
تاثیر سرمایه روانی و شجاعت اخلاقی بر اثربخشی حسابرسی داخلی

چکیده
هدف: حسابرسی داخلی یکی از مهم‌ترین ساز و کارهای حاکمیت شرکتی و ابزارنظارتی هیات مدیره می‌باشد که اثربخشی و عملکرد آن برای سهام‌داران و ذی‌نفعان بسیار مهم می‌باشد. سرمایه روان‌شناختی و شجاعت اخلاقی از جمله عواملی می‌باشند که بر عملکرد افراد و کارکنان یک سازمان تاثیر دارند. هدف این پژوهش بررسی تاثیر دو محرک روان شناختی، یعنی سرمایه روانی و شجاعت اخلاقی بر اثربخشی حسابرسی داخلی می‌باشد
[bookmark: _Hlk161638186]روش شناسی: اين پژوهش از نظر هدف، كاربردي و از لحاظ روش، از نوع پژوهش‌هاي توصيفي  پيمايشي است. داده‌های پژوهش با استفاده از روش پیمایشی گردآوری شده‌اند و تعداد 186 نفر از حسابرسان داخلی و مدیران حسابرسی داخلی شاغل در شرکت‌های پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران در سال 1402 به پرسشنامه پژوهش پاسخ داده‌اند. شايان ذكر است كه براي تحليل يافته‌ها، از روش معادلات ساختاري استفاده شده است و برای اندازه‌گیری سرمایه روانی از پرسش‌نامه لوتانز و همکاران (2007) و لوتانز و همکاران (2005)، شجاعت اخلاقی از پرسش‌نامه هانا و آوولیو (2010) و اثربخشی حسابرسی داخلی از پرسش‌نامه الزبان و گوئیلیام (2014) و  لنز و همکاران (2017) استفاده شده است.
یافته‌ها: سرمایه روان‌شناختی و شجاعت اخلاقی بر اثربخشی حسابرسان داخلی تاثیر مثبت و معناداری دارند. هر چه سطح سرمایه روان‌شناختی و شجاعت اخلاقی حسابرسان داخلی بالاتر باشد، اثربخشی حسابرسی داخلی، افزایش می‌یابد.
نتیجه‌گیری: هیات مدیره شرکت ها و قانون گذاران به سرمایه روان شناختی و شجاعت اخلاقی حسابرسان داخلی به عنوان مهم‌ترین ابزار نظارتی و اعتماد سهام‌داران توجه بیش‌تری داشته باشند و جهت افزایش سطح دو محرک روانی (سرمایه روانی و شجاعت اخلاقی) اقدامات لازم را انجام دهند.
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مقدمه
حسابرسی داخلی یکی از ساز و کارهای کلیدی حاکمیت شرکتی می‌باشد که به شرکت‌ها در دست‌یابی به اهداف خود کمک می‌کند (میهرت و گرانت، 2017). نقش سنتی حسابرسی داخلی شامل حفاظت از دارایی‌های شرکت، بهبود کیفیت اطلاعات مالی، اطمینان از رعایت قوانین و مقررات داخلی شرکت و دستورهای مدیر برای افزایش عملکرد شرکت است. اما امروزه حسابرسی داخلی نقش‌های دیگری هم‌چون مشاوره و مدیریت ریسک به دست آورده است، نقاط ضعف و آسیب پذیر شرکت را پیدا می‌کند و توصیه‌هایی که به سازمان کمک می‌کند تا به اهداف استراتژیک خود دست یابد و عملکرد سازمان را بهبود بخشد، ارایه می‌دهد (الزبان و گویلیام، 2014). چارچوب بین المللی رویه‌های حرفه‌ای (2017)، حسابرسی داخلی را به عنوان یک ارزیابی مستقل و عینی توصیف کرده است که کارایی عملیاتی یک سازمان را بهبود می‌بخشد. حسابرسی داخلی به سازمان کمک می‌کند تا با ارائه یک رویکرد با قاعده و منظم، برای ارزیابی و بهبود اثربخشی مدیریت و کنترل ریسک، به اهداف خود دست یابد. حسابرسی داخلی اثربخشی فعالیت‌های سازمان را ارزیابی می‌کند تا از انطباق با مقررات تعیین شده اطمینان حاصل شود (کولار و همکاران، 2020). حسابرسی داخلی نقش حیاتی در عملکرد شرکت دارد (جیانگ و  همکاران،2020). با تأسیس مؤسسه حسابرسان داخلی در سال 1941 در ایالات متحده آمریکا، تعریف حسابرسی داخلی در سراسر جهان تغییر پیدا کرد. رویکرد حسابرسی داخلی از حسابرسی سنتی به یک نقش ارزش افزا با هدف کمک به مدیریت در دستیابی به اهداف استراتژیک تغییر کرد (لئونگ و همکاران، 2011). ایده ارزش افزوده به عنوان یک فرصت مهم برای سازمان جهت دستیابی به اهداف و کاهش خطر از طریق خدمات تضمینی و مشاوره‌ای در نظر گرفته می‌شود (چارچوب بین المللی رویه‌های حرفه‌ای، 2017).
اثربخشی حسابرسی داخلی یک موضوع کلیدی برای علاقه‌مندانی هم‌چون، هیئت مدیره، مدیریت، کمیته حسابرسی و سهام‌داران می‌باشد (کولار و همکاران، 2020). اما با این حال دیدگاه‌های متفاوتی بین ذینفعان در مورد اثربخشی حسابرسی داخلی وجود دارد که نیاز به بررسی بیشتر دارد. پژوهش‌های انجام شده به این موضوع اشاره می‌کنند که اعتبار و اثربخشی حسابرسی داخلی به ارزش سازمان می‌افزاید (آل‌توجری و همکاران، 2003) اما عملکرد حسابرسی ممکن است همیشه اثربخش نباشد زیرا اثربخشی حسابرسی داخلی به حاکمیت کشورها و شرکت بستگی دارد (اراسموس و کوتزی، 2018؛ روسی و همکاران، 2020؛ تورتکن و همکاران، 2020).
[bookmark: _Hlk160646351]حوزه تاکید حسابرسان داخلی عدم انطباقها یا عدم رعایت رویه‌ها، آیین نامه‌ها، برنامه‌ها، قوانین و مقرراتی است که توسط شرکت و یا دولت تدوین شده‌اند و بر برنامههای سازمان تاثیر با اهمیتی دارند. از مزیت‌های حسابرسی داخلی که به نوعی ضرورت وجودی آن به حساب می‌آیند، می‌توان به ایجاد ارزش، اجتناب از ضرر و زیان، جلوگیری از هدر رفت منابع، صرفه‌جویی در هزینه‌ها و اجرای برنامه‌های شرکت طبق آن‌چه در نظر گرفته شده، اشاره کرد. بر این اساس ذینفعان شرکت از حسابرسی داخلی که عملکرد خوبی داشته و برای شرکت ارزش می‌آفریند، سود می‌برند (فتحی عبداللهی و آقایی، 1396). نتایج تحقیقات عصر حاضر در حوزه حسابرسی داخلی نشان می‌دهند که برای دست‌یابی به ارزش افزوده حسابرس داخلی، باید بهبودهایی در اثربخشی حسابرسی داخلی صورت گیرد (اندایا و حنفه، 2016؛ لنز و هان، 2015؛ لنز و سارنز، 2012). از جمله عواملی که بر اثربخشی حسابرسی داخلی تاثیر به سزایی دارد، نقش سرمایه روانی و شجاعت اخلاقی می‌باشد. یافته‌های پژوهش اورت و ترمبلی (2014)، خلیل و همکاران (2016، a2018، b2018) و موسسه حسابرسان داخلی (2021)، نیاز به شجاعت اخلاقی برای کاهش استرس و افزایش اثربخشی حسابرسان داخلی را تایید کرده‌اند. هم‌چنین سرمایه روانی و برخی رفتارهای روان‌شناختی هم‌چون خودکارآمدی، انعطاف پذیری، امید و خوش بینی به عنوان تقویت کننده عملکرد و اثربخشی حسابرسی داخلی شناخته شده‌اند (لوتانز و همکاران، 2007؛ آوی و همکاران، 2011؛ قسیم و همکاران، 2022). ناکامی حسابرسان داخلی در انجام مؤثر وظایف خود و گزارش موارد غیر قانونی به دلیل ترس از پیامدهای منفی، نگرانی است که در پژوهش‌های نورمن و همکاران (2010)، روسی (2013)، چمبرز و اودار (2015) و فری و همکاران (2017) تأکید شده است. نتایج پژوهشی در کانادا بیان کرده است که حسابرسان داخلی تحت فشار هستند تا با ایفای نقش نگهبانان مخفی، خواسته‌های مدیریت را برآورده کنند (روسی، 2020). فری و همکاران (2017) نیز در پژوهشی مشابه در مالزی اعتقاد دارند که حسابرسان داخلی به عنوان یاور و محافظ مدیریت ارشد عمل می‌کنند. از طرف دیگر حسابرسان داخلی ملزم به داشتن برخی رفتارهای روان‌شناختی از قبیل تاب‌آوری، خودکارآمدی، امید و خوش‌بینی برای انجام وظایف خود و مبارزه با تقلب، سو استفاده، اعمال غیرقانونی و رفتارهای غیراخلاقی هستند (اورت و ترمبلی، 2014؛ خلیل و همکاران، 2016).
