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Employee turnover is a significant issue in the audit industry. 
This research aims to examine the impact of various factors, 
including work overload, work-life balance, job satisfaction, 
organizational commitment, and motivation, on auditors' 
intentions to leave their jobs. The study is descriptive-
exploratory and correlational in nature. The population consisted 
of auditors employed by auditing firms. Data were collected 
through a questionnaire from a sample of 239 auditors, selected 
using simple random sampling during the first half of 2024. 
Structural equation modeling was employed to analyze the data. 
The findings indicate that work overload increases turnover 
intentions, while work-life balance and organizational 
commitment decrease them. Work-life balance mediates the 
relationship between work overload and turnover intention, as 
well as between job satisfaction and organizational commitment. 
Additionally, motivation moderates the relationship between 
work overload and work-life balance, as well as the relationship 
between work-life balance and both job satisfaction, and 
turnover intention. This research underscores the importance of 
identifying and managing factors that influence auditor turnover 
to retain experienced staff, enhance performance, and reduce 
costs for audit firms. 
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1. Introduction  
Employee turnover, especially in audit firms, presents a significant 

challenge that impacts both financial costs and the quality-of-service 
delivery (Alves et al., 2024). The high turnover rate typical of this 
profession incurs considerable expenses associated with recruiting and 
training new employees. Moreover, it results in a decrease in audit quality, 
as experienced professionals are replaced by less seasoned individuals 
(Persellin et al., 2019). This issue is widely recognized as a major concern 
within the auditing profession (Nouri & Parker, 2020). 

Voluntary resignations, often influenced by job-related attitudes such as 
job satisfaction, organizational commitment, perceived job value, and work-
life balance, are frequently cited as reasons for employee turnover in the 
auditing sector (Hall & Smith, 2009; Smith et al., 2020). Notably, intense 
work pressure and heavy workloads, particularly during fiscal year-end 
periods, are identified as primary factors contributing to dissatisfaction and 
subsequent resignations in this field (Sweeney & Summers, 2002; Persellin 
et al., 2019). While intrinsic and extrinsic motivations are recognized as 
potential ways to mitigate the negative effects of job demands, this area 
remains under-explored (Trotman, 2014; Dierynck et al., 2024). 

Research indicates that individual, occupational, and organizational 
factors—including organizational climate, compensation, and cognitive 
abilities—play a role in employees' intentions to leave their jobs (Ganji et 
al., 1400; Ebrahimi & Rostami, 1400). Furthermore, promoting adherence to 
ethical standards within audit firms can enhance performance and boost 
public confidence (Haeridistia & Fadjarenie, 2019). Given the crucial role of 
the auditing profession in the global economy (Alves et al., 2024), it is 
essential to gain a deeper understanding of the factors influencing job 
departures and to develop effective strategies to address them . 

This study seeks to answer two key questions: (1) Does work overload, 
as a stressor, significantly impact auditors' work-life balance, job 
satisfaction, organizational commitment, and intention to leave? Addressing 
this question will offer valuable insights for audit firms and regulatory 
bodies in alleviating work burdens and improving working conditions. (2) 
Can motivation effectively moderate the negative effects of workplace 
phenomena, such as worl overload and work-life imbalance? Answering this 
question will not only support self-determination theory but also highlight 
the critical role of motivation in overcoming workplace challenges. 
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According to self-determination theory, individuals inherently strive to 
achieve higher levels of intrinsic motivation and engagement. 
 
2. Research hypotheses 

Based on the research objectives, the existing theoretical literature, and 
previous studies, the following research hypotheses have been developed: 

H1: Work overload has an indirect effect on job satisfaction through 
work-life balance. 

H2: Work overload has an indirect effect on organizational commitment 
through work-life balance. 

H3: Work overload affects the intention to leave a job indirectly, 
mediated by work-life balance. 

H4: Intrinsic motivation positively influences job satisfaction. 
H5: Intrinsic motivation positively influences organizational 

commitment . 
H6: Extrinsic motivation positively influences job satisfaction. 
H7: Extrinsic motivation positively influences organizational 

commitment . 
H8: High levels of motivation reduce the negative impact of work 

overload on work-life balance. 
H9: High levels of motivation lessen the positive relationship between 

work-life balance and job satisfaction. 
H10: High levels of motivation reduce the negative impact of work-life 

balance on the intention to leave a job. 
 
3. Methods 

This study aims to analyze the factors that influence auditors' intention 
to leave their jobs, focusing on work overload, work-life balance, job 
satisfaction, organizational commitment, and motivation. This descriptive-
correlational research utilizes a questionnaire to gather data from auditors 
during the first half of 2024. To account for demographic factors, the 
questionnaire included questions regarding gender, age, education level, and 
auditing experience. The study's main constructs were measured using 
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validated items from prior research (e.g., Alves et al., 2024). To ensure 
accurate translation, a double-translation method (Ady, 1994) was 
employed. A five-point Likert scale was used to evaluate responses. 

The target population for this study comprised auditors who are 
members of the Iranian Association of Certified Public Accountants. Due to 
practical constraints, a convenience sampling method was employed, 
resulting in a sample of 245 auditors. Ultimately, 239 usable questionnaires 
were collected. Data was gathered through an online survey and analyzed 
using structural equation modeling. 

In this study, the reliability of the measurement instrument was assessed 
using two key indices: composite reliability and average variance extracted. 
To evaluate the validity of the instrument, both convergent validity and 
discriminant validity were examined. After confirming internal consistency 
reliability, convergent validity, and discriminant validity, the adequacy of 
the research model was successfully established. 
 
4. Results 

The research findings indicate a clear link between various factors that 
influence auditors' professional lives. Work overload is identified as a 
significant drawback, as it not only increases auditors' intentions to leave 
their jobs but also negatively impacts their work-life balance, job 
satisfaction, and commitment to their organization. On the other hand, a 
healthy work-life balance serves as a vital retention tool, helping to reduce 
turnover intentions and enhance job satisfaction. Additionally, both extrinsic 
and intrinsic motivations are important for improving job satisfaction and 
organizational commitment, suggesting that both external rewards and 
internal fulfillment are essential for employee well-being. Ultimately, the 
research highlights a positive feedback loop: job satisfaction enhances 
organizational commitment, which significantly lowers the chances of 
auditors seeking other employment, underscoring the importance of 
managing workloads and motivating employees to retain valuable talent . 

This research shows that work-life balance serves as a crucial mediator 
between the negative effects of work overload and important employee 
outcomes. Specifically, it demonstrates that when auditors face work 
overload, it not only directly decreases their job satisfaction and 
organizational commitment while increasing their intention to leave, but it 
also indirectly impacts these factors by disrupting their work-life balance. In 



341 

essence, work overload leads to a poor work-life balance, which further 
reduces job satisfaction and commitment and heightens turnover intentions. 
The significance of both the direct effects of work overload and the indirect 
effects through work-life balance suggests that work-life balance only 
partially accounts for the relationship. This means that while work overload 
has a direct effect on these outcomes, a significant part of its influence also 
comes from its negative impact on auditors' ability to balance their 
professional and personal lives. 

This study examined how motivation influences, or moderates, the 
relationships between work overload, work-life balance, and turnover 
intention. The findings reveal that motivation serves as a buffer against the 
negative effects of work overload on work-life balance, but in a nuanced 
manner. Specifically, high levels of motivation can both positively and 
negatively affect the relationship between work overload and work-life 
balance. When motivation positively moderates this relationship, it indicates 
that highly motivated auditors are better equipped to maintain their work-life 
balance despite heavy workloads. However, when motivation negatively 
moderates the relationship, it suggests that at certain high levels of 
motivation, auditors may be more inclined to sacrifice their work-life 
balance in order to complete their tasks, resulting in a poorer work-life 
balance when experiencing work overload. Furthermore, motivation 
positively moderates the relationship between work-life balance and 
turnover intention, meaning that highly motivated auditors with a good 
work-life balance are even less likely to consider leaving their jobs. In 
summary, motivation can both protect auditors from the negative effects of 
overload and enhance the positive effects of work-life balance on retention, 
although the relationship between motivation, work overload, and work-life 
balance is complex. 
 
5. Discussion and conclusion 

This research adopts a comprehensive approach to understanding why 
auditors decide to leave their jobs, utilizing a holistic model that includes 
various key factors. By integrating existing knowledge about job 
satisfaction, organizational commitment, work overload, and work-life 
balance, the study explores how these elements together influence auditors' 
intentions to quit. Furthermore, it examines the important role of motivation 
as a protective factor, investigating how it can mitigate the negative effects 



342 

of workplace pressures. The research shows that audit firms can 
significantly lower auditor turnover by actively managing workloads and 
fostering a culture that promotes work-life balance. Additionally, the study 
highlights the strategic importance of hiring individuals with high levels of 
motivation, as these individuals are better able to maintain a healthy work-
life balance and are less likely to consider leaving the organization, 
ultimately contributing to a more stable and productive workforce. 

This research provides actionable insights for audit firms and regulatory 
bodies aiming to improve workplace practices and policies, thereby 
enhancing auditor retention and well-being. First, the study emphasizes the 
critical need for effective workload management. While short-term gains 
may seem appealing, excessive workloads can lead to long-term negative 
consequences, including reduced job satisfaction and increased turnover, 
which impose significant financial burdens on audit firms. Second, fostering 
a strong work-life balance is an effective strategy for reducing auditors' 
intentions to leave. This not only directly discourages auditors from quitting 
but also indirectly strengthens their commitment to the organization, 
creating a positive ripple effect for the firm. Third, the research underscores 
the strategic advantage of recruiting highly motivated individuals. These 
individuals are better equipped to handle workload pressures while 
prioritizing their well-being and maintaining a healthy work-life balance. 
Therefore, by focusing on these three key areas—workload management, 
work-life balance initiatives, and motivated recruitment—audit firms and 
regulatory bodies can create a more sustainable and fulfilling work 
environment for auditors. 
 
Keywords: Auditors’ Turnover Intention, Work Overload, Work-Life 
Balance, Job Satisfaction, Organizational Commitment, Motivation. 
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  مقدمه. 1
دغدغه از  يكي  كاركنان  شغلي  شركتترك  جدي  بوده هاي  هدررفت  است  ها  بيانگر  زيرا   ،

منابع  گذاري سرمايه در  گرفته  صورت  همكارانهاي  و  (آلوز  است  در 2024،  1انساني  نگراني  اين   .(
جدي  هستند،  شغلي  ترك  بالاي  نرخ  داراي  كه  حسابرسي  موسسات  (نوري بين  است  ).  2016،  2تر 

هزينه تحميل  باعث  شغلي  ترك  بالاي  نرخ  اولاً  بر  زيرا  نظارت  و  آموزش  استخدام،  انتخاب،  هاي 
مي  حسابرسي  و  حسابداري  موسسات  سوي  از  جديد  قابل  كاركنان  نيز  آنها  مبالغ  عموماً  كه  شود 

مي  حسابرسي  كيفيت  كاهش  موجب  شغلي  ترك  حسابرسي  موسسات  در  ثانياً  است.  شود توجه 
كار و دليل خروج كاركنان باتجربه كارها توسط كاركنان تازه )، زيرا به1403سرائي و صفايي،  (فيل
). در واقع نرخ بالاي ترك شغلي در موسسات 2019،  3شود (پرِسلِين و همكارانتجربه انجام ميكم

  ).  2020، 4شود (نوري و پاركرحسابرسي يكي از معضلات جدي اين حرفه محسوب مي
هاي متعددي درخصوص دلايل احتمالي ترك شغلي حسابداران و حسابرسان باتجربه پژوهش

ها ). اين نوع ترك شغل2016،  6، كانِن و هرِدل2012،   5انجام شده است (براي مثال هرِدل و لاول
) فرض  2009(  7گيرند. در اين پژوهش نيز همانند مطالعه هال و اسميت عموماً داوطلبانه صورت مي

