
1 
 

The Impact of Workload, Work-Life Balance, and Motivation on Auditor Turnover 

Intentions: A Mediation and Moderation Analysis 

Mohammad Nazaripour1*, Jafar Babazadeh Hashinon2 

 

1. Associate Professor of Accounting, Department of Accounting, University of Hazrat-e 

Masoumeh, Qom, Iran. m.nazaripour@hmu.ac.ir   

2. MSc. In Accounting, Department of Accounting, Faculty of Humanities and Social 

Sciences, University of Kurdistan, Sanandaj Iran. jbabazadeh.h@yahoo.com 

 

Abstract  

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. 

 

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. Additionally, 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 . 
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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. 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 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 
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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 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 of workplace pressures. The research 
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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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 تحلیل  یک  قصد ترک شغلی حسابرسان:  بر   انگیزه  و   زندگی،   و   کار  بین   گرانباری شغلی، تعادل  بررسی تأثیر 

 تعدیلی   و میانجی

 

 2، جعفر بابازاده هشین1پورمحمد نظری

 

 چکیده 

ترک شغلی یکی از مشکلات جدی موسسات حسابرسی بوده و شناسایی و واکاوی علل آن از اهمیت زیادی برخوردار است.  

  تعهد شغلی،  رضایت  زندگی،-کار تعادل  شغلی، همچون گرانباری هایی پدیدهاثرات در همین راستا، هدف پژوهش حاضر تحلیل 

  یابی الگوی  نوع  از  و  همبستگی-توصیفی  حاضر  پژوهش   روش،  لحاظبه  است.بر قصد ترک شغلی حسابرسان  انگیزش    و  سازمانی،

 نفر   239  آماری  نمونه  حجم  وحسابرسان شاغل در موسسات حسابرسی    حاضر،  پژوهش  آماری  جامعه.  است  ساختاری  معادلات

نیمه اول سال    پژوهش  زمانی  بازه.  شد  گردآوری  تصادفی ساده  گیرینمونه  روش  به  و  پرسشنامه  طریق  پژوهش از  هایداده .  بود

های پژوهش متغیر  بنابریافته .شد انجام ساختاری معادلات یابی الگوی از استفاده با پژوهش هایداده تجزیه و تحلیل. بود 1403

زندگی و تعهد سازمانی باعث کاهش قصد ترک شغلی  -شغلی باعث افزایش قصد ترک شغلی و متغیرهای تعادل کار  گرانباری

زندگی دارای اثر میانجی بر روابط بین گرانباری شغلی با قصد ترک شغلی، رضایت شغلی،  -همچنین متغیر تعادل کارشوند.  می

زندگی،  -کار  تعادل   و   شغلی  گرانباری  بین   دادند متغیر انگیزش بر رابطه  های پژوهش نشانعلاوه یافتهبهو تعهد سازمانی است.  

  های یافتهزندگی و قصد ترک شغلی دارای اثر تعدیلی است.  -کار  تعادل  بین  ، رابطهرضایت شغلی  زندگی-کار  تعادل  بین  رابطه

 یک  عنوانبه  حسابرسان،  شغل   ترک   قصد   بر   اثرگذار  عوامل  مؤثر  مدیریت  و   شناسایی   که  دهد می  نشان  وضوح  به   پژوهش   این

         باشد.  می مطرح حسابرسی موسسات  هایهزینه کاهش و  عملکرد ارتقای متخصص، انسانی نیروی حفظ در  کلیدی عامل 

 

    .انگیزش سازمانی،  تعهد شغلی،  رضایت زندگی،-کار تعادل شغلی، ، گرانباریحسابرسان قصد ترک شغلی   های کلیدی: واژه

 
 m.nazaripour@hmu.ac.ir.  ایران )نویسنده مسئول( قم،  ،(س ) معصومه  حضرت دانشگاه حسابداری، حسابداری، گروه دانشیار  1

 jbabazadeh.h@yahoo.com. ایران سنندج، کردستان،  دانشگاه   اجتماعی، و انسانی علوم  دانشکده  حسابداری، گروه  ارشد حسابداری،  کارشناسی 2
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 مقدمه .  1

های صورت گرفته در منابع  گذاریها بوده، زیرا بیانگر هدر رفت سرمایهجدی شرکتهای  ی از دغدغهکارکنان یکشغلی  ترک  

تر  که دارای نرخ بالای ترک شغلی هستند، جدی  (. این نگرانی در بین موسسات حسابرسی2024،  1)آلوز و همکاران  انسانی است

های انتخاب، استخدام، آموزش و نظارت بر کارکنان  (. زیرا اولاً نرخ بالای ترک شغلی باعث تحمیل هزینه2016،  2است )نوری

حسابرسی    شود که عموماً مبالغ آنها نیز قابل توجه است. ثانیاً در موسساتجدید از سوی موسسات حسابداری و حسابرسی می

دلیل خروج کارکنان باتجربه کارها  ، زیرا به(1403سرائی و صفایی،  )فیل  شودترک شغلی موجب کاهش کیفیت حسابرسی می