اما مشکلی که در این بین وجود دارد، نبود حمایت قانونی از حسابرسان داخلی می‌باشد. این موضوع نگرانی‌هایی برای حسابرسان داخلی دارد که باعث می‌شود اثربخشی حسابرسی داخلی کاهش یابد. از جمه نگرانی‌ها می‌توان به ترس از برکناری و از دست دادن شغل، به خطر انداختن وجه و شهرت حسابرسی داخلی و دیدگاه منفی کارکنان سازمان نسبت به حسابرسی داخلی همان سازمان، اشاره داشت. ترس از برکناری، خطر انجام ندادن وظایف و گزارش نکردن تخلفات از سوی واحد حسابرسی داخلی را افزایش می‌دهد. حسابرسان داخلی به دلیل این‌که وجه حسابرسی داخلی منفی نشود و مورد سرزنش همکاران قرار نگیرد، چشم به روی بسیاری از تخلفات می‌بندند. علاوه بر این، اگر حسابرسی داخلی تخلفی از سوی مدیران شرکت گزارش کند، با هجمه سنگینی روبرو خواهد شد و ممکن است از کار برکنار شوند که باعث می‌شود حسابرسان داخلی در انجام وظایف خود کوتاهی کنند و اثربخشی حسابرسی داخلی کاهش یابد. مشکل بعدی، مورد توجه قرار نگرفتن رفتارهای روان شناختی (خودکارآمدی، انعطاف پذیری، امید و خوش بینی) از سوی مدیران ارشد در زمان استخدام می‌باشد که برای انجام بهتر وظایف حسابرسان و اثربخشی حسابرسی داخلی، موثر می‌باشد. هم‌چنین پژوهشی که به بررسی تاثیر سرمایه روان شناختی و شجاعت اخلاقی بر اثربخشی بپردازد، تاکنون در ایران انجام نشده است.
[bookmark: _Hlk160691913]با توجه به موارد گفته شده در بالا، این پژوهش به مدیران ارشد شرکت نشان می‌دهد که در هنگام استخدام حسابرسان داخلی باید به رفتارهای روان شناختی (خودکارآمدی، انعطاف پذیری، امید و خوش بینی) و شجاعت آن‌ها به منظور بهبود اثربخشی حسابرسی داخلی و کمک به سازمان در دست‌یابی به اهداف استراتژیک خود و افزایش عملکرد، توجه کنند (خلیل، 2022). یافته‌های این پژوهش می‌تواند در شکل دادن به سرمایه روان شناختی یک  حسابرس داخلی شجاع و کارآمد مفید باشد. با توجه به ترس حسابرسان داخلی از پیامدهایی که در انتظار آن‌ها قراردارد، یافته‌های این پژوهش به قانون گذاران اعلام می‌کند که به منظور حمایت از حسابرسان داخلی، اقدام به تهیه و تصویب قوانینی کنند تا از آن‌ها حمایت گردد که نتیجه این قوانین برای شرکت‌ها و سهام‌داران سودمند خواهد بود. هم‌چنین این پژوهش به مدیران شرکت‌ها نشان می‌دهد که به منظور اثربخشی حسابرسی داخلی و کمک موثر به شرکت، بایستی از کارکنان حسابرسان داخلی حمایت شود. برای حسابرسان داخلی اثبات خواهد شد که برخورداری از سرمایه روان‌شناختی (خودکارآمدی، انعطاف پذیری، امید و خوش بینی) برای انجام وظایف خود و گزارش موارد ضعف بسیار ضروری می‌باشد. انتظار می‌رود با مشخص شدن تاثیر سرمایه روان‌شناختی و شجاعت اخلاقی بر اثربخشی حسابران داخلی، منجر به کاهش هزینه‌های نمایندگی، عدم تقارن اطلاعات و افزایش اعتماد سرمایه‌گذاران شود (بونر، 2008). هم‌چنین انتظار می‌رود وجود سرمایه روان‌شناختی و شجاعت اخلاقی در بین حسابرسان داخلی سبب افزایش کارایی و اثربخشی آن ها شود (ایرتازا و همکاران، 2022). در نهایت، آن‌چه این پژوهش را متمایز می‌سازد، به کارگیری سرمایه روانشناختی و شجاعت اخلاقی در زمینه حسابرسی می‌باشد. تاثیر سرمایه روان‌شناختی و شجاعت اخلاقی بر عملکرد و اثربخشی حسابرسان داخلی تاکنون مورد بررسی قرار نگرفته و در حوزه حسابرسی جدید می‌باشد. 
پیشینه نظری و تجربی
سرمایه روان‌شناختی
سرمایه روان‌شناختی یک رویکرد واقع گرایانه و انعطاف پذیر نسبت به زندگی افراد بوده و از چهار بعد امید، خوش بینی، انعطاف پذیری و اعتماد به نفس شکل می‌گیرد که هر کدام به عنوان یک بعد روان‌شناختی مثبت مورد توجه قرار می‌گیرد (لوتانز، 2012). سرمایه روان‌شناختی شبب می‌شود تا افراد در حفط و تقویت سطح سرمایه روانی مثبت خود انگیزه بیشتری داشته باشند و عملکرد بهتری از خود ارایه دهند. (هاب فول، 2002).
شجاعت اخلاقی
شجاعت اخلاقی ویژگی مثبتی است که توانایی انجام رفتار اخلاقی را در فرد ایجاد می‌کند و باعث می‌شود که با وجود موانع و محدودیت‌ها، عملکرد بهتری داشته باشد (صفرزاده و کریم‌داد، 1399). این ویژگی رفتاری باعث تحکیم بخشیدن به ویژگی‌های شخصیتی فرد در زندگی اجتماعی و ایجاد هویت در زندگی حرفه‌ای می‌شود (احمدی و همکاران، 1398). هم‌چنین سبب می‌‌‌شود حسابرسان در انجام وظایف خود به درستی عمل کنند و نسبت به اصلاح هر کارکرد رفتاری و عملکردی نادرست کارکنان شرکت، اقدام کند. به اعتقاد خلیل  (2022) شجاعت اخلاقی، دارایی سرمایه‌ای شرکت می‌باشد و نقش مهمی در اثربخشی حسابرسی داخلی دارد.
اثربخشی حسابرسی داخلی
[bookmark: _Hlk99605041]محققان حسابرسی داخلی استدلال میکنند که اگر حسابرسی داخلی اثربخش نباشد، ارزش افزوده خود را از دست خواهد داد (آرنا وآزون، 2009؛ بدارا و سایدین، 2013؛ کوهن و سایاگ، 2010، کاراگیوروگز و همکاران، 2011؛ میهرت و همکاران، 2010؛ لنز و هان، 2015؛ میهرت و ییسمائو، 2007).  اگر چه اثربخشی حسابرسی داخلی در متون آکادمیک تا حدودی مبهم بیان شده است و ویژگی‌های آن وابسته به نیاز افراد خاص می‌باشد، اما بر خی پژوهش‌ها نشان دادند که تحت تاثیر ویژگی‌هایی قرار دارند که به طور گسترده شناخته شده‌ می‌باشند (لنز و هان، 2015). برخی از پژوهش‌های موجود این ویژگی‌ها را به شرح زیر بیان کرده‌اند: ویژگی‌های مربوط به محیط و وضعیت حسابرسی داخلی در سازمان، ویژگی‌های مرتبط با ارتباط میان حسابرسی داخلی و مدیریت و کمیته حسابرسی و حسابرسی مستقل، ویژگی هایی که بر نحوه انجام حسابرسی داخلی تاثیر می گذارند (کاراگیوروگز و همکاران، 2011؛ ایندایا و هانفا، 2016؛ بادارا و سعیدین، 2013). برخی محققین تلاش کردند چارچوبی را در جهت اثربخشی حسابرس داخلی معرفی نمایند (لنز و هان، 2015). لنز و هان (2015) در پژوهش خود در مورد اثربخشی حسابرسی داخلی در طول دهه گذشته، یک مدل چند وجهی را برای تعیین اثربخشی حسابرسی داخلی پیشنهاد کردند. این مدل شامل عوامل کلان [بر اساس هم شکلی نهادی توصیف شده توسط دی ماجیو و پاول (1983) در ارتباط با نیروهای اجباری، هنجاری و تقلیدی] و عوامل خرد (مسائل سازمانی، منابع حسابرسی داخلی، فرآیندهای حسابرسی داخلی و روابط حسابرسی داخلی) می باشد.
