه الگو   جادیتعارض ا  یاو استولال حرفه  یسازمان  یوفادار  زاما ال  انیم

اخت در حدود  ابهام  که  مد  یانتظارها  ارا ،یاست  حما  رانیمتناقض  اصل  ،ینهاد  ت یو ضعف  منابع  حرفه  یاز  م   یاتنش   شوند یمحسوب 
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(Khoeini & Mashayekh, 2023)  .نشان داد که    زین  نانیدهندگان اطمعنوان ارائهاز نوش خود به  یادراک حسابرسان داخل  یفیک   ماالعه

فودان    نه، یزم  نی. در هم(Khelil & Khlif, 2022)  سازدیانتظارا  آنان، نوش حسابرسان را مبهم و دشوار م  یو ناسازگار  نفعانی تعدد ذ

 ,Khelil & Khlif)شده است  یحسابرسان معرف  یبخشنانیاثربخش نوش اطم ی فایاز موانع مهم ا یکیسازمان  ی شده از سو ادراک  ت ی حما

کاهش تعارض و فشار، از گزارش مسائل حساس    یحسابرس ممکن است برا  ستند،ی روشن ن  یرفتار  یکه هنجارها   یای. در مح(2022

 دهد. قیتاب ت ی ریمد حا یخود را با ترج ی اقضاو  حرفه ایکند  یخوددار

 ی راخلاقیرفتار غ  یاست. افشا  یبر عملکرد حسابرسان داخل  یو سازمان  ی اجتماع  طی شرا  ریتأث  یهاعرصه  نیاز بارزتر  یکی  یزنسو   رفتار

حسابرسان   زشیانگ  یاست. بررس یگزارشگر یامدهایاز منصفانه بودن پ نانیو اطم یتیحما  یاعتماد به سازوکارها ،یامستلزم شجاعت حرفه

حسابرس    یینها  میتصم  ایو قضاو     یزنسو   زهیانگ  انیراباه م  توانندیم  یتخلفا  نشان داده است که عوامل سازمان  رشگزا  یبرا  یداخل

  دیتهد  ا ی  گاهیتنزل جا  ،یتخلف به طردشدگ   ی. اگر حسابرس انتظار داشته باشد که افشا(Khalif Rashid et al., 2025)کنند    لیرا تعد

مواومت حسابرسان را در    توانندیم  شدهیدرون  یاخلاق  یها. در موابل، ارزشابدییم  شیافزا  یاحرفه  سکو منجر شود، احتمال    یشغل  ت یامن

  تیکه توو   دهدیحسابرسان نشان م  یاخلاق   یهافراخود و توسعه ارزش  یابی مربوط به کام  یهاافتهیکنند.    ت ی ناسازگار توو   یبرابر فشارها

 ,Rezaeirad & Koushki Jahromi)مسئولانه را توسعه دهد    یارفتار حرفه  تواندیم  یتماعو انتظارا  مثبت اج  یاخلاق  یسازوکارها

  ت یفیتخلف و هم ک  یافشا  زهیشده، هم انگادراک   ت یمشترک و کاهش حما   یهاارزش  فیبا تضع  یاجتماع  یسازمانیب  رو،نی. ازا(2022

 .کندیحسابرسان را با چالش مواجه م یاخلاق یهام یتصم

کاهش دهد. حسابرسان  زیرا ن  یتیارکان حاکم  ر یاعتماد سا  زانیو م   یبخشنانیاطم ت یفیک  تواندیم  ی حسابرس داخل یطرفیاستولال و ب  کاهش

  ها ت یاستولال فعال  زانی شواهد و م ت یفیشده آن واحد، ک به هدف ادراک   ،یداخل   یدرباره اتکا به کار واحد حسابرس  یریگ میمستول هنگام تصم

اتکا به   یحسابرس مستول برا  م یبر تصم  تواندیم  یداخل  یواحد حسابرس  یاو هدف مشاوره  یبخشنانیهدف اطم  انیم  زی. تماکنندیتوجه م

آن را در معرض نفوذ    ایرا مبهم کند    یداخل   یکه نوش حسابرس  یهر عامل  ن،ی. بنابرا(Barr-Pulliam et al., 2024)آن اثر بگذارد    جینتا

ک قرار دهد، نه   یتیریمد ن  نفعانیذ  ریبلکه اعتبار آن نزد حسابرسان مستول و سا  ،یعملکرد داخل  ت یفیتنها  خواهد کرد. مدل    فیتضع  زیرا 

و   یاجتماع  ،یایفراتر رود و ابعاد مح  یمال  یهااز کنترل  تواندیواحد م  نیا  فیکه وظا  دهدی نشان م  زین  ی شهروند شرکت  یداخل  یحسابرس

  تیاست که از مشروع  یحسابرسان  ازمندی ن  ینوش  نی. تحوق چن(Ghorbaniyan et al., 2024)دهد    شرا پوش   یشرکت  ی ریپذت یمسئول

 . نندیبیم ب یآس یآسانبه یاجتماع یسازمانیب  طیکه در شرا ییهایژگ یبرخوردار باشند؛ و یاجتماع ت ی استولال و حساس ،یاحرفه

دهد. شواهد   رییواردشده بر حسابرسان را تغ  یو شد  فشارها  یداخل  ی حسابرس  ت ی فیک   تواندیم  زیشرکت ن  ت ی و حاکم  ت یمالک  ساختار

به شرکت  م  یخانوادگ   یهامربوط  درگ   دهدینشان  مالک  یریکه  در  نسل  ت،یو حاکم   ت یخانواده  به مرحله   ،ینظارت  یو سازوکارها  یبسته 

  یداخل  یحسابرس  ت ی فیکه ک  کندیم  دیتأک   افتهی  نی. ا(Ginesti et al., 2024)داشته باشد    یداخل  ی حسابرس  ت ی فیبر ک   یآثار متفاوت  تواندیم

  ت یمحدود  زین  ی. در بخش عمومگذارندیمسلط بر آن اثر م  یهاو منافع گروه  یریگ میو روابط قدر ، ساختار تصم  ردیگ یدر خلأ شکل نم

. بر (Kamara, 2023)بهبود عملکرد سازمان کاهش دهد    یرا برا  یممکن است توان واحد حسابرس  لو فودان استولا  یتیریمنابع، نفوذ مد

شده   یمعرف  یحسابرس  تهیبا کم  یو هماهنگ ت ی ریمد ت یحما   ت،یاستولال، دامنه فعال ،یستگ یاز شا یتابع یداخل  ی حسابرس تیفیمبنا، ک  نیهم
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بنابرا(Samagaio & Felício, 2023)است   طر  توانندیم  یاجتماع  یسازمانیب   یهامحرک   ن،ی.  و   یررسمیغ  یساختارها  قیاز  قدر  

 را مختل سازند. یداخل یو بلوغ حسابرس ت ی فیک  یاصل یاجزا ،یاقواعد حرفه فیتضع

 جادیانتظارا  روشن، ا  نییبا تع  تواندیم  ی حسابرس  ریدارد. مد  ی اساس  یها نوش محرک   نیا  ت یریدر مد  زی ن  یداخل  یواحد حسابرس  یرهبر

  یهاسبک یرا کاهش دهد. بررس  یو سازمان یاجتماع  یآثار فشارها  ها،ت ی منصفانه مسئول  عی از استولال اعضا و توز  تیوگو، حماگفت   یفضا

 تواند یواحد م   یاعضا  ت یاثرگذار است و نحوه هدا  یداخل  ی حسابرس  یبر اثربخش  ی نشان داده است که سبک رهبر  یسابرسح   رانیمد  یرهبر

که ساختار کلان    شودیمحدود م  یزمان  یرهبر   یاثربخش  حال،نی. باا(Safipour Afshar et al., 2023)دهد    رییرا تغ  فیانجام وظا  ت یفیک 

ممکن است    زیمهار  ن  یحسابرسان دارا  یحت  ،یایشرا  نیمواجه باشد. در چن  ینهاد  ت ی و فودان حما  هارزشتعارض ا  ،یاعتمادیسازمان با ب

  ی احرفه زهیانگ توانندیم یو سازمان یرونیناسازگار شوند. عوامل ب یهنجارها رشیپذ ای یتفاوتیب ،یفرسودگ  زش،یدچار کاهش انگ جیتدربه

 دهند.  رییبه سمت بلوغ را تغ یحرکت واحد حسابرس رعت س جه،ی کنند و در نت فیتضع ای ت یرا توو 

در    یداخل  یدارند. مدل بلوغ حسابرس  دی مفهوم تأک   نیبودن ا  یبر چندبعد  زین  رانیدر ا   یداخل  یشده درباره بلوغ حسابرسانجام  یهاپژوهش

انسان  ت یریمد  ،یو صنعت نفت نشان داده است که خدما  حسابرس   یبخش عموم فرهنگ و    ،ییگو پاسخ  ،یاحرفه  یهااست یس  ،یمنابع 

 ,.Razani et al)از ابعاد مؤثر بر بلوغ هستند    نفعانیذ  ییو شناسا   یسازمان  ت یموقع  ،یگزارشگر  ،یتی حاکم   ختارسا   ،یارتباطا  سازمان

 زیسازمان ن  یبلکه فرهنگ، روابط و ساختار اجتماع  ست،یحسابرسان وابسته ن  یکه بلوغ صرفاً به توان فن  دهندیابعاد نشان م  نی. ا(2023

زمان  هم   ت یبر اهم  یداخل  یحسابرس  یمربوط به عوامل مؤثر بر اثربخش  یهاپژوهش  گر،ید  یشوند. از سو یبلوغ محسوب م   ندیاز فرا  یبخش

قادر   یواحد حسابرس  رند،یمنسجم قرار گ  یبستر هنجار کیعوامل در  نی که ا یاند. هنگامکرده دیتأک  زشیو انگ  ت یاستولال، حما ت،یصلاح

 ندیفرا ، یررسمیغ یهاو ضعف کنترل یعدالتی تعارض نوش، ب ،یاعتمادیگسترش ب   حرکت کند؛ اما در صور ینوش راهبرد یاست به سو

 . شودیمعکوس م ایبلوغ متوقف 

  ی اجتماع  یسازمانیب  انیم  وندیپ  ،یداخل  یو بلوغ حسابرس   یاستولال، تعارض نوش، رهبر  ت،ی فیک   ،یوجود گسترش ماالعا  درباره اثربخش  با

طور جداگانه و در  عوامل اثرگذار را به  ن،یشیپ  یهاشده است. بخش عمده پژوهش  یبررس  کپارچهیصور   واحد کمتر به  نیا  یاو بلوغ حرفه

زمان ضعف هنجارها، هم    یتوض  یجامع برا  یچارچوب  تواندیم  یاجتماع  یسازمانیب  کهیاند، درحالماالعه کرده  ندیفرا  ای  اختارسا  فرد، س

حسابرسان صرفاً    یافت اثربخش  ،یچارچوب  نیطلبانه فراهم سازد. در چنفرصت   یو رفتارها  ی احرفه  یهاتعارض  ،یعدالتیکاهش اعتماد، ب

مهار     امدیپ نی کمبود  منابع  نت  ست،یا  م  جهیبلکه  الزاما  حرفه  ی قواعد سازمان  ،یاجتماع  یهاارزش  انیگسست  ا  یاو  گسست    نیاست. 

 یواحد حسابرس  ت یرا کاهش دهد، سکو  در برابر تخلف را گسترش دهد و مشروع  یاحرفه  یهازهیکند، انگ  فیاستولال را تضع  تواندیم

 تواند یم  یاها بر بلوغ حرفهآثار آن  لیو تحل یاجتماع  ی سازمانیب  یانهیزم یهامحرک   ییشناسا  رو،نیمحدود سازد. ازا  نفعانیرا نزد ذ  یداخل

توسعه   یو سازوکارها  یتی حما  یهانظام   رانه، یشگیپ  یهااست یس  یطراح  یبرا   ییرا پوشش دهد و مبنا  یداخل  یحسابرس  ا ی خلأ موجود در ادب

 فراهم آورد. یاحرفه

 ی و بررس  یحسابرسان داخل  یدر کارکردها   یاجتماع  یسازمانیوقوع ب  یانهیزم   یهااساس، هدف پژوهش حاضر ارائه چارچوب محرک   نیا  بر

 است.  یداخل یواحد حسابرس  یاآن بر بلوغ حرفه ریتأث
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 شناسیروش 
تواند در راستای اهدافی که دارد به لحاظ  نتیجه و نوع داده، این ماالعه می برمبنای سه جنبه از ماهیت شناختی روش انجام ماالعه یعنی هدف،  

شود. چراکه این ماالعه تلاش دارد های اکتشافی دسته بندی میتحلیلی تفسیر گردد. به طوریکه ماالعۀ حاضر از نظر هدف، در زمره پژوهش

ای محوق ساخت اقدام نماید سازمانی اجتماعی حسابرسان داخلی، نسبت به ایجادِ پرسشنامهوقوع بی های محرک تا با ارائه چارچوبی از زمینه

های دیگر ترکیب نظری این پدیده با کارکردهای حسابرسان داخلی مورد توجه قرار نگرفته است. به همین دلیل طی  که تا قبل توسط پژوهش

سازمانی  وقوع بی های محرک سبت به ایجاد شناخت منسجم تری از زمینهتوان ن سازی گرندد تئوری و استفاده از اَبزار مصاحبه میفرآیندِ پیاده

های تجربی پژوهشی ای است، چراکه ارجاع به مبانی نظری و پیشینهاجتماعی در حسابرسان داخلی اقدام گردد. از نظر نتیجه این ماالعه توسعه

های بازار سرمایه بسط داده نشده است  ای در بستر شرکت سازمانی اجتماعی حسابرسان داخلی با بلوغ حرفهدهد، ترکیب متغیرهای بینشان می

سازمانی اجتماعی حسابرسان داخلی( و پرسشنامه  های محوق ساخت برای متغیر مستول )بیو این ماالعه تلاش دارد تا با استفاده از پرسشنامه

( نسبت به آزمون فرضیه پژوهش اقدام PLS)  1حداقل مربعا  جزئی ( از طریق تحلیل  بلوغ حسابرسی داخلیاستاندارد برای متغیر وابسته ) 

قیاسی آن را تفسیر نمود. به -بایست این ماالعه را آمیخته در نظر گرفت و از مبنای فلسفی نیز استورائیدر نهایت به لحاظ نوع داده می نماید.

