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 حسابرس با شرکاء
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 چكيده 

 يتعاملات فرد ي روانکاوانه ينِ قراردادهاياز مضام ي/ساختاريريتفس يين پژوهش ارائه الگويهدف ا

نفر از  ۱۵است، ابتدا  يو کم يفيک يبر روش شناس ين پژوهش که مبتنيحسابرس با شرکاء بود. در ا

ها و  مشارکت داشتند تا مولفه يدلفل و يدر بخش فراتحل يو مال يخبرگان دانشگاه در حوزه حسابدار

 ي هيپژوهش مشابه اول ۵۶ان يحسابرس با شرکاء را از م يتعاملات فرد ي روانکاوانه يقراردادها يها گزاره

 يها مولفه ها، گزاره ييد تا ضمن شناسايها را غربال نما آن يانتقاد يابيک ارزيو براساس تکن ييشناسا

 يت نظريدن به کفايمدون گردند تا در گام دوم به منظور رس يازيامت يها ستيپژوهش در قالب چک ل

 ينفر از شرکا ۲۱با مشارکت  ياستفاده شود. در بخش کم يل دلفيشده، از تحل ييشناسا يها مولفه و گزاره

 يها دردسترس انتخاب شده بودند، با استفاده از پرسشنامه-همگن يريگ ق نمونهيکه از طر يحسابرس

 يا ن گزارهين مضامياثرتر ن  تا کميرگذارترياز تاث يفيشده در ط ييشناسا يها تا گزاره تلاش شد يسيماتر

 يينها يا مضمون گزاره ۱۱در قالب  يمولفه اصل ۲از وجود  يفيل کيج در بخش تحليشوند. نتا يبند هيلا

ن يارتباطات بت اعتمادِمتقابل در يمشخص شد تقو يت دارد و در بخش کميحکا يت نظريبر کفا يمبتن

تعاملات  يتجارب و دانش حسابرسان به منظور ارتقا يگذار ت فرهنگ اشتراکيک با حسابرس؛ تقويشر

به عنوان  يحسابرس يا حرفه يها هيحسابرس نسبت به ضوابط و رو يت باورهاياثربخش و تقو

 دند.ين گردييعحسابرس با شرکاء ت يتعاملات فرد ي روانکاوانه ينِ قراردادهاين مضاميرگذارتريتاث

جامع  ليتحل ؛يدلف ليحسابرس با شرکاء؛ تحل يتعاملات فرد ي روانکاوانه يقراردادها نِيمضام ها: کليد واژه

 انهيو ساختارگرا رمندانهيتفس
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 مقدمه

 يدر قالب ساختار سازمان يک موسسه حسابرسي

 يها يژگيموفق عمل خواهد نمود که براساس و يزمان

ک تعامل يجاد يا يت لازم برايقابل يروانشناخت

د. در يجاد نماين حسابرسان با شرکاء را ايبلندمدت ب

 يمنابع انسان يروانشناخت يها يژگيواقع شناختِ و

دار در يپا يت رقابتيک مزي يابيتواند موجب دست يم

و  يرمحمدير باشد )مييط دائما درحال تغيمح

ک موسسه يکه اگر  يطي(، مح۱۳۹۶همکاران، 

 يها ين توانمنديب يبتواند تناسب مناسب يحسابرس

ت يد، قادر خواهد بود به موفقيجاد نمايخود با آن ا

در قالب  ين فرديجاد تعاملات بيواقع ا ابد. دريدست 

جاد يک ساختار منسجم را ايروانکاوانه  يقراردادها

 يريگ ن ساختار باعث شکليخواهد نمود، که ا

متعهدانه و  يندهايمنسجم از فرآ يها ها و ادراک نگرش

و همکاران،  يها خواهد شد )واعظ شرکت ي مسئولانه

به منظور  يحسابرس يها ن مفهوم در موسسهي(. ا۱۳۹۷

ها،  تيروابط متقابل از جمله حقوق؛ مسئول يبررس

ابد. ي ين شرکا با حسابرسان معنا ميتعهدات و الزامات ب

جاد گردد يکه اگر براساس تعهدات متقابل ا يچارچوب

متعهدانه خواهد  يدر عملکردها ييجاد همنوايباعث ا

ن واژه ي(. هرچند ا۱۳۹۳ا، يک يليو اسماع يشد )ملانظر

 2نسوني( و لو1960) 1سين بار توسط آرگرياول يبرا

در رفتار  ين فردي( در رابطه با تعاملات ب19۶۲)

 3ت مطرح شد، اما روسويريو صرفا مد يسازمان

 يتعاملات اجتماع يک قرارداد در تمامي( آن را ۱۹۸۹)

ف نمود که ضمن وجود اعتماد به عنوان سنگ بنا يتعر

بر  يقرارداد را مبتن ني، ايا تکامل آن در هر حرفه يبرا

ط و يک فرد در مورد شراياز  يياز باورها يا مجموعه

ف يآن تعر ي و تعهدات متقابل درباره يا الزامات حرفه

ت آن در يبه واسطه اهم يروانشناخت يها نمود. قرارداد

 يزمان توسط محققان ي، در طيعلم رفتار سازمان

س و ي(؛ بارن۲۰۰۱) 4همچون فِلئود و همکاران

(؛ مِتز و ۲۰۱۳) 6(؛ پِپِر و همکاران۲۰۱۰) 5نگِريچيآ

و  ي؛ ماليحسابدار يها ( در عرصه۲۰۱۲) 7همکاران

 يافتند و اشتراک دستاوردِ علميدا يتوسعه پ يحسابرس

افراد در قالب  يذهن يها مدل يريگ نه شکلين زميدر ا

ران خود ياز سرپرستان و مد ييها افت محرکيدر

و مهارت  يخودکارآمدک حس يباشد که به فرد  يم

ک نقشه يقت ي)در حق يت تعاملات انسانيريدر مد

دهد، که باعث  ي( ميا شغلي ياز روابط سازمان يذهن

خواهد  يا حرفه يشتر در عملکردهايب يريپذ تيمسئول

مستحکم در ادراک  يروانشناخت يشد. وجود قراردادها

ک از ير خواهد اما نقض هرييو باور افراد به ندرت تغ

ن قرارداد گردد يتواند باعث نقض ا يتعهدات متقابل م

ن مفهوم در تعاملات ي(. اما گسترش ا۲۰۱۰، 8چي)هرب

ن شرکا و حسابرسان به طور گسترده به بعد يب يا حرفه

کم بر يست و يل قرن بيدر اوا يمال يها يياز رسوا

« SOX»قانون  يالملل نيب يکه که نهادهاييگردد، جا يم

، جهت بهبود يحات حسابداررا به منظور اصلا

گذاران  هياعتماد سرما يايو اح يت شرکتيحاکم

ن ي(. عمق و وسعت ا۲۰۱۴، 9سيب نمودند )هريتصو

 ياز برايموردن يها زميت و هم مکانيقانون هم مشروع

را  يروانشناخت يها ع قرارداديت از اصلاحات وسيحما

به صورت متقابل  يحسابرس ين حسابرسان با شرکايب

که رابطه ي،  درحاليفراهم نمود. در حرفه حسابرس

به  يسازمان ير ساختارهايکارمند، همچون ساـ  کارفرما

گر اشکالِ قرارداد ين وجود ندارد، اما ديصورت روت

 يا و حرفه يشغل يها يدر قالب وابستگ يروانشناخت

 يتعامل يشود که منجر به توسعه عملکردها يجاد ميا

ه يسابرسان با شرکاء خواهد شد. سه نوع اولن حيب

 يروانشناخت يها قرارداد يريگ روابط که از شکل

( ارتباط متقابل 1کند عبارت است از:  يت ميحما

( ارتباط 2ک يحسابرس نسبت به حسابرس و شر

( 3و  يمتقابل حسابرس نسبت به حرفه حسابرس

 يارتباط متقابل حسابرس نسبت به موسسه حسابرس

ن روابط در ي(. در واقع، ا۲۰۱۹، 10ن و استِرنبوري)ر

که به  يروانشناخت يک مجموعه از قراردادهايخلق 
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فا يرا ا يبهم مرتبط هستند، نقش متقابل يا فهيطور وظ

ا يجامعه و  يعنيگر يند. هرچند، طرف دينما يم

ک عضو مهم در رابطه يد به عنوان ينفعان، که بايذ

 يها يدر نظر گرفته شود، اغلب چه در تئور يحسابرس

ن عرصه يدر ا ين عرصه و چه در بسط رفتار سازمانيا

(. ۱۳۹۰و همکاران،  يشود )عربصالح يده گرفته ميناد

مربوط به  يها يموجود از تئور ي ن مجموعهيبنابرا

رسد که هم از نظر  ي، بنظر ميروانشناخت يها قرارداد

و انتظارات سهامداران به ازها ي، و هم از نظر نيدرون

نفعان جامعه، چندان نتوانسته است در حرفه يعنوان ذ

د. اما يفا نمايرا ا يا ن کنندهيينقش تع يحسابرس

 يل رابطه متعاليد به دليان گرديهمانطور که ب

گر و حسابرسان با موسسه، لازم از يکديحسابرسان با 

و  يمورد بررس ين تئوري، ايو مفهوم ييمنظر معنا

 يازهايرد. چراکه بنا به وجود نيقرار گ ييواکاو

ن عرصه يها به عنوان حسابرسان در ا نامحدود انسان

 يگر، لزوم توجه به کارکردهايد يا همچون هر عرصه

شود. در واقع  يش احساس ميش از پيب يروانشناخت

ن حرفه امروز يو استرس در ا يشغل يوجود فشارها

در تعاملات  يانشناخترو يباعث شده است، قراردادها

 يا منفيت مثبت يک مزي، به عنوان يحسابرس يا حرفه

کمک  يرقابت يکارکردها ي ا عدم توسعهيبه توسعه 

 يرقابت يک موسسه در فضايد و باعث شود تا ينما

را  يتر اثربخش يا توسعه يها تيها و ظرف تيقابل

د. لذا يگر تجربه نمايد يها ر موسسهينسبت به سا

( IQA) ي/تعامليفيک يپژوهش الگوسازن يهدف ا

 يتعاملات فرد ي روانکاوانه ينِ قراردادهايمضام

 باشد. يحسابرس با شرکاء م

 

 ينظر يمبان

 يها الگوها وطرح واره يروانشناخت يقراردادها

(. که 2001، 11دهد )روسو يافراد شکل م يرا برا يذهن

بر آن اساس افراد انتظارات و حدود تعامل خود با 

 ين مبنا نوع قراردادهايند. براينما يف ميسازمان را تعر

جاد يها ا ان افراد و سازمانيکه م ييو الگو يروانشناخت

ر در آن قراردادها، چه ييا تغيز شکست و يد و نينما يم

در  ي، اثراتيل خرد و چه کلان سازمانيدر سطح تحل

 يرفتارها و نگرش افراد به همراه دارد. قراردادها

هستند،  يک مدل ذهنياز آنجاکه  يختروانشنا

ن باشند اما طرح يآفر خود ارزش يتوانند به خود ينم

ها  شود که آن يدر افراد م يسبب اقدامات يذهن يها واره

گردد.  يسازمان م ين برايآفر ارزش يمنجر به رفتارها

گرفته و  در واقع ازآنجاکه قراردادها در ذهن افراد شکل

نه رفتار ييها خود را در آ آنت از يا عدم رضايت يرضا

ن ابعاد يا ييدهند، شناسا يو نگرش کارکنان نشان م

ها  بر آن يروانشناخت يقراردادها يرگذاريتأث ي نحوه

مثل  ياديز يها ابد. پژوهشي يم يشتريت بياهم

؛ پازرفال و 2002، 13؛ چوبس1999، 12کاواناق و نوا

 يروانشناخت يدر مورد قراردادها 2010، 14هاکان

ک مدل جامع در مورد ير يصورت گرفته است. مدل ز

رات آن بر سازمان يو تاث يروانشناخت يابعاد قراردادها

ارائه شده  2010، 15باشد که توسط پازرفال و هاکان يم

 است.