تجزیه و تحلیل دقیق عوامل خرد نشان میدهد که اثربخشی حسابرسی داخلی تحت تأثیر ویژگی‌های حسابرس مانند صلاحیت‌ها و آموزش است (الزبان و گوئیلیام، 2014). توانایی آن‌ها برای انجام کار با کیفیت (کوهن و سایاگ، 2010) تابع پیروی از شیوه‌ها، برنامه‌های حسابرسی داخلی، استانداردهای حسابرسی داخلی، پیروی از حسابرسی مبتنی بر ریسک (کوتزی و لوبه، 2013؛ لنز و هان، 2015؛ سارنز و همکاران، 2012)، ویژگی‌های رفتاری و روانی (لیل، 2020) و منشورحسابرسی داخلی می‌باشد (موسسه حسابرسی داخلی، 2016؛ سارنز و دی بیلد، 2006؛ سارنز و همکاران، 2012). اثربخشی حسابرسی داخلی بیشتر تحت تأثیر روابط آن با کمیته حسابرسی، مدیریت، حسابرسی خارجی و صاحب‌کار قرار دارد (آلزبان و گویلیام، 2014؛ کوهن و سایاگ، 2010؛ لنز و هان، 2015؛ ون گانسبرگ، 2005). اقدامات حاکمیتی (لنز و هان، 2015) از جمله تعاملات سهام‌داران می‌تواند به کاهش خروج کارکنان کمک کند، در نتیجه دوره تصدی را افزایش داده و به اثربخشی حسابرسی داخلی کمک می‌کند (بیزلی و همکاران، 2006؛ میهرت و ییسمائو، 2007). فرآیندهای بررسی (خودارزیابی، ارزیابی کیفیت خارجی و نظرسنجی‌ رضایت) نه تنها به منظور بازتاب تعاملات ذینفعان، بلکه برای ایجاد نشانه‌های معنادار اثربخشی حسابرسی داخلی استفاده می‌شود (لنز و همکاران، 2017؛ سارنز و همکاران، 2012؛ سوه و مارتینوف-بنی، 2011). 
سرمایه روان‌شناختی و اثربخشی حسابرسی داخلی 
سرمایه روان‌شناختی به وضعیت مثبت رشد روان‌شناختی فرد اشاره دارد (لوتانز و همکاران، 2007). هم‌چنین به عنوان مجموعه‌ای از تمایلات انگیزشی و رفتاری تعریف می‌شود، که از چهار جز به شرح زیر تشکیل شده است:
الف- خودکارآمدی، که بر اساس نظریه شناختی اجتماعی بندورا (بندورا، 1997)، به اعتماد فرد به توانایی خود برای موفقیت در یک کار یا حوزه معین اشاره دارد؛
ب- امید، که انگیزه رسیدن به اهداف و ظرفیت شناخت راه‌های انجام آن است (اسنایدر و همکاران، 1996)؛
ج- خوش‌بینی، تمایل به ایجاد اسناد درونی پایدار برای رویدادهای مثبت و اسناد بیرونی ناپایدار برای رویدادهای منفی اشاره دارد (سلیگمن، 1998)؛
د- تاب آوری، عنوان سازگاری مثبت با شکست‌ها یا رویدادهای منفی توصیف می‌شود (ماستن و رید، 2002).
[bookmark: _Hlk161638509]توافق زیادی در بین پژوهش‌گران وجود دارد که  سرمایه روان‌شناختی عامل مهمی است که انگیزه و اثربخشی کارکنان را افزایش می‌دهد و به شکوفایی و پیشرفت شرکت و سازمان‌ها کمک کند (لوتانز و همکاران، 2007؛ لوتانز و یوسف، 2007؛ کازا و همکاران، 2010). به گفته نیومن و همکاران. (2014) افرادی که سرمایه روانی بالاتری دارند، انگیزه بیشتری برای دنبال کردن اهداف دارند (هاب فول، 2002) و نسبت به افرادی که سرمایه روانی پایین‌تری دارند، عملکرد بهتری خواهند داشت (لوتانز و همکاران، 2007، 2008). هم‌چنین این موضوع توسط بررسی فراتحلیلی و پژوهش‌های تجربی گذشته تایید شده است (آوی و همکاران، 2011).
[bookmark: _Hlk158557647][bookmark: _Hlk158566050]همان‌گونه که گفته شد، سرمایه روانی شامل چهار جز (خودکارآمدی، امید، خو ش‌بینی و انعطاف‌پذیری) است که بر عملکرد کارکنان یک شرکت یا سازمان اثرگذار (افزایش یا کاهش) می‌باشد. بر اساس گفته کلاپ-اسمیت و همکاران (2009) و نیومن و همکاران (2014) خودکارآمدی با عملکرد کارکنان مرتبط می‌باشد و افراد با خودکارآمدی بالا، اعتقاد قوی‌تری به توانایی خود برای انجام اقدامات اصلاحی محیط، کنترل موقعیت‌ها و موفقیت در مواجه با چالش‌های دشوار نسبت به افراد دارای خودکارآمدی پایین دارند (بندورا، 1997). در همین راستا، رگو و همکاران (a2012، b2012) طرفدار این موضوع هستند که افراد خود کارآمد وظایف و تلاش‌های چالش برانگیز را انتخاب می‌کنند، تلاش‌ و منابع خود را برای دست‌یابی به اهداف به کار می‌گیرند و در مواجهه با موانع و مشکلات استقامت می‌کنند (بندورا، 1997؛ لوتانز و یوسف، 2004؛ لوتانز، 2012). این مطلب نشان می‌دهد که افراد به توانایی‌های خود برای انجام موفقیت آمیز یک کار خاص در یک زمینه معین اعتقاد دارند (استاجکوویچ و لوتانز، 1998؛ رگو و همکاران، a2012، b2012). یکی دیگر از اجزای سرمایه روان‌شناختی، امید است که می‌تواند عملکرد را از طریق دو بعد تحریک کند: عاملیت (انرژی برای رسیدن به هدف) و مسیرها (برنامه ریزی برای دست‌یابی به اهداف) (اسنایدر و همکاران، 2000؛ اسنایدر و لوپز، 2002). عاملیت هم‌چنین به عنوان نیروی اراده‌ای توصیف می‌شود که افراد را به سمت رسیدن به هدف سوق می‌دهد. مسیرها با فراهم کردن منابع روان‌شناختی برای یافتن مسیرهای جایگزین مختلف برای رسیدن به هدف مورد نظر، این انگیزه را تکمیل می‌کنند. کلاپ-اسمیت و همکاران (2009). توضیح می‌دهند که سطوح بالای امید با استخراج دوره‌های عمل بیشتر برای دست‌یابی به همان هدف (مسیرها) مرتبط است که اغلب با دست‌یابی به اهداف مرتبط است. به علاوه، افرادی که امید بالایی دارند، اراده لازم برای اجرای این مسیرهای موفقیت را به دست می‌آورند. بنابراین، امید ممکن است به سطوح بالاتر عملکرد مرتبط باشد. در این رابطه نیومن و همکاران (2014) استدلال می‌کنند که افراد با سطوح بالای امیدواری، انرژی بیشتری برای رسیدن به هدف دارند و احتمال بیشتری دارد که ظرفیت توسعه مسیرهای جایگزین برای دست‌یابی به اهداف خود و موفقیت در یک کار خاص را نشان دهند (لوتانز و همکاران، 2008).
خوش‌بینی ممکن است انگیزه و عملکرد کارکنان را نیز افزایش دهد. به عنوان مثال، کلاپ-اسمیت و همکاران (2009) استدلال می‌کنند که خوش‌بینی یا سبک توضیحی مثبت افراد و گروه‌ها، به عملکرد گروه کمک می‌کند. نویسندگان توضیح می‌دهند که وقتی افراد نمونه‌هایی از خو ش‌بینی را تجربه می‌کنند، تمایل دارند رویدادهای مثبت را درونی کنند و رویدادهای منفی را بیرونی کنند و در نتیجه نتایج مثبت بیشتری حاصل شود (سلیگمن، 1998). وقتی افراد موفقیت‌ها را به خود نسبت می‌دهند، انرژی خود را برای ایجاد موفقیت‌های اضافی صرف می‌کنند. این انگیزه و پشتکار باسطوح بالاتر عملکرد مرتبط خواهد بود. در این رابطه نیومن و همکاران (2014) استدلال می‌کنند افرادی که سطوح بالای خوش‌بینی دارند، عموماً انتظارات مثبتی ایجاد می‌کنند که آن‌ها را برای پیگیری اهداف خود و مقابله با موقعیت‌های دشوار ترغیب می کند (سلیگمن، 1998).