با برخي از نگرش شغلي  ترك  كه قصد  اين است  شغلي و  بر  مانند رضايت  مهم مرتبط با كار  هاي 
)، در اين پژوهش  2020علاوه مشابه با پژوهش اسميت و همكاران (تعهد سازماني ارتباط دارند. به

كار تعادل  و  شغلي  گرانباري  محوري  نقش  براي - نيز  اخير  موارد  گرفت.  قرار  بررسي  مورد  زندگي 
سخت حرفه   شغل  يك  حسابرسي،  اصولا  زيرا  است؛  بوده  برخوردار  زيادي  اهميت  از  حسابرسي 

). حجم  2002،  8سامرِز  و  محسوب شده كه فشار كاري آن در اواخر سال بسيار بالا است (سُويني
مي طولاني  مدت  يك  براي  بالا  نگرشكاري  بروز  به  منجر  حرفه تواند  در  ناكارآمد  رفتارهاي  و  ها 
همكاران،   و  (پرِسلِين  شود  به 2019حسابرسي  تصميمات ).  اتخاذ  مستلزم  شغلي  گرانباري  علاوه، 

، 9سِن و همكارانسخت موسسات حسابرسي درخصوص منابع كمياب (منابع انساني) است (كرِيستن 
تلاش2021 وجود  با  حال،  اين  با  و ).  نظارت  در  حسابرسي  و  حسابداري  موسسات  فزاينده  هاي 

و كاري  حجم  بر  كار  مديريت  بين  تعادل  حجم -برقراري  منفي  اثرات  درخصوص  هم  هنوز  زندگي، 
 زمينه،  اين  ). در2019هايي وجود دارد (پرِسلِين و همكاران،  كاري بالا بر كيفيت حسابرسي نگراني

  گرانباري شغلي،   ادراك  بر  تواندمي  اثرگذار مدنظر قرار گيرد، زيرا  عامل  يك  عنوانتواند بهمي  انگيزه
رضايت -كار  تعادل انگيزه   سازماني  تعهد  و  شغلي  زندگي،  باشد.   از  بيروني  و  دروني  هاي تأثيرگذار 
اند گرفته  قرار  مطالعه  موردها  در ساير حوزه  گسترده  طور  به  كه  هستند  رفتاري   سازوكارهاي   جمله
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  بيروني  و  دروني  هاي انگيزه   مورد  در  كمي  نسبتا  تجربي  شواهد  )، اما2014،  10(سِراسولي و همكاران
 كمي در   ). همچنين شواهد 2019،  12؛ كادوس و همكاران2014،  11مَندارد (ترُوت  وجود  حسابرسان

يا  رفتار  بر  هاانگيزه  نوع  اين  تأثير  مورد - چالش  كاري   تقاضاهاي   منفي  اثرات  كاهش  حسابرسان و 
همكاران و  (ديرينك  دارد  وجود  همكاران2024،  13برانگيز  و  ترپانيه  اعتقاد  به  اثر 2013(  14).   (

تعديلي انگيزش در رابطه بين تقاضاهاي شغلي (مانند گرانباري شغلي) و پيامدهاي ناشي از عملكرد 
هاي بيشتري است. اين موضوع در حرفه حسابرسي از اهميت زيادي برخوردار  افراد، نيازمند پژوهش

گذاري در منابع  شدت نگران اين هستند كه آيا سرمايهاست، زيرا شركاي يك موسسه حسابرسي به 
  ).      2015، 15انساني (حسابرسان فعلي) صرفه اقتصادي دارد يا خير؟ (وِسترمن و همكاران

 مطالعات   هاي يافته  از  گيري بهره   بر  علاوه  حاضر،  پژوهش  مفهومي  چارچوب  تدوين   فرايند  در
داخلي  نتايج  خارجي، مثال،.  است   گرفته  قرار  توجه  مورد  نيز  مطالعات   همكاران   و  گنجي  براي 

دادند  پژوهشي  در)  1400( نشان    پيوندهاي   شغلي،  عوامل  فردي،  عوامل  همچون  هاييمقوله  خود 
سازماني،   حسابرسي   الزحمهحق  و  سازماني /شغلي  هاي نگرش  شده،  ادراك  سازماني   جو  درون 

 و  ابراهيمي هستند. همچنين، حسابرسي حرفه  در  شغل ترك موثري براي قصد هاي كننده بيني پيش 
  گيري تصميم  بر  هاتوانمندي   اين  تأثير  شناختي،  هاي توانمندي   اهميت  بر  تأكيد   با)  1400(  رستمي

اساس  شغل  ترك  براي   حسابرسان بر  كردند.  بررسي  و  مطالعه    با   و  پيشين  مطالعات  هاي يافته   را 
 قصد   يعني(  اصلي  وابسته  متغير  بر  علاوه  حاضر،  پژوهش  مفهومي  مدل   در  موضوع،  اهميت  به  توجه
 تعهد  زندگي،-كار  تعادل  شغلي،  انگيزه، گرانباري   همچون  ديگري   متغيرهاي   ،)حسابرسان  شغل  ترك

 قصد  بر  مؤثر  عوامل  بهتر  درك  به   جامع،   رويكرد  اين.  اندگرديده   لحاظ  نيز  شغلي   رضايت  و  سازماني
 به  لازم  .نمود  خواهد  كمك  پديده  اين  كاهش  براي   مناسب  كارهاي راه  ارائه  و  حسابرسان  شغل  ترك
  اساس   بر.  است  برخوردار  اقتصاد  در  بالايي  اهميت  از  حسابرسي  و   حسابداري   حرفه  كه  است  ذكر

 ميان  در  حسابرسي  و  حسابداري   صنعت  ،2023  سال  در  ،)2024(  همكاران  و  آلوز  اخير  گزارش
 در   حرفه  اين  برجسته  جايگاه  دهندهنشان   كه   است  داده  اختصاص  خود  به  را  77  رتبه  صنعت،   294

  است.                           جهاني اقتصاد
در  حسابداري   و  مالي  تخلفات  وقوع  از  حاكي  شده،  انجام  مطالعات توجه    جهاني  سطح  قابل 

 يك  ارائه  از  مانع  ايران،  مورد  در  مستند  و  دقيق  آماري   هاي داده  نبود).  2024  همكاران،  و  آلوز(  است
تخلفات  از  جامع  و  روشن  تصوير قبيل  با مي  كشور  در  اين   بالاي  رتبه  به  توجه  با  حال،  اين  گردد. 
 و   (سيمون)  كشور  180  ميان  از  138  رتبه (  2018  سال   در  شده ادراك  فساد  شاخص  در  ايران
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. برد  پي  كشور  اقتصادي و مالي  سيستم  در  اخلاقي  هاي چالش  وجود  به  توان، مي )2018،  16همكاران
 موسسات   رودمي   انتظار  لذا.  باشد   مرتبط  حسابرسان  عملكرد  به   است  ممكن   هاچالش  اين  از  بخشي

  و   خدمات  كيفيت  ارتقاي   در  مؤثرتري   نقش  اخلاقي،  استانداردهاي   به  بندي پاي   تقويت  با  حسابرسي
همان  ايفا  عمومي  اعتماد  افزايش نيز2019(  17فاجرنيه  و  هِرديستيا  كه  طوركنند.   تأكيد  آن  بر  ) 
 حرفه   اجتماعي  جايگاه  تقويت  و  عملكرد  بهبود  به  تواندمي  اخلاقي  استانداردهاي   دقيق  اجراي   دارند،

  كند.    شاياني كمك حسابرسي
طراحي  اصلي  پرسش  دو  به  پاسخگويي  هدف  با  حاضر  پژوهش آيا1(  .است   شده  زير   متغير  ) 

  شغلي،  رضايت  زندگي، -كار  تعادل  بر  معناداري   تأثير  زا،استرس  عامل  يك  عنوان  به  شغلي  گرانباري 
نهايت  و   سازماني  تعهد  به  تواندمي   پرسش  اين  به  پاسخ  دارد؟   حسابرسان  شغل   ترك  قصد  در 

 و   حسابرسان  گرانباري شغلي  كاهش  كارهاي راه  تدوين  در  نظارتي  نهادهاي   و  هاي حسابرسيموسسه
- تواند در مقابله با اثرات منفي پديده) آيا انگيزه مي2كند. (  شاياني  كمك  آنان  كاري   شرايط  بهبود 

كار تعادل  عدم  و  شغلي  گرانباري  همچون  كار  محيط  شود؟-هاي  واقع  موثر   اين  به   پاسخ  زندگي 
 هاي چالش   با   مقابله  در  انگيزه   اهميت  دهنده نشان  كنندگي،خود تعيين   نظريه  تقويت  ضمن  پرسش،
  سطوح   به  طبيعي انسان درصدد دستيابي  طوركنندگي به طبق نظريه خود تعيين.  است  كار  محيط

  است.  انگيزه و اشتياق بالاتري از
 تدوين  و  نظري   مباني  و  پژوهش  ادبيات  بررسي  به  دوم  بخش:  است  زير  شرحبه   مقاله  ساختار

 به   چهارم  بخش.  است  شده  تشريح  پژوهش  شناسيروش  سوم،  بخش  در.  دارد  اختصاص  هافرضيه 
  گردد.    مي  ارائه گيري نتيجه  و  بحث پنجم،  بخش در نهايت، در و پرداخته پژوهش هاي يافته ارائه

       
  هاادبيات پژوهش و مباني نظري تدوين فرضيه. 2

  از   پيشين،  مطالعات .  است  حسابرسي  حرفه  جدي   هاي چالش  از  يكي  شغل  ترك  بالاي   نرخ
سال    در  حسابرسان  از  نيمي  از  بيش  داد  نشان  ،)2001(  18ليوبي  و  بيتالهيلت   پژوهش  جمله سه 

فعاليت همچنين، شده  خارج  حرفه  اين  از  خود  اي حرفه  اول   بورس   سازمان  گزارش  اساس  بر  اند. 
ماه است  ايران  در  حسابرسان  اشتغال  مدت  ميانگين  تهران،  بهادار   اوراق هفت  سال و    اين  كه  يك 
در  آمار بسيار  كشورها  ساير  با  مقايسه  حتي   شغل   ترك  از  ناشي  پيامدهاي .  باشد مي   پايين  نيز 

 انساني  نيروي   جايگزيني  هاي هزينه  افزايش  حسابرسي،  خدمات  كيفيت  كاهش  جمله  از  حسابرسان،
(عموزاد  برخوردار  اي ويژه  اهميت  از  حسابرسي،  اي حرفه  جايگاه  تضعيف  و و   است  مهديرجي 
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- راه  ارائه  و  حسابرسان  شغل  ترك  بر  مؤثر  عوامل  بررسي  هدف  با  حاضر  پژوهش.  )1402همكاران،  
  است.  پرداخته مهم  موضوع اين به  پديده، اين كاهش براي  كارهايي
 حسابرسان  شغل   ترك  قصد  بر   مؤثر  عوامل  تحليل  به  الگوي جامع،  يك  ارائه  با   بخش،  اين  در
همچون  اهميت  به  توجه  با .  است  شده  پرداخته  و   زندگي -كار  تعادل  شغلي،   گرانباري   عواملي 
 تأثير  تا   است  شده  تلاش  پژوهش  اين  در  حسابرسي،  حرفه  با  مرتبط  پيشين  مطالعات  در  انگيزش
 در  .گيرد  قرار  بررسي  مورد  واحد  چارچوب  يك  در  حسابرسان  شغل  ترك  قصد  بر  عوامل  اين  متقابل
 شغل   ترك  قصد  بر  عوامل  اين  از  يك  هر  تأثير  مجزاي   بررسي  به  عمدتاً  پيشين  مطالعات  كه  حالي

  از   تركامل  تصويري   ارائه  دنبال  به  جامع،  مدل  يك  در  عوامل  اين  تلفيق  با  حاضر  پژوهش  اند،پرداخته
 در   موجود  هاي چالش  به   توجه  با  رويكرد،  اين.  است  حسابرسي   محيط  در  پديده   اين  بر  مؤثر  عوامل
 ايويژه  اهميت  از  ،)2016  نوري،(  شغل  ترك  بالاي   نرخ  و  كار  بالاي   حجم  نظير  حسابرسي  حرفه