 
 (2010مدل قراردادهاي روانشناختي )منبع: پازرفال و هاکان،  :1شکل 



 ـ محمدرضا  عبدلي ـ رويا ايريحسن سرحدي /  4

 

 
 

و 
ت 

يس
ه ب

ار
شم

م/ 
ده

از
ل ي

سا
ن 

ستا
زم

م/ 
ار

چه
13

99
 

 ياتيل روابط فرد با سازمان همواره واقعيدر تحل

ده تر از آنچه يچيپ ن رابطه رايوجود دارد که ا

ر يبه تصو يروابط استخداملگران در قالب يتحل

 د.ينما يکشند، م يم

 

 عوامل کليدي قرارداد روانشناختي

د، دو عامل ييفرما يهمانطور که در مدل مشاهده م

 ي، جو سازمانيک قرارداد روانشناختيجاد يدر ا يديکل

 با کارکنان است. يمناسب و ارتباط تعامل يو نوع رهبر

 

 16جو سازماني 

مشخصه اي از مجموعه مشتمل بر ن، مازجو سا

  اـيو تقيم ـمسرت وـه صـست كه باماني زساي ها

بر و ميشوند ن ادراك مازسان كنارغيرمستقيم توسط كا

 يم سازمانيا اقليجو د. ـنارتأثير ميگذن نار آفتار

ط ياست که به ادراک کارکنان از مح يعياصطلاح وس

کار در سازمان اطلاق شده و متأثر از سازمان  يعموم

 يسازمان يت افراد و رهبري، شخصير رسمي، غيرسم

ات ياز خصوص يا است. به طور ساده تر، مجموعه

گر يكديز سازمانها از يسازمان که موجب تما يداخل

 ير دارد جو سازمانيشده و در رفتار اعضاء آنها تأث

ت يفيقتر، جو عبارت از کيشود. به عبارت دق يده مينام

کارکنان آن را تجربه ط سازمان که يدار محينسبتاً پا

بر ادراک  ير گذاشته و مبتنيکرده، بر رفتار آنان تأث

 يف جو سازمانيباشد. تعر يرفتار در سازمان م يجمع

 ياز جهت يات داخلياز خصوص يا به عنوان مجموعه

ت است. در واقع جو يه از شخصيف اوليمشابه تعار

ت سازمان در نظر يتواند شخص يباً ميک سازمان تقري

ت ينسبت جو به سازمان، مثل شخص يعنيه شود؛ گرفت

 (.2006، 17به فرد است )آبرونف

 

 رهبري اخلاقي 

 ينشان دادن رفتار هنجار يعنيرهبري اخلاقي 

و  ين فرديق اقدامات شخص و روابط بيمناسب از طر

ق يردستان از طرياز ز يين رفتارهايت چنيحما

ها. در  يريگ ميت پاداش و تصميارتباطات دو طرفه تقو

د يت اخلاق تاکيواقع رهبر نه تنها به صراحت بر اهم

کند و  يت ميز تقويرا ن ياخلاق يکند، بلکه رفتارها يم

 يابيمش را ارزيتصم ياخلاق يامدهايم پيقبل از تصم

گر، ي(. بعبارت د2005، 18کند )برون و همکاران يم

ازمند ياست که ن ياز رهبر يشکل ياخلاق يرهبر

 يرفتارها ي اداره يبرا ياخلاق ياستانداردها ي توسعه

شان ين استانداردها در رفتارهايا يکارکنان و اجرا

 يتلاش ياخلاق يتوان گفت رهبر ين مياست. همچن

ق احترام به يباشد که از طر يگسترش عدالت م يبرا

 يها يژگياز و يبيگران و ترکيد يفرد يها يژگيو

، 19لمازيرد )ايگ يت اعتماد و ... صورت ميصداقت، قابل

2010.) 

 

 مباحث رواني در قرارداد روانشناختي

 انتظارات متقابل در قراردادهاي روانشناختي 

ن سازمان و فرد در مورد يدو جانبه ب يا تعهديقول 

تلاش  يکه در ازا يباشد، پرداخت ينده ميآ يها برنامه

که نشان  يرشيد و پذيست پرداخت گرديبا يکارمند م

اند و  گروه داوطلبانه وارد قرارداد شدهدهد هر دو  يم

، يرسم ياند. در قراردادها رفتهيمفاد آن را پذ

قبل از استخدام بصورت  يها و انتظارات شغل يازمندين

ها  آن يشود، و کارمند بر مبنا يف ميق و روشن تعريدق

کند. اما  ينه و منافع خود را دنبال و طلب ميهز

بر انتظارات و  يمبتن يروانشناخت يقراردادها

فرد انتظار دارد در  يعنيباشد.  يفرد م ياحساسات درون

فرد برآورده  يازهاين يمقابل تلاش و کوشش فرد

فهماند که  يط کارمندان مين شرايگردد، و در تحت ا

که در سازمان دارند انتظار چه نوع  يدر مقابل سهم

(. 2009، 20يرا ممکن است داشته باشند )بهر يپاداش

رود با کارکنان عادلانه رفتار کند،  يت انتظار ميرياز مد

د و به يآنان فراهم نما يبرا يمناسب يط کاريمح

د. در مقابل از کارکنان يتوافق شده عمل نما يقراردادها
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ک نگرش خوب، يش گذاردن يرود با به نما يانتظار م

به سازمان،  يت از دستورات و نشان دادن وفاداريبتع

(. 2007، 21يگوچيدهند )سک ن قرارداد پاسخيبه ا

چنانچه سازمان نتواند به تعهدات خود عمل کند، نقض 

ن نقض قرارداد يدهد. ا يم يرو يقرارداد روانشناخت

از جمله کاهش رفتار  يرات منفيممکن است تاث

و عملکرد، کاهش تعهد، کاهش  يشهروند

 يش ترک شغل را در پيو افزا يشغل يمند تيرضا

 (.2009، 22داشته باشد )روسن و همکاران

 

 اعتماد سازماني در قرارداد روانشناختي 

داند که بر اساس  يم يروان يروسو اعتماد را حالت

گري يري در مقابل ديب پذيل دارد تا آسيآن، فرد تما

گري، يرد و بر مبناي انتظارات مثبت از رفتار ديرا بپذ

اعتماد در (. 1998، 23عمل کند )روسو و همکاران

سازمان به جوي دلالت دارد که در آن کارکنانبه 

نان دارند و يران ارشد اطمياستهاي مديمات و سيتصم

و تلاش کارکنان مطمئن  يت از تعهد، کاردانيريمد

است که کارکنان  يگر، اعتماد باورياست. بعبارت د

ت انصاف در مورد حقشان از جانب ينسبت به رعا

 ي (. نکته2010، 24همکارانعقوب و يسازمان دارند )

منوط به  يجاد قرارداد روانشناختينست که ايمهم ا

ن به انجام آنچه از او انتظار يطرف يينان از تواناياطم

رسد که وجود  يبه نظر م يباشد، منطق يرود م يم

ر گذار يتاث يروانشناخت ياعتماد بر سطح قراردادها

 (.2007، 25چينگ شات و پکوتيباشد )ک

 

  قرارداد روانشناختيعدالت در 

و  26به ادراك کارکنان از انصاف يعدالت سازمان

ت عدالت يکند. رعا ياشاره م يرفتارهاي عادلانه شغل

ن عوامل مؤثر بر بقاي سازمان و حفظ ياز مهمتر يکي

به  يسلامت آن در بلندمدت است؛ عدالت سازمان

و يدلالت دارد )دي فاب يطرف يافراد از ب ياحساس درون

به  ي(. در واقع عدالت سازمان2012، 27يپالازچو 

طرفانه و جوانمردانه با کارکنان در محل  يداشتن رفتار ب

 ي(. عدالت سازمان1395، يان و توکليکار است )طبائ

ز يو نقض آن ن يتواند بر روي قرارداد روانشناخت يم

کارکنان سازمان  ير بگذارد. بر اساس عدالت سازمانيتأث

لات خود با سازمان داراي انتظارات و در روابط و تعام

هستند که برآورده نشدن آنها ممکن است  ييباورها

آنها با سازمان شود.  يمنجر به نقض قرارداد روانشناخت

در  يعدالت ياز درك ب يناش ينقض قرارداد روانشناخت

ان باري به همراه داشته باشد يج زيتواند نتا يسازمان م

ش رفتارهاي ي، افزايانکه منجر به کاهش تعهد سازم

و خرابکاري در سازمان و ترك خدمت  ير اخلاقيغ

 يه انسانيها براي حفظ سرما ن سازمانيشود؛ بنابرا يم

بشناسند  يد انتظارات و تعهدات کارکنان را به خوبيبا

 يکه منجر به نقض قرارداد روانشناخت يو عوامل

، 28شود، را کاهش دهند )کرو و همکاران يکارکنان م

به  يگر، نقض قرارداد روانشناختي(. بعبارت د2012

و نابرابري مرتبط است.  يعدالت يکارکنان از ب يابيارز

رخ  يتوانند بر اثر عوامل مختلف يها م يعدالت ين بيا

جه پرداخت نامناسب يو نت يدهند که ممکن است مال

جه تعارض کار با يو نت يتواند روان يباشد و م

گاه آنها و بها ياحترام به جات کارکنان، عدم يشخص

ت ي(. در نها108: 1395، يان و توکليندادن باشد )طبائ

ق يتواند از طر يم يد توجه داشت عدالت سازمانيبا

احساس خوب بودن به  يت قرارداد روانشناختيتقو

 (.2015، 29گيگيکارکنان بدهد )کسر و بوت

 