(. در واقع نرخ بالای ترک شغلی در موسسات  2019،  3شود )پِرسِلین و همکارانتجربه انجام میکار و کمتوسط کارکنان تازه

 (.  2020، 4شود )نوری و پارکرحسابرسی یکی از معضلات جدی این حرفه محسوب می

های متعددی درخصوص دلایل احتمالی ترک شغلی حسابداران و حسابرسان باتجربه انجام شده است )برای مثال پژوهش

داوطلبانه صورت می(. این نوع ترک شغل2016  ،6، کانِن و هِردل2012،   5هِردل و لاول گیرند. در این پژوهش نیز  ها عموماً 

های مهم مرتبط با کار مانند  ( فرض بر این است که قصد ترک شغلی با برخی از نگرش2009)  7همانند مطالعه هال و اسمیت

(، در این پژوهش نیز نقش  2020همکاران )علاوه مشابه با پژوهش اسمیت و  رضایت شغلی و تعهد سازمانی ارتباط دارند. به

زندگی مورد بررسی قرار گرفت. موارد اخیر برای حرفه حسابرسی از اهمیت زیادی برخوردار  -محوری گرانباری شغلی و تعادل کار

  و  بوده است؛ زیرا اصولا حسابرسی، یک شغل سخت محسوب شده که فشار کاری آن در اواخر سال بسیار بالا است )سُوینی

ها و رفتارهای ناکارآمد در حرفه حسابرسی  تواند منجر به بروز نگرش(. حجم کاری بالا برای یک مدت طولانی می2002،  8امِرزس

علاوه، گرانباری شغلی مستلزم اتخاذ تصمیمات سخت موسسات حسابرسی درخصوص منابع  (. به2019شود )پِرسِلین و همکاران،  

های فزاینده موسسات حسابداری و  (. با این حال، با وجود تلاش 2021،  9سِن و همکارانکمیاب )منابع انسانی( است )کِریستن

زندگی، هنوز هم درخصوص اثرات منفی حجم کاری -حسابرسی در نظارت و مدیریت بر حجم کاری و برقراری تعادل بین کار

  عامل   یک  عنوانتواند بهمی  انگیزه  زمینه،  این   ر(. د2019هایی وجود دارد )پِرسِلین و همکاران،  بالا بر کیفیت حسابرسی نگرانی 

تأثیرگذار    سازمانی   تعهد  و  شغلی   زندگی، رضایت-کار  تعادل  گرانباری شغلی،   ادراک  بر  تواندمی   اثرگذار مدنظر قرار گیرد، زیرا

  قرار   مطالعه  ها موردحوزهدر سایر    گسترده  طور  به  که  هستند  رفتاری  سازوکارهای   جمله  از  بیرونی   و  درونی   هایباشد. انگیزه

  وجود  حسابرسان  بیرونی  و   درونی  هایانگیزه  مورد  در  کمی  نسبتا  تجربی   شواهد  (، اما2014،  10اند )سِراسولی و همکارانگرفته

حسابرسان    رفتار  بر  هاانگیزه  نوع  این  تأثیر  مورد  کمی در  (. همچنین شواهد2019،  12؛ کادوس و همکاران2014،  11مَندارد )تُروت

 14(. به اعتقاد ترپانیه و همکاران4202، 13برانگیز وجود دارد )دیرینک و همکارانچالش کاری  تقاضاهای منفی اثرات کاهش  و یا

( اثر تعدیلی انگیزش در رابطه بین تقاضاهای شغلی )مانند گرانباری شغلی( و پیامدهای ناشی از عملکرد افراد، نیازمند  2013)

است. این موضوع در حرفه حسابرسی از اهمیت زیادی برخوردار است، زیرا شرکای یک موسسه حسابرسی   های بیشتریپژوهش

گذاری در منابع انسانی )حسابرسان فعلی( صرفه اقتصادی دارد یا خیر؟ )وِسترمن و  شدت نگران این هستند که آیا سرمایهبه

 (.      2015، 15همکاران

  مطالعات داخلی   نتایج خارجی،  مطالعات   هاییافته از گیریبهره بر  علاوه  حاضر،  پژوهش   مفهومی چارچوب تدوین فرایند  در

  عوامل همچون هاییمقوله خود نشان دادند  پژوهشی  در( 1400) همکاران  و  گنجی برای مثال، . است گرفته قرار توجه مورد نیز

 حسابرسی  الزحمهحق  و  سازمانی/شغلی  هاینگرش  ده،ش  ادراک  سازمانی   جو  درون سازمانی،  پیوندهای   شغلی،   عوامل   فردی،

  تأکید   با(  1400)  رستمی  و  ابراهیمی  هستند. همچنین،  حسابرسی  حرفه  در  شغل  ترک  موثری برای قصد  هایکنندهبینیپیش

بررسی کردند.  را مطالعه و  شغل ترک برای حسابرسان گیریتصمیم بر ها توانمندی این  تأثیر شناختی،  هایتوانمندی اهمیت بر

