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1. INTRODUCTION  

In a complex and constantly changing environment, organizations 

encounter numerous risks, challenges, and obstacles that threaten their 

performance and sustainability. In this regard, addressing complex problems 

requires the collective development of creative solutions and the 

establishment of teamwork relationships. Therefore, organizations adopt 

team-based plans to maximize the value of their human capital, so that 

teams become the basic building blocks of organizational leadership 

structure design. Identifying and investigating the determinants of team 

effectiveness is of great importance. Considering today's competitive and 

fluid environment, audit institutions should pay more attention to the 

effectiveness of their work teams to gain a sustainable competitive 

advantage. The current research aims to model the impact of ethical 

leadership on the effectiveness of the audit team based on McGrath's 

systemic framework (input-process-output). 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Previous research indicates a positive relationship between ethical 

leadership and team intra-role performance. Ethical leadership determines 

the effectiveness of the senior management team and positively affects the 

subordinates' optimism toward the organization's future. Ethical leadership 

can enhance team performance directly through leader-member exchange. 

Additionally, ethical leaders maintain team efficacy and social cohesion 

when their team is not performing well. According to the above, we expect 

managers and supervisors to improve the audit team's performance by 

exercising ethical leadership. 

 

3- METHODOLOGY 

This is practical research in terms of purpose, and concerning the 

method, it is a descriptive survey. Data were gathered in two years (2021-

2022) using questionnaires and interviews. To achieve the research's main 

goal, the needed data was collected from 189 employees of the Certified 
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Public Accountants Society of Iran. The obtained data was analyzed using 

SPSS and SmartPLS software. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The research results showed that managers and supervisors, who 

have the interests of the employees in mind, make fair and balanced 

decisions. Creating a pattern for ethically doing work can increase 

commitment and cohesion among team members. Strengthening and 

increasing coordination and reducing conflict between members lead to an 

improvement in the performance and efficiency of the audit team. In short, 

ethical leadership improves the cohesion between the audit team members, 

thereby improving its performance and efficiency. On the other hand, in the 

input-process-output framework, process variables including cohesion, 

conflict, and coordination, whose relationships with team effectiveness were 

previously explained, can mediate input factors (ethical leadership) in team 

results. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

According to the results of the research models test, which indicated 

the effect of manager-supervisor ethical leadership on team interactions, 

including team members' cohesion, involvement, and coordination, and 

ultimately team performance and efficiency, ethical leaders can bring many 

benefits, including coordination between members, reducing emotional 

conflict, reducing conflict regarding the allocation of resources and 

responsibilities, increasing the sense of collective commitment, and finally, 

improving team performance and efficiency. Therefore, it is suggested that 

managers and supervisors use ethical leadership mechanisms to establish 

effective communication with team members and treat them fairly. Audit 

institutions should include this criterion in their employment policies as a 

basis for accepting or continuing to work with audit managers and 

supervisors. Since some data was collected electronically, it should be noted 

that the authors did not directly monitor the respondents and the correctness 
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of their responses. Accordingly, regarding the research limitations, response 

bias is likely to happen in self-reporting measures. 

 

Keywords: Ethical Leadership, Team Effectiveness, Team 

Interactions. 
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 چکیده

پایدار و درآمد بیشتر باید بر روی    منظور بهحسابرسی    ی، مؤسساتامروز  الیو س  یرقابت با توجه به محیط   کسب مزیت رقابتی 

بر    ی اخلاق   ی رهبر  ر یتأثمدل    تبیین های کاری خود توجه بیشتری را معطوف کنند. هدف پژوهش حاضر شناسایی و  اثربخشی تیم

س  یحسابرس  میت  یاثربخش چارچوب  اساس  هدف   منظوربه  است.  (یخروج-ند یفرآ-ی)ورود  گراثمک  یستمیبر  به  دستیابی 

داده  کارمندان    189های  پژوهش،  از  پرسش  مؤسساتنفر  از  استفاده  با  ایران  در حسابرسی عضو جامعه حسابداران رسمی  نامه 

نتایج حاصل از   قرار گرفت.  وتحلیلتجزیهمورد    SMART PLSو    SPSSافزار  نرم  وسیلهبهو    شد آوریها جمعتمامی رده 

منصفانه و متعادل    ماتی منافع کارکنان را در ذهن داشته، تصم  نیکه بهتر  یو سرپرستان  رانیمدهای پژوهش نشان داد  آزمون مدل 

خود را    م یت  ی اعضا  نی حس تعهد و انسجام ب  توانند یم  دهند،یارائه م  ی مثال  ی و در مورد نحوه انجام کار از نظر اخلاق   رندیگیم

وباعث  و    کنند  تیتقو  هماهنگی  بهبود  افزایش  به  منجر  امر  این  که  شوند  آنان  بین  درگیری  کارا  کاهش  و  تیم    ییعملکرد 

 م ی ت   یارتباط مؤثر با اعضا  جادیمنظور ابه  یاخلاق  یرهبر  یو سرپرستان از سازوکارها  رانیمد  شودیم  شنهادیپشود.  می   حسابرسی

حسابرس مؤسسات  کنند.  استفاده  آنان  با  عادلانه  رفتار  س   توانندیم  زین  یو  مع  یاستخدام  یهااستیدر  را    اریخود   عنوانبهفوق 

 قرار دهند.  یو سرپرستان حسابرس رانیبا مد یهمکار   دامها ایو  رشیپذ یبرا ییمبنا

 اثربخشی تیمی، رهبری اخلاقی، تعاملات تیمی. : هادواژه یکل
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 مقدمه 

از  یعیوس فیمستمر با ط طوربه   دیبا ر ییو دائماً در حال تغ ده یچ یپ طیمح کیدر سرتاسر جهان در  هاسازمان

چالش موانعخطرات،  و  آن   یها  دوام  و  عملکرد  که  شوند  را  روبرو   (. Powley, 2009)  کندیم  د یتهدها 

پ  ،ارتباطدراین مشکلات  به  جمع  ده یچیپرداختن  توسعه  ا  ،خلاقانه  یهاحلراه   یمستلزم  و   جادی نوآورانه 

کار   استروابط  مح،  روازاین   (.Perry-Smith & Shalley, 2003)  تیمی  به  توجه  س  یرقابت  ط یبا    ال یو 

ت  یمبتن   یهاطرح  هاسازمان  ،یامروز برا  میبر  سرما  یرا  ارزش  رساندن  حداکثر  اتخاذ   یانسان  هیبه  خود 

بلوک  هام یت  که  ای گونه به   ؛اندکرده  راهبری    یطراح  یساسا  ی هابه   اتیادب  در  و  لیتبد  یسازمانساختار 

گرفته  موردبررسی  یتصاعد  طوربه اخیر    پژوهش با  بنابراین،  ؛  (Mathieu et al., 2019)  است  قرار 

  مؤثرشناسایی و بررسی عوامل    (، Mathieu et al., 2014)  یسازمان  طیها در محمیگسترده از ت  کارگیریبه 

 تیمی از اهمیت به سزایی برخوردار است.  یاثربخش بهبود  منظوربه 

پیشین  پژوهش  اثربخشی  منظوربه های    -ندیفرآ  -یورودسیستمی    چارچوباز    طورکلیبه   م یت  بهبود 

مکخروج کرده ی  استفاده  ورود  هک   (Salas et al., 2014)  اندگراث  آن  شامل ی در  است  ممکن  ها 

تیفرد  اتیخصوص توانایمی،  و حالت یی ،  فراها  باشد.  ت  ندهایها  ارتباط  هماهنگیمیشامل  و    ی ، همکاری، 

ک   های و خروج  یمیت  یریگمیتصم کمتیفیشامل    است خدمات    ا ی  حصولات م  ارائه   بودن  موقعبه و    ت ی، 

(Salas et al., 2014  .) اخلاقی تأثیر رهبری  بررسی  به  شده  اساس چارچوب ذکر  بر  نیز  پژوهش  این  در 

)خروجی(   تیمی  اثربخشی  و  )فرآیند(  هماهنگی  و  درگیری  انسجام،  شامل  تیمی  تعاملات  بر  )ورودی( 

نظر  در  را خود هایتیم  منافع بهترین اخلاقی  ، نشان داده شده است که رهبرانارتباطدراین شود. پرداخته می

اعضای  رابطه   ایجاد  در  و  گرفته بین  این    (.Brown et al., 2005)  کنندمی  مشارکت  خود  تیم  در  در 

  برای  نگرانی  و  ارتباطات   به   هاآن   تشویق  با  همراه   رابطه،  ایجاد  در  مشارکت  به  هاآن   گرایش  خصوص،

  تحسین   را  تیم  عملکرد  مثبت  هایجنبه   احتمالاً  اخلاقی  رهبران  که  دهدمی  نشان   شدن،  برنده   از  بیش  چیزی

افزون بر تأثیر رهبری    (.Martin et al., 2005)  دهندعملکرد بهتر را در آینده می  اطمینان   تیم  اعضای  به  و

پژوهش  نتایج  شد،  تشریح  که  تیم  اثربخشی  بر  شامل اخلاقی  تیمی  تعاملات  تأثیر  از  حاکی  پیشین  های 

انسجام  بیان کرد که    (2014)  درگیری بر اثربخشی تیم بوده است. در این راستا، فانگهماهنگی، انسجام و  

مرتبط    تیمی  مثبت  جیاز نتا  یاریو با بس  شودها میتیممطلوب در    یهایژگیاز و  یاریبس  جادیباعث ا  یمیت

در   یرگیم یانتظارات، نظرات، علاقه و تصم  نیگزارش دادند که تفاوت ب  زین  (2011)و همکاران    لئو.  است

به  روازاین  .شودتیم می  باعث عملکرد ضعیفها  میت   نیب بار در حرفه حسابرسی  ، این پژوهش برای اولین 

ر گرفتن تعاملات تیمی شامل مدل تأثیر رهبری اخلاقی بر اثربخشی تیم حسابرسی با در نظ  تبیینبررسی و  
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می حسابرسی  تیم  اعضای  بین  درگیری  و  انسجام  پژوهش هماهنگی،  که  است  ذکر  به  لازم  های  پردازد. 