 مدل سه بعدي قراردادهاي روانکاوانه تعاملي

 يا هيک مدل سه لاي( ۲۰۰۳) 30مکارانماگوئر و ه

بر  يپژوهش يروانکاوانه ط ين ابعاد قرادادهايتدو يبرا

 ارائه نمود. يمتخصصان مال يکردهايرو يرو

در  يسازمان يها ن مدل، افراد به عنوان محرکيدر ا

، به واسطه يدر سطح تبادل يعنين سطح يتر ياساس

رند، يپذ يکه م يريت پذيتلاش و تحمل فشار و مسئول

 ند. ينما يافت ميا دريحقوق و مزا
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 مدل سه بعدي قراردادهاي روانکاوانه در تعاملات :2شکل 

 

قرار گرفته است،  يا کار راهه در سطح دوم که

ر ينکه تعهد به شغل و سازمان با مسيافراد با فرض ا

ل و آموزش يا تحصيو  يکارراهه در بازار کار داخل

 يها تيند ظرفينما يباشد، تلاش م يقابل مبادله م

 يازهايخود را ارتقاء بخشند تا به ن يعملکرد

ارائه دهند. از طرف  يپاسخ درخور توجه يساختار

ت يري، افراد در عوض مديا گر در سطح رابطهيد

و  يريگ ميمشارکت در تصم يها سته، فرصتيشا

جاد ياعتماد را جهت او  ياحساس تعلق؛ وفادار

شمارد و در  يمت ميدو طرفه با سازمان غن يها مراوده

تلاش است تا با نشان دادن سطح تعهد بالاتر، ارتباط 

ند يجاد نمايت ايريبا ساختار سازمان و مد يتر يقو

 (.۱۳۹۵و عرب،  ي)نقو

 

 روش پژوهش

 يها جه جزء پژوهشيث نتين پژوهش از حيا

م مرتبط با حوزه يرا مفاهيزشود،  يمحسوب م يا توسعه

حسابرس با  يتعاملات فرد ي روانکاوانه يقراردادها

 يآن دارا يا ابعاد گزاره يشرکاء، به خصوص واکاو

باشد و از  ينم يطه حسابرسيدر ح يچارچوب منسجم

ن يک ايتئور ين پژوهش به دنبال بسط مبنايکه اييآنجا

 يا ن منظر توسعهياست، از ا يمفهوم در حسابرس

ن يهدف، ا ين بر مبنايشود. همچن يحسوب مم

ح يبا هدف تشر يفيتوص يها پژوهش در زمره پژوهش

حسابرس با  يتعاملات فرد ي روانکاوانه يقراردادها

ت به لحاظ منطق يرد. در نهايگ يشرکاء قرار م

است چراکه در  ياسيق-ها از نوع استقراء آوري داده گرد

 يها ، گزارهياستقرائکرد يابتدا با اتکا به رو يفيبخش ک

حسابرس با  يتعاملات فرد ي روانکاوانه يقراردادها

 يدهد و سپس بر مبنا يقرار م يشرکاء را مورد واکاو

 ييشناسا يها ها و گزاره ن مولفهيياقدام به تب ياسيق

د. ينما يم يحسابرس يشرکا يعنيشده در جامعه هدف 

است، در  يبيک پژوهش ترکين پژوهش که يدر ا

ل يشود. فرا تحل يل استفاده مياز فراتحل يفيبخش ک

 يها ها و گزاره دن به مولفهيرس يبرا ييها شامل گام

د يباشد که شا يتفکر منتقد مابانه م يذهن يکارکردها

و  يسندلوسک ينديها، مراحل فرآ ن گامين ايمهمتر

 يشه اصلياز شناخت ر يفي( باشد، ط۲۰۰۸) 31باروس

 يپژوهش تا ارائه مدلن سوال يمسئله در قالب تدو

ج يها از نتا ها و گزاره مولفه ييمشخص براساس شناسا

پانل را  يگذشته به واسطه مشارکت اعضا يها پژوهش

ل يق تحلياز طر يرد. سپس در بخش کميگ يدر بر م

 يها ن گزارهيرگذارترير، تاثيفراگ يساختار يريتفس

ن ييتع يک مدل سلسله مراتبيشده در قالب  ييشناسا

ن ييبه منظور تع يل دلفيردد. سپس  براساس تحلگ يم

ب ين و ضريانگيار ميباتوجه به دو مع يت نظريحدکفا

رفت و  ييها مورد واکاو شود تا گزاره يتوافق تلاش م

ت در يرد و در نهاين متخصصان قرار گيب يبرگشت

رمندانه و يل جامع تفسيق مدل تحلياز طر يبخش کم

 ييشده، در قالب الگو ييشناسا يها هيانه، لايساختارگرا

ن ييتب يرگذاريزان نفوذ و تاثيو از منظر م يبند تياولو

 شوند.  يم

 

 گيري پژوهش آماري و روش نمونه جامعه

ن پژوهش شامل دو بخش است، يا يجامعه آمار

 يفي. در بخش کيبخش کم يگريو د يفيبخش ک يکي

موردنظر در رابطه با  يها جامعه هدف شامل پژوهش

و  ينفر از متخصصان حسابدار ۱۴موضوع پژوهش و 

هستند که براساس  يدر سطح دانشگاه يت ماليريمد

 سطح 

 تبادلی

 سطح 

 ایکارراهه

 سطح 

 ایرابطه
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در  يل دلفيو تحل يانتقاد يابيل، ارزيند فراتحليفرآ

مشارکت دارند.  ييمحتوا يها گزاره ييل و شناسايتحل

 يفيک يريگ وه نمونهين افراد از شيبه منظور انتخاب ا

گروه پانل استفاده شده است.  يمگن در قالب اعضاه

خود را با  يها ، محقق نمونهيريگ ن روش نمونهيدر ا

اد از يات زيق، متمرکز و با جزئيهدف کسب دانش عم

توانند  ياند و م ده را تجربه کردهين پديکه ا ين کسانيب

ار پژوهشگر بگذارند، يرا در اخت يادياطلاعات ز

(. ۱۳۹۱راد،  يو ناصر يفسائ يشوند )صادق يانتخاب م

 ينفر از شرکا ۲۱ ياما جامعه هدف در بخش کم

  لِ جامعيبودند که باتوجه به الزام مدل تحل يحسابرس

 ين حد از جامعه آماريانه و ساختارمندانه، ايرگرايتفس

ن يباشد. چراکه هدف از مشارکت ا يمورد قبول م

 يدر سطح حسابرس يفيج بخش کين نتاييجامعه تب

 يساختار-يريکه روش تفسيباشد. در واقع از آنجا يم

ده يچيپ يها ستميه سيبر تجز يل مبتنيک تحلير يفراگ

ار يست براساس معيبا ياست و م يدر سطوح مشخص

توسط  يا دانش تخصصيهمچون تجربه  يمشخص

جاد يل عدم ايرد، که به دليکنندگان صورت پذ مشارکت

 يسينامفهوم، از پرسشنامه ماتر يها از پاسخ يانبوه

رد. يگ ينفر صورت م ۳۰تا  ۱۵متقابل با مشارکت 

 33(؛ مالون۲۰۱۱) 32نگه و کَنتيهمچون س يمحققان

و  ي( و آتر۲۰۰۸) 34(؛ رامش و همکاران۲۰۱۴)

( حد مطلوب انتخاب تعداد نمونه را ۲۰۱۳) 35همکاران

 ياند و مبنا نموده ينيب شينفر پ ۲۵تا  ۱۵ن يب يدر بازه

در دسترس  يريگ انتخاب جامعه نمونه را روش نمونه

ت پژوهش عنوان يمنطبق با ماه يلترهايباتوجه به ف

 نمودند. 

 

 هاي تئوريک افته

درباره  يشده و قطع نييست از قبل تعيچ ليه

تعاملات  ي روانکاوانه ينِ قراردادهايارها و مضاميمع

 يبرا يچ احتمال قطعيحسابرس با شرکاء و ه يفرد

مرتبط با  يها يژگيو يو محدود ساختن تمام ييشناسا

ک مجموعه مشخص و با يهدف پژوهش در 

زکننده در قالب يشفاف و متما يها يمرزبند

ل يا به دليا وجود ندارد و يانجام شده،  يها پژوهش

ن، يا  باشند. باوجود يک قابل اتکاء نميعدم انسجام تئور

 دهد که ين پژوهش نشان ميا  يها افتهي

ح ين مطالعه باتوجه به تشريا  کنندگان در مشارکت

ها، توانستند  آن يمحقق درباره موضوع برا ييابتدا

 ينِ قراردادهايمضام ييجهت شناسا يادراک مناسب

حسابرس با شرکاء بدست  يتعاملات فرد ي روانکاوانه

ن يها و ابعاد آن را مشخص کنند. برا يژگيآورند و و

ب يلِ فراترکي، دو تحليفيک لياساس ابتدا در بخش تحل

بر  يمبتن يل تعاملي، تحليو سپس در بخش کم يو دلف

 ارائه خواهد شد. يستميس يوندهايپ

 

 هاي فراترکيب يافته( ۱

، يفيل در بخش کيتحل يها از روش يکي

ک روش يب يل فراترکيب است. روش تحليفراترک

Metaاست که معادل واژه  يفيق کيتحق − synthesis 

مختلف علوم و  يها قات در حوزهياست. با رشد تحق

با انفجار اطلاعات،  يمواجه شدن جامعه علم

اند که اطلاع و  دهيجه رسين نتيشمندان در عمل به اياند

ن يک رشته و به روز بودن در ايابعاد  يتسلط بر تمام

ست، لذا انجام ير نيپذ امکان يادينه تا حدود زيزم

قات انجام شده در ياره تحقکه عص يبيترک يها پژوهش

فرا  يوه نظاممند و علمين موضوع خاص را به شيا

دهند، گسترش روزافزون  يپژوهشگران قرار م يرو

ق يل لازم است ابتدا از طريدر انجام فراتحلافته است. ي

 يها ن پژوهشيياقدام به تع ياطلاعات يها گاهيپا يبررس

کرد.  نييت پژوهش حاضر، تعيبا محتوا و ماه يمشابه

 يها گاهيق جستو در پاين بخش از طريلذا در ا

 يها و مجله يو پژوهش يعلم يها مجله ياطلاعات

 يها د تا در گام اول پژوهشيتلاش گرد يمعتبر خارج

 يندهايمرتبط انتخاب گردند و سپس براساس فرآ

 نِ ين مضامييو تع يين بخش اقدام به شناسايا يليتحل
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 هاي اوليه غربالگري پژوهش :2شکل 

 

جهت  يدوره زمانمرتبط با موضوع پژوهش نمود. 