  اصلی   وابسته  متغیر  بر  علاوه  حاضر،   پژوهش   مفهومی   مدل   در  موضوع،  اهمیت  به  توجه  با   و  پیشین  مطالعات  های یافته  بر اساس

  و   سازمانی  تعهد  زندگی،-کار   تعادل   شغلی،   انگیزه، گرانباری  همچون  دیگری  متغیرهای  ،(حسابرسان  شغل  ترک  قصد   یعنی)

  کارهایراه  ارائه  و   حسابرسان  شغل   ترک قصد  بر مؤثر  عوامل بهتر درک  به   جامع،   رویکرد  این .  اند گردیده لحاظ  نیز  شغلی   رضایت

  اقتصاد   در  بالایی   اهمیت  از  حسابرسی  و   حسابداری  حرفه  که  است  ذکر   به  لازم  . نمود  خواهد  کمک  پدیده  این   کاهش  برای  مناسب

  294  میان  در  حسابرسی  و   حسابداری  صنعت  ، 2023  سال  در  ، (2024)  همکاران  و  آلوز  اخیر  گزارش  اساس   بر.  است  برخوردار

 است.                           جهانی اقتصاد در حرفه این برجسته  جایگاه دهنده نشان که است داده اختصاص خود به را 77 رتبه صنعت،
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(.  2024  همکاران،  و   آلوز)  است  جهانی  سطح  درقابل توجه    حسابداری  و   مالی   تخلفات  وقوع  از  حاکی  شده،   انجام  مطالعات 

گردد.  می  کشور  در  این قبیل تخلفات  از  جامع   و  روشن  تصویر  یک  ارائه  از  مانع  ایران،  مورد  در  مستند  و   دقیق  آماری  هایداده  نبود

 و   )سیمون(  کشور  180  میان  از  138  رتبه)  2018  سال  در  شدهادراک  فساد  شاخص  در  ایران  بالای  رتبه  به  توجه  با  حال،   این  با

  ممکن   ها چالش  این   از  بخشی.  برد  پی   کشور  اقتصادی و مالی   سیستم  در  اخلاقی   هایچالش  وجود  به  توان، می(2018،  16همکاران

  اخلاقی،   استانداردهای  به  بندیپای  تقویت  با   حسابرسی  موسسات  رودمی  انتظار  لذا.  باشد   مرتبط  حسابرسان  عملکرد  به  است

  بر  ( نیز2019)  17فاجرنیه  و  هِردیستیا  که  طورکنند. همان  ایفا  عمومی  اعتماد  افزایش  و  خدمات  کیفیت  ارتقای  در  مؤثرتری  نقش

  کمک  حسابرسی   حرفه  اجتماعی  جایگاه   تقویت  و   عملکرد   بهبود  به  تواند می  اخلاقی  استانداردهای  دقیق  اجرای  دارند،  تأکید   آن

 کند.   شایانی

  یک   عنوان  به  شغلی   گرانباری  متغیر  ( آیا 1)  . است  شده  زیر طراحی  اصلی   پرسش  دو  به  پاسخگویی   هدف  با  حاضر  پژوهش 

  دارد؟   حسابرسان  شغل   ترک  قصد  نهایتا   و  سازمانی  تعهد  شغلی،  رضایت   زندگی، -کار  تعادل  بر  معناداری  تأثیر  زا،استرس  عامل 

  حسابرسان  گرانباری شغلی  کاهش   کارهایراه  تدوین   در  نظارتی  نهادهای  و   های حسابرسیموسسه  به  تواندمی  پرسش   این   به  پاسخ 

انگیزه می2کند. )  شایانی  کمک  آنان  کاری  شرایط  بهبود  و اثرات منفی پدیده ( آیا  های محیط کار همچون تواند در مقابله با 

کار  گرانباری تعادل  عدم  و  شود؟-شغلی  واقع  موثر  تعیین  نظریه  تقویت  ضمن  پرسش،   این  به  پاسخ   زندگی    کنندگی،خود 

طبیعی انسان درصدد   طورکنندگی بهطبق نظریه خود تعیین.  است  کار  محیط  هایچالش  با  مقابله  در  انگیزه  اهمیت  دهندهنشان

 است.   انگیزه و  اشتیاق  بالاتری از سطوح به دستیابی

 در.  دارد  اختصاص  هافرضیه  تدوین  و  نظری  مبانی  و  پژوهش  ادبیات  بررسی  به  دوم  بخش:  است  زیر  شرحبه  مقاله  ساختار

  پنجم،   بخش  در  نهایت،  در  و  پرداخته  پژوهش  هاییافته  ارائه  به  چهارم  بخش.  است  شده  تشریح  پژوهش   شناسیروش  سوم،  بخش

 گردد. می ارائه گیرینتیجه و بحث
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  و   بیتالهیلت  پژوهش  جمله  از  پیشین،  مطالعات.  است  حسابرسی  حرفه  جدی  هایچالش  از  یکی  شغل  ترک  بالای  نرخ