 يك  عنوان  به  انگيزش،  كنندگيتعديل  نقش  بررسي  به  حاضر  پژوهش  اين،  بر  علاوه  .است  برخوردار
  شغلي،   گرانباري   بين  روابط  در  ،)2000  ،19دِسي  و  رايان(  كنندگيتعيين  نظريه  در  كليدي   متغير
 تغيير   با   انگيزه،  كه  است  اين  بر  فرض.  است  پرداخته  پژوهش  متغيرهاي   ساير  و  زندگي-كار  تعادل
  شخصي  زندگي بين  تعادل  عدم  و   كار  بالاي   حجم مانند كار  محيط  زاي استرس  عوامل  از  افراد  ادراك

  . دهد كاهش را شغل ترك قصد  بر عوامل اين منفي اثرات تواندمي اي،حرفه و
  

  قصد ترك شغلي    
هاي  قصد ترك شغلي نوعي اراده آگاهانه و تعمدي براي ترك سازمان و جستجو براي فرصت

(تتحرفه است  جديد  بيانگر 1993،  20ماير  و  اي  زيرا  بوده،  مهمي  موضوع  شغلي  ترك  قصد   .(
سازمان براي  كاركنان)  داوطلبانه  (خروج  منفي  بسيار  رويداد  يك  وقوع  (كانِناحتمال  است   و   ها 

- ها اثر قابل توجهي دارد، زيرا بيانگر هدر رفت سرمايه). اين خروج بر فعاليت سازمان2016هِردل،  
نوبه خود بر گذاري در منابع انساني و حجم كاري بالا براي كاركنان باقيمانده است. اين موضوع به

بهبهره دارد.  منفي  اثر  كاركنان  روحيه  و  همكارانيافتهعلاوه  وري  و  پژوهش (بكير  ) 2025،  21هاي 
همچون متعددي  عوامل  داد  درسرمايه  نشان  ايجاد  گذاري    از    استفاده   هاي فرصت   آموزش، 

نوينفناوري  كار و  در  هاي  شغليفرصت  از  كاركنان  ادراك  مديريت  محيط  مي  هاي  تواند  جايگزين 
  باعث كاهش ترك شغل از سوي كاركنان شود.   

محسوب    جدي   و  اساسي  چالش  يك  عنوانبه  حسابرسي،  حرفه  در  شغل  ترك  بالاي   نرخ آن 
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(عموزاد مي  همكاران،    شود  و  همكاران،  1402مهديرجي  و  آلوز  منظر 2024؛  از  زير  دلايل  به   .(
- مدت محسوب ميگذاري كوتاهحسابرسان فعاليت چند ساله در موسسات حسابرسي نوعي سرمايه

موسسه حسابرسي يك شروع عالي براي تصدي مشاغل جديد از سوي ) كار در يك  1شود. زيرا (
كار از نرخ ) حسابرسان تازه2). (2015شود (وِسترمن و همكاران،  حسابداران و حسابرسان تلقي مي 

دنبال  بالاي ترك شغلي در اين حرفه مطلع بوده و لذا اين شغل را موقتي دانسته و از همان ابتدا به
(هرِدا،  فرصت هستند  جديد  شغلي  (2012هاي  به3).  درنهايت  تجربه)  بابت واسطه  از  اندورزي 

شركت شغلحسابرسي  مختلف،  وسوسههاي  و  جديد  كاري  شركتهاي  سوي  از  به  انگيزي  ها 
مي داده  شركتحسابرسان  معمولا  پستشود.  براي  دارند  تمايل  از ها  مالي  و  حسابداري  هاي 

دانند حسابرسان  ها ميحسابرساني كه داراي تجربه كاري خوبي هستند، استخدام كنند. زيرا شركت
- عنوان سكوي پرتاب و جهش ميعموماً قصد فعاليت بلندمدت در اين حرفه را نداشته و آن را به

دانند. همچنين دانش و تجربه حسابرسان نسبت به ساير افراد بالاتر بوده كه اين موضوع جذابيت  
شركت براي  آنان  مي استخدام  بيشتر  را  (هيلتها  ليوبي،  كند  و  به2001بيتل  اعتقاد  ).  به  علاوه 

) تقاضاهاي متعدد و متضاد سرپرستان از جمله عوامل اثرگذار بر ترك  1395طاهري و همكاران (
  شغلي حسابرسان است.      

ها، انجام مطالعات گسترده در با توجه به اثرات نامطلوب قصد ترك شغلي بر عملكرد سازمان
تواند شامل بررسي رابطه قصد ترك شغلي با  اين زمينه ضروري است. يك بخش از اين مطالعات مي

اسميت،  نگرش و  (هال  باشد  سازماني  تعهد  و  شغلي  رضايت  مانند  كار  با  مرتبط  به 2009هاي   .(
هايي كه درصدد ) هر دو متغير رضايت شغلي و تعهد سازماني در الگوي 1992(  22اعتقاد گرگسون

مطالعه قصد ترك شغلي هستند، بايد لحاظ شود. رضايت شغلي يك حالت عاطفي بوده كه از تفسير 
مي حاصل  كاري خود  دامنه اهداف  تعهدفرد از  اما   و   عاطفي  وابستگي  دهندهنشان  سازماني،  شود. 

،  23است (ريانتو و همكاران   آن  ماموريت  و  هاارزش  از   حمايت  براي   وي   تلاش  و  سازمان  به  فرد  رواني
)، اما 2009دارد (هال و اسميت،    مستقيمي   شغلي اثر  ترك  قصد  بر   شغلي  ). هرچند رضايت2023

مي سازماني  ميانجي  رابطه  اين  تواندتعهد  (سُويني   گري را  يافته2009،  24كويرين   و  كند  هاي ). 
پاركرِ با 2005(  25مايركُل  و   پژوهش  شغلي  رضايت  حسابرسي  و  حسابداري  حرفه  در  داد  نشان   (

يافته طبق  و  مثبت  رابطه  سازماني  (تعهد  هرِدل  و  كاننِ  پژوهش  با 2016هاي  سازماني  تعهد  نيز   (
  قصد ترك شغلي رابطه منفي دارد. 

بخش ديگري از مطالعات مرتبط با قصد ترك شغلي شامل مطالعه و بررسي گرانباري شغلي و 
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، اسميت و همكاران، 2010همكاران،  ؛ جونز و  2007،  26زندگي است (آهوجا و همكاران-تعادل كار
). گرانباري شغلي بيانگر موقعيتي است كه در آن وظايف محوله به 2024؛ آلوز و همكاران  2020

مي آنان  كه  است  مقداري  از  بيش  (فاروق  كاركنان  دهند  انجام  مشخص  زماني  دوره  يك  در  توانند 
). در حرفه حسابرسي، گرانباري شغلي از اهميت زيادي برخوردار است، زيرا بخش 2015،  27عباسي

بايست پس از پايان سال مالي كه عموماً مصادف با پايان سال تقويمي نيز قابل توجهي از كارها مي 
ماه در  حسابرسان  كاري  حجم  بنابراين  شود.  انجام  براي  است،  دوره  اين  و  بوده  بالا  سال  اول  هاي 

پراسترس است (سُويني دي 2002سامرِز،    و  آنان  به اعتقاد  لورد ).  كاري 1997(  28زورت و  حجم   (
ويژگي جمله  از  (گرانباري)  كاري بالا  پيك  فصل  در  عموماً  كه  بوده  حسابرسي  حرفه  ذاتي  هاي 

  شود. تشديد مي
مي  باعث  كار  سختي  و  بالا  كار  شغلحجم  درگير  حد  از  بيش  حسابرسان  شده،  شود  شان 

استرس زيادي را تجربه كرده و درنتيجه تمايل آنان به ترك شغل و يافتن يك شغل جديد افزايش 
(سُويني يافته2002سامرِز،    و  يابد   .() همكاران  و  آهوجا  پژوهش  رابطه 2007هاي  اين  داد  نشان   (

مي كارمنفي  تعادل)  (عدم  تعادل  طريق  از  و  غيرمستقيم  كار- تواند  تعادل  باشد.  زندگي  -زندگي 
با حداقل و  سازماني  شخصي و  تلفيق زندگي  از  رضايت  كسب  براي  فرد  توانايي  تضاد بيانگر  سازي 

شود تا ). برقراري تعادل بين كار و زندگي باعث مي 2014،  29بين هر دو نقش است (هار و همكاران
كاركنان نشاط و رفاه رواني بيشتري را احساس كرده و تمايل كمتري به ترك سازمان داشته باشند  

).  برقراري تعادل بين كار و زندگي در موسسات حسابداري و حسابرسي 2010(جونز و همكاران،  
مي انتظار  (سُويني كه  است  برخوردار  زيادي  اهميت  از  باشند،  روبرو  كار  از  بالايي  حجم  با   و   رود 

به2002سامرِز،   به ).  حسابرسي  حرفه  ماهيت  ميگونهعلاوه  باعث  كه  است  حسابرسان اي  شود 
سفرهاي زيادي را براي بازديد از مراكز توليدي صاحبكاران كه عموماً در نقاط ديگري است، انجام 

). درنتيجه حسابرسان با تضادهاي متعددي بين زندگي شخصي و 1996،  30كرِين  و   دهند (فيليپس
- تواند باعث عدم تعادل بين كار و زندگي آنان شود (بوكاي مواجه بوده كه اين موضوع ميحرفه

  ).        2016، 31هايت و همكاران 
شغلي  ترك  قصد  بر  اثرگذار  متغيرهاي  بين  روابط  كردن  لحاظ  پژوهش،  ادبيات  به  توجه  با 

زندگي بر رضايت شغلي اثرگذار است، زيرا تعارض -طور خاص، تعادل كارحسابرسان مهم است. به
پايين-كار سطوح  به  منجر  مي خانواده  شغلي  رضايت  همكاران،  تر  و  (هار  كار2004شود  تعادل   .( -

 و   باشد (خاويسعوامل مهم و اثرگذار بر رضايت شغلي حسابداران و حسابرسان مي زندگي يكي از  
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   ). 2021، 32كريشنان
عنوان يك عامل مهم و تاثيرگذار بر نتايج كار مدنظر قرار  در الگوي مفهومي پژوهش، انگيزه به

شود اَعمال يك فرد به سوي يك هدف معين  گرفته است. انگيزه نوعي انرژي است كه موجب مي
 تمايز   بيروني  و  دروني   انگيزه  تعيين كنندگي بين  ). نظريه خود2000،  33دسي  و  سوق يابد (رايان

). انگيزه دروني به انگيزه پشتيبان يك عمل خاص اطلاق شده  2005،  34شود (گِنيه و دسيمي  قائل
نمي پاداش)  (مانند  آن  اجراي  از  حاصل  پيامدهاي  شامل  و  عمل)  به (خود  بيروني  انگيزه  شود. 

واسطه انجام يك  شود كه ناشي از فشارهاي بيروني و يا انتظار دريافت پاداش بهاي اطلاق ميانگيزه
  عمل خاص است.  