و  يلاديم ۲۰۲۰تا  ۲۰۱۲مشابه،  يها پژوهش يواکاو

گر به يبوده است. به عبارت د يشمس ۱۳۹۸تا  ۱۳۹۰

مشابه و با استفاده  يها ها و پژوهش افتن مقالهيمنظور 

، يو داخل يالملل نيب يها و مراجع پژوهش گاهياز پا

مرتبط با هدف پژوهش  يها پژوهش يياقدام به شناسا

 شد.

مشخص شده است، ( ۲همانطور که در در شکل )

باشند که  يمورد م ۵۶شده  ييه شناسايه منابع اوليکل

از نظر محتوا،  يند غربالگريپس از چند مرحله فرآ

پژوهشِ متناسب با  ۱۴ت، يل در نهايعنوان و تحل

ن يموردنظر ا يليتحل يندهايمحتوا، عنوان و فرآ

ست يبا ين مرحله ميپژوهش انتخاب شدند. در ا

م را ي( مفاه۲۰۰۱) 36نگياسترل-ديبراساس روش اَتر

 يها يژگيک نمود، تا وين تفکيبراساس مضام

حسابرس  ين فرديتعاملات ب ي روانکاوانه يقراردادها

 ن شوند.ييتع يازيامت يها ستيبا شرکاء در قالب چک ل

 و ين منظور با استفاده از مراحل سندلوسکيا يلذا برا

 يازيامت يها ستين چک ليياقدام به تع (۲۰۰۸باروس )

 ل و ين تحليشود. در ا يم يل دلفيتحل يساز آماده يبرا

با مشارکت خبرگان  يانتقاد يابيبه واسطه روش ارز

  ، منطق روشقيتحق ار اهدافيمع ۱۰پژوهش براساس 
 

 هاي غربال شده فرآيند تحليل حياتي پژوهش :1جدول 
 معيارهاي ارزيابي انتقادي

 
 ها مقاله

اهداف 
 تحقيق

منطق 
روش 
 تحقيق

طرح 
 تحقيق

نمونه 
 برداري

جمع 
آوري 

 ها داده

انعکاس 
 پذيري

ملاحضات 
 اخلاقي

دقت 
تجزيه و 

 تحليل

بيان تئوريک 
شفاف و 

 ها يافته

ارزش 
 تحقيق

 جمع

 38 4 4 5 4 ۳ ۳ ۳ ۴ ۵ ۳ (20۲۰) 37مائو و همکاران

 ۲۱ ۴ ۳ ۳ ۳ ۳ ۳ ۴ ۳ ۲ ۲ (۲۰۲۰) 38يانگ و همکاران

 ۳۳ ۵ ۳ ۳ ۳ ۴ ۳ ۳ ۳ ۳ ۳ (۲۰۲۰) 39هامپال

 ۳۷ ۴ ۳ ۴ ۴ ۴ ۳ ۴ ۴ ۴ ۳ (۲۰۱۹) 40ساردي و همکاران مک دونالد

 ۳۶ ۴ ۴ ۴ ۴ ۳ ۲ ۴ ۳ ۴ ۴ (۲۰۱۹) 41ساراپاينيچ و همکاران

 ۳۱ ۴ ۴ ۴ ۳ ۳ ۳ ۴ ۳ ۳ ۴ (۲۰۱۸) 42سيويتز و کيدا

 ۳۹ ۴ ۴ ۴ ۴ ۴ ۴ ۳ ۴ ۴ ۴ (۲۰۱۷) 43نِهيم

 ۳۵ ۴ ۴ ۳ ۴ ۳ ۴ ۳ ۴ ۳ ۳ (۲۰۱۵) 44پيرسون و واييلِسمي

 ۲۵ ۳ 3 3 ۳ ۲ 3 3 ۲ ۲ ۳ (۲۰۱۴) 45لي و تايلِر

 ۲۷ ۳ ۳ 3 3 ۲ ۳ 3 ۳ ۲ ۲ (۲۰۱۳) 46ايکارد و همکاران

 ۲۶ ۴ ۳ ۲ ۳ ۳ ۳ ۲ ۳ ۲ ۳ ۱۳۹۸و کشاورز )دامغانيان 

 39 4 5 3 4 4 3 4 4 5 4 (۱۳۹۸بامري و همکاران )

 ۳۲ ۵ ۴ ۴ 3 3 2 3 3 3 3 (۱۳۹۸بادپا و همکاران )

 ۱۸ ۳ ۱ ۲ ۱ ۲ ۱ ۱ ۲ ۳ ۲ (۱۳۹۵هرمزي و همکاران )

 ۳۴ ۴ ۴ ۳ ۳ ۴ ۴ ۳ ۳ ۳ ۳ (۱۳۹۵مرادي و همکاران )

 ۳۷ ۴ ۴ ۴ ۴ ۴ ۳ ۳ ۴ ۳ ۴ (۱۳۹۰عربصالحي و همکاران )

 غربالگری اول به دلیل عنوان ۱۳ تعداد کل منابع ۵۶

 غربالگری دوم به دلیل محتوا ۱۲ شده برمبنای عنوانغربال ۴۳

 غربالگری دوم به دلیل تحلیل ۱۷ شده برمبنای محتواغربال ۳۱

 کل منابع غربال شده ۱۴
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ها،  داده يآور ، جمعيبردار ق، نمونهيتحق ق، طرحيتحق

ک و يان تئوريل، بيه و تحلي، دقت تجزيريپذ انعکاس

ن ابعاد و ييق اقدام به تعيتحق ها و ارزش افتهيشفاف 

 يابينحوه ارز( ۱شود. جدول ) يم يا ن گزارهيمضام

 ين فرديتعاملات ب ي روانکاوانه يقراردادهانِ يمضام

در  يا نمره ۵۰حسابرس با شرکاء را براساس شاخص 

ح داده يار توضيمع ۱۰براساس  ۵تا  ۱ يازهايقالب امت

 دهد. يشده مورد سنجش قرار م

ارائه شده براساس شاخص مد، نشان  يازهايامت

لِر يو تا ي(؛ ل۲۰۲۰انگ و همکاران  )يداد، پنج پژوهشِ 

ان و ي(؛ دامغان۲۰۱۳کارد و همکاران )ي(؛ ا۲۰۱۴)

باتوجه ( ۱۳۹۰و همکاران ) ي( و هرمز۱۳۹۸کشاورز )

افت نمودند و يدر ۳۰ر ياز، زيامت ۵۰نکه از مجموع يبه ا

ل ين تحلياز ايت امتيبرحسب دستورالعمل حد کفا

ند، يو بالاتر را کسب نما ۳۰از يکه امت ييها پژوهش

ل از ين دليدند و به هميگردد هستند، حذف ييمورد تا

خارج شدند. در ادامه با استفاده از روش  يدور بررس

نِ ي( اقدام به استخراج مضام۲۰۰۱نگ )ياسترل-ديَتر

ن ين مضاميين اساس به منظور تعيشود. برا يپژوهش م

تعاملات حسابرس با شرکاء  ي روانکاوانه يقراردادها

ن يا ياشود. برمبن ير استفاده ميز يازياز روش امت

استخراج شده از متن  يفرع يارهايمع ي هيروش کل

شود و  يد شده، در ستون جدول نوشته مييمقالات تا

 يها ف هر جدول نام محققان پژوهشيسپس در رد

استفاده از هر  يشود. بر مبنا يد شده آورده مييتا

نوشته شده در ستون  يفرع يارهايپژوهشگر از مع

هر  ييازهايسپس امتشود،  يدرج م« »جدول، علامت 

 شود و  ي، باهم جمع ميفرع يارهايدر ستون مع

انجام شده، به  يها ن پژوهشيانگيبالاتر از م يازهايامت

 شوند. يپژوهش انتخاب م يها عنوان مولفه

ز مشخص شد، دو مضمون يل نين تحليبراساس ا

در  ين ضمنيو مضام يحين تلويمضام يعني ياصل

حسابرس  ين فرديتعاملات ب ي روانکاونه يقراردادها

ن مبنا در يهستند و برا ين فراوانيشتريب يدارا با شرکاء

هدف  يبرا ياصل يارهاين پژوهش به عنوان معيا

ن بخش پس يرند. در ايگ يقرار م يپژوهش مورد بررس

د شده، ييتا يها پژوهش ينظر يدر مبان ياز واکاو

ن ين مربوط به مضامين خرده مضاميياقدام به تع

 ( ارائه شده است.3طبق جدول ) يو ضمن يحيوتل

 

 هاي اصلي پژوهش فرآيند تعيين مولفه :2جدول 

موقعيت 
 ها پژوهش

 محققان
مضمانين 
 روانشناختي

ن مضامي
 متقابلادراک 

مضمانين 
 تلويحي

مضامين تعاملي 
 و ارتباطي

مضامين 
 ضمني

مضامين 
 ساختاري

ش
پژوه

 
ي 

ها
بين
 

ي
الملل

 -  -  - - (20۲۰مائو و همکاران ) 

   - -  - (۲۰۲۰هامپال )

 -  -  - - (۲۰۱۹ساردي و همکاران ) دونالد مک

  -   - - (۲۰۱۹ساراپاينيچ و همکاران )

 -  - - -  (۲۰۱۸سيويتز و کيدا )

 - -  -  - (۲۰۱۷نِهيم )

 -    - - (۲۰۱۵پيرسون و واييلِسمي )

ي
داخل

 

 -   -  - (۱۳۹۸بامري و همکاران )

 - -   - - (۱۳۹۸بادپا و همکاران )

 -  - - -  (۱۳۹۵مرادي و همکاران )

 - - -  -  (۱۳۹۰عربصالحي و همکاران )

 ۲ ۷ ۳ ۸ ۳ ۳ جمع
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 ي تعاملات بين فردي حسابرس با شرکاء مضامين قراردادهاي روانکاوانه :3جدول 
 ۱ ۲ ۳ ۴ ۵ ۶ ۷ مضامين