فعالیت  در  حسابرسان  از  نیمی  از  بیش   داد  نشان  ،(2001)  18لیوبی اول  سال  اند.  شده  خارج  حرفه  این  از  خود  ایحرفه  سه 

یک سال و هفت ماه    ایران  در  حسابرسان   اشتغال  مدت   میانگین  تهران،  بهادار  اوراق   بورس  سازمان  گزارش  اساس   بر  همچنین،

  جمله   از  حسابرسان،  شغل  ترک  از  ناشی  پیامدهای.  باشد می  پایین  نیز بسیار  کشورها  سایر  با  مقایسه   حتی در  آمار  این  که  است

  اهمیت  از  حسابرسی،  ایحرفه  جایگاه  تضعیف  و  انسانی   نیروی  جایگزینی  هایهزینه  افزایش  حسابرسی،   خدمات  کیفیت  کاهش

  حسابرسان  شغل   ترک  بر  مؤثر  عوامل   بررسی  هدف   با   حاضر   پژوهش.  (1402مهدیرجی و همکاران،    است )عموزاد  برخوردار  ایویژه

 است.  پرداخته مهم موضوع  این به پدیده، این  کاهش برای کارهایی راه ارائه و

  به  توجه  با .  است  شده   پرداخته  حسابرسان  شغل   ترک   قصد  بر   مؤثر  عوامل  تحلیل   به  الگوی جامع،   یک   ارائه  با   بخش،   این  در

  این   در  حسابرسی،  حرفه  با   مرتبط  پیشین  مطالعات  در  انگیزش  و   زندگی -کار  تعادل   شغلی،  گرانباری  عواملی همچون  اهمیت

  . گیرد  قرار  بررسی  مورد  واحد  چارچوب  یک  در  حسابرسان  شغل  ترک  قصد  بر  عوامل  این  متقابل  تأثیر  تا  است  شده   تلاش  پژوهش

  حاضر   پژوهش  اند،پرداخته   شغل  ترک  قصد  بر  عوامل  این  از  یک  هر  تأثیر  مجزای  بررسی  به  عمدتاً  پیشین  مطالعات  که  حالی  در

. است  حسابرسی  محیط  در  پدیده   این  بر  مؤثر  عوامل  از  ترکامل  تصویری  ارائه  دنبال  به  جامع،  مدل  یک  در  عوامل  این  تلفیق  با

 از  ،(2016  نوری،)  شغل  ترک  بالای  نرخ  و  کار  بالای  حجم  نظیر  حسابرسی  حرفه  در  موجود  هایچالش  به  توجه  با  رویکرد،  این

 کلیدی متغیر یک عنوان  به انگیزش، کنندگیتعدیل نقش بررسی به حاضر پژوهش این، بر علاوه .است برخوردار ایویژه اهمیت

  پژوهش   متغیرهای  سایر  و   زندگی-کار  تعادل  شغلی،  گرانباری  بین  روابط  در  ،( 2000  ،19دِسی  و  رایان)  کنندگیتعیین  نظریه  در

  عدم   و   کار  بالای  حجم  مانند  کار  محیط  زایاسترس   عوامل  از  افراد  ادراک  تغییر  با  انگیزه،  که  است  این  بر  فرض.  است  پرداخته

 . دهد کاهش را شغل ترک قصد  بر عوامل  این منفی اثرات تواندمی ای،حرفه و شخصی زندگی  بین تعادل
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،  20مایر و  ای جدید است )تتهای حرفهقصد ترک شغلی نوعی اراده آگاهانه و تعمدی برای ترک سازمان و جستجو برای فرصت

مهمی بوده، زیرا بیانگر احتمال وقوع یک رویداد بسیار منفی )خروج داوطلبانه کارکنان( برای  (. قصد ترک شغلی موضوع  1993

گذاری ها اثر قابل توجهی دارد، زیرا بیانگر هدر رفت سرمایه(. این خروج بر فعالیت سازمان 2016هِردل،   و  ها است )کانِنسازمان

وری و روحیه کارکنان اثر منفی نوبه خود بر بهرهانده است. این موضوع بهدر منابع انسانی و حجم کاری بالا برای کارکنان باقیم

   آموزش، ایجاد   گذاری درسرمایه  ( نشان داد عوامل متعددی همچون2025،  21های پژوهش )بکیر و همکارانعلاوه یافتهبه  دارد.

تواند باعث  جایگزین می های شغلیفرصت از کارکنان ادراک مدیریت  محیط کار و در های نوینفناوری  از  استفاده  هایفرصت

   کاهش ترک شغل از سوی کارکنان شود. 