( در فرآیندِ نظریه داده بنیاد، طی سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی نسبت  199۲) ۲طوریکه در بخش کیفی با اتکاء به رویکرد گلیزر 

شود تا بتوان براساس تحلیل دلفی، پایایی آن را برای ساخت  سازمانی اجتماعی حسابرسان داخلی اقدام میهای وقوع بیبه شناسایی محرک 

پرسشنامه محوق ساخت مورد سنجش قرار داد. سپس با ترکیب این پرسشنامه با پرسشنامه استاندارد بلوغ حسابرسی داخلی، در فاز کمّی  

 گردد.« میtعاملی، ضریب مسیر و آماره »   ماالعه حاضر، اقدام به آزمون فرضیه از طریق برازش مالوبیت مدل ساختاری از طریق بارهای

تواند دردو گروه  شناسی مبنی بر آمیخته بودن ماالعه حاضر، تفکیک جامعه آماری در این ماالعه میهای مرتبط با روشهمسو با ارائه توضی 

های بازار سرمایه مدنظر قرار گیرد. چراکه در فاز کیفی خبرگان دانش حسابداری و حسابرسی و حسابرسان داخلی دارای تجربه در شرکت 

های دارای سازمانی اجتماعی در حسابرسان داخلی، در زمره پدیدههای متعارض کننده بیاین ماالعه مبنی بر نوظهور بودن بسط مفهوم محرک 

شود که به عنوان یک منبع تغذیه محرک در کارکردهای حسابرسان داخلی از انسجام شناختی و نظری کافی در سا  ارزش بیرونی تلوی می

تواند به ایجاد ابَزاری برای سنجش این نیست و طی ساختاربندی پروتکل انجام مصاحبه با خبرگان اشاره شده، می  بازار سرمایه برخوردار

 شدند که از دو ویژگی زیر برخوردار بودند.متغیر منجر گردد. لذا بایستی خبرگانی در این فرآیند، دعو  به مصاحبه می

 های اجتماعی مرتبط با دانش حسابرسی داخلی برخوردار باشند.خبرگان از سابوه پژوهشی در حوزه ]1[

 های نظریه رفتاری در دانش حسابداری برخوردار باشند. خبرگان از سابوه آموزشی و تدریس در حوزه ]۲[

گیری نظری به لحاظ ایجاد سینرژی در ساخت چارچوب نظری این پدیده و رسیدن به کفایت  انتخاب این دو ویژگی، مسیر فرآیندهای نمونه

ها با اتکاء به تکنیک اشباع نظری به عنوان نواه اتمام انجام  نماید. لذا براساس این توضی خبرگی از طریق نمونه گیری گلوله برفی را میّسر می

ها با مصاحبه شوندگان اولیه آغاز شد تا با  نفر در این ماالعه مورد مصاحبه قرار داده شدند. در این مسیر، مصاحبه  ]13[ها، تعداد  مصاحبه

 معرفی خبرگان دیگر توسط مصاحبه شوندگان قبلی، فرآیند اجرایی گلوله برفی به درستی طی گردد.

 
1 Partial Least Squares 
2 Glaser 
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شد. بایست نسبت به انتخاب حسابرسان داخلی اقدام لازم انجام میاما در فاز کمّی ماالعه حاضر، براساس مبانی و اهداف ماالعه حاضر، می

های بازار سرمایه، فرآیند تعیین حجم نمونه کوکران در جوامع هدف برای این منظور به دلیل عدم اطلاع دقیق از تعداد این افراد در شرکت 

های  نامعلوم، مبنای تعداد مشارکت کنندگان در بخش کمّی قرار گرفت تا بتوان از طریق اجرای توزیع پرسشنامه به صور  تصادفی ساده، داده

ماالعه را جمع آوری نمود. به همین دلیل برای مشخ  نمودن چنین مسیری فرآیندِ محاسباتی تعیین حجم نمونه کوکران با فرض جامعه 

 صور  زیر ارائه شده است: هدف نامعلوم، به 

n =
Zα

2

2pq

d2
        (1 ) 

𝑍𝛼تعداد نمونه؛   = 𝑛دراین فرمول؛  

2

= احتمال  𝑑2 ؛  0/ 5نسبت صفت متغیر یعنی عدد   =  𝑝𝑞؛  1/ 96مودار نرمال استاندارد یعنی عدد   = 2

باشد که براساس اتکاء به  مورد می  ]384[گیری، حجم نسبی در این فرآیند،  . لذا با انجام محاسبا  نمونه0/ 05گیری برابر است با  خاای اندازه

پرسشنامه توزیع شد تا با    ]4۲3[(، تعداد  ۲006،  1های قابل بررسی )نیلز توزیع بالاتر به منظور حفظ کفایت برگشت پرسشنامه  %10رعایت  

 ]410[پرسشنامه برگشت داده شد که از این تعداد    416های معتمد به عنوان دروازه بانان اطلاعا ،  های انجام شده از طریق واساههماهنگی

های ارائه شده، از قابلیت وارد نمودن به گستره نرم افزاری برای انجام پرسشنامه براساس معیارهایی مثل مخدوش نبودن و عدم انحراف پاسخ

درصد برگشت شد    98/ 34های توزیع شده،  دهد، از مجموع پرسشنامهآزمون فرضیه پژوهش برخوردار بود. اطلاعا  محاسبه شده نشان می

 درصد آن مورد تأیید برای انجام تحلیل حداقل مربعا  جزئی جهت آزمون فرضیه بوده است.   96/ 9۲که از این تعداد 

 گیریمتغیرهای پژوهش و ابزار اندازه

به عنوان متغیر وابسته، به  نحوۀ سنجش دو متغیر بی سازمانی اجتماعی حسابرسان داخلی در قالب متغیر مستول با بلوغ حسابرسی داخلی 

 گردد تا مبنای ساخت چارچوب نظری جهت آزمون فرضیه شناخته شود. های زیر تشری  میصور  تفکیک شده در بخش

های گذشته، مشخ  شده است که متغیر مستول شناسی و ارجاع به پژوهشبا تشری  دلایل روشسازمانی اجتماعی حسابرسان داخلی: بی

این ماالعه از ابَزار سنجش عملیاتی در راستای اثرگذاری بر کارکردهای حسابرسان داخلی برخوردار نیست و در این ماالعه برای ساختِ یک 

ان و انجام مراحل کدگذاری سه گانه  ابَزار مناسب تلاش خواهد شد تا از روش گرندد تئوری بهره برده شود. در این فرآیند مصاحبه با خبرگ 

اِتکاء به رویه گلیزر ) انتخابی، با  های محوری و ( انجام شد تا چارچوبی مبتنی بر مضامین مفهومی، مولفه199۲به صور  باز، محوری و 

ای، پژوهش تلاش نمود تا در  های زمینهگردد. لذا با طرح سوالا  مصاحبه باز در مراحل اولیه و پدیدارشدن جنبه  ای ایجادهای سازهمووله

های محوری، از سوالا  نیمه باز استفاده کند تا در نهایت با  بندی آن در مولفه های بعدی برای به توازن رساندن کدهای باز و دسته مصاحبه

سازمانی اجتماعی باشد را ارائه نماید. لازم به ذکر است که  های وقوع بیتوانست معرف محرک رسیدن به نواه اشباع تئوریک، ابعادی که می

شد تا بتواند سا  سینرژی کدهای باز قابل شناسایی در جریان  پنگی« طراحی میپُروتکل مصاحبه با خبرگان بایستی به صور  روش »پینگ

معیارها، اقدام به سنجش دلفی براساس دو معیار میانگین و ضریب توافق از طریق یک توزیع یک   مصاحبه را توویت کند. سپس با تعیین

های  ای شد تا بتوان پایایی اولیه معیارهای شناسایی شده را برای ساخت یک پرسشنامه بومی در راستای مفهومِ محرک لیست هفت گزینهچک

ای با شش سوال سازمان کننده اجتماعی در کارکردهای حسابرسان داخلی، را محاسبه نمود. در نهایت با اتکاء به طی این فرآیندِ پرسشنامهبی

 
1 Niles 
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های  ای بتوان دادهای از کاملاً موافوم تا کاملاً مخالفم ایجاد شد تا با ترکیب با پرسشنامه استاندارد بلوغ حرفهدر قالب مویاس لیکر  پنج گزینه

 ماالعه حاضر را برای سنجش آزمون فرضیه پژوهش جمع آوری نمود.

ای  های انجام شده در خصوص بلوغ حرفهشناسی بیان گردید، باتوجه به پژوهشهماناور که در روشای واحد حسابرسی داخلی:  بلوغ حرفه

( برای سنجش این متغیر بهره برده است. این پرسشنامه  ۲0۲4واحد حسابرسی داخلی، این ماالعه نیز از پرسشنامه استاندارد مایا و همکاران )

امتیاز(، اقدام به    1امتیاز( تا بسیار کم )  5ای از بسیار زیاد )باشد، به واساه مویاس لیکر  پنج گزینهمعیار می  3سوال و    1۲که مشتمل بر  

در آلفای کرونباخ   0/ 83( برابر با ۲0۲4نماید. شایان ذکر است ضریب پایایی این پرسشنامه در پژوهش مایا و همکاران )ستجش این متغیر می

 ای واحد حسابرسی داخلی را به ترتیب زیر ارائه نمود. توان سوالا  پرسشنامه بلوغ حرفهها میلذا براساس این توضی  باشد.می

 ای واحد حسابرسی داخلی پرسشنامه بلوغ حرفه  .1جدول 

 ]5[ ]4[ ]3[ ]2[ ]1[ شرح سوال  شماره  معیارها 

فرآیندهای  

حسابرسی  

 داخلی 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ شود؟ ای و اطلاعاتی اجرا میهای رایانهحسابرسی از طریق سیستمتاچه اندازه فرآیندهای عملیاتی  1
های ارزیابی ریسک در فرآیندهای عملیاتی خود  تاچه اندازه واحد حسابرسی داخلی از ظرفیت روش 2

 برد؟ بهره می
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

روش 3 توسعه  اندازه  برنامهتاچه  به  های  منظم  واحد  ریزی  عملیاتی  فرآیندهای  از  بخشی  عنوان 

 گیرد؟ حسابرسی داخلی مدنظر قرار می
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

اجرایی واحد حسابرسی داخلی، اهداف و دامنه فعالیت 4 اندازه در فرآیندهای  های مالی قابل  تاچه 

 افشاء از ساختار منسجمی برخوردار است؟
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

های  ارزیابی

واحد  

حسابرسی  

 داخلی 

ای در رعایت قوانین و مقررات،  های دورهتاچه اندازه واحد حسابرسی داخلی نسبت به اجرای ارزیابی 5

 ها از تداوم برخوردار است؟  ها و تعهدِ به قراردادها، رویهمشیخط
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

نیازسنجیمنظور ارتقاء مهارتتاچه اندازه واحد حسابرسی داخلی به   6 های  های عملیاتی، اقدام به 

 نماید؟ای متصدیان خود میآموزشی دوره
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تاچه اندازه واحد حسابرسی داخلی، نسبت به ارزیابی انطباق کارکردهای مدیریتی با استانداردهای   7

 ویژه صنعتی حساسیت دارد؟ 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

نقاط ضعف کنترل   8 نتیجه ارزیابی عملکردی واحد حسابرسی داخلی به شکل گزارش  اندازه  تاچه 

 شود؟ داخلی افشاء می
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

بهبودمستمر  

واحد  

حسابرسی  

 داخلی 

آوری بازخورد از ذینفعان )مانند مدیران،  ها از وجود یک سیستم رسمی برای جمعتاچه اندازه شرکت 9

 برد؟ حسابرسی، سایر واحدها( در مورد عملکرد واحد حسابرسی داخلی بهره میکمیته 
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

های حسابرسان داخلی در بهبود مستمر کارکردهای حسابرسی  های توسعه مهارتتاچه اندازه برنامه 10

 آید؟ داخلی شرکت به اجرا در می
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

اندازه   11 گواهینامهتاچه  به  دریافت  شرکت  داخلی  حسابرسی  توسعه  راهبردهای  در  استاندارد  های 

 شود؟ های مالی درونی، رعایت میعنوان یک کارکرد بهبود دهنده نظارت
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

از شیوه 12 اندازه  یا  تاچه  های تقویت عملکردهای مشارکت در واحد حسابرسی داخلی )مثل پاداش 

 شود؟ کارانه( برای اثربخشی تداوم بهبود فرآیندهای عملیاتی بهره برده می
☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 

ای کاملاً تفکیک شده مراحل ساختار بلوغ  لازم به توضی  است، در پرسشنامه استاندارد فو ، سه سا  فرآیندی، ارزیابی و بهبود، به شیوه

های فناوری، اجرایی و عملیاتی حسابرسی داخلی از کند. به عنوان مثال در بُعدِ فرآیندها، جنبهای واحد حسابرسی داخلی را تعیین میحرفه

های آموزشی، رعایت استانداردها هایی از واکاوی نواط ضعف، نیازسنجیگیرد. یا در بُعدِ ارزیابی، جنبهای مورد بررسی قرار مینظر بلوغ حرفه

مبانی بررسی بلوغ حرفه نیز به ایِ واحد حسابرسی داخلی مدنظر قرار داده میو کارکردهای مدیریتی به عنوان  بُعدِ بهبود مستمر  شود. در 
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ای واحد های بلوغ حرفهشود تا ظرفیت ها و عملکردهای مشارکت پرداخته میهای فنی، دریافت گواهینامههای بازخورد، توسعه مهار جنبه

 حسابرسی داخلی مورد بررسی قرار گیرد. 

بایست پایایی و  های پژوهش اقدام نموده است، به تفکیک هر متغیر میاز آنجاییکه این ماالعه به صور  آمیخته نسبت به جمع آوری داده

 روایی ابَزارهای پژوهش را ارائه نمود. 