تاب آوری، توانایی افراد برای بازگشت از ناملایمات، موقعیت‌های استرس زا، ریسک، عدم اطمینان یا شکست است (ماستن و رید، 2002؛ لوتانز، 2012؛ نیومن و همکاران، 2014). طبق گفته کلاپ-اسمیت و همکاران (2009) تاب آوری از سه مؤلفه دیگر منحصر به فرد است. به عبارت دیگر، تاب آوری پاسخی به رویدادها، به ویژه شکست‌های منفی است. هنگامی که افراد در انجام وظایف یا اهداف خود دچار شکست می‌شوند، میزانی که آن‌ها به سرعت و به طور موثر باز می‌گردند، نتیجه تاب آوری است. لوتانز و همکاران (2007) استدلال می‌کنند که تاب آوری به طور مثبت با عملکرد کارکنان مرتبط است زیرا احتمال واکنش مثبت به عقب نشینی را افزایش می‌دهد. رگو و همکاران (a2012، b2012) و نیومن و همکاران(2014) نشان می‌دهد که کارکنان تاب آور تمایل دارند در مقابله با تجربیات منفی و تغییرات در محیط بیرونی بهتر عمل کنند (لوتانز و همکاران، 2006). بر این اساس، کارکنانی که باسطح بالایی از تاب آوری مشخص می‌شوند، احتمالاً هنگام مواجهه با مشکلات، شکست‌ها و فرصت‌ها، راه‌های جدیدی برای انجام کارها ایجاد می‌کنند. آن‌ها بیشتر قادر به بازیابی از تجربیات هیجانی منفی هستند و بیشتر مستعد تجربه احساسات مثبت در طول رویدادهای استرس زا هستند (رگو و همکاران، a2012، b2012).
از دیدگاه تجربی، برخی مطالعات نشان داده‌اند که سرمایه روان‌شناختی به طور مثبت با عملکرد یک فرد مرتبط است. به عنوان مثال، لوتانز و همکاران (2007) دریافتند که  سرمایه روان شناختی رابطه مثبتی با عملکرد شغلی درسطح فردی دارد. به طور مشابه، آوی و همکاران (2010) شوا هدی از رابطه مثبت بین سرمایه روان‌شناختی و عملکرد مالی و رتبه‌بندی مدیر کارکنان در صنعت خدمات مالی ارائه می کند
پترسون و همکاران (2011) با استفاده از داده‌های طولی نشان دادند که سرمایه روان‌شناختی کارکنان به طور مثبت هم با عملکرد رتبه‌بندی شده توسط سرپرست و هم با عملکرد مالی آن‌ها بر اساس ارقام فروش فردی مرتبط است. یک رابطه مثبت بین  سرمایه روان‌شناختی و عملکرد شغلی نیز در فر هنگ‌های غیر آمریکایی مانند چین (لوتانز و همکاران، 2005؛ ژونگ، 2007؛ لوتانز و همکاران، 2008 سان و همکاران، 2012)، پرتغال (رگو و همکاران، 2010) و ویتنام (نگوین و نگوین، 2012) گزارش شده است.
[bookmark: _Hlk158567317]علاوه بر این، سرمایه روان‌شناختی بر عملکرد خلاقانه کارکنان، حل مسئله و نوآوری در سطح فردی تأثیر می‌گذارد. به عنوان مثال، سویتمن و همکاران (2011) و رگو و همکاران (a2012، b2012) استناد می‌کنند که سرمایه روان‌شناختی ارتباط مثبتی با عملکرد خلاقانه دارد. لوتانز و همکاران (2011) شواهدی از تأثیر مثبت  سرمایه روان‌شناختی بر عملکرد حل مسئله و نوآوری گزارش شده ارائه می‌دهند. این یافته‌های تجربی توسط رگو و همکاران (a2012، b2012)  تایید شده است. آن‌ها هم‌چنین نشان می‌دهند سرمایه روانشناختی کارکنان نقش واسطه‌ای در پرورش خلاقیت کارکنان دارد که منبعی حیاتی برای بهره گیری از فرصت‌های تجاری، کمک به سازمان‌ها برای رویارویی با چالش‌های رقابتی و افزایش اثربخشی سازمانی است.
فخاری و فضل اله پور (1401) تاثیر سرمایه رون‌شناختی بر انگیزه پیشرفت، قضاوت حسابرسان و عملکرد موسسه‌های حسابرسی را به وسیله توزیع پرسش‌نامه در بین اعضای جامعه حسابداران رسمی در سال 1399 مورد بررسی قرار داد و به این نتیجه رسید که سرمایه روان‌شناختی با انگیزه پیشرفت و قضاوت حسابرسان ارتباط مثبت و معناداری دارد و منجر به بهبود عملکرد موسسه های حسابرسی می‌شود. در پژوهشی دیگر، علی اصفهانی (1400) با استفاده از توزیع پرسش‌نامه در بین حسابرسان داخلی، تاثیر سرمایه روانشناختی بر رضایت شغلی حسابرسان داخلی را مورد آزمون قرار داد و به این نتیجه دست یافت که سرمایه روانشناختی و همه مولفه‌های آن بر رضایت شغلی تاثیر مثبتی می‌گذارند و از میان ابعاد سرمایه روان‌شناختی، خودکارآمدی بیشترین تاثیر معنادار و امیدواری کمترین تاثیر را بر رضایت شغلی دارد. اوکافور (2022) در پژوهشی، سرمایه روان‌شناختی به عنوان عامل جهت پیش‌بینی وفداری مشتریان در نیجریه پرداخت. یافته های پژوهش او نشان داد که هر یک از ابعاد سرمایه‌ روان‌شناختی اثرات متفاوتی در جهت پیش‌بینی میزان وفاداری دارند و بعد امید بیش‌ترین ‌حالت پیش بینی نسبت به سایر ابعاد دارد. لیو و همکاران (2022) به بررسی اثر سرمایه روان شناختی بر عملکرد اساتید دانشگاه و عملکرد خلاقانه دانشجویان پرداختند و به این نتیجه رسیدند که سرمایه روان‌شناختی تاثیر قابل توجهی بر عملکرد افراد در رده سنی 33 تا 38 دارد. در مقاله‌ای دیگر ایرتازا و همکاران (2022) رابطه بین سرمایه روان‌شناختی و عملکرد کارکنان را بررسی کردند و یافته‌هایپژوهش آن‌ها نشان داد که بین سرمایه روان‌شناتی و عملکرد کارکنان ارتباط مثبتی وجود دارد.
فرضیه اول- سرمایه روان‌شناختی با اثربخشی حسابرسان داخلی ارتباط مثبتی دارد
شجاعت اخلاقی و اثربخشی حسابرسی داخلی
شجاعت اخلاقی به عنوان یک: فضیلت شخصیتی، نگرش، شایستگی اخلاقی، کیفیت ذهنی، حالت شخصیتی تعریف می‌شود (خلیل و همکاران، 2016؛ خلیل و حسینی، 2022). در حالی که برخی از محققان شجاعت اخلاقی را به عنوان رفتاری دارای ترس می‌دانند (کیلمن و همکاران، 2010) و برخی آن را چالش (سکرکا و همکاران، 2009؛ خلیل و همکاران، 2016)، اجبار (کوئین و ورلین، 2008) یا خطر (گرافلند، 2010) می‌دانند. سکرکا و همکاران (2009) شجاعت اخلاقی حرفه‌ای را به عنوان شایستگی اعمال شده در محیط کار با وجود چالش‌های اخلاقی و مسئولیت‌های سخت توصیف می‌کنند. به اعتقاد هانا و همکاران (a2011) شجاعت اخلاقی به اراده فرد برای غلبه بر تهدیدها، خطرات اثربخشی حسابرسی داخلی و سایر چالش‌ها برای پای بندی به اخلاقی یا مقاومت در برابر فشارها برای جلوگیری از اقدام غیراخلاقی اشاره دارد. به عبار ت دیگر، توانایی استفاده از اصول رفتاری درونی برای انجام آن‌چه که خوب است، بدون توجه به هرگونه تهدیدی است (خلیل، 2022). به اعتقاد کورنر (2014) در ادبیات شجاعت اخلاقی اتفاق نظر وجود دارد که رفتارهای شجاعانه شامل سه جزء حیاتی است و عبارتند از: هدف اخلاقی شایسته، اقدامات عمدی و تهدیدها، خطرات یا موانع درک شده (گود، 2005؛ کیلمن و همکاران، 2010). هاچینسون و همکاران (2015) شجاعت اخلاقی به عنوان اراده برای پافشاری در مواجهه با ترس، خطر یا مخالفت برای تحقق بخشیدن به چیزهای خوب و به دست آوردن نتایج ارزشمند، دشوار یا غیرمعمول، توصیف می‌کنند.