مهدیرجی و    شود )عموزادآن محسوب می  جدی  و   اساسی  چالش   یک  عنوانبه  حسابرسی،  حرفه  در   شغل   ترک  بالای   نرخ

(. به دلایل زیر از منظر حسابرسان فعالیت چند ساله در موسسات حسابرسی نوعی  2024و همکاران،    ؛ آلوز1402همکاران،  

( کار در یک موسسه حسابرسی یک شروع عالی برای تصدی مشاغل جدید از  1شود. زیرا )مدت محسوب میگذاری کوتاهسرمایه

کار از نرخ بالای ترک شغلی در  ( حسابرسان تازه2(. )2015شود )وِسترمن و همکاران،  سوی حسابداران و حسابرسان تلقی می

(.  2012های شغلی جدید هستند )هِردا،  دنبال فرصتاین حرفه مطلع بوده و لذا این شغل را موقتی دانسته و از همان ابتدا به

از بابت حسابرسی شرکتواسطه تجربه( درنهایت به3) انگیزی از سوی های کاری جدید و وسوسههای مختلف، شغلاندورزی 

های حسابداری و مالی از حسابرسانی که دارای ها تمایل دارند برای پستشود. معمولا شرکتها به حسابرسان داده میشرکت

زیرا شرکت استخدام کنند.  را  ها می تجربه کاری خوبی هستند،  این حرفه  در  بلندمدت  دانند حسابرسان عموماً قصد فعالیت 

دانند. همچنین دانش و تجربه حسابرسان نسبت به سایر افراد بالاتر بوده که  عنوان سکوی پرتاب و جهش می نداشته و آن را به

علاوه به اعتقاد طاهری و  (. به2001بیتل و لیوبی،  کند )هیلتها را بیشتر می این موضوع جذابیت استخدام آنان برای شرکت

 و متضاد سرپرستان از جمله عوامل اثرگذار بر ترک شغلی حسابرسان است.       ( تقاضاهای متعدد1395)همکاران 

ها، انجام مطالعات گسترده در این زمینه ضروری است. یک با توجه به اثرات نامطلوب قصد ترک شغلی بر عملکرد سازمان

از این مطالعات می  کار مانند رضایت شغلی و تعهد    های مرتبط باتواند شامل بررسی رابطه قصد ترک شغلی با نگرشبخش 

هایی  ( هر دو متغیر رضایت شغلی و تعهد سازمانی در الگوی1992)  22گرگسون  (. به اعتقاد2009سازمانی باشد )هال و اسمیت،  

که درصدد مطالعه قصد ترک شغلی هستند، باید لحاظ شود. رضایت شغلی یک حالت عاطفی بوده که از تفسیر فرد از دامنه 

 برای  وی  تلاش   و   سازمان  به  فرد  روانی  و   عاطفی   وابستگی  دهندهنشان  سازمانی،   شود. اما تعهد ی خود حاصل میاهداف کار

 مستقیمی   شغلی اثر  ترک  قصد  بر  شغلی  (. هرچند رضایت2023،  23است )ریانتو و همکاران  آن  ماموریت  و  هاارزش   از  حمایت

های  (. یافته2009،  24کویرین  و   کند )سُوینی  گریرا میانجی   رابطه  این  تواند(، اما تعهد سازمانی می 2009و اسمیت،    دارد )هال 

( نشان داد در حرفه حسابداری و حسابرسی رضایت شغلی با تعهد سازمانی رابطه مثبت و  2005)  25مایرکُل  و  پارکِر  پژوهش 

 ( نیز تعهد سازمانی با قصد ترک شغلی رابطه منفی دارد.  2016های پژوهش کانِن و هِردل )طبق یافته

زندگی است )آهوجا  -بخش دیگری از مطالعات مرتبط با قصد ترک شغلی شامل مطالعه و بررسی گرانباری شغلی و تعادل کار 

همکاران،  2007،  26و همکاران و  جونز  و همکاران،  2010؛  اسمیت  همکاران  2020،  و  آلوز  بیانگر  2024؛  گرانباری شغلی   .)

توانند در یک دوره زمانی مشخص انجام  موقعیتی است که در آن وظایف محوله به کارکنان بیش از مقداری است که آنان می

ی شغلی از اهمیت زیادی برخوردار است، زیرا بخش قابل توجهی از (. در حرفه حسابرسی، گرانبار2015،  27دهند )فاروق عباسی 

بنابراین حجم کاری  کارها می  شود.  انجام  است،  نیز  تقویمی  پایان سال  با  عموماً مصادف  مالی که  پایان سال  از  بایست پس 

زورت و  (. به اعتقاد دی2002،  سامِرز  و  های اول سال بالا بوده و این دوره برای آنان پراسترس است )سُوینیحسابرسان در ماه

های ذاتی حرفه حسابرسی بوده که عموماً در فصل پیک کاری تشدید  ( حجم کاری بالا )گرانباری( از جمله ویژگی1997)  28لورد

 شود. می

شان شده، استرس زیادی را تجربه کرده و شود حسابرسان بیش از حد درگیر شغلحجم کار بالا و سختی کار باعث می

های پژوهش آهوجا و  (. یافته2002سامِرز،    و  جه تمایل آنان به ترک شغل و یافتن یک شغل جدید افزایش یابد )سُوینیدرنتی

- زندگی باشد. تعادل کار-تواند غیرمستقیم و از طریق تعادل )عدم تعادل( کار( نشان داد این رابطه منفی می2007همکاران )