شود به طوریکه مبنای سنجش ای واحد حسابرسی داخلی باتوجه به اینکه در فلسفه قیاسی این ماالعه جایگذاری میدر مورد متغیر بلوغ حرفه

باشد که روایی و پایایی آن مورد تأیید قرار گرفته است، لذا به منظور اطمینان خاطر بیشتر ابتدا سوالا  پرسشنامه با  آن، ابَزار استانداردی می 

نفر   15ارجاع به اساتید حرفه حسابرسی مورد بررسی قرار گرفت تا با جرح و تعدیلی موتضی روایی مورد تأیید قرار گیرد. سپس با انتخاب  

ای واحد حسابرسی داخلی به شیوه  کمّی قبل از توزیع رسمی هر دو پرسشنامه، ابتدا پرسشنامه استاندارد بلوغ حرفهاز مشارکت کنندگان بخش  

نیم کردن طی دو بازه زمانی توزیع شد و با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ حد فاصل امتیازهای کسب شده محاسبه گردید تا با تعیین   دو

 ، مشخ  گردد، پایایی این ابَزار نیز مورد تأیید قرار گیرد. 0/ 81ضریب توریبی 

سازمانی اجتماعی حسابرسان داخلی باتوجه به اینکه از طریق تحلیل  های وقوع بیاما جهت سنجش روایی متغیر مستول ماالعه یعنی محرک 

برده می بهره  بومی  پرسشنامه  برای ساخت  متغیر  این  معیارهای عملیاتی  به شناسایی  نسبت  بنیاد  داده  فرآیند سه شود، مینظریه  از  بایست 

های لازم ارائه شده است که نشان دهندۀ تأیید ( به همراه توضی ۲معیار این فرآیندِ ارزیابی روایی در جدول )  4سوسازی بهره برده شود. لذا  

 باشد.روایی این متغیر برای ساخت پرسشنامه می

 سوسازی ابَزار بخش کیفی روایی سه.2جدول 

 شرح سنجش روایی  مبنای سنجش روایی  معیارهای سنجش روایی 

اتکاء یافته مصاحبه شوندگان  اعتباریابی  ]1[ به بررسی قابلیت  بُعدِ سنجش  پردازد تا مشخص  شوندگان میهای پژوهش توسط مصاحبهاولین 

های صورت گرفته، مطالعه توانسته غنای شناختی مفهوم مورد بررسی را منعکس نماید.  نماید که طی مصاحبه

ها هماهنگ شد تا نظرات  پس از اتمام مصاحبه و تجزیه و تحلیل داده  ، شوندهمصاحبه  13نفر از بین    6لذا با  

دهد،  های مطرح شده در فرآیند مصاحبه اذعان نمایند که مرور این نظرات نشان میخود را در خصوص، دیدگاه

 کنندگان وجود داشته است.در همه موارد محقق درک صحیحی از اظهارات مصاحبه

هم سطح اشاره دارد   دانشجویان دکتریدومین بُعدِ سنجش روایی به ارجاع نتایج به همتایان علمی، همچون  همتایان  مرور همتا  ]2[

ها را مورد  تا معیارهایی نهایی شناسایی شده از طریق فرآیندهای طی شده در جریان مصاحبه و کدگذاری

به نقطه اشباع تئوریک حکایت   بررسی قرار دهند. مرور نظرات از مشابهت فرآیندهای کدگذاری تا رسیدن 

 دارد.

های برآمده از مصاحبه  های تکنیکی خلاصه نویسی و کدگذاری دادهسومین بُعدِ سنجش روایی ارجاع به شیوه اساتید  برداری یاداشت ]3[

براساس   دارد که  اساتیداشاره  به درستی    نظرات  این مطالعه  انجام شده، مشخص شده  فرآیندهای  بر  ناظر 

 سازی تحلیل نظریه داده بنیاد اقدام نموده است. نسبت به پایبندی به اصول پیاده

به بازنگری مجدد جزئیات ابعاد شناسایی شده و تطبیق آن با    محقق آخرین بُعدِ سنجش روایی، توسط خود   محقق  گزارش نهایی  ]4[

ها در جریان کدگذاری محوری و انتخابی اشاره  ها و مقولهمبانی نظری برای انتخاب عناوین مناسب برای مولفه

دارد. در این مرحله با بررسی چندباره این معیارها تلاش شده تا سطح غنای نظری ابعادِ شناسایی شده در  

 ها حفظ گردد.جریان کدگذاری
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تأیید به  سپس به منظور تأیید پایایی معیارهای شناسایی شده مبنی بر امکان تعمیم آن به بستر ماالعه از تحلیل دلفی بهره برده شد، تا نسبت  

نزا حد اجماع نظری خبرگان اقدام لازم صور  گیرد و پایایی ابعاد مورد تأیید قرار داده شود. لذا با ایجاد پرسشنامه محوق ساخته متغیر برو

 ماالعه حاضر امکان سنجش این متغیر براساس روایی و پایایی مورد تأیید قرار گرفت. 

 هایافته
بایست نسبت به بیان اطلاعا  جمعیت شناختی مشارکت کنندگان پژوهش اقدام نمود. لذا طی  های پژوهش، ابتدا می در گام اول ارائه یافته

 شود. ( اطلاعاتی نسبی که هریک از دو گروه هدف در این ماالعه به آن اذعان نمودند، ارائه می3جدول )

 اطلاعات جمعیت شناختی پژوهش .3جدول 

شناختی   جمعیت 

 کیفی

 جمع  کنندگان سن مشارکت جمع  های دانشگاهیفعالیت جمع  جنسیت

  12زیر   مرد زن  معیارها 

 سال 

  15تا    12

 سال 

از     15بالاتر 

 سال 

  45زیر  

 سال 

از     45بالاتر 

 سال 

 13 6 7 13 5 5 3 13 9 4 فراوانی 

 %100 %57.14 %42.86 %100 %35.71 %50 %14.29 %100 %78.58 %21.42 درصد فراوانی 

شناختی   جمعیت 

 کمّی

 جمع    جمع  کنندگان سن مشارکت جمع  جنسیت

  45تا40 مرد زن  معیارها 

 سال 

  50تا    46

 سال 

از     51بیشتر 

 سال 

 سال  40 > سال 40<

 410 123 287 410 68 300 42 410 354 56 فراوانی 

 %100 %30 %70 %100 %16.59 %73.17 %10.24 %100 %86.44 %13.65 درصد فراوانی 

 

نفر نیز مرد بودند.   9نفر زن و  4خبره مشارکت داشتند،  13دهد، در بخش کیفی ماالعه که تعداد نشان می 5های ارائه شده در جدول فراوانی

سال   15نفر و در بازه بالاتر از    5سال    15تا    1۲نفر، در بازه    3سال،    1۲های دانشگاهی نیز مشخ  شد، در بازه زیر  به لحاظ سوابق فعالیت 

سال سن  45نفر نیز بالاتر از    6سال و    45نفر از خبرگان زیر    ۷نفر حضور داشتند. به لحاظ سن مشارکت کنندگان نیز مشخ  شد که    5نیز  

نفر نیز مرد بودند. در بُعدِ  354نفر از نظر جنسیت زن و  56مشارکت کننده، مشخ  شد،  410حاضر و با تعداد  داشتند. در فاز کمّی ماالعه

یشتر از  نفر در بازه سنی ب  68سال و    50تا    46نفر در بازه    300سال،    45تا    40نفر در بازه سنی    4۲سن مشارکت کنندگان نیز مشخ  شد،  

نفر مشارکت نمودند و    ۲8۷، تعداد  %۷0سال با فراوانی    40سال در این ماالعه مشارکت نمودند. همچنین مشخ  شد، در بازه سنی زیر    51

 نفر مشارکت کردند. 1۲3سال نیز   40در بازه سنی بالاتر از 

سازمانی اجتماعی در حسابرسان داخلی  ساز بیهای محرک های قبلی ارائه شده مبنی بر ساخت پرسشنامه زمینهدر ادامه و همسو با توضی 

بایست از طریق تحلیل نظریه داده بنیاد معیارهایی که معرف این پدیده هستند، مشخ  گردد. به همین مبنی بر آزمون فرضیه پژوهش، ابتدا می

نسبت به ارائه نتایج بدست آمده از این فرآیندِ   4های انجام شده با خبرگان و فرآیندهای سه گانه گذاری شده، طی جدول  دلیل طی مصاحبه

 شود. تحلیلی در فاز کیفی اقدام می
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 سازمانی اجتماعی در حسابرسان داخلیساز بیهای محرک : زمینه4جدول 

 ها مقوله های اصلی مولفه مضامین مفهومی 
 های فردی محرک نقض تناسبی با حرفه  وجود کانون کنترل بیرونی 

 ای متناسب های حرفهاحراز تناسب شخصیتی با ویژگیعدم 
 های ادراکی در حسابرسان داخلی اختلال

 ای در حسابرسان داخلی فقدان احساس تعلق حرفه
 ای در حسابرسان داخلی بی هویتی حرفه

 عدم ساختار شخصیت مستقل در حرفه 
 مهارتی در حرفه نقض  های مهارتی منفعلسازیکاری قابلیتاهمال
 های فردیاطمینانی به توانمندیبیش

 فقدان احساس نیاز به پیشرفت و توسعه 
 ناتوانی در بهره مندی از ظرفیت هوش هیجانی در حسابرسان داخلی 

 عدم میل به پیشرفت در حسابرسان داخلی
 عدم توانایی حسابرسان داخلی در کنترل شرایط پُرفشار شغلی 

 های ساختاری محرک نقض فرهنگی  های ساختاری مشترک در اهداف حسابرسی داخلی فقدان ارزش
 عدم ترویج احترام به حقوق حسابرسان داخلی 

 ای در حسابرسان داخلی های آوای حرفهنبود ارزش
 عدم حمایت ادراک شده در حسابرسان داخلی 
 عدم تشویق به یادگیری در حسابرسان داخلی

 های پاداش در برابر هژمونی سکوت در حسابرسان داخلی  ترویج ارزش
 نقض مدیریتی عدم تحریک کارکردهای تیمی

 های رهبری آمرانه بر حسابرسان داخلیسبک
 ای حسابرسان داخلی فقدان سازوکارهای حل تعارضات حرفه

 داخلی ها با شرح شغلی هریک از حسابرسان عدم تناسب مسئولیت
 عدم پاسداشت عملکردهای حسابرسان داخلی

 های آموزشی حسابرسان داخلی توجهی به نیازسنجیبی
 های هنجاری محرک محوری نقض ارزش های اجتماعی ای با نقشهای حرفهعدم شفافت در نقش

 ای به حسابرسان داخلی عدم بازخورد سازنده عملکردهای حرفه
 های ناشی از سریزشدگی شغلیسرخوردگی

 خانواده در حسابرسان داخلی- بروز تعارض کار
 الزحمه حسابرسان داخلی نابرابری در حق

 ای حسابرسان داخلی بودن کیفیت زندگی حرفهپایین
 نقض نهادی  ای های حرفهها و سیاستگذاریتغییرات مداوم در رویه

 ای های حرفهاستانداردهای دوگانه رعایت ارزشتدوین  
 عدم وجود صنف حسابرسان داخلی 

 فقدان رسمیت بخشیدن به جایگاه حسابرسی داخلی )مثل تعیین روز رسمی در تقویم( 
 عدم حمایت حقوقی )قضائی( از حسابرسان داخلی 

 های احتمالی حسابرسان داخلی عدم تعیین حدود مجازات

 

، به منظور بسط  4سازمانی اجتماعی در حسابرسان داخلی در جدول  ساز بیهای محرک براساس مراحل کدگذاری سه گانه و با تعیین زمینه

بایست از تحلیل دلفی بهره برده شود. این تحلیل که در واقع  معیارهای شناسایی به بستر ماالعه از منظر تدوین پرسشنامه محوق ساخت، می

شود تا پایایی  مبنایی از پیوند تحلیل فاز کیفی با فاز کمّی است، بر اساس دو فرآیند میانگین و ضریب توافق طی دو راند دلفی ایجاد می 

سازمانی  ساز بیهای محرک معیارهای شناسایی شده جهت ارائه یک پرسشنامه قابل سنجش مورد تأیید قرار گیرد. لذا برای طی این فرآیند، زمینه

گردد تا برحسب امتیازهای ارائه شده، ای بین خبرگان فاز کیفی توزیع میگزینه  ۷حسابرسان داخلی به صور  یک چک لیست    اجتماعی در
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  پرسشنامه   ایجاد  ساختار  در  بتواند  باشند  نموده   کسب   را  « ≤0/ 50»  از  بالاتر  امتیاز   توافق  ضریب  نظر  از  و  «≤  00/5معیارهایی که از نظر میانگین »

های »تأیید« یا »حذف« مضامین مفهومی در راستای مولفه  یکننده  مشخ   تا   است   شده  ارائه  ۷  جدول  در   نتایج  این.  باشند  دخیل  متغیر   این  بومی

 محوری شناسایی شده باشد. 

 : فرآیند تحلیل دلفی 5جدول 

  دور دوم دلفی  دور اول دلفی   
ضریب   میانگین  مضامین ها مولفه

 توافق 
ضریب   میانگین 

 توافق 
 نتیجه 

با   تناسبی  نقض 
 حرفه 

 حذف  40/0 00/4 وجود کانون کنترل بیرونی 
 تأیید 74/0 65/5 67/0 45/5 ای متناسب های حرفهعدم احراز تناسب شخصیتی با ویژگی

 تأیید 68/0 35/5 58/0 15/5 های ادراکی در حسابرسان داخلی اختلال
 تأیید 80/0 00/6 70/0 50/5 حسابرسان داخلی ای در فقدان احساس تعلق حرفه

 تأیید 72/0 55/5 63/0 35/5 ای در حسابرسان داخلی بی هویتی حرفه
 تأیید 84/0 20/6 80/0 00/6 عدم ساختار شخصیت مستقل در حرفه 

در   مهارتی  نقض 
 حرفه 

 تأیید 70/0 50/5 65/0 30/5 های مهارتی منفعلسازیکاری قابلیتاهمال
 تأیید 80/0 00/6 70/0 50/5 های فردیاطمینانی به توانمندیبیش

 تأیید 68/0 35/5 58/0 15/5 فقدان احساس نیاز به پیشرفت و توسعه 
 حذف  45/0 50/4 مندی از ظرفیت هوش هیجانی در حسابرسان داخلی ناتوانی در بهره

 تأیید 88/0 30/6 85/0 20/6 عدم میل به پیشرفت در حسابرسان داخلی
 تأیید 62/0 20/5 60/0 00/5 عدم توانایی حسابرسان داخلی در کنترل شرایط پُرفشار شغلی 

 حذف  30/0 00/3 های ساختاری مشترک در اهداف حسابرسی داخلی فقدان ارزش نقض فرهنگی 
 تأیید 88/0 30/6 85/0 20/6 عدم ترویج احترام به حقوق حسابرسان داخلی 

 تأیید 84/0 20/6 80/0 00/6 ای در حسابرسان داخلی های آوای حرفهارزشنبود 
 تأیید 68/0 45/5 65/0 30/5 عدم حمایت ادراک شده در حسابرسان داخلی 
 تأیید 85/0 30/6 82/0 10/6 عدم تشویق به یادگیری در حسابرسان داخلی

 تأیید 68/0 35/5 65/0 30/5 های پاداش در برابر هژمونی سکوت در حسابرسان داخلی  ترویج ارزش
 تأیید 65/0 30/5 62/0 20/5 عدم تحریک کارکردهای تیمی نقض مدیریتی

 تأیید 68/0 35/5 58/0 15/5 های رهبری آمرانه بر حسابرسان داخلیسبک
 تأیید 72/0 55/5 63/0 35/5 ای حسابرسان داخلی حرفهفقدان سازوکارهای حل تعارضات 