ي
ي روانشناخت

ضامينِ تلويحي در قراردادها
م

        استفاده از سبک مديريت کاريزماتيک توسط شريک در تعامل با حسابرسان 

        اي شريک در تعامل با حسابرس هاي رفتار حرفه پايداري رويه

        ي شناختِ ارتباطات غيرکلامي در تعاملات بين فردي حسابرس با شريک توسعه

        ايجاد فضاي مبتني بر مشارکت به منظور حفظ روابط اثربخش بين حسابرس با شريک

        گراي شريک در برابر حسابرسان استفاده از رويکرد ارتباطي مثبت

        اي حسابرس در چارچوب تعامل شريک با حسابرس حرفههويت بخشيدن به جايگاه 

        ي حسابرس با شريک  گرايانه تقويت باور نسبت به حفظ منافع کثرت

        تقويت اعتمادِمتقابل در ارتباطات بين شريک با حسابرس

        بخش بودن کلام شريک در برابر حسابرس استفاده از انگيزه

        گذاري تجارب و دانش حسابرسان به منظور ارتقاي تعاملات اثربخش فرهنگ اشتراکتقويت 

ي روانشناختي
ضمني در قراردادها

ضامينِ 
م

        اي حسابرسي هاي حرفه تقويت باورهاي حسابرس نسبت به ضوابط و رويه 

        ي پاداش توسط شرکاء براي افزايش اثربخش حسابرس  تعيين برابر و عادلانه

        اي حسابرسان نسبت به شريک حسابرسي هايي مشخصِ انجام کار حرفه تدوين دستورالعمل

        اي حسابرسان در انجام تخصصي وظايف هاي حرفه تعيين حيطه مسئوليت

        هاي تعهدمدارانه در حرفه حسابرسي تعريف رفتارهاي فرانقشي حسابرسان به عنوان ارزش

        اي پذيري در عملکردهاي حرفه سازي ساختار سازماني به منظور حفظ انعطاف کوچک

سازي شخصيت حسابرس با شخصيت موسسه حسابرسي در زمان جذب حسابرس توسط  متناسب
 شريک

 
      

        هاي حسابرسي به منظور رعايت عدالت و برابري تعيين بودجه زماني مشخص در رابطه با تيم

        هاي ارتباطي شفاف و سيستمي جهت بازخورد اطلاعات به حسابرسان استفاده از کانال

        پذير جهت ارتقاي سطح آزادي عمل حسابرسان استفاده از ساعات کار انعطاف

 

 تحليل دلفي :5جدول 

 نتيجه حذف ادغام تاييد توافق ميانگين اي مضامين گزاره مضمون مقوله
   

قرارداد روانکاوانه
 

س با شرکاء
ي حسابر

ت بين فرد
لا

ي تعام
 

ي روانشناختي
ضامينِ تلويحي در قراردادها

م
 تاييد - -  ۵۵/۰ ۵ استفاده از سبک مديريت کاريزماتيک توسط شريک در تعامل با حسابرسان 

 حذف  - - ۴۰/۰ ۴ اي شريک در تعامل با حسابرس هاي رفتار حرفه پايداري رويه

۳۵/۰ ۳ ي شناختِ ارتباطات غيرکلامي در تعاملات بين فردي حسابرس با شريک توسعه   -  حذف 

 حذف  -  ۱۵/۰ ۲ ايجاد فضاي مبتني بر مشارکت به منظور حفظ روابط اثربخش بين حسابرس با شريک

 حذف  - - ۴۰/۰ ۴ گراي شريک در برابر حسابرسان استفاده از رويکرد ارتباطي مثبت

 تاييد - -  ۶۵/۰ ۱۰/۵ اي حسابرس در چارچوب تعامل شريک با حسابرس هويت بخشيدن به جايگاه حرفه

 تاييد - -  ۶۵/۰ ۱۰/۵ ي حسابرس با شريک  گرايانه تقويت باور نسبت به حفظ منافع کثرت

 تاييد - -  ۷۰/۰ ۲۰/۵ تقويت اعتمادِمتقابل در ارتباطات بين شريک با حسابرس

۳۵/۰ ۳ بخش بودن کلام شريک در برابر حسابرس استفاده از انگيزه     حذف 

 تاييد - -  ۵۵/۰ ۵ گذاري تجارب و دانش حسابرسان به منظور ارتقاي تعاملات اثربخش تقويت فرهنگ اشتراک

ي روانشناختي
ضمني در قراردادها

ضامينِ 
م

 تاييد - -  ۷۰/۰ ۲۰/۵ اي حسابرسي حرفه هاي تقويت باورهاي حسابرس نسبت به ضوابط و رويه 

 تاييد - -  ۶۵/۰ ۱۰/۵ ي پاداش توسط شرکاء براي افزايش اثربخش حسابرس  تعيين برابر و عادلانه

 حذف  -  ۱۵/۰ ۲ اي حسابرسان نسبت به شريک حسابرسي هايي مشخصِ انجام کار حرفه تدوين دستورالعمل

 تاييد - -  ۷۵/۰ ۲۵/۵ اي حسابرسان در انجام تخصصي وظايف حرفههاي  تعيين حيطه مسئوليت

۳۰/۵ هاي تعهدمدارانه در حرفه حسابرسي تعريف رفتارهاي فرانقشي حسابرسان به عنوان ارزش  ۸۰/۰   - - تاييد 

 حذف  - - ۴۰/۰ ۴ اي پذيري در عملکردهاي حرفه سازي ساختار سازماني به منظور حفظ انعطاف کوچک

 تاييد - -  ۷۰/۰ ۲۰/۵ سازي شخصيت حسابرس با شخصيت موسسه حسابرسي در زمان جذب حسابرس توسط شريک متناسب

 حذف   - ۴۵/۰ ۵۰/۴ هاي حسابرسي به منظور رعايت عدالت و برابري تعيين بودجه زماني مشخص در رابطه با تيم

۳۵/۰ ۳ بازخورد اطلاعات به حسابرسانهاي ارتباطي شفاف و سيستمي جهت  استفاده از کانال     حذف 

۳۰/۵ پذير جهت ارتقاي سطح آزادي عمل حسابرسان استفاده از ساعات کار انعطاف  ۸۰/۰   - - تاييد 
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 ( تحليل دلفي۲

هاي كسب دانش گروهي در  كي از روشي

تكنيك دلفي است، كه فرايندي  يعلوم انسان يها حوزه

بيني و كمك به تصميم  است که داراي ساختار پيش

گيري در طي راندهاي پيمايشي، جمع آوري اطلاعات 

ن بخش به يو در نهايت، اجماع گروهي است. در ا

پژوهش، با استفاده از  يها د/حذف مولفهييمنظور تا

اس يپانل( براساس دو مق يمشارکت متخصصان )اعضا

ل ياز تحل يناش يها ب توافق، مولفهين و ضريانگيم

اند، مورد  ( آورده شده5ب که در جدول )يفراترک

 رد. يگ يقرار م يبررس

ح شد، يتشر يقبل يها همانطور که در قسمت

ب توافق در چک ين و ضريانگيار ميبراساس دو مع

ب توافق يکه طبق دستورالعمل ضر يا نهيگز ۷ست يل

د شود و ييرد تا تايقرار بگ ۵/۰د در حد استاندارد يکه با

در آن  ۵از يبودن، امت يا نهيگز ۷ن باتوجه به يانگيم

 يمضمون گزاره ا ۹ان نمود، يد بيباشد، با ياستاندارد م

قرار گرفتند،  ياز بنديپانل که موردِ امت يتوسط اعضا

ن ييپژوهش به منظور تب ي حذف شدند. در ادامه

د يي( تاين اصليمضامم ي)خرده مفاه يا ن گزارهيمضام

 يساختار يريل تفسيشده در جامعه هدف، از تحل

 شود. ياستفاده م

 

 ( تحليل تفسيري ساختاري۳

ک يف هريتعر يبرا Aن پژوهش از علامت يدر ا

شود. نکته قابل توجه  ياستفاده م يا ن گزارهياز مضام

 يدن به سطح قابل توجه ترين است که به منظور رسيا

شده برهم زده  ييشناسا يها گزاره بياز پاسخ ها، ترت

 شود. يم

 

 

 

 

 

 اي تعاريف اختصاري براي مضامين گزاره :6 جدول

 تعريف اختصاري اي مضامين گزاره

استفاده از سبک مديريت کاريزماتيک توسط 

 شريک در تعامل با حسابرسان
𝐴1 

اي حسابرس  هويت بخشيدن به جايگاه حرفه

 در چارچوب تعامل شريک با حسابرس
𝐴2 

تقويت باور نسبت به حفظ منافع 

 ي حسابرس با شريک  گرايانه کثرت
A3 

تقويت اعتمادِمتقابل در ارتباطات بين شريک با 

 حسابرس
A4 

گذاري تجارب و دانش  تقويت فرهنگ اشتراک

 حسابرسان به منظور ارتقاي تعاملات اثربخش
A5 

تقويت باورهاي حسابرس نسبت به ضوابط و 

 اي حسابرسي حرفههاي  رويه
A6 

ي پاداش توسط شرکاء  تعيين برابر و عادلانه

 براي افزايش اثربخش حسابرس
A7 

اي حسابرسان  هاي حرفه تعيين حيطه مسئوليت

 در انجام تخصصي وظايف
𝐴8 

تعريف رفتارهاي فرانقشي حسابرسان به عنوان 

 هاي تعهدمدارانه در حرفه حسابرسي ارزش
A9 

حسابرس با شخصيت  سازي شخصيت متناسب

موسسه حسابرسي در زمان جذب حسابرس 

 توسط شريک

A10 

پذير جهت  استفاده از ساعات کار انعطاف

 ارتقاي سطح آزادي عمل حسابرسان
A11 

ست به يبا ي، مياختصاص ين کدهاييپس از تع

، ابتدا توسط يس خودتعامليجاد ماتريمنظور ا

پر  (7)جدول ، پرسشنامه يکنندگان بخش کم مشارکت

 شود.

شود،  يمشاهده م 7شماره همانطور که در جدول 

اساس گزاره  اختصاص داده شده بر  يمفهوم ينمادها

ف يباتوجه به تعر ۱*و  1و  0از يل به امتيمد، تبد

شده است.  يبه اعداد طبق جدول قبل يروابطه مفهوم

بدست آمده از  1از ير قدرت نفوذ )امتيدر جدول ز

بدست آمده از  1از ي)امت يسطر( و قدرت وابستگ

ن ييدر ادامه به منظور تع ستون( را مشخص نمود.