اگر انگيزه دروني بالا باشد كاركنان از كار خود لذت بيشتري برده كه اين امر منجر به رضايت  
بالاتر مي   رضايت  خود  شغل  از  كاركنان  باشد،  بالا   بيروني   ). اگر انگيزه 2018،  35شود (ماناتشغلي 

). 2017،  36دهند (كوواس و همكارانمي  نشان  خود  بالاتري را از  سازماني  لذا تعهد  داشته و   بيشتري 
نقش مهمي در   بيروني  عوامل  و  دروني  انگيزه   دهد كهحسابرسي نشان مي  ادبيات موجود در حرفه

  ).    2019، 37؛ كادوس و ژو2019همكاران، دارند (كادوس و  كار مطلوب دستيابي به نتايج 
مي متغيرها  ميان  مختلف  روابط  تركيب  با  پژوهش،  ادبيات  كه  براساس  كرد  فرض  توان 

زندگي، رضايت شغلي و تعهد سازماني بر رابطه بين گرانباري شغلي و قصد -متغيرهاي تعادل كار
شغلي گرانباري  هستند.  اثرگذار  شغلي   مخاطره   به  را  شخصي  و  اي حرفه  زندگي  ميان  تعادل  ترك 

  كاهش   به   منجر  زماني،  هاي محدوديت  و   خستگي  استرس،  افزايش  با   توازن،  عدم  اين.  اندازدمي 
 در  اختلال  موجب  كار،  به  حد  از  بيش   انرژي   و  زمان  اختصاص   همچنين،.  گرددمي  شغلي  رضايت
 عدم  اين،  بر  علاوه.  نمايدمي   تضعيف  را  سازمان   به  تعلق  احساس  نتيجه،  در  و   شده  شخصي   زندگي 
  رفاه،  احساس  كاهش  و  استرس  افزايش  شغلي،   رضايت  از طريق كاهش   كار و زندگي،   ميان  تعادل

توان ). بنابراين مي2024  همكاران،  و  دهد (آلوزمي  افزايش  را  حسابرسان  توسط  شغل  ترك  احتمال
  هاي زير را مطرح كرد: فرضيه

 گريميانجي   را  شغلي  رضايت  و  شغلي  گرانباري   بين  رابطه  زندگي،-كار  تعادل  :1فرضيه  
  كند. مي 

 گري ميانجي   را  سازماني  تعهد  و  شغلي  گرانباري   بين  رابطه  زندگي،-كار  تعادل  :2فرضيه  
  كند.  مي 

 گري ميانجي   را  شغلي  ترك  قصد  و  شغلي  گرانباري   بين  رابطه  زندگي،-كار  تعادل  :3فرضيه  
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  كند.  مي 
مي فرض  رابطه  انگيزهشود  همچنين  سازماني  تعهد  و  شغلي  رضايت  با  بيروني  و  دروني  هاي 

 رضايتي   و  معنا  خود  كار  در  برخوردارند،  دروني  انگيزش  از  كه  مثبتي داشته باشند. بنابراين، افرادي 
  به  دستيابي  در  موفقيت  احساس  شغلي،  موضوع  به  ذاتي   علاقه  از  ناشي  اغلب  امر  اين  و  يافته  عميق
  بيروني  ماهيت  بيروني،  انگيزش  ديگر،  سوي   از.  است  آنان  اي حرفه  مستمر  رشد  و   شخصي  اهداف
 نوع   دو  هر.  گيردمي   شكل  اجتماعي  شناخت  و  هامشوق  ملموس،  هاي پاداش  طريق  از  و  داشته

  وظايف   انجام  براي   را  كاركنان  رغبت  و  ميل   و  بوده  مؤثر  شغلي  هاي فعاليت  تداوم  و  آغاز  در  انگيزش
- ). بنابراين مي2024  همكاران،  و  دهند (آلوزمي   افزايش  شغلي  عملكرد  بهبود  نتيجه  در  و   سازماني

  هاي زير را مطرح كرد:توان فرضيه
  دارد.   وجود  معناداري   و مثبت رابطه شغلي، رضايت و دروني انگيزش بين   :4فرضيه 
  دارد.   وجود  معناداري   و مثبت رابطه سازماني، تعهد و دروني انگيزش بين  :5فرضيه 
  دارد.   وجود  معناداري   و مثبت رابطه شغلي، رضايت  و بيروني انگيزش بين :6فرضيه 
  دارد.   وجود  معناداري  و مثبت رابطه سازماني، تعهد  و بيروني انگيزش بين :7فرضيه 

  
  اثر تعديلي انگيزش 
  به   دستيابي   و  مطالعات  كيفيت  ارتقاء  براي   هاي مؤثر از جمله روش  گرتعديل  استفاده از متغير 

نمازي،    تربينانه واقع  و  تردقيق  هاي يافته و  (نمازي  بر2016است  مفهومي    الگوي   در  اساس،  اين  ). 
انگيزه    كه  است. بدين معني  شده  گرفته  بهره  گرتعديل  متغير  يك  عنوان  به  انگيزه  متغير   از  پژوهش،

زندگي و همچنين رابطه بين تعادل  -داراي نقش تعديلي بر رابطه بين گرانباري شغلي و تعادل كار
انگيزه -كار كنندگي،  تعيين  خود  نظريه  طبق  است.  شغلي  ترك  قصد  و  شغلي  رضايت  با  زندگي 

دروني به لذت ناشي از انجام خود كار و انگيزه بيروني نيز به لذت ناشي از دريافت پاداش پس از 
توانند باعث تعديل روابط منفي ها مي). لذا اين انگيزه2000دسي،   و  شود (رايانانجام كار اطلاق مي

رود اثرات ناشي از كه انتظار ميزندگي شوند. از آنجايي-و مثبت بين گرانباري شغلي و تعادل كار
)، لذا در اين پژوهش فقط از يك 2005هاي دروني و بيروني مشابه هم باشند (گِنيه و دسي،  انگيزه

 از طريق   انگيزش  عنوان متغير تعديلي استفاده شد. استدلال بر اين است كهاصطلاح كلي انگيزه به
ادراك  تعديل كاري  اثرات مي  شخصي،  و  اي حرفه  زندگي  بين  تعادل  بهبود  و   شدهفشار    تواند 

  دهد.   كاهش را  اي حرفه و  شخصي  زندگي بين  تعادل عدم و  گرانباري شغلي از  ناشي نامطلوب
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را  زيادي به پذيرش حجم كار بيشتر داشته و لذا آنطور ويژه، كاركنان با انگيزه بالا، تمايل  به
). بنابراين زماني كه انگيزه 2013دانند (ترپانيه و همكاران،  زندگي كمتر مضر مي- براي تعادل كار

مي انتظار  باشد،  ضعيفبالا  رابطه  كاررود  تعادل  و  شغلي  گرانباري  بين  كمتر)  (منفي  زندگي -تر 
برقرار باشد. درمقابل افرادي كه انگيزه پاييني دارند داراي آستانه تحمل كمتري نسبت به حجم كار  

هاي فرِنِت  هاي پژوهشدانند. يافتهزندگي خود بسيار مضر مي-را براي تعادل كاربالاتر بوده و لذا آن
همكاران  همكاران (2004(  38و  و  ترپانيه  و  نقش  2013)  بيانگر  زيرا  هستند،  همسو  ما  فرضيه  با   (

(مانند  رواني  سلامت  و  شغلي)  گرانباري  (مانند  شغلي  تقاضاهاي  بين  رابطه  در  انگيزه  تعديلي 
  توان فرضيه زير را مطرح كرد: فرسودگي شغلي و پريشاني) هستند. بنابراين مي

  را   زندگي- كار  تعادل  و  شغلي  گرانباري   بين   منفي   رابطه  معناداري   طور  به  انگيزش  : 8فرضيه  
  شود. مي  تضعيف رابطه اين آن با افزايش كه نحوي  به  كند؛مي تعديل
). اين 2000دسي،    و  برند (رايانعلاوه افراد با انگيزه بالاتر از كار و پاداش لذت بيشتري ميبه

تر (مثبت كمتر) شود. زيرا  زندگي و رضايت شغلي ضعيف-كارشود رابطه بين تعادل  عامل باعث مي
كه رو در مواقعيشود. از ايناي ميانگيزه بالاتر باعث كاهش تعارضات بين حوزه كار شخصي و حرفه

كار تعادل  است  ممكن  است،  بالا  در  -انگيزه  باشد.  نداشته  چنداني  تاثير  شغلي  رضايت  بر  زندگي 
تري) زندگي بر رضايت شغلي تاثير بيشتر (مثبت-كه انگيزه پايين باشد، تعادل كارمقابل، در مواقعي

توان فرضيه زير را مطرح  داشته زيرا در اين مواقع لذت ناشي از كار و پاداش كمتر است. بنابراين مي
  كرد:

  را   شغلي  رضايت  و  زندگي-كار  تعادل  بين  مثبت  رابطه  معناداري   طور  به  انگيزش  :9فرضيه  
  شود.   مي  تقويت رابطه آن اين با افزايش نحوي كه به  كند؛مي تعديل

مي انتظار  مواقعيدرنهايت  در  كاررود  تعادل  بين  رابطه  است،  بالا  انگيزه  قصد  -كه  و  زندگي 
ضعيف شغل  مواقعيترك  در  باشد.  كمتر)  (منفي  كارتر  تعادل  است،  بالا  انگيزه  اثر  -كه  زندگي 

در   زيرا  شغلي دارد،  ترك  قصد  بر  حرفهكمتري  شخصي و  بين وظايف  تنش  بروز  اي، افراد  صورت 
تغيير  براي  كمتري  تمايل  آنان  بنابراين  داشت.  خواهند  شغلي  وظايف  انجام  براي  بيشتري  انگيزه 

زندگي شغل جديد براي آنان هنوز ناشناخته -شغل خواهند داشت، زيرا ميزان انگيزه و تعادل كار
) 2013) و (ترپانيه و همكاران،  2004هاي قبلي همچون (فرِنِت و همكاران،  هاي پژوهشاست. يافته

كاركنان كه  است  نكته  اين   شغل  با  مرتبط  رواني  فشارهاي   با  زياد  احتمال  به  بالا   انگيزه  با  مويد 
مواقعي  مقابله در  درمقابل،  داشت.  خواهند  انگيزهجدي  است  كه    قصد   بر  زندگي-كار   تعادل  پايين 
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(منفي بيشتري  تاثير  كاركنان  شغلي  زيراتغيير  دارد.  انگيزه    براي   كاركنان  وقتي  تري)  خود  شغل 
  بين   كه   هنگامي  نتيجه،  خواهد بود. در  ارزشمند  براي آنان بسيار   زندگي -كار  ندارند، تعادل  چنداني

 ترك  قصد  منفي  اثرات   پايين قادر به كاهش  انگيزه  دارد،  وجود  تعارض  اي حرفه  و  وظايف شخصي
  توان فرضيه زير را مطرح كرد: شغل نيست. بنابراين مي

  شغلي   ترك  قصد  و  زندگي - كار  تعادل  بين   منفي   رابطه  معناداري   طور  به  انگيزش  :10فرضيه  
  شود.    مي  تضعيف رابطه اين آن نحوي كه با افزايش به كند؛ مي تعديل را

مي بالا  در  شده  ذكر  پژوهش  ادبيات  به  بهباتوجه  را  پژوهش  مفهومي  الگوي  زير توان  شرح 
  تدوين كرد. 