 حذف  45/0 50/4 ها با شرح شغلی هریک از حسابرسان داخلی عدم تناسب مسئولیت
 تأیید 74/0 65/5 67/0 45/5 عدم پاسداشت عملکردهای حسابرسان داخلی

 تأیید 85/0 30/6 82/0 10/6 های آموزشی حسابرسان داخلی توجهی به نیازسنجیبی
 تأیید 85/0 30/6 82/0 10/6 های اجتماعی ای با نقشهای حرفهعدم شفافت در نقش محوری نقض ارزش

 تأیید 62/0 20/5 60/0 00/5 ای به حسابرسان داخلی عدم بازخورد سازنده عملکردهای حرفه
 تأیید 74/0 65/5 68/0 45/5 های ناشی از سریزشدگی شغلیسرخوردگی

 تأیید 68/0 35/5 58/0 15/5 خانواده در حسابرسان داخلی- بروز تعارض کار
 تأیید 70/0 50/5 65/0 25/5 الزحمه حسابرسان داخلی نابرابری در حق

 تأیید 85/0 30/6 82/0 10/6 ای حسابرسان داخلی بودن کیفیت زندگی حرفهپایین
 تأیید 70/0 50/5 65/0 25/5 ای های حرفهسیاستگذاریها و  تغییرات مداوم در رویه نقض نهادی 

 تأیید 85/0 30/6 82/0 10/6 ای های حرفهتدوین استانداردهای دوگانه رعایت ارزش
 تأیید 74/0 65/5 67/0 45/5 عدم وجود صنف حسابرسان داخلی 

فقدان رسمیت بخشیدن به جایگاه حسابرسی داخلی )مثل تعیین روز رسمی  
 تقویم( در 

 تأیید 82/0 10/6 70/0 50/5

 تأیید 68/0 35/5 58/0 15/5 عدم حمایت حقوقی )قضائی( از حسابرسان داخلی 
 تأیید 70/0 50/5 62/0 20/5 های احتمالی حسابرسان داخلی عدم تعیین حدود مجازات
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تعمیم  زمینهباهدف  معیارهای  پرسشنامه  پذیری  در ساخت  از سازهای بیمحرک ای شناسایی شده  داخلی،  اجتماعی در حسابرسان  سازمانی 

(  5/ 00( و میانگین )حد مالوبیت  0/ 50تحلیل دلفی بهره برده شد که نتایج دو گام طی شده براساس معیارهای ضریب توافق )حد مالوبیت  

ها بایست براساس موولهکه میمضمون مفهومی پس از دو راند تحلیل دلفی مورد تأیید قرار گرفتند    3۲مضمون مفهومی دارد. لذا    4حکایت از  

 های شناسایی شده طبق جدول  نسبت به ساخت پرسشنامه بومی این متغیر برونزا جهت آزمون فرضیه پژوهش در ادامه اقدام نمود. و مولفه

 پرسشنامه محقق ساخته محرک های زمینه ای وقوع بی سازمانی اجتماعی در کارکردهای حسابرسان داخلی .6جدول 

 مقیاس لیکرت  شرح سوال  ها مقوله

5 4 3 2 1 

های  محرک

 فردی

های اجتماعی  تواند به ناهنجاریبنظر شما تاچه اندازه عدم وجود تناسب فردی با حرفه حسابرسی داخلی می  ]1[

 در کارکردهای حسابرسان داخلی منتج گردد؟

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

های اجتماعی در  ناهنجاریتواند به  ای توسط فرد، میهای حرفهبنظر شما تاچه اندازه ضعف در ارتقاء مهارت]2[

 کارکردهای حسابرسان داخلی منتج گردد؟

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

های  محرک

 ساختاری 

های اجتماعی  ساز بروز ناهتجاریتواند زمینهها میهای فرهنگی در شرکتبنظر شما تاچه اندازه فقدان ارزش ]3[

 در کارکردهای حسابرسان داخلی گردد؟ 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

های اجتماعی در  ساز بروز ناهتجاریتواند زمینهبخش میهای مدیریتی انگیزهبنظر شما تاچه اندازه عدم شیوه  ]4[

 کارکردهای حسابرسان داخلی گردد؟ 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

های  محرک

 هنجاری 

ارزش  ]5[ اندازه نقضِ  تاچه  بیرونی میهای حرفهبنظر شما  ناهتجاریتواند زمینهای  های اجتماعی در  ساز بروز 

 کارکردهای حسابرسان داخلی گردد؟ 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

ساز  تواند زمینههای نهادی در اعتبار بخشیدن به حرفه حسابرسی داخلی میبنظر شما تاچه اندازه وجود نقض  ]6[

 های اجتماعی در کارکردهای حسابرسان داخلی گردد؟ بروز ناهتجاری

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 

سازمانی اجتماعی در های محرکِ بیای لیکر  از کاملاً موافوم تا کاملاً مخالفم، جنبهگزینه  5سوال براساس مویاس    6این پرسشنامه با طرح  

اجتماعی  سازمان کننده  های بیبا تعیین ماهیت عملیاتی سنجشِ متغیرِ محرک دهد. لذا  کارکردهای حسابرسان داخلی را مورد سنجش قرار می

ای واحد حسابرسی داخلی، به  در کارکردهای حسابرسان داخلی در فرآیندهای ارائه شده و ترکیب آن با ابعادِ پرسشنامه استانداردِ بلوغ حرفه

 ( نسبت به ارائه چارچوب نظری پژوهش اقدام نمود.1بایست با ارجاع به شکل )منظور آزمون فرضیه پژوهش می
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 آزمون فرضیه پژوهش : چارچوب1شکل 

باشد  های متغیرهای درونزا و برونزا، ماالعه حاضر میخرده مویاسی  در واقع این چارچوب نظری جهت آزمون فرضیه پژوهش نشان دهنده

پیش فرض بهره برداری در اجرای تحلیل عاملی اکتشافی، اطمینان   دهد.که از طریق تحلیل عاملی اکتشافی نتیجه و جهت ماالعه را نشان می

های اولیه از کفایت آماری برخوردار هستند. در واقع  تعیین نمود، داده  1از کفایت حجم نمونه است. لذا بایستی از طریق آزمون کی.ام.اُ بارتلّت 

های ماالعه برای انجام تحلیل عامل اکتشافی از تناسب برخوردار هستند یا خیر. لذا با دهد که آیا تعداد دادهها نشان میکفایت سنجی نمونه

 ( ارائه نمود.۷های مشخ  شده را در جدول )توان یافتهانجام این آزمون، می

 نتایج آزمون کی.ام.اُ بارتلتّ .7جدول 

 ضرایب آماری  معیارهای تحلیلی 

 714/0 آزمون کی.ام.اُ  

 421/7147 مقدار کای د. آزمون بارتلت 

 153 درجه آزادی 

 000/0 سطح معناداری 

 

باشد. از ها برای انجام تحلیل عاملی اکتشافی میتأیید کننده کفایت نمونه  0/ ۷14دهد کسب ضریب  نتایج حاصل از آزمون کی.ام.اُ نشان می

های پژوهش با یکدیگر استفاده شده است. از  طرف دیگر آزمون کرویت بارتلت برای سنجش کفایت همبستگی بین متغیرها و همبستگی داده

های جمع آوری شده از همبستگی متناسبی  توان نتیجه گیری نمود که داده« است، می0/ 50آنجایی که سا  معناداری این آزمون کمتر از »

 
1 KMO Bartlett 

بلوغ واحد 
 حسابرسی

بلوغ واحد 

حسابرسی داخلی 

 از حیث فرآیندها

بلوغ حسابرسی 

داخلی از حثبت 

 هاارزیابی

بلوغ واحد 

حسابرسی داخلی 

 از حیث بهبود

سازمانی اجتماعی بی
H حسابرسان داخلی

1
 

های فردی محرک

اثرگذار بر وقوع بی 

 سازمانی اجتماعی

ساختاری هامحرک

اثرگذار بر وقوع بی 

 سازمانی اجتماعی

ها هنجاری محرک

اثرگذار بر وقوع بی 

 سازمانی اجتماعی
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های جدید براساس همبستگی بین متغیرها وجود دارد. بنابراین استفاده از برخوردار هستند که در نتیجه آن امکان شناسایی و تعریف عامل

تواند در برازش مالوبیت ساختاری چارچوب آزمون فرضیه پژوهش، مناسب ارزیابی نمود. پس از اطمینان کفایت  تحلیل عاملی اکتشافی را می

سوال پرسشنامه    18های اصلی و با استفاده از چرخش واریماکس یا اصالاحا ماتریس متعامد بر روی  حجم نمونه، تحلیل عاملی به روش مؤلفه

متغیرها مشخ  شوند. اشتراک اولیه حالت تحلیل    ۲بایست اشتراک اولیه و استخراجی « می 1بایست انجام شود. لذا طبق فرآیند »اشتراکمی

 در نظر گرفته شده و  1باشد. به عبار  دیگر اشتراک اولیه، برابر با  ها میعامل بدون چرخش و اشتراک استخراجی حالت چرخشی عامل

شود، )یعنی اشتراک استخراجی نسبتی از واریانس تست مورد نظر است که توسط عوامل مشترک استخرا  شده در تحلیل عاملی برآورد می

های قبل از استخرا  گزارش اشتراک اولیه همۀ اشتراک  نسبتی از واریانس آزمون است که واریانس فاکتور مشترک است(. در ستون با برچسب 

دهند. های استخرا  شده، متغیرها را بهتر نمایش میاست. هر چه موادیر اشتراک استخراجی بزرگتر باشد، عامل  1شده و بنابراین برابر عدد  

است بنابراین    0/ 50گردد. با توجه به اینکه موادیر بیشتر از    باشد بایستی آن متغیر حذف  0/ 50بنابراین اگر موادیر اشتراک استخراجی کمتر از  

 شوند.هیچ کدام از متغیرها حذف نمی

 های مورد استفاده تعیین ضرایب اشتراکی پرسشنامه . 8جدول 

 اشتراک استخراجی  اشتراک اولیه  شماره سوال  اختصار  خرده مقیاس  معیارهای اصلی  نوع متغیر

متغیر 

مستقل 

 )برونزا( 

بیمحرک در  های  اجتماعی  سازمانی 

 حسابرسان داخلی 

 [SDIA] 

 1[ 00/1 885/0[ [ITR] های فردی محرک

]2[ 00/1 899/0 

 3[ 00/1 880/0[ [STR] های ساختاری محرک

]4[ 00/1 879/0 

 5[ 00/1 856/0[ [NTR] های هنجاری محرک

]6[ 00/1 736/0 

متغیر 

وابسته  

 )درونزا( 

 بلوغ واحد حسابرسی 

[AUM] 

 7[ 00/1 764/0[ [PRM] بلوغ از حیث فرآیندها 

]8[ 00/1 782/0 

]9[ 00/1 802/0 

]10[ 00/1 799/0 

 11[ 00/1 758/0[ [ASM] ها بلوغ از حیث ارزیابی

]12[ 00/1 858/0 

]13[ 00/1 752/0 

]14[ 00/1 793/0 

 15[ 00/1 645/0[ [IMM] بلوغ از حیث بهبودها 

]16[ 00/1 824/0 

]17[ 00/1 818/0 

]18[ 00/1 828/0 

 

( 9جدول ) در نتایج که شدند انتخاب می ملاک  عنوان به « 1/ 00از » بالاترها موادیر  عامل استخرا  برای بایست با ارجاع به نتایج در ادامه می 

 ارائه گردیده است. 

 

 
1 Communality 
2 Initial and Extraction Communalities 
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 ماتریس چرخش یافته بارهای عاملی . 9جدول 

 استخراج بعد از چرخش وایرماکس  استخراج اولیه  ردیف 

 درصد واریانس  کل درصد واریانس  کل درصد واریانس  کل

]1[ 784/7 243/44 243/43 294/4 856/23 856/23 

]2[ 253/4 516/18 759/61 001/4 375/20 231/44 

]3[ 028/3 878/10 637/72 114/3 112/16 343/60 

]4[ 651/2 376/7 013/80 870/2 436/12 779/72 

]5[ 893/1 218/5 231/85 026/2 917/8 696/81 

]6[ 139/1 273/3 504/88 165/1 808/6 504/88 

]7[ 763/0 916/2 420/91  

]8[ 573/0 767/1 187/93 

]9[ 457/0 429/1 616/94 

]10[ 412/0 108/1 724/95 

]11[ 262/0 939/0 663/96 

]12[ 219/0 871/0 534/97 

]13[ 213/0 647/0 181/98 

]14[ 180/0 605/0 786/98 

]15[ 110/0 583/0 369/99 

]16[ 107/0 312/0 681/99 

]17[ 066/0 222/0 903/99 

]18[ 051/0 097/0 00/100 

 

های متغیرهای دهد که حکایت از تأیید تمامی خرده مویاس« نشان می88/ 504نتایج این جدول در مجموع ضریب درصد تجمعی را برابر با »

طریق وایرماکس دارد. در واقع فرآیند اجرا  های چرخش یافته از  خرده مویاس( در بسط سوالا  پرسشنامه طبق جریان واریانس  6پژوهش )

های استخرا  شده، از چه درصد واریانس تبیین شده و واریانس تجمعی تبیین شده برای هر ی این موضوع است که عاملشده نشان دهنده

ها )قبل و بعد از چرخش واریماکس( برخوردار هستند. لذا به واساۀ طی این فرآیند، حائز اهمیت است که اذعان گردد چرخش  یک از عامل

های اکتشافی  ها به صور  یکنواخت توزیع نماید. در ادامه فرآیندهای مبتنی بر تحلیل بار عاملتواند تغییرا  را میان عاملواریماکس می

شخ  شده اند.  های استخرا  شده م( ارجاع گردد. جاییکه بارهای عاملی سوالا  پرسشنامه هریک از خرده مویاس10بایست به جدول )می

 باشد.می 0/ 40لازم به ذکر است که ملاک اختصاص هر سوال به یک خرده مویاس، کسب امتیاز بار عاملی بالاتر از  

 های پژوهش های پرسشنامهماتریس چرخشی بارهای عاملی خرده مقیاس . 10جدول 

 آلفای کرونباخ  بار عاملی  شماره سوال  اختصار  خرده مقیاس  معیارهای اصلی  نوع متغیر

متغیر 

مستقل 

 )برونزا( 

بیمحرک در  های  اجتماعی  سازمانی 

 حسابرسان داخلی 

 [SDIA] 