سازی تضاد بین هر دو نقش است  ت از تلفیق زندگی شخصی و سازمانی و با حداقلندگی بیانگر توانایی فرد برای کسب رضایز
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شود تا کارکنان نشاط و رفاه روانی بیشتری را احساس (. برقراری تعادل بین کار و زندگی باعث می2014،  29)هار و همکاران

راری تعادل بین کار و زندگی در موسسات  (.  برق2010کرده و تمایل کمتری به ترک سازمان داشته باشند )جونز و همکاران،  

سامِرز،    و  رود با حجم بالایی از کار روبرو باشند، از اهمیت زیادی برخوردار است )سُوینیحسابداری و حسابرسی که انتظار می

ز مراکز شود حسابرسان سفرهای زیادی را برای بازدید اای است که باعث میگونهعلاوه ماهیت حرفه حسابرسی به(. به2002

(. درنتیجه حسابرسان با تضادهای  1996،  30کِرین  و  تولیدی صاحبکاران که عموماً در نقاط دیگری است، انجام دهند )فیلیپس

حرفه و  زندگی شخصی  بین  موضوع میمتعددی  این  که  بوده  مواجه  شود  ای  آنان  زندگی  و  کار  بین  تعادل  عدم  باعث  تواند 

      (.   2016، 31هایت و همکاران)بوک

طور خاص،  با توجه به ادبیات پژوهش، لحاظ کردن روابط بین متغیرهای اثرگذار بر قصد ترک شغلی حسابرسان مهم است. به

شود )هار و  تر رضایت شغلی میخانواده منجر به سطوح پایین- زندگی بر رضایت شغلی اثرگذار است، زیرا تعارض کار-تعادل کار

  و  باشد )خاویس ی یکی از عوامل مهم و اثرگذار بر رضایت شغلی حسابداران و حسابرسان میزندگ -(. تعادل کار2004همکاران، 

  (. 2021، 32کریشنان

عنوان یک عامل مهم و تاثیرگذار بر نتایج کار مدنظر قرار گرفته است. انگیزه نوعی انرژی در الگوی مفهومی پژوهش، انگیزه به

تعیین کنندگی   (. نظریه خود2000،  33دسی  و   یک فرد به سوی یک هدف معین سوق یابد )رایان  شود اَعمالاست که موجب می

(. انگیزه درونی به انگیزه پشتیبان یک عمل خاص اطلاق  2005، 34شود )گِنیه و دسیمی قائل تمایز بیرونی  و درونی انگیزه بین

شود که ای اطلاق میشود. انگیزه بیرونی به انگیزه( نمیشده )خود عمل( و شامل پیامدهای حاصل از اجرای آن )مانند پاداش

 واسطه انجام یک عمل خاص است.   ناشی از فشارهای بیرونی و یا انتظار دریافت پاداش به

،  35شود )ماناتاگر انگیزه درونی بالا باشد کارکنان از کار خود لذت بیشتری برده که این امر منجر به رضایت شغلی بالاتر می

 نشان  خود  بالاتری را از  سازمانی  لذا تعهد  داشته و  بیشتری  رضایت  خود  شغل  از  کارکنان  باشد،  بالا  بیرونی  . اگر انگیزه(2018

نقش    بیرونی   عوامل   و   درونی   انگیزه  دهد که حسابرسی نشان می  (. ادبیات موجود در حرفه2017،  36دهند )کوواس و همکارانمی

 (.    2019، 37؛ کادوس و ژو2019دارند )کادوس و همکاران،   کار مطلوب مهمی در دستیابی به نتایج

زندگی، رضایت  -توان فرض کرد که متغیرهای تعادل کاربراساس ادبیات پژوهش، با ترکیب روابط مختلف میان متغیرها می

 ایحرفه  زندگی میان تعادل شغلیگرانباری شغلی و تعهد سازمانی بر رابطه بین گرانباری شغلی و قصد ترک شغلی اثرگذار هستند. 

  شغلی  رضایت  کاهش  به   منجر  زمانی،  هایمحدودیت   و  خستگی  استرس،   افزایش   با  توازن،  عدم  این.  اندازدمی   مخاطره  به   را   شخصی   و
  سازمان  به تعلق احساس نتیجه، در و شده  شخصی زندگی در اختلال موجب  کار، به حد  از بیش انرژی و زمان اختصاص همچنین،. گرددمی
  رفاه،  احساس  کاهش  و   استرس  افزایش   شغلی،  رضایت  از طریق کاهش  کار و زندگی،   میان  تعادل  عدم  این،   بر   علاوه .  نمایدمی   تضعیف  را

 های زیر را مطرح کرد:توان فرضیهبنابراین می(. 2024 همکاران، و دهد )آلوزمی  افزایش را  حسابرسان توسط  شغل ترک احتمال

 کند. می گریمیانجی را شغلی رضایت و  شغلی گرانباری بین رابطه  زندگی، -کار تعادل :1فرضیه 