 ،يد مجموعه خروجيها ابتدا با ن گزارهيروابط ب

 نمود. ييو عناصر مشترک را شناسا يمجموعه ورود
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 ها ماتريس دستيابي از نظر ميزان انتقال پذيري ارتباط بين گزاره :7جدول 

 ها گزاره 𝐀𝟏𝟏 𝐀𝟏𝟎 𝐀𝟗 𝐀𝟖 𝐀𝟕 𝐀𝟔 𝐀𝟓 𝐀𝟒 𝐀𝟑 𝐀𝟐 𝐀𝟏 قدرت نفوذ

۷ ۰ ۱ 
*۱ 

*۱ ۰ ۱ ۰ 
*۱ ۰ ۱ 1 A1 

۳ ۰ ۰ ۱ ۱ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 1 ۰ A2 

۶ ۱ ۰ 
*۱ 

*۱ ۱ ۰ ۰ ۰ 1 ۱ ۰ A3 

۱۱ 
*۱ 

*۱ ۱ 
*۱ ۱ ۱ ۱ 1 ۱ ۱ ۱ A4 

۸ 
*۱ 

*۱ ۰ ۰ ۱ ۱ 1 
*۱ ۰ 

*۱ 
*۱ A5 

۱۰ ۰ ۱ 
*۱ 

*۱ 
*۱ 1 

*۱ ۱ 
*۱ ۱ ۱ A6 

۲ ۱ ۰ ۰ ۰ 1 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ A7 

۱ ۰ ۰ ۰ 1 ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ 𝐴8 

۱ ۰ ۰ ۱ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ A9 

۱ ۰ ۱ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ A10 

۱ ۱ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ ۰ A11 

يوابستگ ۴ ۶ ۳ ۴ ۳ ۴ ۵ ۶ ۶ ۵ ۵   قدرت 
 ها ارتباط انتقال پذير بين شاخص *

 

و  يابيرها مجموعه دستيت متغين سطح و اولويينمره تع

مجموعه  شود. ين ميير تعيهر متغ ياز براين شيمجموعه پ

ق يشود که از طر يم ييرهاير شامل متغيهر متغ يابيدست

از شامل ين شيد و مجموعه پيتوان به آنها رس يمر ين متغيا

ر ين متغيتوان به ا يها م شود که بر طبق آن يم ييرهايمتغ

از همه ين شيو پ يابيد. سپس اشتراکات مجموعه دستيرس

کسان بودن مجموعه يشود و در صورت  ين مييعوامل تع

با مجموعه اشتراک آن عامل )عوامل( به عنوان  يابيدست

شود. سطح اشاره به  يدر نظر گرفته مت يسطح اولو

به دست  يدارد. برا ييمدل نها ي شده يطراح يها هيلا

س جدا ياز ماتر يد سطوح قبلير سطوح بايآوردن سا

ن سطوح دوباره ييند تکرار شود. پس از تعيگردند و فرآ

ب سطوح مرتب کرده، يرا به ترت يافتيس دريماتر

ن يدر ا شود. يده مينام يس مخروطيد، ماتريس جديماتر

، مجموعه يينها يس دسترسيمرحله با استفاده از ماتر

د. پس يآ ير به دست ميهر متغ يبرا يو ورود يخروج

و عناصر  ي، عناصر ورودين عناصر خروجيياز تع

و عناصر مشترک  يکه عناصر خروج يمشترک، گزاره

ن گزاره ياثرتر ن سطح و کميدارند، به عنوان اول يکساني

حسابرس با  يتعاملات فرد ي روانکاوانه يقراردادها

 يعنين سطح ين اييشوند. پس از تع ين مييشرکاء تع

تعاملات  ي روانکاوانه يقراردادها يها ن گزارهياثرتر کم

م و يکن يحسابرس با شرکاء، آن گزاره را حذف م يفرد

و  يکسان عناصر ورودي يها گزاره ياقدام به بررس

انتخاب  يعنوان سطح بعد م، و آن را بهيينما يمشترک م

 يشود که اجزا يآنجا تکرار م ات تاين عمليم. ايکن يم

  .ستم مشخص شونديل دهنده تمام سطوح سيتشک

 

 مجموعه گزاره خروجي، ورودي و عناصر مشترک  :8جدول 
 سطح عناصر مشترک گزاره ورودي گزاره خروجي اختصار

𝐴1 ۱،۴،۵،۶ ۱،۴،۵،۶ ۱،۴،۶ سطح سوم 

𝐴2 ۲ ۱،۲،۳،۴،۵،۶ ۲ سطح دوم 

A3 ۳ ۳،۴،۶ ۳ سطح سوم 

A4 ۴،۵،۶ ۴،۵،۶ ۴،۵،۶ 
سطح 
 چهارم

A5 ۴،۵،۶ ۴،۵،۶ ۴،۵،۶ 

A6 ۴،۵،۶ ۴،۵،۶ ۴،۵،۶ 

A7 ۷،۱۱ ۳،۴،۵،۶،۷،۱۱ ۷،۱۱ 

 سطح اول

𝐴8 ۸ ۱،۲،۳،۴،۶،۸ ۸ 

A9 ۹ ۱،۲،۳،۴،۶،۹ ۹ 

A10 ۱۰ ۱،۴،۵،۶،۱۰ ۱۰ 

A11 ۷،۱۱ ۳،۴،۵،۷،۱۱ ۷،۱۱ 

 

گزاره  ۳د، ين بخش مشخص گرديل ايبراساس تحل

A4  تاA6 ل هماهنگ بودن سطح و ستون يبه دل

چهارم گزاره  ، در سطحيمشترک و خروج يها هيلا

حسابرس  يتعاملات فرد ي روانکاوانه يقراردادها يها

 ن شاخص قرار گرفته اند. ياثرگذارتر  يعني، با شرکاء
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 ي تعاملات فردي حسابرس با شرکاء قراردادهاي روانکاوانهمدل ساختاري تفسيري  :3شکل 

 

 يريجه گيبحث و نت

در زمره  يک مفهوم متعاليروانکاوانه  يقراردادها

 يها و مشاغل حرفه يها در چارچوب يمباحث رفتار

بر  يو مبتن ک تعامل نامشهوديجاد يباشد که به ا يم

ابد. ي يمعنا م يادراک در قالب تعهد؛ عواطف و وفادار

 يدر حرفه حسابرس ياديزان زين مفهوم به مياما ا

تواند داشته باشد، چراکه  يتر م گسترده يتيماه يدارا

تواند به  يحسابرسان م ياجتماع يها تيوجود مسئول

 يو عملکرد يرفتار يت اثربخش کارکردهايتقو

 يا حسابرس در قبال جامعه به عنوان فلسفه کار حرفه

 يت رقابتيک تعهد و مزيک به عنوان يو در قبال شر

ن پژوهش يگردد. لذا هدف ا يموسسه منته يبرا

 ينِ قراردادهاي( مضامIQA) ي/تعامليفيک يالگوساز

حسابرس با شرکاء  يتعاملات فرد ي روانکاوانه

 يدر الگو جه همانطور کهيباشد. براساس نت يم

 يقراردادها يحين تلويمربوط به مضام يها گزاره

ک مشخص يتعاملات حسابرس با شر ي روانکاوانه

ک در موسسه در تعاملات با يشر يشد، سبک رهبر

ت او يريک بودن مديزماتيبر کار يحسابرسان اگر مبتن

زه بخش در يتواند ضمن دارا بودن کلام انگ يباشد، م

به توسعه فرهنگ ارتباطات با حسابرسان؛ 

براساس  ين فرديات و دانش بيتجرب يگذار اشتراک

گرا منجر گردد، چراکه  مثبت يارتباط يکردهايرو

ک با يبخش بودن رفتار شر زهيبودن و انگ متعامل

، يموسسه حسابرس يها حسابرسان در داخل چارچوب

 يو عملکرد يتواند باعث شود سطح تعهد رفتار يم

بر مشارکت و  يمبتن ياوجود فض ي فرد به واسطه

ت يمنافع و تقو ييگرا کثرت يت باورهاي؛ تقوييگرا ميت

ه به طور ياول يامدهاياعتمادِمتقابل به عنوان پ

تواند  يم يک حسابرسيک شريابند. يارتقاء  يريگ چشم

نکه سطح تعاملات به واسطه يبا نفوذ کلام خود ضمن ا

ت يرا تقو يرکلاميارتباطات غ ياثربخش يريگ شکل

زه کنند تا يجاد انگين حال در حسابرسان ايد، در عينما

ها و اهداف  ين استراتژيها و تدو يريگ مينسبت به تصم

ند تا از يفا نمايمشارکت لازم را ا يدر موسسه حسابرس

بر منافع متقابل  يمتعامل برابر مبن يق باورهاين طريا

ن يابد که مهمتريگسترش  ين فردين تعاملات بيدر ا

ک يجاد اعتمادِمتقابل در حسابرس و شرين اآ ي ثمره

 يت از وجود اعتمادِمتقابل و فضايباشد. در نها يم

 يا گاه حرفهياز جا يتر ت منسجمي، هويمشارکت

زه دو يا خواهد شد و حسابرس با انگيحسابرس مح

ن يتر نسبت به آن عمل خواهد نمود. وجود چن چندان

موسسه  يتت رقابيتواند به مز يدر حسابرس، م يامديپ

ر موسسات منجر شود، چراکه يسه با سايدر مقا

و  يرفتار يها زهياز انگ يا حسابرس با پشتوانه

موسسه  يگاه رقابتيشتر جايب ي، در جهت اعتلايا حرفه

نفعان و رقبا، تلاش ين ذيو در ب يط اجتماعيدر مح

با  ين بخش از منظر مفهوميا ي جهيخواهد نمود. نت

(؛ 20۲۰مائو و همکاران ) يها پژوهش

چ و يني(؛ ساراپا۲۰۱۹و همکاران ) يسارد دونالد مک
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مطابقت  (۱۳۹۸و همکاران ) يو بامر( ۲۰۱۹همکاران )