 1[ 934/0 77/0[ [ITR] های فردی محرک

]2[ 911/0 74/0 

 3[ 967/0 82/0[ [STR] های ساختاری محرک

]4[ 964/0 81/0 

 5[ 941/0 75/0[ [NTR] های هنجاری محرک

]6[ 960/0 73/0 

 بلوغ واحد حسابرسی 

[AUM] 

 7[ 831/0 72/0[ [PRM] بلوغ از حیث فرآیندها 

]8[ 817/0 79/0 
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متغیر 

وابسته  

 )درونزا( 

]9[ 791/0 86/0 

]10[ 808/0 75/0 

 11[ 892/0 86/0[ [ASM] ها بلوغ از حیث ارزیابی

]12[ 929/0 84/0 

]13[ 876/0 83/0 

]14[ 887/0 74/0 

 15[ 746/0 77/0[ [IMM] بلوغ از حیث بهبودها 

]16[ 887/0 81/0 

]17[ 841/0 82/0 

]18[ 838/0 83/0 

 

بارعاملی  های پرسشنامه، بارعاملی و ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده است. لذا باتوجه به اینکه  شود، براساس سوالهماناور که مشاهده می

توان شود که در نتیجه ضرایب کسب شده میباشد، پایایی سوالا  مرتبط با هر عامل در حد مالوبی ارزیابی میمی  0/ 40سوالا  بالاتر از  

اذعان نمود، همبستگی درونی سوالا  پرسشنامه از اطمینان مالوبی برخوردار است. سپس از طریق ازطریق به کارگیری روش تحلیل عاملی  

ها( بیان  متغیر مکنون )سازه( شناسایی شدند. به لحاظ نظری، متغیرهای مکنون )سازه  6های پژوهش، تلخی  و سپس تعداد  اکتشافی، داده

بین   براساس همبستگی درونی  اکتشافی،  به عبار  دیگر، در روش تحلیل عاملی  اندازه گیری شده هستند.  کنندۀ علل زیربنایی متغیرهای 

بندی خرده مویاس طبوه  6شوند؛ بنابراین، براساس تحلیل عاملی اکتشافی سؤالا  پژوهش در  جدیدی شناسایی و معرفی می های  متغیرها، عامل

 اند.شده

سازمانی اجتماعی در حسابرسان داخلی( و درونزا )بلوغ  های بیهای این پژوهش، هریک از متغیرهای برونزا )محرک به عبار  دیگر، بنابر یافته

توانند در آزمون فرضیه پژوهش نوش داشته باشند. پس از این مرحله، نوبت به  سوالی می  18واحد حسابرسی داخلی( در قالب یک پرسشنامه  

 رسد که هدف آن تأیید ساختار عاملی شناسایی شده است. تحلیل عاملی تأییدی می

بایست  خرده مویاس معیارهای هریک از متغیرهای پژوهش، می  6: به منظور برازش چارچوب نظری مبتنی بر  تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول

« و از طریق تحلیل عاملی تأییدی، مورد تجزیه AMOSافزار » متغیرهای مکنون شناسایی شده )مرحله تحلیل عاملی اکتشافی( با استفاده از نرم 

دهد. در واقع هدف تحلیل عاملی تأییدی ( طی این مسیر تحلیلی را نشان می 11( و جدول )۲و تحلیل قرار گیرند. نتایج حاصل در شکل )

های معرفی شده برای سازه واقعاً معرف آن سازه هستند یا خیر؟ همچنین بایستی اذعان  مرتبه اول انجام این پیش آزمون است که که آیا گویه

لی  شود، تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول از طریق تعیین برازندگی مدل عاملی از پیش تعیین شده، اقدام به آزمون تاابق بهینه ساختارهای عام

های )متغیرهای مکنون(  های این پژوهش، هریک از سازهکند. بنابر یافتههای اندازه گیری شده میمشاهده شده و نظری برای مجموعه داده

ها بر سازه اصلی پژوهش یعنی دو ین معنی که ماالعه اثرگذاری هریک از سازهشناسایی شده با سایر سازه، همبستگی معناداری دارند؛ بد

سازمانی اجتماعی در حسابرسان داخلی به عنوان معیار برونزا و بلوغ واحد حسابرسی داخلی به عنوان معیار درونزا مستلزم های بیمتغیرمحرک 

 ها نیز است.  مدنظر قرار دادن سایر سازه

« بوده و بنابراین، طبق 0/ 50های مرتبط با هریک از متغیرهای مکنون بیشتر از »لذا براساس اطلاعا  به دست آمده، بارهای عاملی تمامی گویه

های مربوطه از واریانس خاای اندازه گیری شده بیشتر بوده و در نتیجه، پایایی دربارۀ مدل مورد  ها و شاخ ( واریانس بین سازه۲شکل )

 باشد.تأیید می
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 مدل اندازه گیری برازش یافته )تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول( براساس ضرایب استاندارد  .2شکل 

ها نیز بیان کنندۀ اند و مستایلها بوده( دوایر بزرگ )شش خرده مویاس متغیرهای پژوهش( بیان کنندۀ متغیرهای مکنون یا عامل۲در شکل )

های یک سویه رسم شده از سمت دوایر بزرگ دهند. پیکان ها را نشان میهای دوسویه همبستگی میان عاملباشند. پیکانهای پژوهش میگویه

ها با  ها نیز نشان دهنده ضریب همبستگی گویهاند و اعداد مندر  روی آن ها بودهها بیان کنندۀ بار عاملی هرکدام از گویهبه سمت مستایل

 ( انجام داد.11ها را در جداول )بایست نتایج مربوط به پایایی و روایی پرسشنامههریک از عوامل مربوطه است. در ادامه نیز می

 ( پایایی و روایی معیارهای اصلی سازه مدل 11جدول )

 [𝐈𝐌𝐌] [𝐀𝐒𝐌] [𝐏𝐑𝐌] [𝐀𝐔𝐌] [𝐍𝐓𝐑] [𝐒𝐓𝐑] [𝐈𝐓𝐑] [𝐒𝐃𝐈𝐀] اختصار  متغیرهای مکنون 

        465/0 [SDIA] سازمانی اجتماعی حسابرسان داخلی بی

       811/0 923/0 [ITR] های فردی محرک

      833/0 655/0 965/0 [STR] های ساختاری محرک

     496/0 272/0 177/0 951/0 [NTR] های هنجاری محرک

    764/0 483/0 613/0 402/0 815/0 [AUM] ای واحد حسابرسی داخلی بلوغ حرفه

   660/0 442/0 544/0 496/0 779/0 812/0 [PRM] فرآیندها بلوغ از حیث  

  644/0 392/0 452/0 605/0 826/0 440/0 896/0 [ASM] ها بلوغ از حیث ارزیابی

 558/0 341/0 504/0 402/0 832/0 474/0 559/0 830/0 [IMM] بلوغ از حیث بهبودها 

 CV > 0.7 شرط پایایی مدل 

 AVE > 0.5, CR>AVE شرط روایی همگرایی مدل

 MSV<AVE, ASV<AVE شرط روایی واگرایی مدل 
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( موادیر محاسببه شبده در جدول  اینکه  به  توجه  مناسبی  1۲با  پایایی و روایی  از  تعیین شده است، مدل پژوهش  آستانه  از موادیر  بیشتر   )

باشد و پایایی موادیر میانگین واریانس « می0/ ۷باشد، چراکه مشخ  شده است تمامی موادیر از نظر پایایی مرکب، بیشتر از »برخوردار می

 از تر کوچک (ASV)  ۲مشبترک واریانس میانگین ( وMSV)  1مشترک واریانس همچنین، حداکثرباشد.  « می0/ 5استخرا  شده نیز بیشتر از »

 9های برازش مدل اقدام نمود. طبق  شاخ ( نسبت به ارزیابی  14بایست طبق جدول ). در ادامه میهستند شده استخرا  واریانس میانگین

گردد مدل آزمون فرضیه  شاخ  از حد مالوبیت بالاتری برخوردار باشند، مشخ  می   5الی    4شاخ  ارزیابی برآورده شده، اگر حداقل  

 باشد. مورد تأیید می

 های برازش مدلشاخص . 12جدول 

 ضرایب محاسبه شده  مطلوبیت حد آستانه  ها اختصار شاخص های ارزیابی شاخص

𝑋2 کای دو درجه آزادی  𝑑𝑓⁄  370/2 « 00/3کمتر از » 

 061/0 « 08/0کمتر از » 𝑅𝑀𝑆𝐸𝐴 ریشه میانگین مربعات خطای برآور

 910/0 «90/0بالاتر از » 𝐺𝐹𝐼 نیکویی برازش 

 920/0 «90/0بالاتر از » 𝐶𝐹𝐼 تعدیل یافته -شاخص برازش مقایسه ای

 /910 «90/0بالاتر از » 𝐴𝐺𝐹𝐼 برازش تعدیل یافته شاخص  

 905/0 «90/0بالاتر از » 𝑁𝐹𝐼 برازش نرم شده 

 908/0 «90/0بالاتر از » 𝑇𝐿𝐼 برازش نرم نشده 

 907/0 «90/0بالاتر از » 𝑅𝐹𝐼 شاخص برازش نسبی 

 920/0 «90/0بالاتر از » 𝐼𝐹𝐼 شاخص برازش افزایشی 

 

های برازش مدل در تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول حاکیت از تأیید شدن براساس حد آستانه  برآوردی ضرایب محاسبه شده در شاخ نتایج  

 مالوبیت استاندارد دارد. 

پس از اجرای تحلیل عاملی تأییدی مرتبه اول، در این بخش باتوجه به اثرا  علّی در چارچوب نظری   تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم:

ها در تشکیل و  بندی این متغیرها براساس میزان تأثیر آنپژوهش و به منظور بررسی معناداری اثر هریک از متغیرهای مکنون اصلی و نیز رتبه

( تأثیر خرده  13و جدول )زیر  شود تا براساس شکل  های اصلی متغیرهای پژوهش از تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم استفاده میتبیین سازه

 های هریک از متغیرهای پژوهش تعیین گردد.مویاس

 
1 Maximum Shared Variance 
2 Average Shared Variance 
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 مدل اندازه گیری برازش یافته )تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم( براساس ضرایب استاندارد . 3شکل 

سازمانی اجتماعی در کارکردهای حسابرسان داخلی فزآینده تر باشد، طبق نتایج جدول های بیسا  محرک های این پژوهش، هرچه  بنابر یافته

، به ترتیب  فو ای واحد حسابرسی داخلی منتج گردد. براساس بارهای عاملی مرتبه دوم مندر  در شکل  تواند به کاهش بلوغ حرفه( می13)

توان این های متغیر درونزا برخوردار هستند و به شکل منفی میهای متغیر برونزا از ضریب معناداری بر خرده مویاسهریک از خرده مویاس

 تأثیر را توجیه نمود. 

 تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم. 13جدول 

غیراستاندارد   اختصار  معیارهای پرسشنامه  ضریب 

(𝐁 ) 

استاندارد  انحراف 

(𝐒. 𝐄 ) 

استاندارد   ضریب 

(𝐁𝐞𝐭𝐚 ) 

بحرانی  نسبت  

(𝐂. 𝐑 ) 

معناداری   سطح 

(𝐏 𝐕𝐚𝐥𝐮𝐞 ) 

اجتماعی  بی سازمانی 

 حسابرسان داخلی 

[SDIA] 673/6- 227/1 615/0- 003/5 *** 

 *** 213/4 052/0 255/0 630/3 [ITR] های فردی محرک

 *** 231/4 053/0 356/0 881/2 [STR] های ساختاری محرک

 *** 857/3 067/0 414/0 886/4 [NTR] های هنجاری محرک

حرفه حسابرسی  بلوغ  واحد  ای 

 داخلی 

[AUM] 248/4 054/0 440/0 690/6 *** 

 *** 751/3 062/0 727/0 822/10 [PRM] بلوغ از حیث فرآیندها 

 *** 240/4 053/0 409/0 626/6 [ASM] ها بلوغ از حیث ارزیابی

 *** 673/6- 227/1 615/0- 003/5 [IMM] بلوغ از حیث بهبودها 
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.Cدهد موادیر نسبت بحرانی )( نشان می13نتایج ارائه شده در جدول ) R« باشد که « می۲/ 58( محاسبه شده برای هر تمامی معیارها بیشتر از

های قبلی،  به عبار  دیگر، تمامی متغیر مکنون تأیید شده از آزمون  دهد متغیرهای مکنون دارای تأثیر معناداری بر یکدیگر هستند.نشان می

برای سنجش سازه اصلی چارچوب نظری پژوهش از تناسب مالوبی برخوردار است که بیان کنندۀ اعتبار مبانی تئوریک بسط فرضیه پژوهش 

( در 1باشد. لذا براساس اندازه/شد  موادیر ضرایب استاندارد که همان موادیر بتا )ضریب رگرسیون استانداردشده در بخش ادبیا  نظری می 

لذا این نتایج نشان  تحلیل رگرسیون است، متغیرهای مکنون به لحاظ تأثیرگذاری بر یکدیگر از شد  متناسب اما منفی برخوردار هستند. 