 .  کندمی گریمیانجی را سازمانی  تعهد  و شغلی گرانباری بین رابطه زندگی،-کار تعادل :2فرضیه 

 .  کند می گریمیانجی را شغلی ترک قصد   و شغلی گرانباری بین رابطه زندگی، -کار تعادل :3فرضیه 

  های درونی و بیرونی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطه مثبتی داشته باشند. بنابراین، افرادیشود انگیزههمچنین فرض می

  شغلی،   موضوع  به  ذاتی  علاقه  از  ناشی  اغلب   امر  این  و   یافته  عمیق  رضایتی   و  معنا  خود  کار  در  برخوردارند،  درونی  انگیزش  از  که

  بیرونی  ماهیت  بیرونی،   انگیزش  دیگر،   سوی  از.  است  آنان  ایحرفه   مستمر  رشد  و   شخصی  اهداف  به  دستیابی   در  موفقیت  احساس

  های فعالیت  تداوم  و  آغاز  در  انگیزش  نوع  دو  هر.  گیردمی  شکل  اجتماعی  شناخت  و  هامشوق   ملموس،  هایپاداش  طریق  از  و  داشته

 و آلوزدهند ) می افزایش شغلی عملکرد بهبود نتیجه در و سازمانی وظایف انجام  برای را کارکنان رغبت و میل و بوده مؤثر شغلی

 های زیر را مطرح کرد:توان فرضیه(. بنابراین می2024 همکاران،

 . دارد وجود معناداری و مثبت رابطه شغلی،  رضایت و  درونی انگیزش بین :4فرضیه 

 . دارد وجود معناداری و مثبت رابطه سازمانی،  تعهد و  درونی انگیزش بین :5فرضیه 

 . دارد وجود معناداری و مثبت رابطه شغلی،  رضایت و  بیرونی انگیزش بین :6فرضیه 

 . دارد وجود معناداری و مثبت رابطه سازمانی،  تعهد و بیرونی انگیزش بین :7فرضیه 
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 اثر تعدیلی انگیزش.  2.2

  تربینانهواقع  و  تردقیق  هاییافته  به  دستیابی  و  مطالعات  کیفیت  ارتقاء  برای  مؤثرهای  از جمله روش  گرتعدیل  استفاده از متغیر

 بهره  گرتعدیل  متغیر  یک  عنوان  به  انگیزه  متغیر  از  مفهومی پژوهش،  الگوی  در  اساس،  این  (. بر2016است )نمازی و نمازی،  

زندگی و همچنین -که انگیزه دارای نقش تعدیلی بر رابطه بین گرانباری شغلی و تعادل کار  کهاست. بدین معنی  شده  گرفته

زندگی با رضایت شغلی و قصد ترک شغلی است. طبق نظریه خود تعیین کنندگی، انگیزه درونی به لذت  -رابطه بین تعادل کار

(.  2000دسی،    و  شود )رایانداش پس از انجام کار اطلاق میناشی از انجام خود کار و انگیزه بیرونی نیز به لذت ناشی از دریافت پا 

که انتظار  زندگی شوند. از آنجایی-توانند باعث تعدیل روابط منفی و مثبت بین گرانباری شغلی و تعادل کارها میلذا این انگیزه

لذا در این پژوهش فقط از یک اصطلاح  (،  2005های درونی و بیرونی مشابه هم باشند )گِنیه و دسی،  رود اثرات ناشی از انگیزهمی

  بهبود  و   شده فشار کاری ادراک  تعدیل   از طریق  انگیزش  عنوان متغیر تعدیلی استفاده شد. استدلال بر این است کهکلی انگیزه به

اثراتمی  شخصی،  و  ایحرفه  زندگی  بین  تعادل   و   شخصی  زندگی   بین  تعادل  عدم  و  گرانباری شغلی  از  ناشی  نامطلوب  تواند 

 دهد.   کاهش  را ایحرفه 

زندگی کمتر -را برای تعادل کارطور ویژه، کارکنان با انگیزه بالا، تمایل زیادی به پذیرش حجم کار بیشتر داشته و لذا آنبه

متر( بین  تر )منفی کرود رابطه ضعیف(. بنابراین زمانی که انگیزه بالا باشد، انتظار می2013دانند )ترپانیه و همکاران،  مضر می

زندگی برقرار باشد. درمقابل افرادی که انگیزه پایینی دارند دارای آستانه تحمل کمتری نسبت به  -گرانباری شغلی و تعادل کار

لذا آن بوده و  بالاتر  برای تعادل کارحجم کار  یافتهزندگی خود بسیار مضر می-را  پژوهشدانند.  فِرنِت و همکارانهای    38های 

( با فرضیه ما همسو هستند، زیرا بیانگر نقش تعدیلی انگیزه در رابطه بین تقاضاهای شغلی  2013و همکاران ) ( و ترپانیه2004)

 توان فرضیه زیر را مطرح کرد:)مانند گرانباری شغلی( و سلامت روانی )مانند فرسودگی شغلی و پریشانی( هستند. بنابراین می