  
  : الگوي مفهومي پژوهش 1نمودار 

شماره(  پژوهش  مفهومي  الگوي   صورت   به  را  مطالعه   مورد  متغيرهاي   بين   روابط  ، )1  نمودار 
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  خطوط   با  ميانجي  اثر  پررنگ،  مشكي  خطوط  با  مستقيم  روابط  مدل،  اين  در.  دهدمي  نشان  گرافيكي
-كار   تعادل  اساس،  اين  بر .  اندشده   داده  نمايش  چينخط   سبز   خطوط  با  تعديلي  اثر  و  چينخط   آبي

و   شغلي،  رضايت  متغيرهاي   و  شغلي  گرانباري   بين  رابطه  در  ميانجي  نقش  زندگي سازماني  تعهد 
-كار  تعادل  بين   روابط   بر  گر،تعديل  متغير  عنوان  به  انگيزش  همچنين،.  كندمي   ايفا  شغلي  ترك  قصد

    .گذاردمي  تأثير شغل ترك قصد  و شغلي رضايت شغلي، گرانباري  متغيرهاي  از يك هر و زندگي
  

  شناسي پژوهش روش. 3
 تعادل   شغلي،  گرانباري   بر  تاكيد  با  حسابرسان  شغلي  ترك  قصد  هدف پژوهش حاضر تحليل  

 بوده  كاربردي   هدف  نظر  از  پژوهش  انگيزش است. اين  و  سازماني،  تعهد  شغلي،  رضايت  زندگي،-كار
  ميان  روابط  تحليل  به  مقطعي،   مطالعه   يك  قالب  در  و  همبستگي  توصيفي  روش  از   گيري بهره   با  و

 دوره   . است  پرسشنامه  پژوهش،   اين  در  هاداده  گردآوري   اصلي  ابزار.  پردازدمي   پژوهش  متغيرهاي 
 شناختي،جمعيت  متغيرهاي   كنترل  منظوربه  .است  1403  سال   اول  نيمه  پژوهش،  اين   اجراي   زماني

 پرسشنامه  در  حسابرسي  كار  سابقه  و  تحصيلات  سطح  سن،  جنسيت،  خصوص  در  هاييپرسش 
براي   گنجانده   مطالعات  در  كه  شد  استفاده   هاييپرسش   از  پژوهش،  اصلي  هاي سازه   سنجش  شد. 
 از   اطمينان  بود. براي   رسيده   اثبات  به  هاآن  پايايي  و  روايي)  2024  همكاران،  و  مانند آلوز(  پيشين 
سؤالات براساس ). 1994، 40استفاده شد (آدي   39دوگانه ترجمه ترجمه از روش بالاي  دقت و كيفيت

  كاملا موافقم) بود.   5كاملا مخالفم تا عدد  1اي (عدد  طيف ليكرت پنج گزينه
 تشكيل  را  پژوهش  اين  آماري   جامعه  رسمي،  حسابداران  جامعه  عضو  مؤسسات  در  شاغل   حسابرسان

 روش   از  جامعه،  اين  اعضاي   تمامي  به  دسترسي  در  عملي  هاي محدوديت  به  توجه  با.  دادندمي 
براي نمونه  ساده  تصادفي  براي   گرفته  بهره  پژوهش  نمونه  انتخاب  گيري  حاضر  پژوهش  در   شد. 
  ):  2012، 41پور و همكاراناست (علي شده استفاده  زير فرمول از نمونه حجم تعيين

5q ≤ n ≤ 15q 

  سوال   43)  شناختي جمعيت  سوالات  استثناي به(  سوالات  در پژوهش حاضر تعداد  كهآنجايي  از
شد. همچنين   تعيين  645  و  215  ترتيبو حداكثر حجم نمونه به  حداقل  فوق  فرمول  طبق  بود، لذا

حجم محققان  از  بسياري  اعتقاد  از  الگوي   در  نمونه  به  كمتر  نبايد  ساختاري  معادلات   200سازي 
  ). 1401مورد باشد (حبيبي و كلاهي، 

به پرسشنامه پيامها  طريق  از  و  آنلاين  شد.  رسانصورت  توزيع  حسابرسان  بين  مختلف  هاي 
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پيام از  پاسخرساناستفاده  مشاركت  نرخ  افزايش  هدف  با  مختلف  از هاي  گرفت.  صورت  دهندگان 
كه سوالات مورد قابل استفاده تشخيص داده شد. با توجه به اين  239پرسشنامه برگشت شده    245

سازه سوگيري تمامي  نتايج از  تاثيرپذيري  احتمال  لذا  شدند،  گردآوري  همزمان  سبك و  ها به يك 
مشترك مي  42روش  اتفاق  زماني  سوگيري  نوع  اين  دارد.  يك وجود  متغيرهاي  تمامي  كه  افتد 

پژوهش با استفاده از يك ابزار مشابه (مانند پرسشنامه) و يك روش مشخص (مانند مقياس ترتيبي)  
راهاندازه چند  از  سوگيري  چنين  احتمالي  اثرات  كاهش  براي  شوند.  آماري گيري  و  اجرايي  كار 

همكاران و  (پادساكوف  شد  پاسخ1). (2003،  43استفاده  به  پاسخ  )  كه  شد  داده  اطمينان  دهندگان 
ناشناس سوالات  به  به   آنان  سوالات  امكان  تاحد  سريع،  و  آسان  درك  براي  همچنين  ماند.  خواهد 

سبكي روان و شيوا بيان شدند. براي اطمينان از وضوح، خوانايي و طولاني نبودن سوالات، نظرات 
به شد.  اعمال  پرسشنامه  نهايي  تدوين  در  دانشگاهي  محققان  و  خبره  حسابرسان  از  علاوه  برخي 

) پس  2سرهم در پرسشنامه قرار داده نشدند. (صورت پيوسته و پشتسوالات مربوط به هر سازه به
) 1998،  44هولدرِ و همكارانها، از آزمون تك عاملي هارمن استفاده شد (ماساز تكميل پرسشنامه

شماره   از 1(نگاره  همچنين  شد.  يك  از  بيشتر  مولفه  هشت  مقدار  ويژه،  مقدار  شاخص  براساس   .(
اول  آنجائي مولفه  مي   8/22كه  تبيين  را  واريانس  كل  از  (درصد  آستانه  مقدار  از  و  درصد)   35كند 

). 2003كمتر است، لذا در اين پژوهش سوگيري روش مشترك وجود ندارد (پادساكوف و همكاران،  
شاخص شماره  همچنين  (نگاره  بودند  برخوردار  لازم  برازش  از  شده  استفاده  شاخص2هاي  هاي ). 

انجام    24افزار آموس نسخه  يابي معادلات ساختاري در بستر نرمبرازش الگوي با استفاده از الگوي 
  شد.  

  مختلف   هاي عامل ويژه  مقادير  و واريانس : درصد1نگاره 

  عامل
  مقادير ويژه بعد از چرخش واريماكس   مقادير ويژه قبل از چرخش واريماكس

درصد تبيين    ارزش ويژه
  واريانس 

درصد 
درصد تبيين    ارزش ويژه  تجمعي 

  واريانس 
درصد 
  تجمعي 

  548/9  548/9  106/4  875/22  875/22  836/9  اول
  653/18  105/9  915/3  089/36  214/13  682/5  دوم
  311/27  659/8  723/3  224/43  135/7  068/3  سوم
  898/35  587/8  692/3  971/48  747/5  471/2  چهارم
  820/43  922/7  407/3  748/53  776/4  054/2  پنجم 
  659/51  838/7  371/3  989/57  241/4  824/1  ششم 
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  عامل
  مقادير ويژه بعد از چرخش واريماكس   مقادير ويژه قبل از چرخش واريماكس

درصد تبيين    ارزش ويژه
  واريانس 

درصد 
درصد تبيين    ارزش ويژه  تجمعي 

  واريانس 
درصد 
  تجمعي 

  019/59  360/7  165/3  370/61  381/3  454/1  هفتم 
  913/63  894/4  104/2  913/63  543/2  093/1  هشتم 
  

درصد است، لذا    35عامل اول كمتر    توسط  شده  استخراج  واريانس  كه كلبا توجه به اين
  .ندارد پژوهش حاضر وجود در رايج روش سوگيري 

  
  هاي برازش الگو شاخص  :2نگاره 

  مقدار مجاز معادل لاتين   نام شاخص  رديف
مقدار محاسبه  

  شده
  وضعيت 

  مطلوب  547/1  3كمتر از   df2X/  كاي دو درجه آزادي  1

ريشه ميانگين مربعات خطاي    2
  مطلوب  048/0 08/0كمتر از   RMSEA  برآورد

 قابل قبول   809/0 90/0بالاتر از   GFI  نيكويي برازش   3

تعديل -اي شاخص برازش مقايسه  4
 مطلوب  90/0911/0بالاتر از   CFI  يافته

 قبول قابل   90/0780/0بالاتر از   AGFI  شاخص برازش تعديل يافته   5

 قابل قبول   90/0786/0بالاتر از   NFI  برازش نرم شده  6

 مطلوب  90/0902/0بالاتر از   TLI  برازش نرم نشده  7

 قابل قبول   90/0765/0بالاتر از   RFI  شاخص برازش نسبي   8

 مطلوب  90/0912/0بالاتر از   IFI  شاخص برازش افزايشي   9

  
شاخص محاسبه شده در وضعيت مطلوب و چهار ، پنج شاخص از نه  2براساس نگاره شماره  

شود كه عدد شاخص نيز در وضعيت قابل قبول قرار دارد. مقادير قابل قبول به مقاديري اطلاق مي
(تاج باشد  مجاز  مقدار  به  نزديك  گودرزي،  آنها  و  از  1402بخش  پژوهش  الگوي  اساس  اين  بر   .(

  برازش لازم برخوردار است. بنابراين سوالات مرتبط با هر متغير از كفايت لازم برخوردار هستند.   
پايايي سنجش  براي  حاضر  پژوهش  اندازه  در  پاياييابزار  شاخص  دو  از   و   45مركب  گيري 
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اندازه  46شده  استخراج  واريانس  ميانگين ابزار  روايي  سنجش  براي  همچنين  شاخص و  دو  از  گيري 
همگرا واگرا  47روايي  روايي  شماره    48و  (نگاره  شد  محاسبات3استفاده  شماره    ).  كمك   3نگاره  به 

  است.   شده انجام اكسل افزارنرم قالب در و گسكين جيمز توسط شده طراحي ماكرو
  

  الگو روايي  و پايايي با مرتبط نتايج  :3نگاره 
WOL TUNOMOT JSATORCMINMOEXMOWLB  نماد   متغير

               WOL 736 /0 گرانباري شغلي 
             TUNO 407 /0 724 /0 قصد ترك شغلي 

           MOT 321 /0- 130 /0 743 /0 نگرش نسبت به ريسك 
         JSAT  397 /0- 334 /0- 056 /0  721 /0 رضايت شغلي 
        ORCM271 /0- 324 /0- 043 /0- 516 /0 722 /0  تعهد سازماني

     INMO 041 /0 171 /0- 157 /0- 328 /0 633 /0  710 /0  انگيزش دروني 
    EXMO040 /0 079 /0- 001 /0 327 /0 467 /0  648 /0  732 /0  انگيزش بيروني 

 WLB 384 /0- 358 /0- 394 /0 706 /0 261 /0  073 /0 134 /0  717 /0 زندگي -تعادل كار 
 CR 855 /0 845 /0 787 /0 867 /0 867 /0  859 /0 873 /0  864 /0 پايايي تركيبي

ميانگين واريانس استخراج  
 شده

AVE 541 /0 524 /0 552 /0 520 /0 522 /0  504 /0 536 /0  514 /0 

 MSV 166 /0  166 /0  155 /0 498 /0 401 /0  420 /0 420 /0  498 /0 مشترك واريانس  حداكثر
 ASV 093 /0 080 /0 044 /0 179 /0 162 /0  141 /0 110 /0  146 /0مشترك  واريانس ميانگين

  
  از مرتبط با پايايي و روايي الگو هاي مورد نيحداقل :4نگاره  
  مقادير آستانه  عنوان

 CR>0.7  الگويشرط پايايي 

  CR>AVE ؛  AVE>0.5  شرط روايي همگراي الگوي
 ASV < AVE ؛ MSV < AVE   شرط روايي واگراي الگوي

  
است. اين مقادير بيانگر پايايي سازگاري   7/0) بيشتر از  CRها ( مقدار پايايي مركب همه سازه

سازه همه  (نونالي دروني  است  نگاره  1994،  49برنشتاين  و  ها  در    4شماره  ).  آستانه  مقادير  بيانگر 
م روايي  و  پايايي  الگو خصوص  همگراي  روايي  است.  پژوهش  مي  دل  بارهاي را  از  استفاده  با  توان 
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عاملي و ميانگين واريانس استخراج شده ارزيابي كرد. براساس تحليل عاملي تاييدي (نگاره شماره  
). واريانس مشترك يا 2017،  50است (هير و همكاران  6/0ها بيشتر از  ) بارهاي عاملي همه گويه5