« دارند، از همسویی بالایی به  ۲/ 58دهد، شش خرده مویاس دو متغیر مستول و وابسته این ماالعه به دلیل اینکه نسبت بحرانی بالاتر از »می

اطمینان   سا   در  که  هستند  برخوردار  پژوهش  فرضیه  آزمون  طرح  می   99لحاظ  محرک درصد  وقوعِ  بیتوان  در های  اجتماعی  سازمانی 

 ای واحدهای حسابرسی داخلی در نظر گرفت. کارکردهای حسابرسان داخلی را عاملی برای کاهش بلوغ حرفه

 گیرینتیجه بحث و 
آن بر   ری تأث  یو بررس یحسابرسان داخل  یدر کارکردها   یاجتماع  یسازمانیوقوع ب   یانهیزم   یهاپژوهش حاضر با هدف ارائه چارچوب محرک 

مضمون   36کد باز،    ۲56مصاحبه با خبرگان،    13  انینشان داد که در جر  یفی بخش ک   یهاافتهیانجام شد.    یداخل  یواحد حسابرس  یابلوغ حرفه

  یهاو محرک   یساختار  یهامحرک   ،یفرد   یهاشامل محرک   یشد. سه مووله اصل  ییشناسا   یامووله سازه  3و    یمحور  ؤلفهم  6  ،یمفهوم

دو دور   یکردند. پس از اجرا  ییرا بازنما  یحسابرسان داخل  یدر کارکردها  یاجتماع  یسازمانیب  دهیتنبود که در مجموع، ابعاد درهم   یهنجار

  ه یمتشکل از شش گو   یاساختهپرسشنامه محوق  ،ییساختار نها  هیشد و بر پا  د ییمضمون تأ  3۲حذف و    یمچهار مضمون مفهو   ،یدلف  لیتحل

 ی شخص  یهایژگ یو محدود به و  یبعدتک  یادهیپد  ،یداخل  یدر حرفه حسابرس  یاجتماع  یسازمانیکه ب  دهدینشان م  جهینت  نی. ادیگرد  نیتدو

  یاو حرفه  یاجتماع  ی هنجارها  ت یو وضع  یسازمان  یساختارها  ت یفیک   ، یفرد  یهاادراک   و  هات یقابل  انیبلکه از تعامل م   ست، یحسابرس ن

ادیآی م  دیپد مبان   نی.  با  ز  یاجتماع  یسازمانیب  ینظر  یبرداشت  دارد؛  پ  یرفتارها  ه،ینظر  نیا  رایماابوت  را  کنترل    امدیناسازگارانه  ضعف 

حاصل از    ی. شواهد تجرب(Brodowicz, 2023)  داندیم  کنندهمیتنظ  یرها ساختا  یها و ناکارآمدکاهش انسجام، تعارض ارزش  ،یاجتماع

 تواند یم  یررسمیکنترل غ  ت یظرف  فینشان داده است که کاهش انسجام و تضع  زیمتفاو  ن  یهاط یدر مح  ی اجتماع  یسازمانی ب  هیآزمون نظر

نشان   هینظر  نیا  یخردساح  لیتحل  ن،ی. همچن(Mao et al., 2024)را فراهم سازد    زانهی گرت ی و مسئول  یانحراف  یگسترش رفتارها   نهیزم

 ک یآن را صرفاً به    توانیو نم  ردیگ یاجتماع شکل م  کی  یاعضا  یهایژگ یو و  یهنجار  ،یعوامل ساختار  ب یاز ترک   یسازمانی که ب  دهدیم

 .(Sánchez-Delgado, 2025)داد  لیعلت منفرد تول

بود.    یداخل   یواحد حسابرس  یابر بلوغ حرفه  یاجتماع  یسازمانیب  یانهیزم  یهاو معنادار محرک   یمنف  ریتأث  دییپژوهش، تأ  یکم  افتهی  نیترمهم

در    5.003  یبه دست آمد و مودار مالق نسبت بحران  -6.6۷3آن برابر با    راستانداردیغ  ب یو ضر  -0.615راباه برابر با    نیاستاندارد ا  ب یضر

 شیگرفت که افزا جهینت  توانیشد و م د ییدرصد تأ 99 نانیپژوهش در سا  اطم هیفرض ن،یقرار گرفت. بنابرا  0.001کمتر از   یمعنادار ا س

.  دهدیکاهش م   یتوجه قابل  زانیرا به م  ی داخل  یواحد حسابرس  یابلوغ حرفه  ،یاجتماع  یسازمانیب  یو هنجار  یساختار   ،یفرد  یهامحرک 

طور به زیو بهبودها ن هایابیارز  ندها،یفرا ث یبود و سه بعد بلوغ از ح  شتری ب  ۲.58مدل از مودار    یهاهمه سازه  یبحران یهانسبت   ن،یافزون بر ا

را حاصل    ی داخل  یراستا است که بلوغ حسابرسو همکاران هم  ایپژوهش ما  جی با نتا  افته ی  نیکردند. ا  نییرا تب   یاسازه بلوغ حرفه  یمعنادار

 
1 Standardized Regression Weights 
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. درواقع،  (Maia et al., 2024)کردند    یمعرف  یسازمان  یهات یاطلاعا  و ظرف  ت یفیک   ،یراهبرد  یریگ جهت   ،یستگ یشا  ،یابیارز  ب یترک 

ب  یهنگام استاندارد سازد،    یندهایفرا  تواندینم  ی واحد حسابرس  کند، یبر رفتار حسابرسان غلبه م  یاجتماع  یسازمانیکه  خود را مستند و 

 یحاضر با مدل بلوغ حسابرس  افتهیبهبود مستمر استفاده کند.    یبرا  نفعانیذ  یاز بازخوردها  ایتوسعه دهد    نظمطور مرا به  سکیر  یابیارز

  ،ییگو پاسخ  ،یفرهنگ و ارتباطا  سازمان  ،یمنابع انسان  تیریزمان مدآن مدل بر نوش هم   را یسازگار است؛ ز  ز ین  یدر بخش عموم  یداخل

  ی بلوغ حسابرس زین ی. از منظر مناق نهاد(Razani et al., 2023)دارد  د یبه بلوغ تأک  یابیدست در یاحرفه  ی هااست یو س یتی ساختار حاکم

  یی راستاو ناهم  یآشفتگ  جه،یهمسو باشند؛ در نت  گریکدیبا    یو انتظارا  سازمان  یاحرفه  یهنجارها  ،یکه قواعد رسم  ردیگیشکل م  یزمان  یداخل

 .(Syafral et al., 2024)سازد  قفبلوغ را متو  ندیفرا تواندیعناصر م نیا

تناسب فرد با حرفه، کاهش   فیتضع  زش،یانگ  شیفرسا  قیابتدا از طر  یاجتماع  یسازمانیگفت که ب  توانیم   یفرد  یهامحرک   ریتأث  نییتب  در

شجاعت    ،یبر قضاو ، تعهد، رازدار  یمبتن   یاحرفه  یداخل  ی. حسابرسگذاردیبر حسابرس اثر م  یعدالتیادراک ب   یریگ و شکل  یخودکنترل

در    کند،یاحساس نم  یاحرفه  یهاو ارزش  یفرد  ت یهو   انیم  یمعنادار  وندی که پ  یحسابرس  رو،نیدر برابر فشار است؛ ازا  یداریو پا  یاخلاق

با فشارها به راباه    یهاافتهیناسازگار خواهد داشت.    یرفتارها  هیتوج  ایسکو ، سازش    یبرا  یشتریب  یآمادگ   یسازمان  یمواجهه  مربوط 

معنادار را کاهش    یهامشارکت فرد در نوش  تواندیم  یاجتماع  یوندهایپ  فیکه تضع  دهدینشان م  یاجتماع  یزوا و ان  یشغل  یاختلال کارکردها

مخرب  یکارکنان با گسترش رفتارها  یهنجاریاحساس ب   شیافزا  ن،یهمچن  .(Fujii et al., 2021)او را مختل سازد    یادهد و کارکرد حرفه

 یانتظارا  اخلاق  شدنیفراخود و درون  یابی. در موابل، کام(Shokrariz, 2024)است    همراه  یریپذت یو کاهش تعلق و مسئول  یسازمان

 ,Rezaeirad & Koushki Jahromi)تر سو  دهد  حسابرسان را توسعه دهد و آنان را به رفتار مسئولانه  یاخلاق  یهاارزش  تواندیم

از انجام رفتار درست محروم   یناش   یشناختو پاداش روان  شدهدراک عدالت ا  ، یاجتماع  ی هات یحسابرسان از حما   ی وقت  ن،ی. بنابرا(2022

 .ابدی یکاهش م یمشارکت در توسعه بلندمد  واحد حسابرس یلازم برا زهیو انگ شودیم فیآنان ضع ین یآفرارزش یمنبع درون شوند،یم

  م یو تنظ  یخدمت  یریگ جهت   قیاز طر  توانندیم  یمنابع انسان  یهاوهی همخوان است. ش  زین  یمنابع انسان  ت یریحوزه مد  یهابا پژوهش  ریتفس  نیا

مانند   یی امدهایناسازگار احتمالاً پ  ایمبهم، ناعادلانه    یهااست یس  جه،یقرار دهند؛ در نت  ریکارکنان را تحت تأث  ی رفتار  یامدهایپ  ،یزشیتمرکز انگ

منابع    ت یریخلق مشترک ارزش در مد  ن،ی. همچن(Lin-Schilstra et al., 2024)  کنندی م  جادیا  یتدافع  یرفتارها  شیکاهش تعهد و افزا

کارکنان   ینیآفرارزش ت یاعتماد و مشارکت، ظرف  ابیوابسته است و در غ یسازمان یهاهیو رو  یاعتماد، مشارکت، فناور  انیبه تعامل م  یانسان

در مح(Dong et al., 2024)  ابدی یم  شکاه ن  ی هاطی.  باسازمان  زیمتلاطم  انسان  ی کارکردها  دیها  به  یمنابع  که    یطراح  ی اگونهرا  کنند 

هماهنگ  یروان  تی حما  ،یریادگ ی  ،یریپذانعااف  توو   یرفتار  یو  اثربخش(Babashahi et al., 2023)شود    ت یکارکنان   یکارکردها  ی. 

 Nasirian)عملکرد، جبران خدما  و اهداف کلان سازمان وابسته است    ی ابیارز  ،یستگیتوسعه شا  انیم  یبه هماهنگ  ز ین  یمنابع انسان  یراهبرد

et al., 2023)تیمسئول  انینتواند م  یکه نظام منابع انسان  ابندییشد  م  یزمان  ی اجتماع  ی سازمانیب  یفرد  یهااساس، محرک   نی. بر هم  

در   یرونیب  یهاتناسب برقرار کند. نوش پاداش  یو معنو   یماد  یهاو پاداش  یشغل  ت یامن  شرفت،یپ  یاهفرصت   ،یحسابرسان داخل  نیسنگ

و ادراک آنان از انصاف نظام جبران    یسازمان  طیحسابرسان از شرا  زشیآن است که انگ  دیمؤ   زین  یداخل  یحسابرس  یاثربخش  فیتضع  ای  ت یتوو 

 . (Alqudah et al., 2023) ردیپذیم ریخدما  تأث
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حسابرس    یشخص  یهایصرفاً به کاست  دیرا نبا  یاکه ضعف بلوغ حرفه  دهندی نشان م  زیپژوهش ن  نیدر ا  شدهییشناسا  یساختار  یهامحرک 

 ، یحسابرس  ته یو کم  رهیمدئت یه  ت ی ضعف حما  ف،یابهام در شرح وظا  ،ییاجرا   تیریبه مد  یواحد حسابرس  یو مال  یادار  ی نسبت داد. وابستگ

کنند. مدل    فیحسابرسان را تضع  یاستولال و اثربخش  توانندیبه اطلاعا  م  یدسترس  ت یو محدود  ینظام رهبر  یناکارآمد  ،یفودان منابع کاف

عملکرد   ی را از ارکان اساس  یروابط سازمان  ت یفیو ک  ت یریمد  تیحما  ت،یاستولال، صلاح   ،یداخل  یحسابرس  یعوامل مؤثر بر اثربخش  یمفهوم

  گاه یجا  ،یسازمان  ت ی که حما  دهدینشان م  زین  ی. شواهد بخش عموم(Abdelrahim & Al Malkawi, 2022)کرده است    یواحد معرف  نیا

تأم و  تع  نیمناسب  نوش  اثربخش  یاکنندهنییمنابع،  حسابرس  یدر  سازمان(Veledar et al., 2025)دارند    یداخل  یواحد  در  که   ییها. 

از حما ن  یکاف  ت ی حسابرسان  ت  یحت  ستند،یبرخوردار  و  دانش  نم  زین  یاحرفه  جربهوجود  منجر  اثربخش  به عملکرد  ارزشودیلزوماً    یابی. 

بهبود    یواحد را برا  نیو ضعف استولال، توان ا  ت ی ریمنابع، مداخله مد  تینشان داده است که محدود  یدر بخش عموم   یداخل  یحسابرس

  ت ی حما  ت،یدامنه فعال  ،یستگیمانند استولال، شا  یعواملبه    زی ن  یداخل  یحسابرس  ت یفی. ک (Kamara, 2023)  دهدیعملکرد سازمان کاهش م

 ریتفس  نی چن  توانیآمده را مدست به  یاثر منف  ن،ی. بنابرا(Samagaio & Felício, 2023)وابسته است    یحسابرس  ته یو ارتباط با کم  ت یریمد

 یهاخواسته  ایاز منافع  ت یو تبع یاحرفه ینداردهااز استا یرویپ انیکه م  دهندیقرار م یتیناکارآمد، حسابرس را در موقع یکرد که ساختارها 

 .دهدیرا کاهش م یواحد حسابرس یریگ م یو استولال تصم یندیکه بلوغ فرا یتیبه انتخاب شود؛ وضع ریناگز رانیمد

  وه ینشان داده است که ش نیشیماالعا  پ جیکند. نتا لیتعد ای د یرا تشد یاثر عوامل ساختار  تواندیم زین یداخل یحسابرس ریمد یرهبر سبک

 ر ییعملکرد حسابرسان را تغ ت یفیک  تواندیم اریاخت  ضیو تفو  ت ی حما ت،ی واحد اثر دارد و نحوه هدا نیا یبر اثربخش  یحسابرس ریمد یرهبر

تعارض باشد، ابهام نوش و   تیریمد  ت ی و قابل   تیحما  ت، یواحد فاقد شفاف  یکه رهبر   ی. هنگام(Safipour Afshar et al., 2023)دهد  

انتظارا ، ابهام در حدود   یکه ناسازگار  دهدینشان م  زین  ی تعارض نوش حسابرسان داخل  تیریمد  ی. الگو ابدی یم  شیمتناقض افزا  یفشارها

  سو کی از   ی. حسابرسان داخل(Khoeini & Mashayekh, 2023)هستند  یافشار حرفه یاز منابع اصل ی نهاد ت یو ضعف حما  ارا  یاخت

کنند. ماالعه ادراک   یابیطور مستول ارزآن را به   یهامیهمان ساختار و تصم  دیبا  گرید  یو از سو   اندیتیریمراتب مدعضو سازمان و تابع سلسله

 Khelil)  کندی و مبهم م  دهیچیو تعارض انتظارا ، نوش آنان را پ  نفعانیاست که تعدد ذ   ادهنشان د  یبخشنانیاز نوش اطم  یحسابرسان داخل

& Khlif, 2022)کرده    یمعرف  یبخشنانیاثربخش نوش اطم  یفا یدر ا  یاساس  یرا مانع  یشده سازمانادراک   تیماالعه، فودان حما  نی. هم

دامنه   یمنفعلانه، محدودساز  یکارمحافظه  یحسابرس را به سو   تواندیم  ی رساختا  یسازمانیب  جه،ی. در نت(Khelil & Khlif, 2022)است  

 صاحبان قدر  سو  دهد.  یهابا خواسته جینتا قیتاب ای یدگ یرس

  یها و هنجارهاارزش  تیفیبه ک   ،یرسم  یو ساختارها  ندهایعلاوه بر فرا  ی اکه بلوغ حرفه  دهدینشان م  یهنجار   یهامربوط به محرک   افتهی