پژوهش‌های گذشته (کورنر، 2014؛ پترسن و یوسف مورگان، 2018؛ سیمولا، 2018) به طور تجربی از این‌که شجاعت اخلاقی با بسیاری از نتایج کار و اقدامات کارکنان مرتبط است، حمایت کرده‌اند. کورنر (2014) یک مدل نظری ارائه داده و این گونه استدلال کرده است که اقدامات شجاعانه بر هویت کارکنان تأثیر می‌گذارد و ممکن است بر نتایج رفتار بعدی آن‌ها تأثیر بگذارد.
استاینفلد (2015) در پزوهش خود، شجاعت اخلاقی را به عنوان یک عامل اساسی در پیشرفت حرفه‌ای و عملکرد مربیانی که با آن‌ها مصاحبه کرده است، معرفی می‌کند. در همین راستا، هاوارد و کاگزول (2019) نشان داده‌اند که شجاعت به طور قابل توجهی با رفتار های شهروندی سازمانی و قانون شکنی اجتماعی مرتبط است. به گفته سیمولا (2018) شجاعت اخلاقی، خلق ارزش در بلندمدت را برای طیف وسیعی از ذینفعان تقویت می‌کند، زیرا ارزش‌های اخلاقی، انتقادات را در بحث‌ها و تصمیم‌گیری‌های شرکتی وارد می‌کند (فریمن و همکاران، 2004؛ بیدان و همکاران، 2010).
[bookmark: _Hlk161381230][bookmark: _Hlk189896044]در رابطه با حسابرسان داخلی می‌توان گفت که حسابرسان داخلی به منظور مقابله با سواستفاده‌ها و رفتارهای تحریف آمیر، باید شجاعت اخلاقی داشته باشند تا بر ترس خود غلبه و به کمیته حسابرسی گزارش‌های مناسب ارایه دهند (اِورت و ترمبلی، 2014؛ خلیل و همکاران، 2016، 2018؛ کارسینگ و همکاران، 2017؛ خلیل و خلیف، 2022). بر اساس مدل یک‌پارچه تصمیم‌گیری اخلاقی تورن (1998)، خلیل و همکاران (2016، b2018) شجاعت اخلاقی را به عنوان یک ویژگی مثبتی که نقش مهمی در تقویت رفتار اخلاقی حسابرسان داخلی دارد، شناسایی کرده‌اند. علاوه بر این، خلیل و همکاران (b2018) معتقدند از آنجایی که مدیر به صورت مستقیم در مورد حسابرسان داخلی تصمیم گیری می‌کند، هنگام گزارش، شغل خود را به خطر می‌اندازد. بر این اساس، تهدیدها و فشارهای مختلف از سوی مدیریت، دلیل اصلی سکوت آن‌ها می‌باشد (خلیل و همکاران، 2016؛ خلیل و حسینی، 2022). هم‌چنین این دیدگاه در مطالعه کیفی انجام شده توسط خلیل و خلیف (2022) درسازمان‌های بخش عمومی تونس حمایت شده است. در این پژوهش، بر اساس مصاحبه انجام شده با حسابرسان داخلی مشخص شد که مدیریت شرکت دارای قدرت و اختیاراتی است که می‌تواند با حسابرسان مخالفت کند و آن‌ها را زیر فشار قرار دهد. یافته‌های پژوهش خلیل و خلیف (2022) ثابت کرد که ترس دلیل اصلی شکست حسابرسان داخلی در انجام وظایف خود به عنوان ارایه دهنده اطمینان به سرمایه‌گذاران و ذینفعان می‌باشد. دیدگاه روسی (2013) بیان دارد که شجاعت اخلاقی شاخص مهمی از شایستگی حسابرس می‌باشد. شجاعت به عنوان یک ارزش اخلاقی به حسابرسان اجازه می‌دهد تا وظایف خود را به درستی انجام دهند و بدون هیچ گونه ترسی، وارد موضوعات مختلف شوند (روسی، 2012). تاثیر اهمیت شجاعت اخلاقی بر افزایش عملکرد حسابرسی داخلی، اثبات شده است (روسی، 2012) و پرورش شجاعت اخلاقی حسابرسان داخلی منجر به عملکرد بهتر سازمان می‌شود (خلیل و همکاران، b2018). شجاعت اخلاقی حسابرسان می‌تواند با جلوگیری از سواستفاده و بی‌نظمی‌های مالی، عملکرد شرکت را افزایش و حاکمیت شرکتی را بهبود ببخشد (گراملینگ و همکاران، 2004). 
هدف پژوهش صفرزاده و کریم داد (1399) بررسی عوامل مؤثر بر شجاعت اخلاقی حسابرسان داخلی بود. آن‌ها با استفاده از پرسش‌نامه داده‌های پژوهش را از میان حسابرسان داخلی جمع آوری و به این یافته دست یافتند که خودکارآمدی، امید، انعطاف‌پذیری، حمایت و استقلال حسابرسان داخلی تاثیر مثبت و معنی داری بر شجاعت اخلاقی آنان دارد. هم‌چنین میزان شجاعت اخلاقی بین گروه‌های مورد بررسی متفاوت است. اسدی و همکاران (1401) الگوی اثربخشی کارکردهای شجاعت اخلاقی حسابرسان داخلی را ارزیابی کردند. ِ به منظور جمع آوری داده‌ها با 12 نفر از متخصصان حسابداری و مدیریت مالی در سطح دانشگاه و 20 نفر از حسابرسان داخلی شرکت‌های بورسی مصاحبه کردند. نتایج نشان داد، تاثیرگذارترین عامل شجاعت اخلاقی در اثربخشی حسابرسی داخلی، ادراک مثبت، خودکارآمدی و منبع کنترل درونی می‌باشد که در سطح سوم ارزیابی ماتریسی قرار گرفته‌اند.
فرضیه دوم- شجاعت اخلاقی با اثربخشی حسابرسان داخلی ارتباط مثبتی دارد.
روش تحقیق
این پژوهش از نظر ماهیت، کاربردی است و از نظر روش، توصیفی-پیمایشی محسوب می‌شود. از آنجا که که پژوهش حاضر در سطح حسابرسان داخلی شرکت‌های پدیرفته شده در بورس ایران اجرا شده است، در دسته پژوهش‌های میدانی قرار می‌گیرد. به منظور آزمون فرضیه‌های پژوهش از روش معادلات ساختاری استفاده شده است. منابع اصلی این پژوهش در دو بخش است. بخش اول، مبانی نظری پژوهش که به روش کتاب‌خانه‌ای و مراجعه به کتاب‌ها، مجله‌ها و مقاله‌ها گردآوری شده است. بخش دوم، جمع‌آوری داده‌ها به منظور آزمون فرضیه‌های پژوهش است که به کمک ابزار پرسش‌نامه، داده‌ها جمع‌اوری و متغیرها اندازه‌گیری شدند. پرسش‌نامه پژوهش در دو بخش تهیه شده است. بخش اول مربوط به سوال‌های عمومی و بخش دوم مربوط به سوال‌های تخصصی بود. از پاسخ‌دهندگان درخواست شد که  به هر سوال، بر اساس مقیاس لیکرت و در قالب پنج گزینه از خیلی موافقم تا  خیلی مخالفم پاسخ دهند. پس از جمع‌آوری پرسش‌نامه‌ها، میانگین نمره‌های هر بخش که نشان دهنده میزان و شدت برخورداری هر فرد از متغیرهای مطرح شده بود، بررسی و تجزیه و تحلیل شدند. جامعه آماری این پژوهش، حسابرسان داخلی شاغل در شرکت‌های پدیرفته شده در بورس، در کلیه رده‌های شغلی می‌باشند. برای نمونه‌گیری، از روش نمونه‌گیری تصادفی استفاده شد. آدرس اینترنتی پرسش‌نامه به وسیله طریق ایمیل برای 450 نفر ارسال شد که در نهایت، 186 نفر پاسخ دادند.
سنجش متغیرهای پژوهش
[bookmark: _Hlk97053956]جدول 1. اندازه‌گیری متغیرها
	[bookmark: _Hlk97042367]گویه‌ها
	نحوه اندازه‌گیری
	نماد
	متغیر