شود. اگر اين ضريب بيشتر از ) ارزيابي ميAVEشده ( استخراج واريانس سازه با استفاده از ميانگين
اندازه  5/0 الگوي  بودن  همگرا  بيانگر  ميانگين  باشد  داراي  پژوهش  متغيرهاي  همه  است.  گيري 

). همچنين حداكثر واريانس  1981،  51(فورنل و لاركرهستند    5/0واريانس استخراج شده بيشتر از  
  54كوچكتر از ميانگين واريانس استخراج شده هستند. 53و ميانگين واريانس مشترك 52مشترك

  

  هاي پژوهشبارهاي عاملي گويه :5نگاره  
  بار عاملي   سوال  بار عاملي   سوال  بار عاملي   سوال  بار عاملي   سوال

1  807/0  12  759/0  23  738/0  34  670/0  
2  726/0  13  686/0  24  721/0  35  730/0  
3  713/0  14  711/0  25  738/0  36  780/0  
4  684/0  15  696/0  26  787/0  37  671/0  
5  742/0  16  742/0  27  726/0  38  628/0  
6  660/0  17  661/0  28  685/0  39  768/0  
7  771/0  18  768/0  29  665/0  40  760/0  
8  734/0  19  760/0  30  703/0  41  757/0  
9  729/0  20  732/0  31  814/0  42  748/0  
10  674/0  21  636/0  32  647/0  43  724/0  
11  729/0  22  749/0  33  758/0  -  -  

  
از  پس اطمينان  دروني،  پايايي  از  كفايت  مي  واگرا،  روايي  و  همگرا  روايي  سازگاري  از  توان 

  پژوهش مطمئن شد.   الگوي 
   

  هايافته. 4
    است.  6شرح نگاره شماره  دهندگان به توصيفي پاسخآمار 
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  دهندگانشناختي پاسخاطلاعات جمعيت :6نگاره 
  درصد  گزينه   متغير   درصد  گزينه   متغير 

    9/84  مرد  جنسيت 
  تجربه

  5/25  سال 5كمتر از 
  0/31  سال  10تا  5  1/15  زن

  
  سن 

  5/33  سال  20تا  10  5/7  سال 30كمتر از 
  0/10  سال 20بيشتر از   9/33  سال  40تا  30
  4/23  ليسانس   تحصيلات   7/47  سال  50تا  40

  2/68  فوق ليسانس   9/10  سال 50بيشتر از 
  4/8  دكترا       

  
درصد آنان نيز زن بودند.    1/15دهندگان مرد و  درصد پاسخ  9/84،  6با توجه به نگاره شماره  

 2/68سال و تحصيلات بيشتر آنان نيز (  50تا    40درصد)    7/47دهندگان (رده سني بيشتر پاسخ
درصد) بين    5/33دهندگان (لحاظ تجربه حسابرسي، تجربه بيشتر پاسخليسانس بود. بهدرصد) فوق

  سال بود.   20تا  10
  

  آمار استنباطي 
پيش   الگوي   ابتدا  بخش،  اين  در   اثرات   بررسي(  سوم  تا  اول  هاي فرضيه   آزمون  نيازساختاري 
  تعادل   ميانجي   نقش  بررسي   به   هافرضيه   اين  اينكه  به  توجه  با.  گيردمي   قرار  ارزيابي  مورد)  ميانجي

- كار  تعادل(  ميانجي  متغير  ،)شغلي  باري گران(  مستقل  متغير  بين  روابط  پردازند،مي   زندگي-كار
افزار  نرم  از  استفاده  با)  شغلي  ترك  قصد  و  سازماني تعهد  شغلي،   رضايت(  وابسته  متغيرهاي  و)  زندگي

نگاره   و  2نمودار شماره    در  هاآزمون  اين  نتايج .  گرفتند   قرار  آزمون  مورد  3  اس نسخهالاسمارت پي
    .است  شده ارائه 7شماره 
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  زندگي -كار تعادل ميانجي اثر تحليل براي ايزمينهپيش: ساختاري  الگوي آزمون  نتايج  : 2نمودار 

  
  و   t  آماره  نمايانگر   پرانتز  داخل  اعداد  است،   شده   داده  نشان  2نمودار شماره    در  كه  طورهمان

 96/1  از  t  آماره  مقادير  تمامي  كه  آنجا  از.  هستند  مسير  ضرايب  دهنده نشان  پرانتز  از  خارج  اعداد
 نظر   از  درصد  95  اطمينان  سطح   در   مسير  ضرايب  تمامي  كه   گرفت  نتيجه   توانمي  است،  تربزرگ
  . هستند معنادار آماري 

  
  زندگي -كار تعادل ميانجي اثر تحليل  براي ايزمينهپيش: ساختاري  الگوي آزمون  نتايج :7نگاره 

 tآماره  ضريب مسير   رابطه
سطح معناداري  

 )P-Value (  
  000/0  080/6  - 327/0 زندگي -تعادل كار   گرانباري شغلي 
  000/0  754/3  - 174/0 رضايت شغلي    گرانباري شغلي 
  002/0  066/3  - 203/0 تعهد سازماني   گرانباري شغلي 
  000/0  458/4  277/0 قصد ترك شغلي    گرانباري شغلي 

  000/0  833/10  559/0 رضايت شغلي     زندگي -تعادل كار
  011/0  538/2  202/0 تعهد سازماني    زندگي -تعادل كار
  000/0  327/5  - 241/0 قصد ترك شغلي    زندگي -تعادل كار
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شماره   نگاره  در  مندرج  نتايج  شغلي (7براساس  گرانباري   ،WOL ترك قصد  افزايش  باعث   (
) كارTUNOشغلي  تعادل  كاهش  و   (-) (WLBزندگي  شغلي  رضايت   ،(JSAT سازماني تعهد  و   (

)ORCMزندگي ( -شود. همچنين تعادل كار) ميWLB) باعث كاهش قصد ترك شغلي (TUNO (
  شود. ) ميORCMتعهد سازماني () و JSATو افزايش رضايت شغلي (

  
  هاي اول تا سوم)زندگي (فرضيه-آزمون اثر ميانجي تعادل كار 

 ترك   قصد (  وابسته  متغيرهاي   و )  شغلي  گرانباري (  مستقل  متغير  بين  روابط  معناداري   احراز  با
قبل،  ) سازماني  تعهد   و  شغلي  رضايت   شغلي، مرحله   ميانجي   اثر  آزمون  براي   لازم  شرطپيش   در 
       .گرديد محقق روابط اين بر زندگي-كار تعادل
    

  
  هاي اول تا سومنتايج آزمون فرضيه :3نمودار 

  
شماره    در   گزارش )  پرانتز  از  بيرون(  مسير  ضرايب  و)  پرانتز  درون(  t  آماره   مقادير  ،3نمودار 

 96/1  بحراني  مقدار  از  تربزرگ   همگي   شده،  محاسبه  t  آماره  مقادير  كه  آنجايي  از.  است  شده
كرد.   تلقي  معنادار  را  مسير  ضرايب  كليه   درصد،  95  اطمينان  سطح  در  توانمي  لذا  باشند، مي 

فرضيه همه  مي   7الي    1هاي  بنابراين  پذيرفته  و  بوده  شغلي معنادار  گرانباري  مثال  براي  شوند. 
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)WOL) و تعادل و كار و زندگي (WLB) بر متغيرهاي تعهد سازماني (ORCM رضايت شغلي ،(
)JSAT) و قصد ترك شغل (TUNO   .اثرگذار هستند (  

با توجه به وجود رابطه معنادار بين متغير گرانباري شغلي با سه متغير رضايت شغلي، تعهد 
زندگي بر رابطه  - توان اقدام به آزمون اثر ميانجي متغير تعادل كارسازماني و قصد ترك شغلي مي

  بين آنها نمود.   
  

  زندگي    -آزمون اثر ميانجي تعادل كار  :8نگاره 
متغير  
  ميانجي 

  رابطه
نوع    اثر غيرمستقيم   اثر مستقيم   اثر كل

گريميانجي B  P-Value B  P-ValueB  P-Value

 
- تعادل كار
 زندگي

  گرانباري 
 شغلي 

قصد ترك   
 شغلي 

  جزئي 000/0  079/0 000/0  277/0  000/0  356/0

  گرانباري 
 شغلي 

رضايت   
 شغلي 

  جزئي 000/0 - 183/0 000/0 - 174/0  000/0 - 357/0

  گرانباري 
 شغلي 

تعهد   
 سازماني

  جزئي 013/0 -066/0 002/0 - 203/0  000/0 -269/0

  
 عنوان   به  زندگي  و  كار   تعادل  متغير  است،  شده   داده  نشان  8نگاره شماره    در  كه   گونههمان
 قصد  وابسته  متغيرهاي   بر  شغلي  گرانباري   مستقل   متغير  آن،  طريق  از  كه   كندمي   عمل  سازوكاري 

 به  زندگي  و  كار  تعادل  متغير  بنابراين،.  گذاردمي   تأثير   سازماني  تعهد  و  شغلي  رضايت  شغل،  ترك
كه است. از آنجائي  تأثيرگذار  وابسته  متغيرهاي   و  شغلي   گرانباري   بين   رابطه  بر  غيرمستقيم  صورت

در هر سه رابطه، اثرات مستقيم و غيرمستقيم معنادار هستند، لذا در همه آنها اثر متغير ميانجي از  
معني بدين  است.  جزئي  كارنوع  (تعادل  ميانجي  متغير  از  -كه  بخشي  است  توانسته  اثرات  زندگي) 

) و قصد ترك شغلي WOLموجود را از خود عبور دهد. براي مثال در رابطه بين گرانباري شغلي (
)TUNO  ،(079/0  ) كل  اثر  كار356/0از  تعادل  از  ناشي   (-) يافتهWLBزندگي  است.  اين )  هاي 

بخشي از اثرگذاري گرانباري شغلي بر قصد ترك شغلي، فرضيه نشان داد در موسسات حسابرسي  
هاي اول تا زندگي باشد. بنابراين فرضيه-تواند ناشي از تعادل كاررضايت شغلي و تعهد سازماني مي

  شوند.   سوم رد نمي
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  هاي چهارم تا هفتمآزمون فرضيه
فرضيه سازماني  اين  تعهد  و  شغلي  رضايت  متغير  دو  بر  بيروني  و  دروني  انگيزش  اثر  بيانگر  ها 

  منعكس است.    9و نگاره شماره  4ها در نمودار شماره است. نتايج حاصل از آزمون اين فرضيه

  
  هاي چهارم تا هفتمنتايج آزمون فرضيه :4نمودار 

  
  هاي چهارم تا هفتم نتايج آزمون فرضيه :9نگاره 

 tآماره  ضريب مسير   رابطه
سطح معناداري  

 )P-Value (  
  002/0  108/3  239/0 رضايت شغلي    انگيزش بيروني 
  005/0  837/2  216/0 تعهد سازماني   انگيزش بيروني 
  098/0  656/1  159/0 رضايت شغلي    انگيزش دروني
  000/0  561/4  424/0 تعهد سازماني   انگيزش دروني

  
  96/1  بحراني  مقدار  از  مورد  سه  براي   t  آماره  ، 9نگاره شماره    در  شدهارائه  هاي داده  اساس  بر
 سه   اين  به   مربوط  هاي فرضيه   درصد،  95  اطمينان  سطح  در  كه   دهدمي   نشان  امر  اين.  است  تربزرگ
نمي  رابطه   نشان   كه   است  64/1  از  تربزرگ  ديگر  رابطه  يك  به  مربوط  آماره  همچنين،.  شوندرد 

 بيروني  انگيزش  بنابراين، .  شودنمي  رد  درصد  90  اطمينان  سطح  در  رابطه  اين  فرضيه  دهدمي 
)EXMO  (شغلي  رضايت  بر  معناداري   و  مثبت  تأثير  )JSAT  ( سازماني  تعهد  و  )ORCM  (دارد .
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 و )  ORCM(  سازماني  تعهد  بر  معناداري   و  مثبت  تأثير  نيز)  INMO(  دروني  انگيزش  اين،  بر  علاوه
     .دهدمي  نشان) JSAT( شغلي رضايت