و آوای سازمانی بر سکوت  اخلاقی  تأثیر رهبری  بررسی  به  مرتبط  تعهد  (،  Dostar et al., 2015) داخلی 

درون،  (Tabli et al., 2019) کارکنان فرانقش  ینقشعملکرد  عملکرد    (، Hosseini et al., 2017)  یو 

پرداخته است. با توجه   (Borjizadeh, 2019)ایمنی  عملکرد    و  (Sheikhi Delfan et al., 2019) نوآورانه

به این مطالب، دو مسئله اساسی این پژوهش این است که آیا رهبری اخلاقی مدیران و سرپرستان حسابرسی 

که آیا تعاملات تیمی شامل هماهنگی، انسجام و درگیری  باشد؟ و این   رگذاریتأثتواند بر اثربخشی تیمی  می

تواند بر رابطه بین رهبری اخلاقی مدیران و سرپرستان حسابرسی با اثربخشی بین اعضای تیم حسابرسی می

کمک به رشد و  فوق به دنبال    سؤالاتهایت، این پژوهش با پاسخ به  میانجی عمل کند؟. درن  عنوانبه تیمی  

کار ارائه راه   ی و حسابرس  ییو کارا تی فیبهبود ک   منظوربه   ییهاراه   ییشناسا  ق یاز طر  یتوسعه دانش حسابرس

تدو  یمناسب جهت  راهبر  یاستخدام  یهااستیس  ن یدر  از  حسابرس  مؤسسات  ی و  پس  ادامه،  در  است.  ی 

پژوهش،  نظر  یمبان  تشریح پیشینه  و  تکن  یهاافته یو    یشناسروش ی  اساس  بر  معادلات   ک یپژوهش 

 رسد. به اتمام می یریگجه یبحث و نتپژوهش با ارائه   ، درنهایتو   نییتب ساختاری
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 حسابرسی   تیمی عملکرد و سرپرست -مدیر اخلاقی رهبری

  تبادل   نظریه .  بگذارد  تأثیر  تیم  نتایج   بر  است  ممکن  اخلاقی  رهبری   که   معتقدند   (2005)  همکاران   و   براون

  هستند   موظف  کنندمی  احساس  کنند،می  رفتار  خوب  هاآن   با  دیگران  که افرادی  که  دهدمی  نشان  اجتماعی

  و  اعتماد  صداقت، با اخلاقی رهبری. (Walumbwa et al., 2011)  دهند  نشان  مثبت واکنش  خود از باید که

  مثبت   واکنش  بازخورد  سبب  امر  همین  که  (Brown et al., 2005)  است  همراه   گیریتصمیم  در   انصاف

  را  هاآن   تیم  اعضای  و  اخلاقی  رهبران  بین   بالا  کیفیت   با   اجتماعی  تبادل  طرفی،  از.  شودمی  تیم  اعضای

  رهبران  کههنگامی  (.Brown et al., 2005) دهند  انجام  خود  کار  برای  بیشتری  تلاش  تا  کندمی   تشویق

  فداکاری  طریق از  است   ممکن  دوم   گروه   دهند، می  نشان  خود  تیم   اعضای  به  نسبت  را  رفتاری   چنین  اخلاقی

  و   رهبران   بین   دوطرفه   ارتباط   اخلاقی  رهبری  این،   بر  افزون .  دهد  نشان   خود  از  بهتری   عملکرد  متقابلاً  شغلی

  ها حلراه   پیشنهاد  و   مسائل  طرح   برای  مساعد   جو  یکاین   (.Brown et al., 2005)  کندمی  تقویت   را   پیروان

 خوبیبه   که   چیزهایی  مورد   در  تا   کندمی  تشویق   را   مردم  کهدرحالی  ، (Avey et al., 2012) کندمی  ایجاد

 کاری  فرآیندهای  بهبود  برای  هاییایده   ارائه  به  تمایل  (.Burris et al., 2012) کنند  صحبت  روندمی  پیش

  های فرصت  (.Garvin et al., 2008)  است  مستمر  بهبود   ایجاد  و  جدید   هایمهارت   توسعه   در   مهم  گام  یک
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  ها تیم  اگر  و   (Masten & Reed, 2002)   دهد  کاهش  را  منفی  هایمحرک  تأثیر  تواندمی  توسعه  و  یادگیری

  کسب  بیشتری  نفساعتمادبه   احتمالاً  کنند،  برطرف  را  خود  ضعیف  عملکرد  دلایل  توانند می   که  باشند  معتقد

  این  اخلاقی  رهبران  کردن،  صحبت  به   تیم  اعضای  تشویق  با  بنابراین،  (؛ Garvin et al., 1991)  کنندمی

(.  Martin et al., 2022)  کنند  شناسایی  را   ضعیف  عملکرد  دلایل   هایشانتیم   که  کنند می  بیشتر  را   احتمال

  خود   تیم  در  رابطه  ایجاد  در  و   دارند  ذهن  در  را   خود  هایتیم  منافع  بهترین  اخلاقی  رهبران  چنین،هم

 نگرانی  و   ارتباطات   به   هاآن   تشویق   با  همراه   رابطه،   ایجاد   در   مشارکت  به  هاآن   گرایش .کنندمی  مشارکت

  را   تیم  عملکرد  مثبت   هایجنبه   احتمالاً  اخلاقی  رهبران   که   دهد می  نشان  شدن،  برنده   از   بیش   چیزی   برای

 (. Martin et al., 2022) کنند عمل بهتر آینده  در توانند می که دهند می اطمینان تیم  اعضای به   و  تحسین

  و   اخلاقی   رهبران   بین   مثبت   رابطه   وجود  از   حاکی  پیشین   هایپژوهش   بالا،   های استدلال   از  حمایت  در

  رهبری  (.De Hoogh & Den Hartog, 2008)  هارتوگ  دن  و  هوگ  دی   گفته  به.  است  تیم  عملکرد

 جایگاه   و  سازمان  آینده   به  نسبت  زیردستان  بینیخوش   و  ارشد  مدیریت  تیم  شده ادراک   اثربخشی  با  اخلاقی

 اخلاقی  رهبری  که  داد  نشان (Peng & Lin, 2017)  لین  و  پنگ  هاییافته.  دارد  مثبت  رابطه  آن  در  خود

 اخلاقی   رهبری  ، (lin et al., 2019)  همکاران   و  لین  گفته   به .  دارد  گروه   نقشی  درون   عملکرد  با  مثبتی   رابطه

 همکاران   و   لی .  دهد  افزایش  عضو-رهبر  تبادل  طریق   از  مستقیم  طوربه   را   تیم  عملکرد  تواند می

.  است  مرتبط  تیمی  توسعه  رقابت  طریق  از  تیم  عملکرد  با   مثبت  طوربه   اخلاقی  رهبری  که  دریافتند (2019)

 تیم  عملکرد  بر  مثبتی  مستقیم  تأثیر  اخلاقی  رهبری  که  است  آن  از  حاکی  (2021) لی  و  چمتیجوال  نتایج

  توسط   حدی   تا   تیم   عملکرد  و   اخلاقی  رهبری  بین   مثبت   رابطه   که   داد  نشان  همچنین   آنان  نتایج .  دارد

و    درنهایت، .  شودمی  واسطه  اطلاعات  بازیابی   و   ذخیره   پردازش،  تیمی؛  یادگیری  فرآیندهای  مارتین 

  ادغام   و  تیم  کارآمدی  و  تیم  عملکرد  بین  روابط  ترتیب  به  اخلاقی  رهبری  که  کردند  بیان(  2022همکاران )

  که  زمانی را اجتماعی یکپارچگی و تیم  کارآمدی اخلاقی رهبران کهریطوبه کند،می تضعیف را اجتماعی

  مدیران  که داریم انتظار ما فوق، مطالب به  توجه با بنابراین،  کنند؛می حفظ ندارند خوبی عملکرد هایشانتیم

 . شوند حسابرسی در تیمی بهبود عملکرد باعث اخلاقی رهبری اعمال وسیلهبه  سرپرستان و

 
 انسجام و اثربخشی تیم 

 تیم  سطح  در  تعامل  کیفیت   و  ماهیت  که   است  تیمی  فرایندهای  نمایانگر  که ،  درگیری  و   هماهنگی  برخلاف

  شود می  سازیمفهوم   شکل  بهترین  به  ظهور   عاطفی  حالت   یک   عنوانبه   تیم  انسجام   کند،می  منعکس  را

(DeChurch & Mesmer-Magnus, 2010)  . بین   جذابیت   احساس  شامل   هاتیم   در   انسجام   مهم  هایمؤلفه  
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،  هم  کنار   در  که  است  گروهی  یهاتی فعال  به  توجه  با  افتخار  و  تیم  اهداف  به  تعهد،  اعضا  بین  در  فردی

پژوهش   (.Beal et al., 2003) کنندمی  مشخص  را   تیم  انسجام  درجه طرفی،    رابطه  از  ایگسترده   هایاز 

 شود.که در ادامه تشریح می (Beal et al., 2003) است کرده  پشتیبانی تیم  عملکرد و  تیم انسجام  بین مثبت

  ی با کاهش ترس فرد  دیبا  میت  یاعضا  م،یت  یوربه حداکثر رساندن بهره   یاست که برا  نیا  یفرض اساس