  رد، یقرار گ   دیمورد تأک   یشفاف در سا  گفتار سازمان  ی و افشا  یی گو وابسته است. اگر عدالت، صداقت، پاسخ  زیحاکم بر سازمان و جامعه ن

  یریگ . جهت برندیسؤال م  ریرا ز  یرسم  یاعتبار هنجارها   جیتدرها تعارض داشته باشد، حسابرسان بهارزش  نیبا ا  رانیمد  یواقعاما رفتار  

بلندمد  شرکت   یاجتماع توو مسئولانه  یمثبت و رفتارها  یآثار اجتماع  تواندیها م و   یایری گ جهت   نیفودان چن  کهیکند، درحال  ت یتر را 

که    دهدینشان م  زین  یشهروند شرکت  یداخل   ی. مدل حسابرس(Cantele et al., 2024)  دهدیم  شیرا افزا  مد کوتاهاحتمال سلاه منافع  

و    ت ی سازمان نوش داشته باشد، مشروط بر آنکه از مشروع  یو اخلاق  یای مح  ،یاجتماع  یریپذت یدر توسعه مسئول  تواندیم  یداخل  یحسابرس

  گاهیجا  ا ی   شودیم  یعاد  یاحرفه  یهاکه نوض ارزش  ی هنگام  ن،ی. بنابرا(Ghorbaniyan et al., 2024)برخوردار باشد    یکاف  ت ی حما
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خواهند داشت که در    یی حفظ استانداردها  ی برا  ی کمتر  زهی حسابرسان انگ  شود،یشناخته نم  ت ی به رسم  یداخل  یحسابرس  ی و نهاد  یاجتماع

 .شوندینم  ت یسازمان حما  یعمل از سو 

مستلزم آن است که حسابرس علاوه    یزن تخلف است. سو   ی حسابرسان به افشا  لیکاهش تما   ،یهنجار  ی هامهم محرک   یاز نمودها  یکی

اعتماد داشته    انهیجو یدر برابر اقداما  تلاف  ت یو مصون  یگزارشگر  ندیفرا  یسازمان، محرمانگ  ت ی به حما  ،ی از قضاو  اخلاق  یبر برخوردار

 یراخلاقیرفتار غ   یافشا  زشیانگ  انیراباه م  توانندیم  ینشان داده است که عوامل سازمان  یحسابرسان داخل  یزن سو   یهامیتصم  یباشد. بررس

 ی بندجمع  نیحسابرس ممکن است به ا  سازمان،ی ب  طی. در مح(Khalif Rashid et al., 2025)دهند    رییحسابرس را تغ  یواقع  میو تصم

 ، یادراک   نیچن  امدیخواهد کرد. پ  دیتهد  زیاو را ن  یاو روابط حرفه  یشغل  ت ی بلکه امن  کند،ی نم  جادیا  یتنها اصلاحتخلف نه  یبرسد که افشا

 را یز  کند؛ی م  فیرا تضع  یبلوغ حسابرس  میطور مستوبه  ت یوضع  نیاست. ا  هایابی و کاهش دقت ارز  یاساس  یهاسکو ، عدم گزارش ضعف

  یامشاوره  ای   ی بخشنانیمستند و بدون ملاحظه منافع اشخاص گزارش کند. ادراک هدف اطم  ول،خود را مست  ی هاافتهیقادر باشد    دیواحد بالغ با 

واحد   یها یاستولال، اعتبار خروج  ای  ت یو هرگونه ابهام در مأمور   گذاردیحسابرس مستول به کار آن اثر م  یاتکا   زانیبر م   زین  یواحد حسابرس

  ر یحسابرسان، بلکه اعتماد سا   یفوط رفتار داخلنه  یهنجار  یسازمانیب  ب،یترت  نیبد.  (Barr-Pulliam et al., 2024)  دهدیرا کاهش م 

 .کندیم فیتضع زیرا ن یداخل یحسابرس جیبه نتا  یشرکت ت ی ارکان حاکم

 ی ندهای مسلط در فرا  یهامالکان و گروه  ی ریکرد. درگ   نییتب  زین  تیو ساختار مالک  ت یحاکم   ت ی فیاز منظر ک   توانیپژوهش حاضر را م  جینتا

 ,.Ginesti et al)داشته باشد    یداخل  یحسابرس  ت یفیبر ک   یمنف  ایآثار مثبت    ،ینظارت  یسازوکارها  ت ی فیمتناسب با ک   تواند،یم  یتیحاکم 

رکن    کی ممکن است از    یغلبه کنند، واحد حسابرس  یصاحب قدر  بر قواعد رسم  یهاو منافع گروه  ی ررسمیروابط غ  اه. هرگ (2024

  ی گزارشگر  سک،یبر ر  یمبتن  یزیربرنامه  ثی از ح  یابلوغ حرفه  ،یتیوضع  نی . در چنابدیتنزل    یتیریمد  یهامیتصم  دییبه ابزار تأ  یتیمستول حاکم

  تیعملکرد سازمان را بهبود بخشد و ظرف  تواندیاثربخش م  یداخل  ینظام حسابرس  کی. در موابل، استورار  ندیب یم  ب ی مستول و بهبود مستمر آس

از وجه معکوس    توانیرا م  یاجتماع  یسازمانیب  یمبنا، اثر منف  نی. بر هم(Hazaea et al., 2024)دهد    شی را افزا   سکیو کنترل ر  ییگو پاسخ

 زیکمک به عملکرد سازمان ن  یبرا  یداخل  یتوان حسابرس  ابد،یکاهش    یهنجار  ت یاستولال، انسجام و حما  زهداد: هر اندا   یراباه توض  نیا

 .شودیمحدودتر م

را مختل   یمستمر واحد حسابرس   یریادگ یتوسعه فناورانه و    ریمس  تواندیم  یاجتماع  یسازمانیکه ب  دهدینشان م  نیپژوهش همچن  یهاافتهی

  یابیاست. ارز سکیر یابیارز شرفتهیپ یمستمر و ابزارها  شیها، پاداده لیتحل ،یمند از فناورمستلزم استفاده نظام  یداخل یکند. بلوغ حسابرس

  یاجرا  ،یزیربرنامه  ندیبا فرا   دیو ابزارها با  ست ین  یکاف  یبه فناور  ینشان داده است که صرف دسترس  یحسابرس  یدر واحدها  یفناور  غبلو

  یکه توسعه فناور  دهدینشان م  زیحوزه ن  نیا  یلی تکم  یهاافتهی.  (Steenkamp et al., 2023)شوند    کپارچهی  یو گزارشگر  ت یمأمور

. در (Steenkamp et al., 2024)و راهبرد روشن همراه باشد    یتیریمد   ت یکارکنان، حما   یستگی که با شا  شودیبه بلوغ منجر م  یهنگام

اعتماد، همکار  یایمح تغ  ابد،ییاست، اشتراک دانش کاهش م  فیضع  یاحرفه  یو هنجارها  یکه  برابر  و   کنندیمواومت م   رییکارکنان در 

ابزار    لیتبد  ی جابه  یفناور به  به کاربردها   ی ریادگ یشدن  بهبود،  بنابراشودیمحدود م  یفاتیو تشر  یحداقل  یو   یسازمانیب  یمنف  ر یتأث  ن،ی. 

 مشاهده کرد.  زین نینو  یهایفناور رشیاستفاده از بازخورد و پذ ،ینوآور ،یریادگی ت یدر کاهش ظرف توانیبر بلوغ را م  یاجتماع
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 یکارکردها  کیبخش تار  ،یاجتماع  یسازمانیو گسترش ب  یمنف  یهاکه وقوع تعارض  دهدیپژوهش حاضر نشان م  یهاافتهیمجموع،    در

  ی عدم افشا  ،یابیاستولال، افت دقت ارز  فیتضع  ،یاحرفه  زشیکاهش انگ  ط،یشرا  نی. در اکندی را فعال م  یحسابرسان داخل   یاو حرفه  یرفتار

عمل کنند. حاصل    وستهیبه هم پ  رهیزنج  کی صور   به  توانندیم  یو کاهش خودکنترل  یطلبمنفعت   شیافزا  رون،یکنترل به ب  نتخلف، انتوال کانو 

 شده، فیتعر   یندهایبه فرا  یواکنش  یهات ی حرکت از فعال  یبرا  یو توان واحد حسابرس  یاحرفه  ت ی مشروع  ،ییگو کاهش پاسخ  ره،یزنج  نیا

 ن یبا هم واًیرا دق  ی داخل ی و بلوغ حسابرس ی اجتماع یسازمانیکه راباه ب ی میمند و بهبود مستمر است. هرچند پژوهش مستونظام یهایابیارز

و بلوغ    ی همسو است که اثربخش  ییهاماالعه با مجموعه پژوهش  ن یا  جی مورد استفاده مشاهده نشد، نتا  نهیشی آزمون کرده باشد در پ  بیترک 

 ی اساس، نوآور  نی. بر ادانندیم  یتی مشترک و ساختار حاکم  یهنجارها  ،یرهبر  ت ی فیک   زش،یانگ  ،یستگیشا  ت،یرا تابع استولال، حما  یحسابرس

قرار داده و نشان داده    ی اجتماع  یسازمانیرا در چارچوب واحد ب  یو اجتماع  یسازمان  ، یپژوهش در آن است که عوامل پراکنده فرد  یاصل

 کاهش دهد. یطور معناداررا به یداخل یواحد حسابرس  یاحرفه  وغبل تواندیعوامل م نیزمان در ااست که اختلال هم

با محدود  نیا با  ییهات یپژوهش  تفس  دیهمراه بود که  تعم  ر یدر  ادراک    ی . نخست، بخش کمردیمورد توجه قرار گ   جینتا  میو  بر  پژوهش 

و   یاقتصاد  ،ینهاد  یهایژگ یو  ریممکن است تحت تأث  جینتا  ن،یبود؛ بنابرا  یمبتن  رانیا  هیفعال در بازار سرما  یهاشرکت   یحسابرسان داخل

  اطیبا احت  ه یخار  از بازار سرما  یهاشرکت   ای   یرانتفاعیمؤسسا  غ  ،یآن به بخش عموم  میمستو  میقرار داشته باشد و تعم  طیمح نیا  یفرهنگ

  یکارمحافظه  ، یاجتماع  تیمالوب  یریشد و احتمال سوگ   یگردآور  یخودگزارش  یهابا استفاده از پرسشنامه  ی کم  ی هاانجام شود. دوم، داده

روابط    یامکان استنباط قاع  یبخش کم  یمواع  ت یوجود داشت. سوم، ماه  یاحساس حرفه  یهات یواقع  انی ب  زا  یدهندگان و خوددارپاسخ

سبب    یبه فهرست جامع حسابرسان داخل   میمستو  یدسترس  ی . چهارم، دشوارسازدیبلوغ در طول زمان را محدود م  را ییتغ  ی و بررس  یعلّ

خبرگان و تجارب   ب یها، ترکدر مصاحبه  یبه اشباع نظر  یابیشود. پنجم، با وجود دست  اممعتمد انج  یهاواساه  ی پرسشنامه با همکار  عیشد توز

د همه  است  ممکن  ب  یها دگاهیآنان  درباره  حسابرس  یاجتماع  یسازمانیموجود  حرفه  همچن  یداخل   یدر  باشد.  نداده  پوشش  ابزار   ن،ی را 

 ازمندیآن ن   یسنجروان  یهایژگ یو ت یشد، تثب  دییآن تأ  یی ایو پا  یی واشده است و هرچند ر نیبار تدو  نینخست  ی پژوهش برا  نیساخته امحوق

 است.  گرید یسازمان یهاطیها و محآزمون در نمونه

 زانیمتفاو  آزمون شود تا م  ت یمالک  یو ساختارها   ییا یمناطق جغراف  ع،ی شده در صنا چارچوب ارائه  نده،یآ  یهادر پژوهش  شودیم  شنهادیپ

فرد  یداریپا مووله  ماالعا  طول  یو هنجار  یساختار   ،یسه  انجام  گردد.  تغ  تواندی م  یمشخ   که  ب  رییروشن سازد    ی سازمانیدر سا  

 ی چندساح  یها استفاده از طرح  ن،ی. همچنگذاردیساوح مختلف بلوغ اثر م  انی م  یزمان بر حرکت واحد حسابرس   گذرچگونه در    یاجتماع

وهم  ی بررس  یبرا سازمان  یفرد  ی هایژگ یزمان  جو  رهبر   ، یحسابرسان،  حاکم  یسبک  ساختار  از    یترقیدق   نییتب  تواندیم  یشرکت  ت ی و 

  ،یاتعهد حرفه  ،یسکو  سازمان  ،یشغل  یمانند تعارض نوش، فرسودگ   ییرهایمتغ  یانجیمنوش    یفراهم کند. بررس  یاثرگذار  یسازوکارها

فرهنگ   ،یحسابرس  ریمد  یسبک رهبر  ،یحسابرس  تهیکم  ت یمانند حما  یی رهایاست. متغ  یضرور  زین  یشده و اعتماد سازماناستولال ادراک 

پرسشنامه    نیبش یو پ  یاعتبار همگرا، افتراق  شودیم  شنهادیشوند. پ  یسبرر  گرلیعنوان تعدبه  توانندیم  یشغل  ت ینظام پاداش و امن  ،یاخلاق

 یاز مصاحبه با اعضا  یریگشود. بهره  نی تدو  شتریب  یهاهیاز ابزار با تعداد گو   یتریلیو نسخه تفص  یابیمستول ارز  یهاساخته در نمونهمحوق

ارائه کند. ماالعا    یاجتماع  یسازمانیچندجانبه از ب  یریتصو   تواندیم  زیناظر ن  یارشد، حسابرسان مستول و نهادها  رانیمد  ،یحسابرس  تهیکم
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را در   ینهاد   طینوش شرا  توانندیم  زیمتفاو  ن  یتیو حاکم  یحووق  یهانظام  یدارا   یکشورها  انیم   ای  یو عموم  یبخش خصوص  انیم  یویتاب

 راباه مشخ  سازند. نیشد  ا

  ت یریکنند که استولال آن از مد   یبازطراح  یاگونهرا به  یداخل  یواحد حسابرس  یسازمان  گاهیجا   ،یحسابرس  تهی و کم  رهیمدئت یه  شودیم  شنهادیپ

حدود   دیبا   یداخل  یشود. منشور حسابرس  نیمسائل حساس تضم  میبه اطلاعا  و امکان گزارش مستو  ت ی بدون محدود  یدسترس  ،ییاجرا

ها کند. سازمان  نییتع  یروشنرا به  انهیجو یاقداما  تلاف  ایاز حسابرسان در برابر فشار    ت یسازوکار حل تعارض و حما  ها،ت یمسئول  ار،یاخت