  
  آزمون اثرات تعديلي انگيزش 

(به انگيزش  متغير  پژوهش  اين  بهدر  كلي)  تعديلصورت  متغير  شد.  عنوان  استفاده  متغير  گر 
يا تعديل و  تقويت  را  رابطه  آن  و  بوده  اثرگذار  متغير  دو  بين  علي  رابطه  بر  كه  است  متغيري  گر 

نتايج اثرگذار   بر  تواندگر ميعبارت ديگر، متغيرتعديلبه ).  1986،  55نمايد (بارون و كنيتضعيف مي
 گر با تعديل  تعديلي فرض بر اين است كه متغيراثرات    تحليل  شود. درنمي  آن  باعث  باشد؛ اما لزوماً

نرمباشد.    نداشته   علّي  رابطه  مستقل  متغير از  تعديلي  اثر  اين  آزمون  پيبراي  اسمارت  اس الافزار 
    باشد.شرح زير ميبه  10و  9، 8هاي تحليل هريك از فرضيهاستفاده شد.  3نسخه 

فرضيه   انگيزه  :  8آزمون  تعديلي  اثر  آزمون  به  مربوط  فرضيه  بين  اين  رابطه  گرانباري بر 
بيانگر   10و نگاره شماره    5است. نمودار شماره  تر (منفي كمتر)  زندگي ضعيف -شغلي و تعادل كار

  هستند.   8نتايج آزمون فرضيه 

  
  زندگي -كار تعادل و شغلي   گرانباري  اثر تعديلي انگيزش بر رابطه بين :5نمودار 
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  زندگي -كار تعادل  و  شغلي  گرانباري  اثر تعديلي انگيزش بر رابطه بين آزمون :10نگاره 
 t  p-valueآماره  ضريب مسير   رابطه

گرانباري شغلي  
 )WOL(  

  000/0  611/4  -261/0 زندگي -تعادل كار  

نگرش به ريسك 
 )MOT ( 

  000/0  066/6  293/0زندگي -تعادل كار 

MOT*WOL  008/0  674/2  138/0زندگي -تعادل كار  
  

درصد است،    5) كمتر از  MOT*WOLگر (كه سطح معناداري متغير تعديلبا توجه به اين
زندگي داراي  -كار  تعادل  و  شغلي  گرانباري   بين  درصد اين متغير بر رابطه  95لذا در سطح اطمينان  

- انگيزش بههاي پژوهش نشان داد ورود متغير  اثر تعديلي مثبت و معناداري است. همچنين يافته
تعديل از  عنوان  را  تعيين  ضريب  توانست  ميان   199/0به    115/0گر  در  اين  بنابر  دهد.  ارتقا 

  زندگي آنان دارد.  -تر گرانباري شغلي اثرگذاري كمتري بر تعادل كارحسابرسان با انگيزه قوي 
فرضيه   انگيزه  :  9آزمون  تعديلي  اثر  آزمون  به  مربوط  فرضيه  بين  اين  رابطه  كاربر  - تعادل 

ضعيف شغلي  رضايت  و  است.  زندگي  كمتر)  (مثبت  شماره  تر  شماره    6نمودار  نگاره  بيانگر    11و 
  هستند.   9نتايج آزمون فرضيه 

  
  و رضايت شغلي  زندگي-كار  تعادل اثر تعديلي انگيزش بر رابطه بين :6نمودار 
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  زندگي و رضايت شغلي-كار  تعادل  اثر تعديلي انگيزش بر رابطه بين آزمون   :11نگاره 
 t  p-valueآماره  ضريب مسير   رابطه

زندگي  -تعادل كار
 )WLB (  

  000/0  614/12  599/0  رضايت شغلي   

نگرش به ريسك 
 )MOT ( 

  422/0  804/0  - 073/0 رضايت شغلي  

MOT*WOL   042/0  036/2  - 170/0 رضايت شغلي  
  

درصد است،    5) كمتر از  MOT*WOLگر (كه سطح معناداري متغير تعديلاينبا توجه به  
زندگي داراي  -كار  تعادل  و  شغلي  گرانباري   بين  درصد اين متغير بر رابطه  95لذا در سطح اطمينان  

يافته همچنين  است.  معناداري  و  منفي  تعديلي  بهاثر  نگرش  متغير  ورود  داد  نشان  پژوهش  -هاي 
ارتقا دهد. لذا در ميان حسابرسان با    417/0به    384/0گر توانست ضريب تعيين را از  عنوان تعديل

  زندگي اثرگذاري كمتري بر رضايت شغلي آنان دارد.   -انگيزه تعادل كار
فرضيه   -تعادل كاربر رابطه بين  اين فرضيه مربوط به آزمون اثر تعديلي انگيزه  :  10آزمون 

بيانگر   12و نگاره شماره    7نمودار شماره  تر (منفي كمتر) است.  زندگي و قصد ترك شغلي ضعيف 
  هستند.   10نتايج آزمون فرضيه 

  
  و قصد ترك شغلي  زندگي-كار  تعادل اثر تعديلي انگيزش بر رابطه بين :7نمودار 
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  زندگي و قصد ترك شغلي -كار  تعادل  اثر تعديلي انگيزش بر رابطه بين  آزمون   :12نگاره 
 t  p-valueآماره  ضريب مسير   رابطه

زندگي -تعادل كار
)WLB (  

  000/0  745/7  - 370/0 قصد ترك شغل  

نگرش به ريسك 
)MOT ( 

  002/0  131/3  215/0قصد ترك شغل 

MOT*WOL  069/0  820/1  120/0قصد ترك شغل  
  

درصد است،    10) كمتر از  MOT*WOLگر (كه سطح معناداري متغير تعديلبا توجه به اين
در   اطمينان  لذا  رابطه  90سطح  بر  متغير  اين  شغلي -كار  تعادل  بين  درصد  ترك  قصد  و  زندگي 

هاي پژوهش نشان داد ورود متغير نگرش داراي اثر تعديلي مثبت و معناداري است. همچنين يافته
تعديلبه از  عنوان  را  تعيين  ضريب  توانست  ميان   180/0به    113/0گر  در  بنابراين  دهد.  ارتقا 

قوي  انگيزه  با  كارحسابرسان  تعادل  از -تر  دارد.  آنان  شغلي  ترك  برقصد  كمتري  اثرگذاري  زندگي 
تواند اين باشد اين قبيل حسابرسان اطلاعات و اطمينان لازم از ميزان جمله دلايل اين موضوع مي

  زندگي شغل جديد ندارند.  -انگيزه و تعادل كار
  

  گيري بحث و نتيجه. 5
 حسابرسان   شغل  ترك  قصد  بر  مؤثر  عوامل  بررسي  به  جامع،  رويكردي   اتخاذ  با  پژوهش  اين
  بين  مستقيم   روابط  بررسي   بر  علاوه  ساختاري،  معادلات  سازي مدل   از  گيري بهره   با .  است  پرداخته
  تحليل   مورد  نيز  انگيزش  متغير  تعديلي  اثر  و   زندگي  و   كار  تعادل  متغير  گري ميانجي   نقش   متغيرها، 

  قصد   بر  مؤثر  عوامل  از  تري عميق  درك  به  جامع،  مدل  يك  ارائه  با  پژوهش  اين.  است  گرفته  قرار
كند. قصد ترك شغلي يكي از مشكلات جدي موسسات حسابرسي مي  كمك  حسابرسان  شغل  ترك

). الگوي مفهومي اين پژوهش مبتني بر دو سري ادبيات بود 2020شود (نوري و پاركر،  محسوب مي
) 2016؛ كانِن و هِردل،  2009(مانند هال و اسميت،    سازماني  تعهد  و  شغلي   رضايت  به  يكي مربوط 

، جونز و 2007(مانند آهوجا و همكاران،    زندگي-كار  گرانباري شغلي و تعادل  به  مربوط   ديگري   و
  به  در الگوي پژوهش از متغير انگيزش  ) بود. همچنين2020؛ اسميت و همكاران،  2010همكاران،  

  ).   2013همكاران،  و استفاده شد (ترپانيه كار  محيط   منفي اثرات كاهش سازوكاري براي  عنوان
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ساري  حسابرس، براي آزمون الگوي مفهومي پژوهش از الگو  239حاصل از    هاي داده  اساس  بر
شماره   نگاره  شد.  استفاده  ساختاري   طور  به   شغلي  گرانباري   كه  دهدمي   نشان  8معادلات 

 بدين.  گذاردمي   منفي   تأثير  شغلي  رضايت  بر  زندگي،  و  كار  تعادل  كاهش  طريق  از  و  غيرمستقيم
بهنمي  رد  پژوهش  اول  فرضيه  ترتيب،   هم   بر  به  منجر  كار  حد  از  بيش  حجم  ديگر،  عبارت  شود. 
  دنبال   به  را  شغلي  رضايت  كاهش  نتيجه،  در  و  شده  اي حرفه  و  شخصي  زندگي  بين  تعادل  خوردن

 كاهش   طريق  از  و  غيرمستقيم  طور  به  شغلي  گرانباري   كه  است  آن   از  حاكي  8دارد. نگاره شماره  
  دوم  فرضيه  ترتيب،  بدين.  گذاردمي   منفي   تأثير  كاركنان  سازماني   تعهد   بر  زندگي،  و  كار  تعادل

 بين   تعادل  خوردن  هم  بر  به  منجر  حد  از  بيش  كاري   حجم  ديگر،  عبارت  شود. بهنمي  رد  پژوهش
 .دارد  دنبال  به  را   سازمان  به  كاركنان  تعهد  كاهش  نتيجه،  در  و  شده  اي حرفه  و  شخصي  زندگي
  كاهش   طريق  از  و   غيرمستقيم  طور  به   شغلي  گرانباري   كه  دهدمي   نشان  پژوهش  اين  هاي يافته
  پژوهش   سوم  فرضيه  ترتيب،  بدين.  است  تأثيرگذار  كاركنان  شغل  ترك  قصد  بر  زندگي،  و  كار  تعادل

بهنمي  رد   زندگي   بين  تعادل  خوردن  هم  بر  به  منجر  حد  از  بيش  كاري   حجم  ديگر،  عبارت  شود. 
  . دهدمي  افزايش را شغل ترك احتمال نتيجه، در و شده اي حرفه و شخصي

يافته انگيزش  انگيزشدرخصوص  داد  نشان  پژوهش  تعهد    شغلي  رضايت   با  دروني   هاي  و 
فرضيه بنابراين  دارد.  مثبت  رابطه  نميسازماني  رد  پنجم  و  چهارم  انگيزشهاي  همچنين   شوند. 

هاي ششم و هفتم نيز رد رابطه مثبت دارد. درنتيجه فرضيه  سازماني  تعهد  و  شغلي  رضايت   با بيروني
اين انگيزش  هايافته  نشدند.  مطالعه  براي  خوبي  موسسات  مشوق  زيرا  حسابرسي  در  در   است، 

همكاران،  پژوهش و  كادوس  (مانند  قبلي  ژو،  2019هاي  و  كادوس  تنها2019؛  و   مجموعه  بر  ) 
رفتاري   و  انگيزشي  عوامل  از  محدودي  اثرگذاري    تمركز  كار  با  مرتبط  پيامدهاي  براي  است.  شده 

انگيزش بر(به  بيشتر  دروني)  فعال صاحب  سازماني   تعهد  ويژه  براي  لازم  شرايط  بتوانند  بايد  كاران 
حسابرسان و  دروني  شدن انگيزش تعهد  نتيجه  در  در  نسبت به  احساس  فراهم   آنان  را  محيط كار 
 را  متناقضي   ) شواهد2020،  57؛ و لورنسو2004،  56(مانند راينز و همكاران  هاي قبليكنند. پژوهش

از   اثرات   درخصوص ناشي  ميمشوق  ارائه  رفتاري  ارائه  كاركنان  مطلوب  رابطههاي  همچنين    دهند. 
و(به   انگيزش  بين  دروني)  اين  شغلي   رضايت  از  ناشي  تواندمي  سازماني   تعهد  ويژه   ها يافته  باشد. 