انجام    یهاراه از    یکی(.  Tekleab et al., 2009) ابندیاز اعتماد دست    یاز طرد شدن توسط گروه، به سطح

نت   سازیشفاف کار،    نیا در  و  هنجارها  و  گروه  شیافزا  جهیاهداف  است    نیا  رامونیپ   یانسجام  مسائل 

(Chang et al., 2003 .)  است   یانسان  یاساس  زه یانگ  کی  یفرد  نی ب  یدلبستگ  ی برا  یاساس  لیم  کهازآنجایی ،

مح  اریبس  میت  کی پا  تربخشرضایت   یطیمنسجم  برا  دارتریو  می   میت  یاعضا  ی را    ن،ی بنابرا؛  کندفراهم 

بالا گروه  یسطوح  رضا  د یبا  یانسجام  به  ب  می ت  یاعضا  شتریب  ت یمنجر  درک  ت   شتری و  دوام    شود   میاز 

(Tekleab et al., 2009  .) تغییراتی  ایجاد   برای ،  دارند  بالاتری  هماهنگی  سطح  که   هاییخلاصه، تیم  طوربه 

 بالاتر   انسجام  سطح.  هستند  مناسب  جمعی  عملکرد  در  فردی  هایتلاش   کارآمدتر  ادغام  و  کلی  عملکرد  در

 ایجاد  تیم   منابع   از   بهینه   استفاده   همچنین  و   تیم   ی هات یفعال  و   اهداف   و   ها یمیت  هم   بین   در  را   بیشتری   تعهد

 (. Beal et al., 2003) کندمی

  ی ار یها و با بسمطلوب در گروه   یهای ژگیاز و  یاریبس   جاد یباعث ا  یمیمشخص شده است که انسجام ت

نتا  یکننده اثربخش   بینیپیش   عنوانبه انسجام اغلب  در این راستا،    (.Fung, 2014)  مثبت مرتبط است  ج یاز 

  ب ی تکلنتایج پژوهش  (.  Lemieux-Charles & McGuire, 2006)   شودیمدر نظر گرفته    میت  ینی و ع  یذهن

 ییداشته باشد تا جا  میبر انسجام ت  یمنف  ریممکن است تأث   فهیتعارض وظنشان داد که    (2009)  همکارانو  

نتا شود.  رابطه  تعارض  به  منجر  فانگ    جیکه  ت  یحاک   (2014)پژوهش  انسجام  که  بود  آن   ماًیمستق   میاز 

 ریپروژه تأث   میت یو مثبت بر اثربخش می مستق طوربه   میت ت یخود، رضا نوبهبه . کندیم ینیبش یرا پ میت تیرضا

بود.    میبر عملکرد درک شده ت  یمیو مثبت انسجام ت  میمستق   ریاز تأث  چنین، نتایج آنان حاکیهم  .گذاردیم

نشان داد که خودآگاهی بر روی انسجام تیمی و به دنبال آن  (  2019)  و همکاران نتایج پژوهش دیدورف 

دارد.   مثبتی  تأثیر  تیمی  عملکرد  بر  تیمی  و همکاراندرنهایتانسجام  اپلباوم  دادند که   (2020)  ،  نشان  نیز 

 ری تأث  میو انسجام درک شده ت  یروان  یمنیا  یهاواسطه   قیاز طر  میت  یفاصله قدرت درک شده بر اثربخش 

 یبهبود اثربخش انسجام در بین اعضای تیم باعث   میبا توجه به مطالب فوق، ما انتظار دار  ن، یبنابرا؛  گذاردیم

 شوند.  یدر حسابرس یمیت
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 درگیری و اثربخشی تیم

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

  تعارض  بین   تمایز  باعث   تاریخی  طوربه   تیمی  اختلافات   مورد   در  تحقیقات(.  Jen, 1995)  افتدمی  اتفاق   تیم

 مضرات   یا  هاارزش،  شخصی  ترجیحات  به   مربوط  هایناسازگاری  به   اولی  است،  شده   محور   وظیفه  و  رابطه

 اطلاعات  یا  هااستراتژی ،  تیم  منابع  ازجمله  موضوعاتی  درباره   نظراختلاف  به  دومی  و  دارد  اشاره   شخصی

 تیم  عملکرد  برای  رابطه  تضاد  که  است  شده   گذاریپایه   ایده   این  در  تمایز  این.  دارد  اشاره   وظیفه  به   مربوط

  مفید   تیم   اهداف   به  مربوط   اطلاعات  تدوین  دلیل  به   تاس  ممکن  وظیفه   درگیری  کهدرحالی،  است  مضر

  دارای   وظایف  تعارض  و   رابطه   تضاد  که  اند داده   نشان  طورکلیبه   تحقیقات،  منطقی  دلیل   این   وجود  با.  باشد

  تا   است   ممکن  وظیفه   درگیری  منفی  اثرات   اگرچه(.  De Dreu & Weingart, 2003)  است   منفی  اثرات 

 شود می  تلقی  متمایز  تیم  اعضای  توسط  درگیری  مختلف  اشکال  که   یابد  کاهش  حدی

(De Wit et al., 2012.)  م تصور  که درگیسرانجام،  رفتن    ،یریشود  بین  از  نباعث  مورد    ی برا  ازیمنابع 

نت (De Dreu, 2006)انجام کار   در  نتا  جه یو  بر  اثرات مخرب  به   ,.De Wit et al) شودیم  م یت  جیمنجر 

2012 .) 

اطلاعات   یپردازش کاف  یبرا  ازیمورد ن  یشناخت  یندهایکه تعارض رابطه با فرآکند  بیان می  (1999)  رأس

م  مؤثر  یریگمیو تصم رابطه  ی واکنش عاد  کی  و  کندیتداخل  تعارض  نارضا  یدیناام  تواندیم  به   ی تیو 

م(Ross, 1979)  باشد که  آ  ی همکار  ی برا  میت   یاعضا  لیتما  تواند ی،  ت  ا ی  نده یدر  کند    م یدوام  مختل  را 

(Jen, 1995  .)از طریق  تعارض  نشان داد که   (2009)  و همکاران  بی تکلپژوهش  نتایج    شواهد،   ن یمکمل ا

که    ند گزارش داد  نیز  (2011) و همکاران  لئو   شود.باعث کاهش عملکرد تیم می  خود بر انسجام تیمی  ر یتأث

ب و تصم  نی تفاوت  نظرات، علاقه  ب  یریگم یانتظارات،  به عملکرد ضع  یهامیت   نیدر  و شکست    فیپروژه 

م کمک  ایپروژه  ا  نیکند.  تضادها  لیدل  ن یبه  وجود  که  م  یاست  جر  طوربه تواند  ی روابط    ان یبالقوه 

عمل و  در    میت  اتیاطلاعات  کند.  پروژه را  مختل  گفته  ها  همکاران  یرضوان به  درک    ییتوانا(  2018)  و 

و    م یت  ک یاعتماد به    شیرا با افزا  میت خوب  احتمال عملکرد    توجهیقابل  طوربه   گرانیاحساسات خود و د

افزا تعارض  ایم  ران یمد  ن،یبنابرا؛  دهدی م  شیکاهش  از  براافتهی   ن یتوانند  ت   ت یتقو  ی ها  و    میعملکرد 

ت در  تعارض  کنند.  میکاهش  استفاده  دیدورف  خود  پژوهش  )  نتایج  همکاران  که    (2019و  داد  نشان 

دارد.  منفی  تأثیر  تیمی  عملکرد  بر  تیمی  درگیری  آن  دنبال  به  و  تیمی  درگیری  روی  بر  خودآگاهی 

  فه یتعارض وظ  یبرا  یمیتعارض و اعتماد ت  نیب   یارتباط منفنشان دادند   ( 2022) درنهایت، آلوز و همکاران

معنادار بود.    ی مجاز  و متوسط  ن ییتعارض رابطه در سطوح پا  ی و برا نییپا   یریپذی با مجاز  ییهام یفقط در ت
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داد  هم نشان  آنان  نتایج  م  ، بودن  یکه مجازچنین،  و  ن یب  یمنف  ی انجیرابطه  رابطه   فه یظتعارض  را   و    با  تیم 

 م یبا توجه به مطالب فوق، ما انتظار دار   ن،یبنابرا؛  کندیم  لیتعد  یاعتماد شناخت  قیتنها از طر  میت  یاثربخش

 شوند.  یدر حسابرس یمیت  یاثربخش درگیری در بین اعضای تیم باعث کاهش

 
 هماهنگی و اثربخشی تیم

  خدمت   در  فردی  هایکمک  سازماندهی  و  هماهنگی  شامل  که  است  تیم  سطح  در  فرآیند  یک  هماهنگی

 ظاهر بالایی  هماهنگی  سطح  یک  کههنگامی،  مثالعنوان به  (.Marks et al., 2001) است  تیم  جمعی  اهداف 

 تیم  سطح  عملکرد  بهبود  برای  را  لازم  متقابل  یهالیتعد  و  اذعان  جمعی  صورتبه   احتمالاً  هاتیم،  شودیم

  یا   تکرار  رساندن  حداقل  به   در  تیم  هماهنگی  ظهور  این،   بر  علاوه   (.Tesluk et al., 1997)   دهندمی   انجام

  چنین، هم   و  ( Spreitzer et al., 1997) کندمی  کمک  تیم  اعضای   بین  در   فردی  های تلاش   دادن   هدر 

  برای  مناسبی  بندی زمان   و  سازیهمگام  توالی،  ترتیب،  به   افراد  از   یک  هر  وظایف  که   شود  حاصل   اطمینان