مربوط  يها گزاره يگر براساس الگويدارد. از طرف د

تعاملات  ي روانکاوانه يقراردادها ين ضمنيبه مضام

ن ين شد، تدوييک تعيحسابرس با شر

 يا مشخصِ انجام کار حرفه ييها دستورالعمل

به عنوان  يک حسابرسيحسابرسان نسبت به شر

 يقراردادها ينِ ضمنين گزاره در مضاميتر محرک

 يت و باورهايشود که ذهن يمحسوب م يروانشناخت

در  يا ط حرفهيک حسابرس نسبت به شراي يادراک

ر در جهت يرا تحت تاث يدرون موسسات حسابرس

مرتبط با  يو استانداردها شتر با قواعديب يهماهنگ

 يضمن ي ن گزارهيد. در واقع اينما يحرفه حسابرس

ها و  نامه نييت است که وجود آين واقعيا ي ان کنندهيب

 يريگ تواند در شکل يمشخص م يها دستورالعمل

 يريگ ن شکليو همچن يا انجام کار حرفه يها هيرو

حسابرس  ين فرديدر تعاملات ب ير رسميغ يها هيرو

 يها هيکننده باشد، چراکه وجود رو نييرکا تعبا ش

در  يتر يقو يذهن يملموس باعث خواهد شد باورها

ا شود. يحسابرس مح يبرا يا ر انجام کار حرفهيمس

روابط در  يساختار يريگ ها بر شکل دستورالعمل

رگذار است و با يز تاثين يرسم يها چارچوب

به  يرِ روابط از رسمييکردن ساختارها که تغ کوچک

خواهد داشت،  يرا در پ ياتريبه صورت پو يررسميغ

شتر حسابرسان در انجام کار يعمل ب يتواند به آزاد يم

 يها گر دستورالعمليمنجر گردد. از طرف د يا حرفه

 يکردهايمدون در جذب حسابرسان منطبق با رو

 يا بر انجام کار حرفه يموسسه مبن ي شده يهدفگذار

ت يمتناسب با شخص يسانتواند به انتخاب حسابر يم

ن وجود يشود. همچن يمتنه يموسسه حسابرس

ک يجاد يبه ا يا انجام کار حرفه يها دستورالعمل

شفاف  يها تيمشترک و بازخورد واقع يتعامل يفضا

ط حسابرسان ين شرايکمک خواهد نمود که در تحت ا

، يتعامل يها هينسبت به رو يشتريب يريبا اعتمادپذ

ن يخود را شکل دهند. وجود ا يا حرفه يعملکردها

 يروانکاوانه از منظر ضمن يها در قراردادها محرک

؛ يهمچون عدالت و برابر يا هياول يامدهايتواند پ يم

ن ييو تع يفرانقش ير؛ رفتارهايپذ ساعات کار انعطاف

داشته باشد تا در  يمشخص را در پ يبودجه زمان

 يدهادر قراردا يامد اصليجاد پيسازِ ا نهيت زمينها

ک که يتعاملات حسابرس با شر ي روانکاوانه يضمن

حسابرس در برابر  ي ت شدهيتقو يجاد باورهايا

ق يگر از طريباشد، گردد. به عبارت د يک ميشر

ن يب ي روانکاوانه يدر قراردادها يضمن يها گزاره

جاد خواهد شد يو عدالت ا يک، برابريحسابرس با شر

 يفايق اياز طرو حسابرسان تلاش خواهند کرد تا 

به برند موسسه؛  يمثل تعهد؛ وابستگ يفرانقش يرفتارها

خود و موسسه را ارتقاء  يو ... عملکردها يوفادار

 يتر منسجم يباورها ي ق، توسعهين طريبخشند و از ا

ت حسابرسان با شرکاء شکل خواهد ياز تعامل در ذهن

بر  يشتر در تعاملات مبتنيب ييايجه آن پويگرفت که نت

باشد.  يم يدر حرفه حسابرس يروانشناخت يردادهاقرا

 يها با پژوهش يز از منظر مفهومين بخش نيجه اينت

( ۲۰۱۸دا )يتز و کيوي(؛ س۲۰۱۹چ و همکاران )ينيساراپا

( مطابقت دارد. براساس ۱۳۹۵و همکاران ) يو مراد

ن يشود، در قالب مضام يشنهاد ميج کسب شده پينتا

تعاملات از جانب  ي روانکاوانه ي، قراردادهايحيتلو

ن يرد، برايژه قرار گيمورد توجه و يک حسابرسيشر

 يريگ در شکل يتيريمبنا لازم است با توسعه دانش مد

انجام  يروابط اثربخش با حسابرسان تلاش وافرتر

بر  يرگذاريت تاثين اساس ضمن تقويدهند تا برا

حسابرسان در قالب ارتباطات اثربخش، سطح فرهنگ 

ن لازم يشتر از قبل گردد. همچنيب يميو کار ت يارکتمش

از  يعني يچه در سطح افق يت اعتمادسازياست با تقو

ک ير حسابرسان به عنوان يبا سا يمنظر دانش تخصص

ق ين حرفه؛ از طريهمکار و درک اشتراکات در ا

منسجم  يدر قالب ساختارها يعمود ياعتمادساز

ت يبه تقو، يارتباطات و تعاملات به صورت رسم

ند. از طرف يحسابرسان کمک نما يا حرفه يساز تيهو
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ن پژوهش يدوم ا ي ارائه شده يگر براساس الگويد

روانکاوانه،  يقراردادها ين ضمنيمضام يالگو يعني

از نظر  يا حرفه يها هين رويبا تدو يک حسابرسيشر

 يها جاد کانالينامه، ضمن ا نييها و آ دستورالعمل

متقابل  يها شفاف به منظور شناخت خواسته يارتباط

ند تا ين موسسه از حسابرسان و بالعکس، تلاش نمايب

 يف شده برايتعر يها فراتر از نقش يرفتارها

ت يق به تقوين طريند و از ايحسابرسان را محقق نما

ند. يقابل انتظار از حسابرسان اقدام نما يادراک يباورها

و کاهش  يرسمجدد ساختار موسسه حساب يمهندس

تواند به  يم يساختار يت و استانداردهايسطح رسم

ک يها در تعامل حسابرس با شر تين قابليتوسعه ا

 را داشته باشد. يتر توجه نقش قابل يحسابرس

 

 و ماخذ منابع

پور، احمد.  بادپا، بهروز.، پورحيدري، اميد.، خدامي

هاي حمايتي و آشنايي حسابرس  (. اثر نگرش1398)

صاحبکار بر قضاوت اوليه حسابرس و استراتژي با 

جستجوي شواهد، پژوهشهاي کاربردي در 

 .42-7(: 1)8گزارشگري مالي، 

گرايلي، مهدي.، وليان، حسن.  بامري، مرضيه.، صفري

(. بررسي تاثير حمايت ادراک شده شريک ۱۳۹۸)

طرفي و شک در  هاي مبتني بر بي حسابرس بر نگرش

اي رفتاري حسابرس، فصلنامه اي و پيامده حرفه ترديد

 .۱۲۹-۹۳(: ۸)۴حسابداري ارزشي و رفتاري، 

(. تأثير 1398دامغانيان، حسين.، کشاورز، محمد. )

اي بر خستگي عاطفي کارکنان با توجه  عدالت رويه

به نقش ميانجي نقض قرارداد روانشناختي، مطالعات 

 .148-125(: 3)9منابع انساني، 

(. تحقق 1395بوبه. )سيدنقوي، ميرعلي.، عرب، مح

قرارداد روانشناختي و حمايت سازماني: چالش 

اي، مطالعات منابع انساني،  انگيزشي کارکنان حرفه

6(4 :)117-132. 

(. تأثير 1395طبائيان، ريحانه السادات.، توکلي، هدي. )

عدالت سازماني بر نقض قرارداد روان شناختي و 

گاه تعهد سازماني )مورد مطالعه: کارکنان دانش

اصفهان(، فصلنامه توسعه مديريت منابع انساني و 

 .122-105(: ۱)۳۹پشتيباني، 

زاده،  عرب صالحي، مهدي.، کاظمي، جواد.، ذولفعلي

(. بررسي رفتارهاي کاهنده کيفيت 1390مهرداد. )

حسابرسي از ديدگاه قرارداد رواني و تعهدات عاطفي 

پژوهشي دانش حسابداري، -سازماني، مجله علمي

2(5 :)127-147. 

(. ۱۳۹۵مرادي، مهدي.، رستمي، امين.، اباذري، زهره. )

بررسي عوامل موثر بر اعمال رفتارهاي ناکارآمد 

 ۶۴-۴۰(:۳۰)۸حسابرسان، فصلنامه حسابداري مالي، 

(. 1393کيا، غريبه. ) ملانظري، مهناز.، اسماعيلي

شناختي اثرگذار بر مهارت  هاي روان شناسايي ويژگي

هاي حسابرسي،  انجام قضاوتحسابرسان در 

-505(: 4)21هاي حسابداري و حسابرسي،   بررسي

526 

خان  ميرمحمدي، سيدمحمد.، رحيميان، محمد.، جلالي

(. بررسي تاثير کارمحوري بر 1396آبادي، طاهره. )

هاي شغلي کارکنان باتوجه به نقش ميانجي  نگرش

(: 4)6قرارداد روانشناختي، مطالعات رفتار سازماني، 

53-80. 

واعظي، عليرضا.، صدرنيا، عبدالحسين.، کهربايي، سارا. 

شناختي بر  (. بررسي اثر اجراي قرارداد روان1397)

رفتار شهروندي سازماني، نقش واسط حمايت 

(: 3)7سازماني درک شده، مطالعات رفتار سازماني، 

185-209. 

پور، داوود.  گرايلي، مهدي.، حسن وليان، حسن.، صفري

اي و سازماني حسابرسان و  يت حرفه(. هو۱۳۹۹)

سازي در مؤسسات حسابرسي، دانش  تجاري

 .۳۹۲-۳۵۶(: ۷۸)۲۰حسابرسي، 

هرمزي، شيرکوه.، نيکومرام، هاشم.، رويايي، 

(. 1395رمضانعلي.، رهنماي رودپشتي، فريدون. )



 ـ محمدرضا  عبدلي ـ رويا ايريحسن سرحدي /  16

 

 
 

و 
ت 

يس
ه ب

ار
شم

م/ 
ده

از
ل ي

سا
ن 

ستا
زم

م/ 
ار

چه
13

99
 

هاي روانشناختي بر ترديد  بررسي تأثير سوگيري

داري، هاي تجربي حساب اي حسابرس، پژوهش حرفه

6(2 :)123-148 
Abromoff, J. (2006). Faculty Consider their 

Quality of Work Life. The Ithacan, 73(27): 19-

22. 
Argyris, C. (1960). Understanding organizational 

behavior. Homewood, IL: Dorsey Press. 

Barnes, L., Aichinger, J. (2010). Accounting 

Employer Expectations and the Psychological 

Contract, SSRN Electronic Journal, 

https://doi.org/10.2139/ssrn.1632704 

Behery, M. H. (2009). Person/Organization job-

fitting and Affective Commitment to the 

Organization: Perspectives from the UAE", 

Cross Cultural Management, 16(2): 24-49. 

Broberg, P., Umans, T., Skog, P., Theodorsson, 

E. (2018). Auditors’ professional and 

organizational identities and commercialization 

in audit firms, Accounting, Auditing & 

Accountability Journal, 31(2): 374-399, 

https://doi.org/10.1108/AAAJ-02-2014-1607 

Brown, M. E.; Trevino, L. K.; Harrison, D. 

(2005). Ethical Leadership: A Social Learning 

Perspective for Construct Development and 

Testing. Organizational Behavior and Human 

Decision Processes, 97(2): 117−134. 

Cassar,V and Buttigieg, S.C. (2015). 