و   ضی کنند تا ادراک تبع  جادیحسابرسان ا  یاعملکرد، ارتوا، پاداش و توسعه حرفه  یابیاستخدام، ارز  یبرا  یاشفاف و منصفانه  یهانظام  دیبا

  سکیر  یاب یداده و ارز  لیاستولال، تحل  ،یزنتعارض نوش، سو   ت یریمد  ،یا اخلا  حرفه نهیمستمر در زم  یها . آموزشابدیکاهش   یعدالتیب

از گزارشگران و   یحووق  ت یاعتماد گزارش تخلف، حمامحرمانه و قابل  ی هاکانال  جادی. اردیواحد قرار گ   یدر برنامه توسعه منابع انسان  دیبا

 ان یدر م  یهنجاریاعتماد، انسجام، تعهد و احساس ب  یاسنجش دوره  ن،یرا کاهش دهد. همچن  یاسکو  حرفه  تواندیم  هایریگیپ  جیاعلام نتا

نشانه  ی ضرور  یواحد حسابرس  یاعضا تا  تبد  شیپ  یسازمانیب  هیاول  یهااست  به رفتارها  لیاز   ران یشوند. مد  ییشناسا   شدهت یتثب  یشدن 

  یابیارز  ت،ی کنند. در نها  ت یو بازخورد مستمر را توو   یگروه  یریادگ ی  ،یر یگ میدر تصم  مشارکت   من،یا  یوگوگفت   یفضا  دیبا  یحسابرس

بلوغ واحد حسابرس  تدو  یمنظم سا   برا  نیو  راه مشخ   فناور  ندها،یفرا  یاستانداردساز  ینوشه  گزارشگر  ،یتوسعه  ارتوا  یبهبود   ی و 

 را کاهش دهد. یجتماع ا یسازمانیب یهامحرک  یآثار منف تواندیم یمشارکت راهبرد

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.در نگارش این مواله 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Internal auditing has developed from a predominantly control-oriented activity into a central 

component of corporate governance, risk management, organizational accountability, and value 

creation. An effective internal audit function can improve organizational performance by evaluating 

internal controls, identifying emerging risks, and providing assurance and advisory services to 

management and governing bodies (Hazaea et al., 2024). Nevertheless, the formal establishment of 

an internal audit unit does not necessarily guarantee its effectiveness or professional development. 

Internal audit effectiveness depends on the interaction of auditor competence, professional 

independence, management support, organizational position, adequate resources, and the quality 

of communication with governance bodies (Abdelrahim & Al Malkawi, 2022). Evidence from public-

sector organizations similarly indicates that institutional support, professional capability, access to 

information, and sufficient operational resources shape the ability of internal auditors to perform their 
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responsibilities effectively (Veledar et al., 2025). Extrinsic rewards and perceptions of organizational 

fairness may also strengthen or weaken the influence of professional and organizational conditions 

on internal audit effectiveness (Alqudah et al., 2023). Leadership within the internal audit unit is 

therefore important because managerial style affects motivation, coordination, professional 

confidence, and the quality of audit activities (Safipour Afshar et al., 2023). 

Professional maturity represents the extent to which an internal audit unit has progressed from 

fragmented, reactive, and person-dependent practices toward standardized, risk-based, 

technologically supported, continuously evaluated, and strategically oriented functions. 

Competence, evaluation mechanisms, strategic orientation, information quality, and organizational 

arrangements have been identified as influential determinants of internal audit maturity (Maia et al., 

2024). Institutional logic also suggests that maturity develops when organizational strategies, 

professional standards, administrative expectations, and accepted norms are aligned (Syafral et al., 

2024). Iranian evidence has similarly demonstrated that internal audit maturity is associated with 

human resource management, governance structures, professional policies, organizational 

communication, performance management, reporting, and stakeholder recognition (Razani et al., 

2023). Technology constitutes an additional dimension of maturity, because advanced units integrate 

data analytics, continuous monitoring, and digital tools into audit planning, fieldwork, risk 

assessment, and reporting (Steenkamp et al., 2023). The development of technological maturity, 

however, requires more than access to technical tools and depends on strategic integration, staff 

capability, and organizational readiness (Steenkamp et al., 2024). 

Internal auditors perform these responsibilities within a social and organizational environment 

shaped by norms, relationships, power structures, and competing expectations. Social 

disorganization theory proposes that weakened social control, fragmented shared values, declining 

cohesion, and ineffective regulating institutions create conditions in which deviant or incompatible 

conduct becomes more probable (Brodowicz, 2023). Empirical examinations have confirmed that 

structural instability and reduced collective control can explain variations in problematic behavior 

across different social settings (Mao et al., 2024). Micro-level evidence further indicates that social 

disorganization emerges through the combined influence of structural conditions, weakened informal 

supervision, and diminished normative integration (Sánchez-Delgado, 2025). Within organizations, 

these conditions may appear as distrust, perceived injustice, conflicting values, destructive conduct, 

weakened responsibility, and normalization of nonprofessional behavior. Employees’ perceptions of 

anomie have accordingly been associated with destructive organizational behaviors (Shokrariz, 

2024), while occupational dysfunction may be reinforced when individuals experience social isolation 

and reduced participation in meaningful roles (Fujii et al., 2021). 

Organizational social practices and long-term orientation can promote responsible behavior and 

positive social outcomes (Cantele et al., 2024), whereas weak trust and participation can diminish 

value co-creation in human resource systems (Dong et al., 2024). Strategic human resource practices 

are particularly important in turbulent environments because they can strengthen adaptability, 

learning, coordination, and behavioral consistency (Babashahi et al., 2023). The effectiveness of such 

practices also depends on alignment among performance appraisal, competency development, 

reward systems, and organizational objectives (Nasirian et al., 2023). Human resource practices 

influence employee outcomes through motivational orientation and service-related attitudes (Lin-

Schilstra et al., 2024). Accordingly, inequitable rewards, inadequate support, authoritarian leadership, 

unclear responsibilities, and limited development opportunities may generate individual and 

structural conditions conducive to social disorganization. 
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These problems are especially consequential for internal auditors because their organizational 

membership coexists with a professional obligation to evaluate management independently. Role 

ambiguity and conflicting expectations can therefore place auditors between loyalty to organizational 

authorities and adherence to professional standards (Khoeini & Mashayekh, 2023). Internal auditors 

may experience considerable difficulty when they are expected to satisfy managers, audit 

committees, informal groups, and other stakeholders whose demands are incompatible (Khelil & 

Khlif, 2022). A perceived absence of organizational support further constrains their ability to act as 

effective assurance providers (Khelil & Khlif, 2022). In such contexts, auditors may limit the scope of 

examinations, reduce the accuracy of assessments, or remain silent about sensitive findings. 

Organizational factors are also capable of modifying the relationship between an auditor’s motivation 

to report unethical conduct and the final whistleblowing judgment or decision (Khalif Rashid et al., 

2025). Conversely, the internalization of ethical values can encourage auditors to resist dysfunctional 

pressures and maintain professional responsibility (Rezaeirad & Koushki Jahromi, 2022). 

The consequences extend beyond individual conduct to the quality and legitimacy of the entire 

internal audit function. Internal audit quality is affected by independence, competence, management 

support, audit scope, and coordination with governance bodies (Samagaio & Felício, 2023). Resource 

limitations and managerial influence may similarly restrict the contribution of internal auditing to 

public-sector performance (Kamara, 2023). Ownership and governance arrangements can produce 

different effects on internal audit quality depending on the distribution of authority and the strength 

of oversight mechanisms (Ginesti et al., 2024). The perceived assurance or advisory purpose of 

internal auditing may also influence the extent to which external auditors rely on its work (Barr-

Pulliam et al., 2024). Moreover, internal auditors may contribute to broader corporate citizenship, 

environmental responsibility, and social accountability when their professional position is sufficiently 

legitimate and independent (Ghorbaniyan et al., 2024). Thus, social disorganization may undermine 

internal audit maturity by weakening motivation, behavioral effectiveness, independence, ethical 

disclosure, self-control, and commitment to continuous improvement. The present study 

consequently aimed to develop a framework for the contextual drivers of social disorganization in 

internal auditors’ functions and to examine their effects on the professional maturity of internal audit 

units. 

Methods and Materials 

This study employed an exploratory and developmental mixed-methods design based on an 

inductive–deductive logic. The qualitative phase was conducted to identify and organize the 

contextual drivers of social disorganization in internal auditors’ functions. Participants consisted of 

13 experts with research or teaching experience in internal auditing, behavioral accounting, and 

related social fields. They were selected through theoretical and snowball sampling, and interviews 

continued until theoretical saturation was reached. Semi-structured interviews were analyzed 

through grounded theory using open, axial, and selective coding. The preliminary coding structure 

was subsequently subjected to a two-round Delphi process in which the participating experts 

assessed the conceptual themes according to their mean scores and coefficients of agreement. The 

retained themes were used to construct a researcher-developed measure of social disorganization. 

The quantitative population comprised internal auditors working in companies operating in the 

Iranian capital market. Because the exact population size was unknown, Cochran’s formula for an 

unknown population was applied, producing an initial required sample of 384. To compensate for 

unusable or unreturned instruments, 423 questionnaire packages were distributed through simple 

random sampling and cooperation with trusted organizational intermediaries. A total of 416 
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questionnaires were returned, of which 410 met the inclusion criteria and were entered into the 

analysis. The final instrument contained 18 items: six items measuring individual, structural, and 

normative drivers of social disorganization and 12 items measuring internal audit maturity in terms 

of processes, assessments, and improvements. Responses were recorded on Likert-type scales. 

The maturity instrument demonstrated a reliability coefficient of approximately 0.81 in the preliminary 

assessment. The quantitative analysis included the Kaiser–Meyer–Olkin measure, Bartlett’s test of 

sphericity, principal component analysis with Varimax rotation, first-order confirmatory factor 

analysis, assessments of convergent and discriminant validity, model-fit evaluation, and second-

order confirmatory analysis for testing the proposed relationship. 

Findings 

The qualitative analysis of the 13 expert interviews generated 256 open codes. Through conceptual 

integration and comparison, these codes were condensed into 36 conceptual themes, six axial 

components, and three structural categories. The structural categories represented individual, 

structural, and normative contextual drivers of social disorganization in internal auditors’ functions. 

During the two Delphi rounds, four conceptual themes failed to meet the predetermined acceptance 

thresholds and were removed. The remaining 32 themes were confirmed and used as the conceptual 

foundation for the researcher-developed questionnaire. The final operational measure consisted of 

six items, with two items assigned to each of the three principal categories. 

The adequacy of the quantitative data for factor analysis was supported by a Kaiser–Meyer–Olkin 

coefficient of 0.714. Bartlett’s test of sphericity was statistically significant, χ²=7147.421, df=153, 

p<0.001, indicating that the inter-item correlations were sufficient for factor extraction. All extracted 

communalities exceeded 0.50; therefore, none of the 18 questionnaire items was removed. Principal 

component analysis with Varimax rotation extracted six factors corresponding to the three 

dimensions of social disorganization and the three dimensions of internal audit maturity. Together, 

the extracted factors accounted for 88.504% of the total variance, indicating a substantial 

explanatory capacity. 

The measurement model also demonstrated acceptable reliability and validity. Composite reliability 

coefficients were higher than 0.70, average variance extracted values exceeded 0.50, and the 

maximum and average shared variances were lower than the corresponding average variance 

extracted values. These results supported internal consistency, convergent validity, and discriminant 

validity. The first-order confirmatory model met the required goodness-of-fit criteria. The chi-square-

to-degrees-of-freedom ratio was 2.370, the root mean square error of approximation was 0.061, the 

goodness-of-fit index was 0.910, the comparative fit index was 0.920, and the incremental fit index 

was 0.920. The remaining reported fit indices were also above their designated thresholds. 

The second-order analysis showed that the individual, structural, and normative dimensions loaded 

significantly on the overall construct of social disorganization, while processes, assessments, and 

improvements significantly represented the professional maturity of the internal audit unit. All 

reported critical ratios exceeded the absolute threshold of 2.58. Most importantly, contextual drivers 

of social disorganization had a negative and statistically significant effect on internal audit 

professional maturity. The unstandardized coefficient was −6.673, the standard error was 1.227, the 

standardized coefficient was −0.615, and the absolute critical ratio was 5.003, with p<0.001. The 

research hypothesis was therefore supported at the 99% confidence level. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that social disorganization in internal auditing is a multidimensional 

phenomenon rather than an isolated behavioral weakness. Its occurrence reflects the interaction of 
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individual vulnerabilities, dysfunctional organizational structures, and inconsistent professional or 

social norms. Individual drivers can reduce professional motivation, self-control, resilience under 

pressure, and attachment to auditing values. Structural drivers can restrict independence, produce 

incompatible responsibilities, weaken institutional protection, and expose auditors to managerial 

influence. Normative drivers can normalize silence, weaken respect for professional rights, reduce 

trust in reporting mechanisms, and create a gap between formally declared ethical standards and 

actual organizational behavior. 

The negative coefficient obtained in the structural model indicates that the intensification of these 

drivers substantially reduces the professional maturity of internal audit units. Social disorganization 

can prevent audit processes from becoming standardized, documented, and risk-based. It can also 

weaken systematic evaluation because auditors working under pressure or within ambiguous 

authority structures may avoid critical assessments, restrict the disclosure of weaknesses, or adjust 

their judgments to managerial preferences. Continuous improvement is similarly constrained when 

learning, professional certification, employee participation, constructive feedback, and fair reward 

systems are not institutionally supported. 

The results further suggest that the professional maturity of internal auditing cannot be achieved 

exclusively through technical training, procedural manuals, or technological investment. Although 

such resources are necessary, they operate within a social environment that determines whether 

auditors can use them independently and responsibly. A technically competent auditor may still 

remain silent when legal protection is inadequate, organizational support is absent, or professional 

disclosure is punished informally. Likewise, advanced audit technology will not necessarily improve 

maturity when trust, collaboration, learning, and ethical accountability are weak. 

Accordingly, organizations seeking more mature internal audit functions should address the social 

foundations of professional performance. Clear authority, direct access to governing bodies, 

protection against retaliatory measures, equitable promotion and compensation, participatory 

leadership, confidential reporting channels, and explicit conflict-resolution procedures are essential. 

Internal audit maturity should therefore be understood as the combined outcome of procedural 

development, evaluative capability, continuous improvement, professional identity, institutional 

support, and normative coherence. The study concludes that contextual social disorganization is a 

substantial barrier to the sustainable maturity, accountability, legitimacy, and value-creating capacity 

of internal audit units. 
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