 سطح   که  هاییتیم،  نتیجه  در  (.Cannon-Bowers et al., 1995) شودمی  انجام  تیم  جمعی  اهداف   تحقق

 هستند   مؤثرتری  و  مدترکارآ  انجام   به  قادر،  دهندمی  نشان   را  بالاتری  هماهنگی

(LePine et al., 2008.)    ،عبارتی هماهنگ  ییهامیتبه  برا  یبالاتر  یکه سطح  در   یراتییتغ  جاد یا  ی دارند، 

 . مناسب هستند یدر عملکرد جمع یفرد یهاو ادغام کارآمدتر تلاش یعملکرد کل

پیشین پژوهش  هماهنگ  تیاهم  های  مختلف   نشده    ریزیبرنامه   یهماهنگ  ازجمله   ،یانواع 

م  یارتباط  ای در  که  وظا  میت  یاعضا  ان یرا  انجام  م  فشانیهنگام  است یرخ  کرده  مستند   دهد، 

 (March & Simon, 1958)ا هماهنگ  ن ی.  با    یارابطه   اینشده    یزیربرنامه   ینوع   م ی ت  فهیوظانجام اغلب 

به    که  گرفتهشکل شده  م   میتعملکرد  مشخص  که   طورهمان .  (Reagans et al., 2016)  کندیکمک 

خود    یکار  نهیزمعناصر    فیتوص  یکنند، زبان و اصطلاحات مختصر خود را برایبا هم کار م  میت  یاعضا

است،    یرکلامیو غ  یکلام  ی زبان مشترک، که شامل اجزا.  (Weber & Camerer, 2003)دهند  یتوسعه م

نشان می  طیمح  می ت   یکه چگونه اعضا   دهد یمنشان   زبان مشترک  .  (Lazear et al., 1999)دهند  خود را 

هماهنگ   یثرترمؤ  طوربه خود را    یها تیسازد تا فعالیرا قادر م  میت  یکه اعضا  کندمی   لیارتباطات را تسه

نت  (Clark & Marshall, 2001)کنند   در  م  جهیو  بهبود  را  خود   بخشدیعملکرد 

(Weber & Camerer, 2003  .) یدهد که هماهنگ ی نشان م  های پیشین در حمایت از این موضوع، پژوهش 

انسجام   نتا   طورکلیبه و  با  مثبت  است    میت  جیو  این،  (.Mathieu et al., 2018)مرتبط  بر   رگناس  افزون 

خود را هماهنگ کنند، استفاده از دانش    یجمع  یهاتلاشنتوانند    میت  ینشان دادند که اگر اعضا  (2016)
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ت تضع  میعملکرد  دیدورف درنهایتکند.  می  فیرا  پژوهش  نتایج   ،  ( همکاران  که  (  2019و  داد  نشان 

دارد مثبتی  تأثیر  تیمی  عملکرد  بر  تیمی  هماهنگی  آن  دنبال  به  و  تیمی  هماهنگی  روی  بر  ؛ خودآگاهی 

در  یمیت یاثربخش هماهنگی در بین اعضای تیم باعث بهبود  میبا توجه به مطالب فوق، ما انتظار دار  ن،یبنابرا

 شوند.  یحسابرس

 
 رهبری اخلاقی و اثربخشی تیم حسابرسی 

به  اخلاقی  الگوهایی عمل میرهبران  آن عنوان  پیروان  که  اصولی و  کنند  منصف، صادق،  افرادی  را  ها 

که  می  اعتمادقابل آن  تنها نه دانند  بزرگبه  جامعه  به  بلکه  دارند ها،  توجه  نیز   ,Brown & Treviño)  تر 

کنند، هرگز اخلاقیات خود را به خطر ها عاری از تعصب و تبعیض، از اصول خود تزلزل نمیآن  .(2006

قرار می  طوربه اندازند و  نمی اولویت  را در  نیازهای دیگران   .(Brown & Treviño, 1010)دهند  مستمر 

بگذارد.   تأثیر  تیم  نتایج  بر  است  ممکن  اخلاقی  رهبری  که  معتقدند (2005)  همکارانبر این، بران و  افزون  

  کنند می  احساس  کنند،می  رفتار  خوب  هاآن   با  دیگران   که  افرادی  که  دهد می  نشان  اجتماعی  تبادل   نظریه

. ( Walumbwa et al., 2011)  دهند   ارائه   مثبت   درمان  نوعیبه  یا  دهند   نشان  مثبت   واکنش   که   هستند   موظف

  تبادل   (.Brown et al., 2005)  است  همراه   گیریتصمیم  در  انصاف   و  اعتماد  صداقت،  با   اخلاقی  رهبری

 کار  برای   بیشتری  تلاش  تا  کندمی  تشویق  را  هاآن   تیم  اعضای  و  اخلاقی  رهبران   بین  بالا  کیفیت  با  اجتماعی

 تیم  اعضای   به   نسبت   را   رفتاری   چنین  اخلاقی  رهبران   کههنگامی  (. Brown et al., 2005)  دهند   انجام   خود

عملکرد بهتری از خود نشان    متقابلاً  شغلی  فداکاری  طریق  از  است  ممکن  دوم  گروه   دهند،می  نشان  خود

  تقویت   را   پیروان   و   رهبران  بین   دوطرفه  ارتباط   اخلاقی   افزون بر این، رهبری  (.Peng & Lin, 2017)  دهند 

 Avey et) ایجاد  هاحلراه  پیشنهاد  و مسائل طرح برای  مساعد  جو یک این  (.Brown et al., 2005) کندمی

al., 2012  )تیم   ارائه   به  تمایل  (.Burris et al., 2012)   کندبه صحبت و مشورت می  تشویق  را  و اعضای 

 مستمر  بهبود  ایجاد  و  جدید  هایرتمها  توسعه  در  مهم  گام  یک  کاری  فرآیندهای  بهبود  برای  هاییایده 

  کاهش  را  منفی  هایمحرک   تأثیر  تواندمی  توسعه  و  یادگیری  هایفرصت   (.Garvin et al., 2008)  است

  نفساعتمادبه   احتمالاً  کنند،  برطرف  را  ضعیف  عملکرد  دلایل  توانندمی  که  باشند   معتقد  هاتیم  اگر  و  دهد

  کنند می  بیشتر  را   احتمال   این   اخلاقی   رهبران   کردن،  صحبت   به  تیم  اعضای تشویق  با بنابراین، ؛ دارند  بیشتری 

  برجسته   آینده   در   بهبود   و   رشد   امکان  این،   بر  علاوه .  کنند  شناسایی  را  ضعیف  عملکرد  دلایل   هایشانتیم   که

 در   و دارند  ذهن  در را خود  هایتیم منافع بهترین اخلاقی چنین، رهبرانهم(. Martin et al., 2022) شودمی

 ایجاد   در  مشارکت  به  هاآن  گرایش  (.Brown et al., 2005)  کنندمی  مشارکت   خود  تیم  در  رابطه  ایجاد
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  رهبران   که  دهد می  نشان   شدن،   برنده  از بیش چیزی  برای نگرانی  و   ارتباطات  به   هاآن  تشویق  با  همراه  رابطه،

به عملکرد بهتر در آینده را    اطمینان   تیم   اعضای  به  و   تحسین   را   تیم  عملکرد  مثبت   های جنبه   احتمالاً  اخلاقی

 (. Martin et al., 2022)دهند می

پیشینپژوهش  دی  .  است  تیم   عملکرد  و  اخلاقی  رهبران  بین  مثبت   رابطه   وجود  از  حاکی  های  گفته  به 

رهبری اخلاقی با اثربخشی ادراک شده تیم (  De Hoogh & Den Hartog, 2008)هوگ و دن هارتوگ  

و   ارشد  دارد   بینیخوش مدیریت  مثبت  رابطه  آن  در  خود  جایگاه  و  سازمان  آینده،  به  نسبت   .زیردستان 

  دارد. به  گروه  نقشی درون عملکرد با مثبتی رابطه اخلاقی  رهبری که داد  نشان (2017)  لین و  پنگ هاییافته

-رهبر   تبادل   طریق  از  مستقیم  طوربه   را  تیم  عملکرد  تواند می  اخلاقی  رهبری  (،2019)  همکاران  و  لین  گفته

 طریق   از  تیم  عملکرد  با   مثبت  طوربه   لاقیاخ   رهبری  که  دریافتند(  2018)و همکاران   لئو. دهد  افزایش  عضو

 تأثیر   اخلاقی  رهبری  که   است  آن  از  حاکی (2021)  نتایج چمتیجوال و لی   است.  مرتبط  تیمی  توسعه  رقابت

همچنین.  دارد  تیم  عملکرد  بر  مثبتی  مستقیم آنان    و   اخلاقی  رهبری  بین  مثبت  رابطه  که   داد  نشان   نتایج 

  .شودمی واسطه  اطلاعات بازیابی و ذخیره  پردازش، تیمی، یادگیری فرآیندهای توسط حدی تا تیم عملکرد

مارتین و همکاران  درنهایت   و   تیم  عملکرد  بین   روابط   ترتیب   به  اخلاقی  بیان کردند که رهبری   (2022)، 

  و   تیم  کارآمدی  اخلاقی   رهبران   کهطوری به   کند،می   تضعیف  را   اجتماعی  ادغام   و   تیم   کارآمدی

به  ؛  کنندمی  حفظ  ندارند،   خوبی  عملکرد  هایشانتیم   که   زمانی  را  اجتماعی  یکپارچگی توجه  با  بنابراین، 

انتظار داریم که مدیران و سرپرستان   باعث بهبود اثربخشی   اعمال رهبری اخلاقی  وسیلهبهمطالب فوق، ما 

شوند حسابرسی  در  دار  ن،یبنابرا؛  تیمی  انتظار  ما  فوق،  مطالب  به  توجه  اخلاقی  میبا  بهبود    رهبری  باعث 

از طرف  یدر حسابرس  یمیت   یاثربخش ی  ندیفرآ  یرهای، متغخروجی-فرآیند-ورودی  در چارچوب  ،یشود. 