Psychological Contract breach, Organizational 

Justice and Emotional Wellbeing, Personnel 

Review, 44(2): 217–235. 

Cavanaugh, Marcie A; Noe, Raymond A. (1999). 

"Antecedents and Consequences of Relational 

Components of The New Psychological 

Contract". Journal of Organizational Behavior, 

20(3): 323-340. 
Chubbs, D. O. (2002). "Nurses' Perceptions of 

the Impact of Health Care Reforms, 

Psychological Contract Violation, 

Restructuring and General Job Satisfaction, 

Organization Commitment, and Intent to Stay". 

M.N. MQ73584, Memorial University of 

Newfoundland (Canada). 
Crow, M. S., Lee, C. B., Joo, J. J. (2012). 

Organizational Justice and Organizational 

Commitment among South Korean police 

officers, Policing: An International Journal of 

Police Strategies & Management, 35(2): 402– 

423. 
Di Fabio, A., & Palazzeschi, L. (2012). 

Organizational Justice: Personality traits or 

Emotional Intelligence? An Empirical Study in 

An Italian Hospital Context. Journal of 

Employment Counseling, 49(1): 31–42. 
Eckerd, S., Hill, J., Boyer, K, K., Donohue, K., 

Ward, P, T. (2013). The relative impact of 

attribute, severity, and timing of psychological 

contract breach on behavioral and attitudinal 

outcomes, Journal of Operations Management, 

31(7/8): 567-578. 

https://doi.org/10.1016/j.jom.2013.06.003 
Flood, P, C., Turner, Th., Ramamoorthy, N., 

Pearson, J. (2001). Causes and consequences of 

psychological contracts among knowledge 

workers in the high technology and financial 

services industries, International Journal of 

Human Resource Management, 12(7): 1152-

1165. 

Hampl, N. (2020). Drivers of and barriers to 

partner switch in interfirm alliances: a 

conceptual model. Journal of Business 

Economics, 90(2): 563–589. 

https://doi.org/10.1007/s11573-019-00965-y 

Harris, S. B. (2014). The rise of advisory 

services in audit firms. Speech at the Practicing 

Law Institute 12th Annual Directors’ Institute 

on Corporate Governance, November 24. 

Retrieved from https://pcaobus.org/News/ 

Speech/Pages/11242014_Harris.aspx. Accessed 

on February 18,2019. 

Herrbach, O. (2010). Audit quality, auditor 

behaviour and the psychological contract, 

European Accounting Review, 10(4): 787-802. 

https://doi.org/10.1080/09638180127400 

Johnson, M. D., Morgeson, F.P., Ilgen, D.R., 

Meyer, C.J. and Lloyd, J.W. (2006). Multiple 

professional identities: examining differences 

in identification across work-related targets, 

Journal of Applied Psychology, 91(2): 498 

Kingshott, R. P. J. (2006).The impact of 

psychological contracts upon trust and 

commitment within supplier–buyer 

relationships: A social exchange view. 

Industrial Marketing Management; 35(2): 724  

Lee, J., Taylor, M, S. (2014). Dual roles in 

psychological contracts: When managers take 

both agent and principal roles, Human 

Resource Management Review, 24(1): 95-107. 

https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2013.03.001 

Levinson, H. (1962). Men, management, and 

mental health. Cambridge, MA: Harvard 

University Press. 

Maguire, E, A., Spiers, H, J., Good, C, D., 

Hartley, T., Frackowiak, R, S, J., Burgess, N. 

(2003). Navigation expertise and the human 

hippocampus: A structural brain imaging 

analysis, Hippocampus, 13(2): 250-259. 

https://doi.org/10.1002/hipo.10087 

Mao, J., Ettredge, M., Stone, M. (2020). Group 

audits: Are audit quality and price associated 

with the Lead auditor’s decision to accept 

responsibility?, Journal of Accounting and 

Public Policy, 39(2): 106-118. https://doi.org/ 

10.1016/j.jaccpubpol.2020.106718 

Mcdonald-sardi, J., Mathews, R., Reece, M., 

Rwwce, J., Pratt, Ch. (2019). The effect of 

experience in psychological practice on making 

https://doi.org/10.2139/ssrn.1632704
https://doi.org/10.1108/AAAJ-02-2014-1607
https://doi.org/10.1016/j.jom.2013.06.003
https://doi.org/10.1007/s11573-019-00965-y
https://pcaobus.org/News/%20Speech/Pages/11242014_Harris.aspx.%20Accessed%20on%20February%2018,2019
https://pcaobus.org/News/%20Speech/Pages/11242014_Harris.aspx.%20Accessed%20on%20February%2018,2019
https://pcaobus.org/News/%20Speech/Pages/11242014_Harris.aspx.%20Accessed%20on%20February%2018,2019
https://doi.org/10.1080/09638180127400
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2013.03.001
https://doi.org/10.1002/hipo.10087
https://doi.org/%2010.1016/j.jaccpubpol.2020.106718
https://doi.org/%2010.1016/j.jaccpubpol.2020.106718


  17 / ي تعاملات فردي حسابرس با شرکاء ارائه الگويي تفسيري/ساختاري از مضامين قراردادهاي روانکاوانه 

 

 
 

ن 
ستا

زم
م/ 

ار
چه

و 
ت 

يس
ه ب

ار
شم

م/ 
ده

از
ل ي

سا
13

99
 

ethical judgements, Australian Psychologist, 

https://doi.org/10.1111/ap.12463 

Metz, I., Kulik, C, T., Brown, M., Cregan, Ch. 

(2012). Changes in psychological contracts 

during the global financial crisis: the manager's 

perspective, International Journal of Human 

Resource Management, 8(1): 4359-4379. 

https://doi.org/10.1080/09585192.2012.667432 

Nehme, R. (2017). Performance evaluation of 

auditors: a constructive or a destructive tool of 

audit output", Managerial Auditing Journal, 

32(2): 215-231. https://doi.org/10.1108/MAJ-

09-2016-1446 

Parzefall, Marjo-Riitta & Hakanen, Jari. (2010). 

Psychological contract and its motivational and 

health-enhancing properties. Journal of 

Managerial Psychology,25(1): 4-21. 

Pepur, M., Mihanovic, Z., Pepur, S. (2013). The 

Impact of Psychological Contract on 

Relationship Quality in Financial Service 

Market, Croatian Operational Research Review 

(CRORP), 4(2): 89-98. 
Persson, S., Waieleski, D. (2015). The seasons of 

the psychological contract: Overcoming the 

silent transformations of the employer–

employee relationship, Human Resource 

Management Review, 25(4): 368-383. 

https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2015.02.003 

Raiborn, C. and Stern, M. (2019). The Need for 

New Psychological Contracts in the Auditing 

Profession", Baker, C. (Ed.) Research on 

Professional Responsibility and Ethics in 

Accounting (Research on Professional 

Responsibility and Ethics in Accounting, Vol. 

22), Emerald Publishing Limited, pp. 81-98. 

https://doi.org/10.1108/S1574-

076520190000022006 

Rosen, C.C. Chang, CH. Johnson R.E. Levy, P. 

E. (2009). Perceptions of the organizational 

context and psychological contract breach: 

"Assessing competing perspectives, 

Organizational Behavior and Human Decision 

Processes 108(3): 202–207. 

Rousseau D.  M. (1990). New hire perceptions of 

their own and their employer’s obligations: A 

study of psychological contracts. Journal of 

Organization Behavior, 11(2): 389- 400. 

Rousseau, D. (1989). Psychological and implied 

contracts in organizations. Employee 

Responsibilities and Rights Journal, 2(2), 121–

139. 

Saiewitz, A., Kida, Th. (2018). The effects of an 

auditor's communication mode and 

professional tone on client responses to audit 

inquiries, Accounting, Organizations and 

Society, 65(3): 33-43. 

https://doi.org/10.1016/j.aos.2017.10.002 

Sarapaivanich, N., Sampet, J. and Patterson, P.G. 

(2019). The impact of communication style on 

psychological comfort and trust in audit 

services, Accounting Research Journal, 32(4): 

642-661. https://doi.org/10.1108/ARJ-06-2017-

0097 

Yang, Ch., Chen, Y., Zhao Roy, X., Mattila, A, 

S. (2020). Unfolding deconstructive effects of 

negative shocks on psychological contract 

violation, organizational cynicism, and 

turnover intention, International Journal of 

Hospitality Management, 89(3): 102-139. 

https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2020.102591 

Yaqub M. Z., Malik A., Haider S. (2010). The 

Roles of Satisfaction, Trust and Commitment 

in Value-Creation in Strategic Networks, 

European Journal of Economics, Finance and 

Administrative Sciences, 18(3): 1450-2275. 

Yilmaz, E. (2010). The Analysis of 

Organizational Creativity in Schools Regarding 

Principals Ethical Leadership Characteristics. 

Journal of social and behavioral sciences, 2(2): 

3949-3953. 
  ها يادداشت

                                                 
1 Argyris 
2 Levinson 
3 Rousseau 
4 Flood et al 
5 Barnes & Aichinger 
6 Pepur et al 
7 Metz et al 
8 Herrbach 
9 Harris 
10 Raiborn & Stern 
11 Rousseau 
12 Cavanaugh et al 
13 Chubbs 
14 Parzefall & Hakanen 
15 Parzefall & Hakanen 
16 Organizational Climate 
17 Abromoff 
18 Brown et al 
19 Yilmaz 
20 Behery 
21 Sekiguchi 
22 Rosen et al 
23 Rousseau et al  
24 Yaqub et al 
25 Kingshott & Pecotich  
26 Fairness 
27 Di Fabio and Palazzeschi 
28 Crow et al 
29 Cassar and Buttigieg 
30 Maguire et al 
31 Sandelowski & Barroso 
32 Singh & Kant 
33 Malone 
34 Ramesh et al 
35 Attri et al 
36 Attride-Stirling 
37 Mao et al 
38 Yang et al 
39 Hampl 
40 Mcdonald-sardi et al 
41 Sarapaivanich et al 
42 Saiewitz & Kida 
43 Nehme et al 
44 Persson & Waieleski 
45 Lee & Taylor 
46 Eckerd et al 

https://doi.org/10.1111/ap.12463
https://doi.org/10.1080/09585192.2012.667432
https://doi.org/10.1108/MAJ-09-2016-1446
https://doi.org/10.1108/MAJ-09-2016-1446
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2015.02.003
https://doi.org/10.1108/S1574-076520190000022006
https://doi.org/10.1108/S1574-076520190000022006
https://doi.org/10.1016/j.aos.2017.10.002
https://doi.org/10.1108/ARJ-06-2017-0097
https://doi.org/10.1108/ARJ-06-2017-0097
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2020.102591