	1 تا 6
	خلیل، 2022
	
	متغیرهای کنترلی

	7 تا 18
	[bookmark: _Hlk161639864]پرسش‌نامه لنز و همکاران، 2017؛ الزبان و گوئیلیام، 2014
	IAE
	اثربخشی حسابرسی داخلی 

	22 تا 42
	لوتانز و همکاران، 2005؛ لوتانز و همکاران، 2007

	PC
	سرمایه روان‌‌شناختی

	43 تا 52
	هانا و آوولیو، 2010
	MC
	شجاعت اخلاقی


یافته‌های پژوهش
جمعیت‌شناختی و آمار توصیفی
در ميان پاسخ‌دهندگان، 121 نفر مرد و 65 نفر زن بودند كه بيشترين فراواني (65 درصد) به مردان اختصاص دارد. در خصوص سطح تحصيلات، بيشترين فراواني مربوط به افراد داراي مدرك كارشناسي با تعداد 108 نفر (58 درصد حجم نمونه) بود. سطح تحصيلات 30  نفر از پاسخ‌دهندگان نيز دكتري بود كه كمترين مقدار فراواني (16 درصد) را داشتند. 71 نفر از افرادی که به پرسش‌نامه پاسخ دادند، بیش از 51 سال سن داشتند و 48 نفر از آن‌ها کمتر از 30 سال سن دارند. بیش‌ترین سابقه کار مربوط به افرادی است که بیش از 16 سال سابقه کار داشتند و کمترین آن افرادی است که بین 6 تا 10 سال سابقه دارند. 127 نفر حسابدار رسمی بودند و 65 نفر دارای پست سازمانی رئیس بودند. در جدول، 2 به توزيع نمونه و ويژگي‌هاي جمعيت‌شناختي اشاره شده است. هم‌چنين اطلاعات مربوط به آمار توصيفي متغيرها در جدول 3 درج شده است.
جدول 2. ویژگی‌های جمعت شناختی پاسخ‌دهندگان
	درصد
	فراوانی
	طبقه
	متغیر
	ردیف