  توانندیم  های بالا تبیین شد،شامل انسجام، درگیری و هماهنگی که روابط آن با اثربخشی تیمی در بخش

ورود نتایاخلاق  ی)رهبر  یعوامل  در  را  کنند.    یمیت   جی(  فرضروازاینواسطه  پژوهش    6  یال  1  یهاه ی، 

 : شودیم تبیین ریز صورتبه 

سرپرست و عملکرد تیمی حسابرسی نقش میانجی   -مدیر  : انسجام تیم بر رابطه بین رهبری اخلاقی1فرضیه  

 دارد.

سرپرست و کارایی تیمی حسابرسی نقش میانجی   -مدیر  : انسجام تیم بر رابطه بین رهبری اخلاقی2فرضیه  

 دارد.
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اخلاقی3فرضیه   رهبری  بین  رابطه  بر  تیم  درگیری  نقش    -مدیر  :  حسابرسی  تیمی  عملکرد  و  سرپرست 

 میانجی دارد.

سرپرست و کارایی تیمی حسابرسی نقش میانجی  -مدیر : درگیری تیم بر رابطه بین رهبری اخلاقی4فرضیه 

 دارد.

اخلاقی5فرضیه   رهبری  بین  رابطه  بر  تیم  هماهنگی  نقش    -مدیر  :  حسابرسی  تیمی  عملکرد  و  سرپرست 

 میانجی دارد.

اخلاقی6فرضیه   رهبری  بین  رابطه  بر  تیم  هماهنگی  نقش    -مدیر  :  حسابرسی  تیمی  کارایی  و  سرپرست 

 میانجی دارد.

 : بین رهبری اخلاقی و عملکرد تیم حسابرسی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.7فرضیه 

 : بین رهبری اخلاقی و اثربخشی تیم حسابرسی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 8فرضیه 
 

 الگوی پژوهش 

تعاملات  تأثیر  بررسی  دنبال  به  پژوهش  این  پیشینه،  و  نظری  مبانی  در بخش  ارائه شده  مطالب  به  توجه  با 

است.   تیمی  اثربخشی  و  اخلاقی  رهبری  بین  رابطه  بر  هماهنگی  و  درگیری  انسجام،  شامل  ،  روازاین تیمی 

 شود.زیر تدوین می صورتبه الگوی پژوهش 

 

 
 شناسی پژوهش روش

پژوهش   نیا نظر هدف  از  دنبال رس  ای گونه به است،    یکاربرد  یپژوهش  به   یبه اطلاعات  دن یکه پژوهشگر 

بتواند از آن در موقع را به دست آورد. از   ایحل مسئلهراه   آن  قیاز طر  ایاستفاده    یعلم  یهات یاست که 
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  ی آورجمع  منظوربه   ازآنجاکه،  روازایناست.    یشیمایپ   -  ی فیتوص  یهاپژوهش از نوع پژوهش   نیا  ،یطرف

  ی آور)جمع   ردیگیرا در برنم  یخاص  یپژوهش دوره زمان  ن ینامه استفاده شده است، اپرسش  اطلاعات از

 انجام شده است(.  1401و  1400اطلاعات در سال 

کارکنان   کلیه  را  پژوهش  این  آماری  ایران    مؤسساتجامعه  رسمی  حسابداران  جامعه  عضو  حسابرسی 

 معادلات   های پژوهش در تکنیک اندازه نمونه جهت آزمون فرضیه دهد. در این راستا، حداقل  تشکیل می 

عدد به دست آمده از   ترینبزرگ( عبارت است از  1995ساختاری مطابق با پیشنهاد بارکلای و همکاران )

عدد   ضرب  قاعده  بیشترین شاخص  10دو  تعداد  اندازه در  مدل  عدد    گیریهای  بیشترین    10و ضرب  در 

راستا،   این  در  متغیر.  یک  با  مرتبط  پژوهش  مدل  ساختاری  بخش  در  موجود  رهبری   ازآنجاکه روابط 

نمونه برابر با    حداقل حجم  ( هستند،15و عملکرد تیمی دارای بیشترین شاخص )تعداد شاخص،    خدمتگزار

عدد خواهد بود. افزون بر این، رهبری اخلاقی، عملکرد و کارایی تیمی دارای بیشترین روابط موجود    150

)با  در مدل پیوند می  4های خود  به متغیرهای دیگر  نمونه  رابطه  نشانگر حجم  تایی   40خورند( هستند که 

عدد خواهد بود که در این پژوهش    150ش حداقل اعضای نمونه برابر با  رو ازاین ، با استفاده  روازاین است.  

 وتحلیلتجزیه حسابرسی عضو جامعه حسابداران رسمی ایران مورد    مؤسساتنفر از کارکنان    189های  داده 

 قرار گرفته است.

پرسشسؤال از  استفاده  با  نیز  پژوهش  رهبری  نامههای  است:  شده  تدوین  و  تهیه  زیر  استاندارد  های 

لوییس و همکاران    هماهنگی تیم:  ، (  1995) و همکاران هاناکارایی تیم:  (،  Brown et al., 2005)اخلاقی:  

تیم:    (،2003) تیم:(،  1995)جن  درگیری  د  انسجام  و  فردی:  کمک  و   (2000)  پائولوی کارلس  ابزار  های 

TeamMATE.  تیم    منظوربه   درنهایت عملکرد  انتخاب   ( تیم  عملکرد  متغیرهای    عنوانبه ارزیابی  از  یکی 

از   بر کیفیت حسابرسی دارد  بسزایی  تأثیر  این علت است که عملکرد شغلی  به  با    16وابسته  گزاره منطبق 

ایران    ستیلچک رسمی  حسابداران  رعایت    منظوربهجامعه  میزان  حسابرسی،  کار  کیفیت  بررسی 

رشته  در  اثربخشی  ادبیات  و  حسابرسی  و  حسابداری  سازمانی استانداردهای  و  صنعتی  روانشناسی  های 

است.   شده  پرسشاستفاده  این  که  است  ذکر  به  چندین    ااجرقابل  منظور به ها  نامهلازم  در  ایران  در  بودن 

طرفی،    وسیله به مرحله،   از  است.  شده  اصلاح  و  بررسی  اخبرگان  به  توجه  حسابرس  کهن یبا  حرفه   یدر 

پژوهش    ی هاه یاست، آزمون فرض  یحسابرس  ران یبر عهده سرپرستان و مد  ها میت   ی و راهبر  تی هدا  ت یمسئول

 شود.جداگانه انجام می صورتبه مدل  4در هر رده   یجداگانه برا طوربه 
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 های پژوهش یافته

 های آمار توصیفی یافته 

پاسخ ویژگی عمومی  در جدول شماره های  می1  دهندگان  نشان  که:  ،  آماری    69.  1دهد  نمونه  از  درصد 

های بالاتر از حسابرس قرار دارند و با توجه به تعداد اعضای جامعه آماری پژوهش در هر  پژوهش در رده 

توزیع   رده   نسبتاًرده،  خصوص  در  دارد.  مناسبی  وجود  پژوهش  این  در  مختلف  از   58،2.  2های  درصد 

. هرم جمعیتی 3سال تجربه کاری در حرفه حسابرسی هستند.    5اعضای نمونه این پژوهش، دارای بیش از  

با   حسابرسان  تحصیلات  ارشد    2/55میزان  کارشناسی  بر  متمرکز  مدرک    6/29درصد  دارای  درصد 

از   حاکی  موضوع  این  که  هستند  دکتری  مدرک  دارای  مابقی  و  نمونه    لاتیتحصکارشناسی  بالای 

درصد اعضای نمونه این پژوهش مرد هستند. بیشترین فراوانی مربوط به میزان    73،5.  4است.    یموردبررس

درصد متمرکز بر کارشناسی ارشد است. لازم به ذکر   55،6تحصیلات اعضای نمونه آماری این پژوهش  

با توجه به جدول شماره   بیشترین میانگین پاسخ1است که  دهی به رهبری اخلاقی مدیر، رهبری اخلاقی ، 

کمک و  تیم  عملکرد  تیم،  کارایی  تیم،  هماهنگی  تیم،  انسجام  تیم،  درگیری  در سرپرست،  فردی  های 

«، حسابرس ارشد با  4،141«، مدیر با میانگین » 4،237های مختلف به ترتیب عبارتند از، مدیر با میانگین » رده 

«، مدیر با  3،633«، مدیر با میانگین » 4،133دیر با میانگین » «، م4،068«، شریک با میانگین » 2،680میانگین » 

دهی بین  « است. لازم به ذکر است که میانگین پاسخ 4،250«، کمک حسابرس با میانگین » 4،281میانگین » 

 طورکلیبه ، با توجه به مطالب بالا،  روازاین ها تفاوت با اهمیتی نداشته است.  متغیرهای پژوهش در کلیه رده 

 برای انجام این پژوهش ترکیب مناسبی از حسابرسان انتخاب شده است.