مي نوعنشان  و  حسابرسي  موسسات  مداخلات  دهد  استرس  كاهش  در  مهمي  انگاري سهل  نقش 
 طور ) است. به2021سنِ و همكاران (هاي كرِيستنحسابرسان جوان دارد. اين يافته همراستا با يافته 

 هاي بهبود نگرش  در  مهمي  توانند نقشمي  بيروني  و  دروني  اين پژوهش نشان داد انگيزش  خاص،
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  كنند.   ايفا حسابرسان در مثبت
  كننده،تعديل  عامل  يك  عنوان  به  تواندمي   زندگي  و  كار  تعادل  كه  دهدمي  نشان  پژوهش  اين

 را  كاركنان  سازماني  تعهد  و  شغلي  رضايت  شغل،  ترك  قصد  بر  شغلي  گرانباري   نامطلوب  اثرات
  دست   از  تا   كند  كمك   هاسازمان   به   تواندمي   زندگي  و  كار   تعادل  بهبود  ديگر،  عبارت  به .  دهد  كاهش 
فرضيه    افزايش  را  كاركنان  تعهد  و   رضايت  و  داده  كاهش  را  ماهر  كار   نيروي   دادن بنابراين  دهند. 

  شود.  هشتم تاييد مي 
 گرانباري شغلي و   بين  ، انگيزش بر رابطه10هاي مندرج در نگاره شماره  بنابر يافته  نهايت،  در
هاي پژوهش  اثر تعديلي است. بنابراين فرضيه نهم رد نشد. همچنين يافته  زندگي داراي -كار  تعادل

يك وجود  بر  مبني  انگيزش  قوي   تعديلي  اثر   شواهدي  رابطه  براي   با  زندگي-كار  تعادل  بين  در 
همچنين شغلي ارائه كرد.    ترك  قصد  زندگي با-كار  رابطه بين تعادل  (فرضيه دهم) و  شغلي  رضايت
مييافته نشان داد انگيزش  پژوهش  اين  تعادلهاي  اثرگذاري  براي  لازم   بر  زندگي-كار  تواند زمينه 

زيرا  ترك  قصد   و  شغلي   رضايت كند.  فراهم  را  حسابرسان  تعادل  شغلي  برقراري  در   بين   انگيزش 
شخصي حرفه  زندگي  زندگي  اينو  دارد.  بسزائي  نقش  نقشيافته   اي  كردن  برجسته  طريق  از    ها 

كاهش  انگيزش كار،  منفي  اثرات  در  خودمي  محيط  نظريه  براي  خوبي  مويد  كنندگي   تعيين  تواند 
دسي،   و  (2005(گِنيه  همكاران  و  ترپانيه  همچون  محققاني  باشد.  ون2013ِ)  و  و  )  درِهاووارت 

  گري انگيزش هستند.  تعديل درخصوص نقش بيشتر ) خواهان انجام مطالعات2022همكاران (
داده براساس  جمعدركل،  از  هاي  شده  الگو  239آوري  از  پژوهش  اين  در  سازي حسابرس، 

-نشان مي  7معادلات ساختاري براي آزمون الگوي نظري پژوهش استفاده شد. بنابر نگاره شماره  
- راستا با يافته دهد بين گرانباري شغلي و قصد ترك شغلي رابطه مثبت مستقيم وجود دارد، كه هم

، بين گرانباري شغلي  8) است . همچنين طبق نگاره شماره  2013ترپانيه و همكاران (هاي پژوهش  
-زندگي) وجود دارد. اين يافته با يافته-و قصد ترك شغلي رابطه غيرمستقيم (از طريق تعادل كار

علاوه، همانند پژوهش پژوهش كاننِ و هرِدل  ) مطابقت دارد. به2024هاي پژوهش آلوز و همكاران (
به2016( شغلي  رضايت  و  سازماني  تعهد  داد  نشان  پژوهش  اين  به)،  و ترتيب  مستقيم  طور 

صورت منفي با قصد ترك شغلي مرتبط بودند. هرچند گرانباري شغلي و عدم غيرمستقيم و البته به
تواند اين اثر شود، اما انگيزه ميزندگي باعث افزايش قصد ترك شغل حسابرسان مي-تعادل بين كار

د كاهش  كاررا  تعادل   همچنين  و -هد.  داشته  مستقيم  اثر  حسابرسان  شغلي  ترك  قصد  بر  زندگي 
يافته با  يافته  اين  است.  اثرگذار  فرايند  اين  بر  نيز  سازماني  همكاران تعهد  و  آلوز  پژوهش  هاي 
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  ) همخواني دارد. 2024(
- ) با به1كند: (پژوهش حاضر به دو طريق زير ادبيات حسابرسي و حسابداري را تقويت مي 

هايي را در راستاي گرايانه در خصوص پديده ترك شغلي، پژوهش حاضر گامكارگيري رويكرد جامع
به برداشت.  حسابرسي  ادبيات  تعادل توسعه  بر  شغلي  گرانباري  داد  نشان  پژوهش  اين  خاص  طور 

زندگي، رضايت شغلي، تعهد سازماني، و قصد ترك شغلي حسابرسان اثر دارد. اين موضوع براي -كار
از   دارند،  حسابرسان  شغلي  گرانباري  در  مهمي  نقش  كه  نظارتي  نهادهاي  و  حسابرسي  موسسات 

- تواند باعث تقويت نظريه خود تعيينهاي اين پژوهش مي) يافته2اي برخوردار است. ( اهميت ويژه
هاي محيط كار كار از طريق شناسايي نقش انگيزه در مقابله با اثرات منفي پديدهكنندگي شود. اين

كار تعادل  عدم  و  شغلي  گرانباري  تعيين-همچون  خود  نظريه  براساس  شد.  انجام  كنندگي زندگي 
است. اين يافته بيانگر   انگيزه  و  اشتياق  بالاتري از  سطوح   به  طبيعي انسان درصدد دستيابي  طوربه

تعديل نقش  يافتهاهميت  با  و  بوده  كار  محيط  در  انگيزه  پژوهشگري  و هاي  ترپانيه  همچون  هايي 
همكاران)، ون2013ِهمكاران ( و  همكاران (2022(  58درِهاووارت  همخواني دارد. 2024) و الوز و   (

ويژگي از  شغلي يكي  ترك  پديده  مطالعه  در  انگيزه  نقش  كردن  لحاظ  پژوهش  اين  برجسته  هاي 
)  مورد  2020) و اسميت و همكاران (2010(  59است كه در مطالعات قبلي مانند جونز و همكاران

  توجه قرار نگرفته است. 
مييافته پژوهش  اين  موسساتهاي  استفاده  مورد  زير  طرق  به   نهادهاي  و  حسابرسي  تواند 

(  نظارتي گيرد.  يافته1قرار  مديريت)  داد  نشان  پژوهش  اين  از    كار  حجم   مناسب  هاي  حسابرسان 
  هرچند در   .بگذارد  منفي  آنان تأثير  زندگي-كار  تعادل  بر  تواندمي  اهميت بالايي برخوردار است، زيرا

از طريق عدم استخدام حسابرسان جديد باعث   تواندمي  حسابرسان  كاري   حجم  افزايش  مدت،كوتاه
سود اما در  افزايش  شوند،  بر   سنگين  كار  حجم  درازمدت،  موسسات حسابرسي  طريق اثرگذاري  از 

هنگفتي را براي موسسات    هاي تواند هزينهترك شغلي مي  نهايت  در  و   سازماني  تعهد  شغلي،   رضايت
باعث كاهش قصد    زندگي -كار  هاي اين پژوهش تعادل) بنابر يافته2حسابرسي در پي داشته باشد. (

مي  حسابرسان  شغلي  كارترك  تعادل  همچنين  به-شود.  طريق زندگي  از  و  غيرمستقيم  صورت 
تعهد اينمي  سازماني  افزايش  شود.  حسابرسان  شغلي  ترك  قصد  كاهش  باعث  نشان  يافته  تواند  ها 

ميمي حسابرسي  موسسات  حسابرسان،  شغلي  ترك  قصد  كاهش  براي  با  دهند  متناسب  بايست 
 ناشي  زندگي-كار  تعادل  كه عدم ) از آنجايي3متفاوتي استفاده كنند. (  هاي شرايط خود از استراتژي 

افزايش قصد ترك شغلي حسابرسان شود، لذا پژوهش حاضر نشان تواند باعث  گرانباري شغلي مي  از
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مي انگيزش  بنابراين،داد  دهد.  كاهش  را  تاثير  اين  حسابرسي  تواند    است   ممكن  موسسات 
از توانايي   كه  بالا   اي طراحي كنند كه بتوانند افراد با انگيزهگونهخود را به  استخدامي  هاي سياست 

  اي را برخوردارند استخدام كنند.  زندگي شخصي و زندگي حرفه لازم براي برقراري تعادل بين
  

  ها پيشنهادها و محدوديت. 6
بهتر است محققان    مثال،  پژوهش داراي مسيرهاي مطالعاتي براي ساير محققان بود. براي   اين

كنند، تا بتوانند   استفاده  تجربي  شناسيروش  انجام داده و يا از  طولي  صورت  به  را  آتي پژوهش خود
). پيشنهاد بعدي اين است محققان آتي موضوع  2019روابط قضاوت كنند (لورنسو،    در مورد عليت

ممكن است   انجام دهند، زيرا  داخلي  اي بين حسابرسان مستقل وصورت مقايسهاين پژوهش را به
متغير شود براي كنترل  علاوه پيشنهاد ميمتفاوتي باشند. به  اهداف  و   كاري   داراي حجم  هاگروه  اين

  و )  سابقه  سال  دو  از  كمتر  مثلاً(  كار   تازه  گروه  دو  به  آماري   تجربه در بررسي قصد ترك شغل نمونه
  هاي مربوطه نيز انجام شود.شده و تحليل  تقسيم  تجربه با

محدوديت پژوهش نيز داراي  هايي  ) هرچند گام1هايي بود. (همانند هر پژوهش ديگري اين 
اطمينان شد  هاداده  پايايي   از  درخصوص    روايي  و  سازه  ابزار،  آزمون  پيش   مثال،   براي (  برداشته 

داراي   ،)محتوا پژوهش  اين    مطلوبيت   سوگيري   همچون  پيمايشي  مطالعات  مشترك   اشكالات  اما 
(پادساكوف  اجتماعي نوعي2003همكاران،    و  است  اجتماعي  مطلوبيت  سوگيري  در   سوگيري   ). 

در طراحي سوالات    نوع سوگيري،  اين  كاهش  ديگران است. براي پاسخ به سوالات با هدف خوشايند  
به   خنثي  عبارات  از همچنين  شد.  داراي   اطمينان  دهندگانپاسخ   استفاده  سوالات  شد  داده 

- به  ها پرسشنامه  كه   آنجايي  ) از2خواهند ماند. (  ناشناس  هاپاسخ   نبوده و   غلط   يا  درست  هاي پاسخ 
لذا شد،  توزيع  آنلاين  اشتراك  كنندگانشركت  صورت  به  يكديگر  قادر  با  پرسشنامه  لينك  گذاري 

از طريق   روش  برآورد كرد. اما در عين حال اين  را  پاسخ   ميزان  اطمينان  توان بابودند. بنابراين نمي
 تحليل   و  تر را براي تجزيهقوي   و   ترپيچيده  آماري   هاي روش  امكان استفاده از  توسعه دامنه نمونه،

 ) ساخت.  در3فراهم  به  كه  آنجايي  از   نهايت،  )  پژوهش  مقطعياين  امكان    صورت  لذا  شد،  انجام 
 صورت نظري جهت توان بهراحتي ميسر نيست. اما ميدست آمده بهروابط به  عليت  قضاوت در مورد

  دست آمده را توسعه داد.    به روابط
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