	65
	121
	مرد
	جنسیت
	1

	35
	65
	زن
	
	

	58
	108
	کارشناسی
	مدرک تحصیلی
	2

	25
	46
	کارشناسی ارشد
	
	

	17
	32
	دکترا
	
	

	26
	48
	30 سال و کمتر
	سن
	3

	36
	67
	بین 31 تا 40 سال
	
	

	38
	71
	بیشتراز 41 سال
	
	

	23
	43
	5 سال و کمتر
	سابقه کار
	4

	19
	35
	بین 6 تا 10 سال
	
	

	21
	39
	بین 11 تا 15 سال
	
	

	37
	69
	16 سال و بیشتر
	
	

	32
	59
	بلی
	حسابدار رسمی
	5

	68
	127
	خیر
	
	

	21
	39
	مدیر
	رتبه‌بندی شغلی
	6

	35
	65
	رئیس
	
	

	33
	61
	کارمند ارشد
	
	

	11
	21
	سایر
	
	



جدول 3. آمار توصیفی
	[bookmark: _Hlk97043158]کشیدگی
	چولگی
	انحراف معیار
	میانگین
	کمترین
	بیشترین
	تعداد
	نماد
	متغیر

	12/1
	88/0-
	74/0
	03/4
	1
	5
	175
	IAE
	اثربخشی حسابرسی داخلی 

	04/1
	76/0-
	58/0
	29/4
	1
	5
	175
	PC
	سرمایه روان‌شناختی

	08/0-
	54/0-
	63/0
	64/4
	1
	5
	175
	MC
	شجاعت اخلاقی


[bookmark: _Hlk161390945]پايايي سازه مدل
برای آزمون پایایی پرسش‌نامه از آزمون کروباخ-آلفا استفاده شد و همان‌گونه که نتایج آن در جدول شماره 4 مشخص است، زماني كه اين ضرايب از 7/0 بزرگتر باشند، در سطح قابل قبول قرار مي‌گيرند (جورج و مالری، 2003؛ نالی، 1980).
[bookmark: _Hlk161391404]جدول 4. ضرایب پایایی سازه‌ها
	[bookmark: _Hlk97046454]پایایی ترکیبی
	پایایی هم‌بستگی سپیرمن
	ضریب آلفا
	تعداد
	نماد
	متغیر

	86/0
	83/0
	91/0
	175
	IAE
	اثربخشی حسابرسی داخلی 

	78/0
	75/0
	88/0
	175
	PC
	سرمایه روان‌شناختی

	85/0
	81/0
	90/0
	175
	MC
	شجاعت اخلاقی


روايي سازه مدل
برای آزمون روایی پرسش‌نامه از میانگین واریانس استخراج شده استفاده شد و همان‌گونه که نتایج آن در جدول شماره 4 مشخص است، زماني كه اين ضرايب از 5/0 بزرگتر باشند، در سطح قابل قبول قرار مي‌گيرند (فورنل و لارکر، 1981).
جدول 5. ضرایب روایی سازه‌ها
	[bookmark: _Hlk161392358]میانگین واریانس استخراج شده
	تعداد
	نماد
	متغیر

	86/0
	175
	IAE
	اثربخشی حسابرسی داخلی 

	78/0
	175
	PC
	سرمایه روان‌شناختی

	85/0
	175
	MC
	شجاعت اخلاقی


یافته‌های آزمون فورنل و لارکر (1981) به منظور بررسی روایی واگرا در جدول شماره 5 نشان می‌دهد که متغیرها روایی مناسبی دارند. 
جدول 6. ضرایب روایی واگرا
	شجاعت اخلاقی
	سرمایه روان‌شناختی
	اثربخشی حسابرسی داخلی
	روایی هم‌گرا
	

	
	
	71/0
	51/0
	اثربخشی حسابرسی داخلی 

	
	72/0
	33/0
	54/0
	سرمایه روان‌شناختی

	74/0
	57/0
	22/0
	52/0
	شجاعت اخلاقی


آزمون برازش مدل
براي برازش مدل ساختاري فرضيه‌هاي تحقيق، از چند شاخص‌هاي نيكويي برازش استفاده شده است. يكي از شاخص‌هاي عمومي براي به حساب آوردن پارامترهاي آزاد در محاسبه شاخص‌هاي برازش، شاخص خي‌دو بهنجار است كه از تقسيم ساده خيدو بر درجه آزادي مدل محاسبه مي‌شود و مقدار مطلوب براي آن، بين 1 تا 5 است (كلاين، 1994). مقدار اين شاخص‌ها در دو جدول 7 و 8 ارائه شده است.
 
جدول 7. شاخص نیکویی برازش مدل اولیه
	IFI
	NNFI
	NFI
	GFI
	RMSEA
	SRMR
	
	شاخص برازندگی

	1-0
	9/0<
	9/0<
	9/0<
	08/0>
	05/0>
	5>
	مقادیر قابل قبول

	95/0
	97/0
	90/0
	93/0
	073/0
	056/0
	842/1
	مقادیر محسابه شده



 
جدول 8. شاخص نیکویی برازش مدل نهایی
	IFI
	NNFI
	NFI
	GFI
	RMSEA
	SRMR
	
	شاخص برازندگی

	1-0
	9/0<
	9/0<
	9/0<
	08/0>
	05/0>
	5>
	مقادیر قابل قبول

	92/0
	93/0
	98/0
	95/0
	067/0
	063/0
	937/1
	مقادیر محسابه شده


با توجه به جدول‌هاي 5 و6 مقادير محاسبه شده براي شاخص نيكويي برازش در بازه 1 و 5 قرار گرفته و گوياي مطلوب بودن مدل است. 
آزمون هم‌بستگی
جدول 10. آزمون هم‌بستگی پیرسون
	
	شجاعت اخلاقی
	سرمایه روان‌شناختی

	اثربخشی حسابرسی داخلی
	ضریب هم‌بستگی پیرسون
	691/0
	623/0

	
	سطح معناداری
	000/0
	000/0

	
	تعداد نمونه
	175
	175


[bookmark: _Hlk161636963]همان‌گونه که از نتایج آزمون ضریب هم‌بستگی پیرسون مشخص است، شجاعت اخلاقی بر اثربخشی حسابرسی داخلی تاثیر بیشتری دارد. به عبارت دیگر شدت تاثیر شجاعت اخلاقی بر اثربخشی حسابرسی داخلی بیشتر از سرمایه روان‌شناختی می‌باشد.
آزمون فرضیه‌ها
جدول 9 مقدار آماره t و ضریب مسیر فرضیه‌ها 
	[bookmark: _Hlk125020889]نتیجه
	مقدار ضریب
	آماره t
	وابسته
	مسیر تحلیل
	مستقل
	فرضیه