شماره   جدول  در  پژوهش  متغیرهای  توصیفی  آمار  نتایج  فوق،  مطالب  بر  می   2افزون  که  نشان   1دهد 

پیاده  مؤسسات خود  در  را  اخلاقی  رهبری  و سرپرستان  میمدیران  طیف    ؛کنندسازی  در  ای  گزینه  5زیرا 

«(  3،442« و » 3،438« بیشتر است )به ترتیب، » 3لیکرت، متغیر رهبری اخلاقی مدیر و سرپرست از میانگین » 

بااهمیتی در سطح    Tآماره    کهطوریبه  با میانگین دارد.    95برای تمامی متغیرها تفاوت   T. آماره  2درصد 

؛  (7،38و    8،25« دارد )به ترتیب،  3درصد با میانگین  »   95هماهنگی و انسجام تیم تفاوت بااهمیتی در سطح  

بین اعضای تیم حسابرسی هماهنگی و انسجا تیم   T. آماره  3م نسبتاً خوبی وجود دارد.  بنابراین،  درگیری 

سطح   در  بااهمیتی  »   95تفاوت  میانگین  با  )3درصد  دارد  بین  -9،52«  کم  نسبتاً  درگیری  از  حاکی  که   )

است.   حسابرسی  تیم  آماره  4اعضای   .T    سطح در  بااهمیتی  تفاوت  تیم  کارایی  و  با    95عملکرد  درصد 

 « ترتیب،  3میانگین   )به  دارد  تیم15/3و    71/11«  بنابراین،  خوبی (؛  کارایی  و  عملکرد  از  حسابرسی  های 

هستند.   آماره  5برخوردار   .T    سطح در  بااهمیتی  تفاوت  تیم  »   95درگیری  میانگین  با  دارد 3درصد   »
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. میانگین اعضای تیم 6بنابراین، اعضای تیم نیز نقش مهمی در بهبود عملکرد و کارایی تیم دارند. ؛ (16،82)

 سال است. 34و   5و  نفر،  5حسابرسی، دوره تصدی و سن حسابرسان تقریباً به ترتیب 

 
 دهندگاناطلاعات عمومی پاسخ (:1جدول )
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 شرح سؤال

ف
ردی

 

 کمک حسابرس 7 3،7 3،857 3،732 2،270 3،857 3،857 3،000 4،117 4،250

رده سازمانی
 

1 

 حسابرس 52 27،5 3،142 3،180 2،521 3،255 3،417 2،987 3،588 3،764

 ارشد حسابرس 43 22،8 2،863 2،895 2،680 3،139 3،170 2،860 3،407 3،884

 سرپرست 26 13،8 3،524 3،611 2،038 3،769 3،846 3،449 4،113 3،923

 ارشد سرپرست 19 10،1 3،743 3،993 1،936 4،039 4،053 3،474 4،194 4،132

 مدیر 20 10،6 4،237 4،131 2،090 4،062 4،133 3،633 4،281 4،000

 شریک  22 11،6 4،034 3،739 2،066 4،068 3،985 3،182 4،062 4،170

سابقه کار در حرفه   سال  5تا   1از  79 41،8 3،082 3،123 2،526 3،171 3،371 2،954 3،545 3،896

حسابرسی
 

2 

 سال  10تا   5از  47 24،9 3،367 3،476 2،239 3،718 3،688 3،327 3،984 3،771

 سال  15تا   10از  23 12،2 3،891 3،962 2،097 4،109 3،913 3،348 3،989 4،000

 سال  20تا   15از  20 10،6 4،031 3،925 1،933 4،050 4،100 3،533 4،194 4،250

 سال  20بالای  20 10،6 3،894 3،544 2،378 3،800 3،833 3،167 4،028 4،137

میزان   کارشناسی 56 29،6 3،575 3،455 2،222 3،402 3،518 3،166 3،728 3،826

ت
صیلا

تح
 

 کارشناسی ارشد  105 55،6 3،380 3،395 2،379 3،583 3،657 3،120 3،803 3،595 3

 دکتری  28 14،8 3،781 3،594 2،321 3،929 3،833 3،417 4،123 4،098

 4 تجنسی  زن 50 26،5 3،052 3،140 2،573 3،215 3،327 2،873 3،580 3،955
 مرد 139 73،5 3،576 3،551 2،234 3،712 3،755 3،288 3،917 3،953

 
 های توصیفی متغیرهای پژوهش ویژگی(: 2)جدول 

sig t  متغیرهای پژوهش  تعداد  کمینه  بیشینه مد  میانه  انحراف معیار  میانگین 

 رهبری اخلاقی مدیر  189 1 5 4 3،62 1،119 3،438 5،52 0،00

 رهبری اخلاقی سرپرست 189 1 5 4 3،62 1،118 3،442 5،44 0،00

 درگیری تیم  189 1 5 2،22 2،11 0،977 2،324 -9،52 0،00

 انسجام تیم  189 1 5 4 3،75 1،082 3،581 7،38 0،00
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 هماهنگی تیم  189 1 5 4 4 1،070 3،642 8،25 0،00

 عملکرد تیمی  189 1 5 5 4 0،972 3،828 11،71 0،00

 کارایی تیمی  189 1 5 3،33 3،33 0،777 3،178 3،155 0،00

 های فردی کمک 189 1 5 4 4 0،768 3،940 16،82 0،00

 سن 189 21 69 36 34 8،652 34،84 - -

 دوره تصدی در تیم  189 1 40 3 4 5،091 5،243 - -

 میانگین اعضای تیم  189 1 35 3 4 5،332 5،873 - -

 

 های آمار استنباطی یافته
 گیری های اندازه بررسی برازش مدل

است که حاکی از    7/0، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بیشتر از  3  بر اساس نتایج مندرج در جدول شماره 

از   بیشتر  متغیرهای  تمامی  بین  نیز  شده  اشتراک  واریانس  میانگین  است،  پژوهش  مدل  مناسب   0/ 5پایایی 

است که حاکی از روایی همگرای مدل پژوهش است، نتایج حاصل از بررسی روایی واگرای مدل پژوهش  

می نشان  سازه نیز  بین  همبستگی  مقدار  از  اشتراکی  واریانس  میانگین  جذر  مقدار  که  بیشتردهد  است.   ها 

اظهار داشت که در مدل پژوهش حاضر، سازه رو، میازاین با شاخصتوان  بیشتری  تعامل  های  ها در مدل 

ست. لازم به ذکر است، ازآنجاکه متغیرهای  های دیگر؛ روایی واگرای مدل مناسب اخود دارند تا با سازه 

تجربه، سن، جنسیت، میزان تحصیلات، دوره تصدی تیم و اندازه تیم، گسسته است، نیازی به بررسی روایی 

 همگرا و واگرای آنان نیست. 

 
 پژوهش  هایمدل یهمگرا  ییو روا ییایپا(: 3)جدول 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  میانگین واریانس اشتراکی  ها سازه  ردیف 

 0،963 0،956 0،769 رهبری اخلاقی مدیر  1

 0،972 0،967 0،812 رهبری اخلاقی سرپرست 2

 0،930 0،900 0،769 انسجام تیم  3

 0،956 0،948 0،709 درگیری تیم  4

 0،949 0،920 0،862 هماهنگی تیم  5

 0،981 0،980 0،767 عملکرد تیم  6

 0،933 0،892 0،822 کارایی تیم 7

 0،905 0،862 0،706 سطح کلی عملکرد فرد  8
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انسجام و  ،یریدرگ یانجیبا نقش م یم یبر عملکرد ت ر یمد  یاخلاق یرهبر  ری تأث  یبرازش مدل ساختار  یبررس

 یمیت یهماهنگ

( و   PC=0،809( )1. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )1دهد که:  نشان می  2نتایج ارائه شده در نگاره شماره  

از  t   «25،216آماره   بیشتر  که  تیم حسابرسی در   2،57«  اعضای  انسجام  مدیر و  اخلاقی  بین رهبری  است، 

(   PC=-0،599( )2. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )2درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.    95سطح  

است، بین رهبری اخلاقی مدیر و درگیری اعضای تیم حسابرسی در   2،57« که بیشتر از  t   «8،925و آماره  

( و   PC=0،813( )3. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )3درصد رابطه منفی و معناداری وجود دارد.    95سطح  

خلاقی مدیر و هماهنگی اعضای تیم حسابرسی در است، بین رهبری ا  2،57« که بیشتر از  t   «26،064آماره  

( و   PC=0،221( )4. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )4درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.    95سطح  

درصد رابطه مثبت    95است، بین انسجام و عملکرد اعضای تیم در سطح    2،57« که بیشتر از  t   «2،076آماره  

« که بیشتر t   «3،078( و آماره   PC=-0،187( )5. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )5و معناداری وجود دارد.  

درصد رابطه منفی و معناداری    95است، بین درگیری و عملکرد اعضای تیم حسابرسی در سطح    2،57از  

است،   2،57« که بیشتر از  t   «3،488( و آماره   PC=0،337( )6. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )6وجود دارد.  