	تایید
	314/0
	37/2
	اثربخشی حسابرسی داخلی
	←
	شجاعت اخلاقی
	اول

	تایید
	276/0
	08/2
	اثربخشی حسابرسی داخلی
	←
	سرمایه روان‌شناختی
	سوم


[bookmark: _Hlk161393956]در فرضیه‌های اول و دوم به ترتیب تاثیر شجاعت اخلاقی و سرمایه روان‌شناختی بر اثربخشی حسابرسی داخلی آزمون شد. آماره t به ترتیب برابر با 98/1 و 68/3 و مقدار ضریب آن‌ها به ترتیب 30/0 و 40/0 می‌باشد. مقدار آماره در دامنه ]96/1 ، 96/1-[ قرار نگرفته و علامت ضریب‌ها مثبت می‌باشد، از این رو فرضیه‌های اول و دوم تایید می‌شوند. به عبارت دیگر شجاعت اخلاقی و سرمایه روان‌شناختی با اثربخشی حسابرسی داخلی رابطه مثبت و معنادار دارد. هم‌چنین در جدول شماره 8 ضریب تعیین، قدرت توضیح دهندگی بین متغیرهای توضیحی و وابسته را نشان می‌دهد.
بحث و نتیجه‌گیری
[bookmark: _Hlk189895639]حسابرسی داخلی یکی از مهم‌ترین ساز و کارهای حاکمیت شرکتی و ابزارنظارتی هیات مدیره می‌باشد که اثربخشی و عملکرد آن برای سهام‌داران و ذی‌نفعان بسیار مهم می‌باشد. سرمایه روان‌شناختی و شجاعت اخلاقی از جمله عواملی می‌باشند که بر عملکرد افراد و کارکنان یک سازمان تاثیر دارند. سرمایه روان‌شناختی به طور مثبت با عملکرد یک فرد مرتبط است. به عنوان مثال، لوتانز و همکاران (2007) دریافتند که  سرمایه روان شناختی رابطه مثبتی با عملکرد شغلی درسطح فردی دارد. به طور مشابه، آوی و همکاران (2010) شوا هدی از رابطه مثبت بین سرمایه روان‌شناختی و عملکرد مالی و رتبه‌بندی مدیر کارکنان در صنعت خدمات مالی ارائه می کند. روسی (2013) اعتقاد دارد که شجاعت اخلاقی شاخص مهمی از شایستگی حسابرس می‌باشد. شجاعت به عنوان یک ارزش اخلاقی به حسابرسان اجازه می‌دهد تا وظایف خود را به درستی انجام دهند و بدون هیچ گونه ترسی، وارد موضوعات مختلف شوند (روسی، 2012). تاثیر اهمیت شجاعت اخلاقی بر افزایش عملکرد حسابرسی داخلی، اثبات شده است (روسی، 2012) و پرورش شجاعت اخلاقی حسابرسان داخلی منجر به عملکرد بهتر سازمان می‌شود (خلیل و همکاران، b2018). شجاعت اخلاقی حسابرسان می‌تواند با جلوگیری از سواستفاده و بی‌نظمی‌های مالی، عملکرد شرکت را افزایش و حاکمیت شرکتی را بهبود ببخشد (گراملینگ و همکاران، 2004). 
هدف ما در این پژوهش بررسی تاثیر سرمایه روان‌شناختی و شجاعت اخلاقی بر اثربخشی حسابرسی داخلی بود. برای جمع آوری داده‌ها، از پاسخ‌های 175 نفر از حسابرسان داخلی شاغل در شرکت‌های پذیرفته شده در بورس به پرسش‌نامه ارسال شده در سال 1402 استفاده کردیم. با استفاده از روش معادلات ساختاري اقدام به آزمون فرضیه‌ها کردیم و یافته‌های زیر به دست آمد:
یافته‌های به دست آمده از فرضیه اول در جدول شماره 9 بیان می‌کند که سرمایه روان‌شناختی بر اثربخشی حسابرسی داخلی تااثیر مثبت و معناداری دارد. به عبارت دیگر، سرمایه روان‌شناختی باعث افزایش اثربخشی و عملکرد حسابرسان داخلی می‌شود. همان گونه که انتظار داشتیم، سرمایه روان‌شناختی یک عامل مهم است که انگیزه و اثربخشی کارکنان را افزایش می‌دهد و به شکوفایی و پیشرفت شرکت و سازمان‌ها کمک می‌کند. افرادی که سرمایه روانی بالاتری دارند، انگیزه بیشتری برای دنبال کردن اهداف دارند و نسبت به افرادی که سرمایه روانی پایین‌تری دارند، عملکرد بهتری دارند. 
نتایج فرضیه دوم در جدول شماره 9 نشان از تایید تاثیر مثبت شجاعت اخلاقی بر اثربخشی حسابرسی داخلی دارد.  از آنجایی که مدیر به صورت مستقیم در مورد حسابرسان داخلی تصمیم گیری می‌کند، هنگام ارایه گزارش، شغل خود را به خطر می‌اندازد. بر این اساس، تهدیدها و فشارهای مختلف از سوی مدیریت، دلیل اصلی سکوت آن‌ها می‌باشد مدیریت شرکت دارای قدرت و اختیاراتی است که می‌تواند با حسابرسان مخالفت کند و آن‌ها را زیر فشار قرار دهد. ترس دلیل اصلی شکست حسابرسان داخلی در انجام وظایف خود به عنوان ارایه دهنده اطمینان به سرمایه‌گذاران و ذینفعان می‌باشد. شجاعت اخلاقی شاخص مهمی از شایستگی حسابرس می‌باشد. شجاعت به عنوان یک ارزش اخلاقی به حسابرسان اجازه می‌دهد تا وظایف خود را به درستی انجام دهند و بدون هیچ گونه ترسی، وارد موضوعات مختلف شوند. در پژوهشی مشابه خلیل و همکاران (2016)، خلیل (2022) و خلیل و خلیف (2022) به این نتییجه رسیدند که سرمایه روان‌شناختی و شجاعت اخلاقی بر اثربخشی حسابرسان داخلی تاثیر مثبت دارد.
به مدیران ارشد شرکت نشان می‌دهد که در هنگام استخدام حسابرسان داخلی باید به رفتارهای روان شناختی (خودکارآمدی، انعطاف پذیری، امید و خوش بینی) و شجاعت آن‌ها به منظور بهبود اثربخشی حسابرسی داخلی و کمک به سازمان در دست‌یابی به اهداف استراتژیک خود و افزایش عملکرد، توجه کنند. با توجه به ترس حسابرسان داخلی از پیامدهایی که در انتظار آن‌ها قراردارد، یافته‌های این پژوهش به قانون گذاران اعلام می‌کند که به منظور حمایت از حسابرسان داخلی، اقدام به تهیه و تصویب قوانینی کنند تا از آن‌ها حمایت گردد که نتیجه این قوانین برای شرکت‌ها و سهام‌داران سودمند خواهد بود. هم‌چنین این پژوهش به مدیران شرکت‌ها نشان می‌دهد که به منظور اثربخشی حسابرسی داخلی و کمک موثر به شرکت، بایستی از کارکنان حسابرسان داخلی حمایت شود. دوره‌های و کلاس‌های آموزشی به منظور تقویت سرمایه روان شناختی و شجاعت خلااقی حسابرسان داخلی از سوی شرکت‌ها برگزار گردد.
به پژوهش‌گران پیشنهاد می‌شود، تاثیر تعامل با حسابرس مستقل بر اثربخشی حسابرسی داخلی را بررسی کنند. در این پژوهش عوامل درون زا هم‌چون سرمایه اجتماعی و وضعیت اجتماعی حسابرسان در مدل در نظر گرفته نشده‌ که  پژوهش‌گران می‌توانند این موضوع را بررسی کنند.
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