ه در سطح  بین  تیم  اعضای  عملکرد  و  ازاین   95ماهنگی  دارد.  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه  رو،  درصد 

در جدول   که  سوبل  آزمون  نتایج  این،  بر  افزون  دارند.  معناداری  رابطه  یکدیگر  با  مدل  مسیرهای  تمامی 

«، 1،967های » دهد انسجام، درگیری و هماهنگی تیمی )به ترتیب با آماره ارائه شده است، نشان می  4شماره 

 کند.«( رابطه بین رهبری خدمتگزار اخلاقی و عملکرد تیمی را میانجی می3،409« و » 2،890» 

 

  بالاتر استفاده شده که به ترتیب مقادیر  GoFدر ارتباط با قدرت مدل پژوهش از دو معیار ضریب تعیین و 

تعیین    0،36و    0،67از   ضریب  مقدار  توجه  با  راستا،  این  در  دارد.  مدل  قوی  برازش  از  نشان  آنان  برای 

از    1«، مدل  0،788»  بیش  تبیین می   78پژوهش  را  تیمی  تغییرات عملکرد  از  مقدار درصد  کند. درنهایت، 

GoF  است که این نتایج حاکی از برازش قوی مدل است. 0،433پژوهش  1مدل   
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 خلاصه نتایج آزمون سوبل مدل نهم پژوهش (: 4)جدول 

 A B AS BS ST مسیر

 1،967 0،112 0،032 0،221 0،809 عملکرد تیم –انسجام تیم  –رهبری اخلاقی 

 2،890 0،061 0،067 -0،187 -0،599 عملکرد تیم  –درگیری تیم  –رهبری اخلاقی 

 3،409 0،098 0،031 0،337 0،813 عملکرد تیم  –هماهنگی تیم  –رهبری اخلاقی 

 
انسجام و  ،یریدرگ یانج یبا نقش م یم یت ییبر کارا  ریمد یاخلاق  یرهبر  ری تأث  ساختاریبرازش مدل    یبررس

 یمیت یهماهنگ

  t( و آماره   PC=0،808( )1. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )1دهد که:  نشان می  3نتایج ارائه شده در نگاره  

 95است، بین رهبری اخلاقی مدیر و انسجام اعضای تیم حسابرسی در سطح    2،57« که بیشتر از  25،326» 

  t( و آماره   PC=-0،598( )2. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )2درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  

 95است، بین رهبری اخلاقی مدیر و درگیری اعضای تیم حسابرسی در سطح    2،57« که بیشتر از  8،564» 
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  t( و آماره   PC=0،813( )3. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )3درصد رابطه منفی و معناداری وجود دارد.  

 95است، بین رهبری اخلاقی مدیر و هماهنگی اعضای تیم حسابرسی در سطح   2،57« که بیشتر از  26،526» 

  t( و آماره   PC=0،386( )4. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )4درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  

از  2،540»  بیشتر  که  سطح    2،57«  در  تیم  اعضای  کارایی  و  انسجام  بین  و    95است،  مثبت  رابطه  درصد 

« که بیشتر از t   «2،051( و آماره   PC=-0،184( )5. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )5معناداری وجود دارد.  

در  1،957 تیم حسابرسی  اعضای  کارایی  و  درگیری  بین  معناداری   95سطح    است،  و  منفی  رابطه  درصد 

دارد.   نظر گرفتن ضریب مسیر )6وجود  با در   .6(  )0،144=PC   آماره و   )t   «1،159  از  1،957« که کمتر 

درصد رابطه معناداری وجود ندارد. افزون بر این،   95است، بین هماهنگی و کارایی اعضای تیم در سطح  

در جدول شماره   که  سوبل  آزمون  می   5نتایج  نشان  است  شده  )به  ارائه  تیم  درگیری  و  انسجام  که  دهد 

 کند.«( رابطه بین رهبری اخلاقی مدیر و کارایی تیمی را میانجی می1،991« و » 2،462های » ترتیب با آماره 

و   تعیین  معیار ضریب  دو  از  پژوهش  مدل  قدرت  با  ارتباط  مقادیر    GoFدر  ترتیب  به  که  استفاده شده 

برای آنان نشان از برازش قوی مدل دارد. در این راستا، با توجه مقدار ضریب تعیین    0،36و    0،67بالاتر از  

  2مدل  GoFکند. درنهایت، مقدار کارایی تیمی را تبیین می تغییراتدرصد از   70پژوهش  2«، مدل 0،710» 

 است که این نتایج حاکی از برازش قوی مدل است. 0،425پژوهش 

 
 خلاصه نتایج آزمون سوبل مدل دهم پژوهش  (:5)جدول 

 A B AS BS ST مسیر

 2،462 0،156 0،033 0،386 0،808 کارایی تیم –انسجام تیم  –رهبری اخلاقی 

 1،991 0،090 0،068 -0،184 -0،598 کارایی تیم –درگیری تیم  –رهبری اخلاقی 

 اثر غیرمستقیم معنادار نیست. کارایی تیم  –هماهنگی تیم  –رهبری اخلاقی 
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ساختار  یبررس مدل  ت  یاخلاق  یرهبر  ری تأث  یبرازش  عملکرد  بر  م  یمیسرپرست  نقش   ، یر یدرگ  یانجیبا 

 یمیت یانسجام و هماهنگ

 t( و آماره  PC=0،800( )1. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )1دهد که: نشان می 4نتایج ارائه شده در نگاره 

است، بین رهبری اخلاقی سرپرست و انسجام اعضای تیم حسابرسی در سطح   2،57« که بیشتر از  22،507» 

دارد.    95 معناداری وجود  مثبت و  رابطه  )2درصد  نظر گرفتن ضریب مسیر  با در   .2(  )0،615-=PC   و  )

بیشتر از  t   «9،299آماره   بین رهبری اخلاقی سرپرست و درگیری اعضای تیم حسابرسی   2،57« که  است، 

 PC=0،802( )3. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )3درصد رابطه منفی و معناداری وجود دارد.    95در سطح  

آماره   و   )t   «23،696  از بیشتر  که  اخلا  2،57«  رهبری  بین  تیم است،  اعضای  هماهنگی  و  سرپرست  قی 

) 4درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.    95حسابرسی در سطح   نظر گرفتن ضریب مسیر  با در   .4  )

(0،197=PC   و آماره )t   «1،883  95است، بین انسجام و عملکرد اعضای تیم در سطح    1،97« که کمتر از 

ندارد.   وجود  معناداری  رابطه  )5درصد  مسیر  ضریب  گرفتن  نظر  در  با   .5(  )0،179-=PC   آماره و   )t 

درصد رابطه    95است، بین درگیری و عملکرد اعضای تیم حسابرسی در سطح    2،57« که بیشتر از  2،867» 

« که  t   «3،326( و آماره   PC=0،330( )6. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )6منفی و معناداری وجود دارد.  

درصد رابطه مثبت و معناداری وجود    95و عملکرد اعضای تیم در سطح است، بین هماهنگی   2،57بیشتر از 
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رو، تمامی مسیرهای مدل با یکدیگر رابطه معناداری دارند. افزون بر این، نتایج آزمون سوبل که دارد. ازاین 

می  6در جدول شماره   نشان  است  آماره ارائه شده  با  ترتیب  )به  تیمی  هماهنگی  و  درگیری  که    های دهد 

 کند.«( رابطه بین رهبری اخلاقی سرپرست و عملکرد تیمی را میانجی می3،268« و » 2،758» 

  بالاتر استفاده شده که به ترتیب مقادیر   GoFدر ارتباط با قدرت مدل پژوهش از دو معیار ضریب تعیین و 

تعیین    0،36و    0،67از   ضریب  مقدار  توجه  با  راستا،  این  در  دارد.  مدل  قوی  برازش  از  نشان  آنان  برای 

مدل    GoFکند. درنهایت، مقدار  درصد از تغییرات عملکرد تیمی را تبیین می  79پژوهش    3«، مدل  0،793» 

 است که این نتایج حاکی از برازش قوی مدل است. 0،434پژوهش  3

 

 
 

 خلاصه نتایج آزمون سوبل مدل یازدهم پژوهش (: 6)جدول 

 A B AS BS ST مسیر

 اثر غیرمستقیم معنادار نیست. عملکرد تیم –انسجام تیم  –رهبری اخلاقی 

 2،758 0،062 0،066 -0،179 -0،615 عملکرد تیم  –درگیری تیم  –رهبری اخلاقی 

 3،268 0،100 0،034 0،330 0،802 عملکرد تیم  –هماهنگی تیم  –رهبری اخلاقی 
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درگیری،  میانجی  نقش  با  تیمی  کارایی  بر  سرپرست  اخلاقی  رهبری  تأثیر  ساختاری  مدل  برازش  بررسی 

  انسجام و هماهنگی تیمی

 t( و آماره   PC=0،800( )1. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )1دهد که:  نشان می  5نتایج ارائه شده در نگاره  

است، بین رهبری اخلاقی سرپرست و انسجام اعضای تیم حسابرسی در سطح   2،57« که بیشتر از  19،782» 

دارد.    95 وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه  )2درصد  مسیر  نظر گرفتن ضریب  در  با   .2(  )0،615-=PC   و  )

است، بین رهبری اخلاقی سرپرست و درگیری اعضای تیم حسابرسی در   2،57« که بیشتر از  t   «9،25آماره  

( و   PC=0،802( )3. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )3درصد رابطه منفی و معناداری وجود دارد.    95سطح  

قی سرپرست و هماهنگی اعضای تیم حسابرسی است، بین رهبری اخلا  2،57« که بیشتر از  t   «21،614آماره  

 PC=0،388( )4. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )4درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.    95در سطح  

درصد رابطه    95است، بین انسجام و کارایی اعضای تیم در سطح    2،57« که بیشتر از  t   «2،260( و آماره  

« که  t   «1،925( و آماره   PC=-0،181( )5. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )5مثبت و معناداری وجود دارد.  

از   تیم حسابرسی در سطح    1،957کمتر  اعضای  و کارایی  بین درگیری  معناداری    95است،  رابطه  درصد 

نظر گرفتن ضریب مسیر )6وجود ندارد.   با در   .6(  )0،161=PC   و آماره )t   «1،215  از  1،957« که کمتر 

درصد رابطه معناداری وجود ندارد. افزون بر این،   95و کارایی اعضای تیم در سطح  است، بین هماهنگی  

در جدول شماره   که  سوبل  آزمون  می  7نتایج  نشان  است،  شده  بین  ارائه  رابطه  تیم  انسجام  تنها  که  دهد 

 کند. میانجی می 2،582رهبری اخلاقی سرپرست و کارایی تیمی را با آماره سوبل 

استفاده شده که به ترتیب مقادیر بالاتر   GoFدر ارتباط با قدرت مدل پژوهش از دو معیار ضریب تعیین و  

تعیین    0،36و    0،67از   ضریب  مقدار  توجه  با  راستا،  این  در  دارد.  مدل  قوی  برازش  از  نشان  آنان  برای 

مدل  0،708»  از    4«،  بیش  می  70پژوهش  تبیین  را  تیمی  کارایی  تغییرات  از  مقدار  درصد  درنهایت،  کند. 

GoF  است که این نتایج حاکی از برازش قوی مدل است.  0،415پژوهش  4مدل 
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 خلاصه نتایج آزمون سوبل مدل دوازدهم پژوهش (: 7)جدول 

 A B AS BS ST مسیر

 2،582 0،149 0،040 0،388 0،800 کارایی تیم –انسجام تیم  –رهبری اخلاقی 

 اثر غیرمستقیم معنادار نیست کارایی تیم –درگیری تیم  –رهبری اخلاقی 

 اثر غیرمستقیم معنادار نیست. عملکرد تیم  –هماهنگی تیم  –رهبری اخلاقی 

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه بحث، 

به حداکثر رساندن    ی را برا  م یبر ت  یمبتن   ی هاطرح  هاسازمان  ، یامروز  الیو س  یفوق رقابت  ط یبا توجه به مح

اتخاذ کرده   یانسان  هیارزش سرما بلوک  ها میت  که   ایگونه به ،  اندخود   یسازمان  ی هایطراح  یاساس  ی هابه 

گرفته  موردبررسی  یتصاعد   طوربه اخیر    پژوهش  ات یادب  در  و  لیتبد  یامروز  است  قرار 

 (Mathieu et al., 2019.)  ت  کارگیریبه با  ،  روازاین از  محم یگسترده  در   ی سازمان   طی ها 

 (Mathieu et al., 2019)  ،  تیمی از اهمیت به سزایی   ی اثربخش  بهبود  منظوربه   مؤثرشناسایی عوامل  درک

است.   اروازاین برخوردار  بر  اخلاقی  رهبری  تأثیر  بررسی  به  پژوهش،  این  نقش  ،  با  حسابرسی  ثربخشی 

 شود.میانجی تعاملات تیمی پرداخت که نتایج آن در ادامه تشریح می
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فرضیه  عنوان    2و    1های  نتایج  با  ب  میت  انسجام "پژوهش  رابطه   و  سرپرست-مدیراخلاقی    یرهبر  ن یبر 

حاکی آن از بود که انسجام اعضای تیم حسابرسی   "دارد  یانجیحسابرس نقش م  یمیتو کارایی  عملکرد  

کند؛  درصد رابطه بین رهبری اخلاقی مدیر و سرپرست را با عملکرد و کارایی تیم میانجی می   95در سطح  

و سرپرست با بهبود انسجام بین اعضای تیم حسابرسی، باعث بهبود عملکرد و کارایی   مدیراخلاقی    یرهبر

این طریق می از  بهتر  یو سرپرستان  رانیمد  ،یبه عبارتشود.  تیمی  منافع کارکنان را در ذهن داشته،   نیکه 

م  ماتیتصم متعادل  و  انجا  رندیگیمنصفانه  نحوه  مورد  در  اخلاقو  نظر  از  کار  م  یمثال  یم   دهند، یارائه 

لازم  .  عملکرد و کارایی آنان را بهبود دهندو   تیرا تقو  خود   میت  یاعضا نیتعهد و انسجام بحس    توانندیم

وجود ندارد.   ارتباطدراین های مشابهی  به ذکر است که به علت آزمون این فرضیه برای اولین بار، فرضیه 

هوگ و    ی د،  (2007) روزمن  و  فیشر،  (1995) نیو جابل   اسیسهای  نتایج پژوهشطور غیرمستقیم با  لکن به 

هارتوگ   همکاران    ریما،  (2008)دن  )  ، (2012)  ن یش  ،(2008)و  همکاران  و   یش   و   مو ،  (2013تسه 

ل (،  2017) و  همکاران    ن یل(  2017)  نیپنگ  ل  جوالیچمت  ،(2019)و  همکاران   و  (2021) یو  و    مارتین 

  سازگار است.( 2022)

با عنوان    4و    3های  نتایج فرضیه  ب  میت   درگیری"پژوهش    سرپرست و-مدیراخلاقی    یرهبر  ن یبر رابطه 

اعضای تیم حسابرسی   حاکی آن از بود که درگیری   "دارد  یانجینقش م  یحسابرس  میتو کارایی  عملکرد  

کند؛  سرپرست را با عملکرد و کارایی تیمی میانجی می-درصد رابطه بین رهبری اخلاقی مدیر  95در سطح  

و    مدیراخلاقی    یرهبر عملکرد  بهبود  باعث  حسابرسی،  تیم  اعضای  بین  درگیری  کاهش  با  سرپرست  و 

به عبارتی، مدیران و سرپرستانی که بهترین منافع کارکنان را در ذهن  شود.  کارایی تیمی از این طریق می

می متعادل  و  منصفانه  تصمیمات  انجام  داشته،  نحوه  مورد  در  و  ارائه  گیرند  مثالی  اخلاقی  نظر  از  کار 

تضاد شخصیتی، درگیری عاطفی، اختلافدهند، میمی و منابع  توانند تنش،  نظرها در خصوص مسئولیت 

لازم به ذکر است که  کاری را در بین اعضای تیم خود کاهش و باعث بهبود عملکرد و کارایی آنان شوند.  

فرضیه  بار،  اولین  برای  فرضیه  این  آزمون  علت  مشابهی  به  به   ارتباطدراینهای  لکن  ندارد.  طور وجود 

با   پژوهش غیرمستقیم  هارتوگ    ید های  نتایج  دن  و  همکاران   تکلاب   (،2008)هوگ  و    ریما،  (2009)  و 

ل(2008)  همکاران و  پنگ  ل  جوالیچمت    (،2019)و همکاران    ن یل  ،(2017)  ن ی،  و    و  (2021)   یو  مارتین 

 سازگار است. ( 2022)همکاران 

سرپرست و  -ریمد  یاخلاق  یرهبر  نیبر رابطه ب  میت   یهماهنگ"پژوهش با عنوان    6و    5  یهاه یفرض  جینتا

 یحسابرس  میت  یاعضا   یآن از بود که هماهنگ  یحاک   "دارد  یانجینقش م  یحسابرس  میت  ییعملکرد و کارا
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سطح   ب   95در  رابطه  کارا  ریمد  یاخلاق  یرهبر  نیدرصد  و  عملکرد  با  را  سرپرست   یانجیم  یمیت  ییو 

هماهنگ  ریمد  یاخلاق  یرهبر  کند؛یم بهبود  با  سرپرست  بهبود    ،یحسابرس  میت   یاعضا  ن یب  ی و  باعث 

منافع کارکنان را    نیکه بهتر  یو سرپرستان  ران یمد  ،ی. به عبارتشودیم  قیطر  ن یاز ا  یمیت  ییعملکرد و کارا

ارائه    یمثال  یانجام کار از نظر اخلاق  ه و در مورد نحو  رندیگیمنصفانه و متعادل م  مات یداشته، تصمدر ذهن  

بهبود   تی خود و درنها  میت ی اعضا  نی ب   یاحتمال یهاو کاهش سوءتفاهم  یباعث هماهنگ توانند ی م  دهند،یم

  ی هاه یبار، فرض  نیاول   یبرا  هیفرض  نی آنان شوند. لازم به ذکر است که به علت آزمون ا  ییعملکرد و کارا

نتا  میرمستقیطور غ. لکن به ردوجود ندا  ارتباطدراین   یمشابه هوگ و دن هارتوگ   ید یهاپژوهش   جیبا 

ل(،  2008) ل  جوالیچمت    (،2019)  و همکاران    نی(، ل2017)  نیپنگ و  و همکاران    نیو مارت (2021)   یو 

 سازگار است. (2022)

سرپرست بر -ریمد  یاخلاق  یرهبر  ریاز تأث  یپژوهش که حاک   یهاحاصل از آزمون مدل   جیبا توجه به نتا

ت انسجام، درگ  یمیتعاملات  هماهنگ  یری شامل  و کارا  تیو درنها  م یت  ی اعضا  یو  بود،   یمیت  ییعملکرد 

  ن یب  یرا ازجمله، هماهنگ  یادیز  ییایمزا  تواندیو سرپرستان م   رانیدتوسط م  یاخلاق  یرهبر  یریکارگبه 

حس    شیافزا  ها،ت یمنابع و مسئول   صی در خصوص تخص  یریکاهش درگ  ،یعاطف  یریاعضا، کاهش درگ

که  شود یم  شنهاد ی، پ روازاین را به دنبال داشته باشد.    یمیت ییبهبود عملکرد و کارا  ت، یو درنها  یتعهد جمع

سر  رانیمد ویژگی  پرستانو  بکارگیری  ) اخلاق  ی رهبر  های با  با    نوانعبه ی  داشتن  عادلانه  رفتار  نمونه، 

ابه   زیردستان( اعضا   جادیمنظور  با  مؤثر  مؤسسات   میت   یارتباط  کنند.  استفاده  آنان  با  عادلانه  رفتار  و 

  ا ی و    رشیپذ  ی برا  ییمبنا  عنوانبه فوق را    یارهایخود مع  یاستخدام  یهااست یدر س  توانند یم  زین  یحسابرس

های پژوهش نیز لازم به  در خصوص محدودیت   قرار دهند.  یو سرپرستان حسابرس  رانیبا مد  یادامه همکار

است که   بالقوه   احتمالذکر  توسطتعصب  با    رانیمد  ای  ارتباط  پرسشو سرپرستان در  وجود    نامهتکمیل 

 دارد.
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