با    که  نحوی  به  کند؛می  تعدیل   را  زندگی-کار  تعادل  و  شغلی  گرانباری  بین  منفی  رابطه  معناداری  طور  به  انگیزش  :8فرضیه  

 . شودمی تضعیف رابطه این آن افزایش

شود رابطه بین (. این عامل باعث می2000دسی،  و برند )رایانعلاوه افراد با انگیزه بالاتر از کار و پاداش لذت بیشتری میبه

تر )مثبت کمتر( شود. زیرا انگیزه بالاتر باعث کاهش تعارضات بین حوزه کار شخصی و  ضعیفزندگی و رضایت شغلی  -تعادل کار

زندگی بر رضایت شغلی تاثیر چندانی نداشته -که انگیزه بالا است، ممکن است تعادل کاررو در مواقعیشود. از اینای میحرفه

تری( داشته زیرا در این ندگی بر رضایت شغلی تاثیر بیشتر )مثبتز-که انگیزه پایین باشد، تعادل کارباشد. در مقابل، در مواقعی 

 توان فرضیه زیر را مطرح کرد:مواقع لذت ناشی از کار و پاداش کمتر است. بنابراین می

  افزایشبا    کهنحوی    به  کند؛می  تعدیل  را  شغلی  رضایت  و  زندگی-کار  تعادل  بین  مثبت  رابطه  معناداری  طور  به  انگیزش  :9فرضیه  

  شود. می تقویت رابطه اینآن 

تر )منفی کمتر(  زندگی و قصد ترک شغل ضعیف-که انگیزه بالا است، رابطه بین تعادل کاررود در مواقعی درنهایت انتظار می

  زندگی اثر کمتری بر قصد ترک شغلی دارد، زیرا در صورت بروز تنش بین وظایف -که انگیزه بالا است، تعادل کارباشد. در مواقعی

ای، افراد انگیزه بیشتری برای انجام وظایف شغلی خواهند داشت. بنابراین آنان تمایل کمتری برای تغییر شغل شخصی و حرفه

های قبلی  های پژوهشزندگی شغل جدید برای آنان هنوز ناشناخته است. یافته-خواهند داشت، زیرا میزان انگیزه و تعادل کار

  زیاد   احتمال  به  بالا   انگیزه  با   ( موید این نکته است که کارکنان2013و )ترپانیه و همکاران،  (  2004همچون )فِرنِت و همکاران،  

  بر   زندگی-کار  تعادل  پایین است  که انگیزهجدی خواهند داشت. درمقابل، در مواقعی   مقابله  شغل  با  مرتبط  روانی  فشارهای  با

- کار  ندارند، تعادل   شغل خود انگیزه چندانی  برای کارکنان  وقتی  زیراتری( دارد.  تغییر شغلی کارکنان تاثیر بیشتری )منفی  قصد

 انگیزه  دارد،  وجود  تعارض  ایحرفه  و  وظایف شخصی  بین  که  هنگامی  نتیجه،  خواهد بود. در  ارزشمند  برای آنان بسیار  زندگی

 کرد:توان فرضیه زیر را مطرح شغل نیست. بنابراین می ترک قصد  منفی اثرات پایین قادر به کاهش

با    کهنحوی    به  کند؛ می  تعدیل  را  شغلی   ترک  قصد  و  زندگی -کار  تعادل  بین  منفی  رابطه  معناداری  طور  به  انگیزش  :10فرضیه  

    شود. می تضعیف رابطه این آن افزایش

 زیر تدوین کرد.   شرحتوان الگوی مفهومی پژوهش را بهباتوجه به ادبیات پژوهش ذکر شده در بالا می
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 . الگوی مفهومی پژوهش 1شکل 

 

  مدل،   این  در.  دهد می  نشان  گرافیکی  صورت  به  را  مطالعه  مورد  متغیرهای  بین  روابط  ،( 1  شکل)  پژوهش  مفهومی  الگوی

  داده   نمایش   چینخط   سبز  خطوط  با   تعدیلی   اثر   و  چینخط   آبی  خطوط  با   میانجی   اثر  پررنگ،  مشکی   خطوط  با   مستقیم  روابط

تعهد سازمانی    شغلی،  رضایت  متغیرهای  و  شغلی  گرانباری  بین  رابطه  در  میانجی  نقش  زندگی- کار  تعادل  اساس،  این  بر.  اندشده

قصد    از  یک  هر   و   زندگی -کار  تعادل   بین  روابط  بر   گر، تعدیل  متغیر  عنوان  به  انگیزش  همچنین،.  کندمی  ایفا  شغلی   ترک   و 

    .گذاردمی تأثیر شغل  ترک قصد  و  شغلی رضایت  شغلی،  گرانباری متغیرهای

 

 شناسی پژوهش روش.  3

  شغلی،   رضایت  زندگی، -کار  تعادل  شغلی،  گرانباری  بر  تاکید  با   حسابرسان  شغلی   ترک  قصد   هدف پژوهش حاضر تحلیل  

  قالب   در  و   همبستگی   توصیفی  روش  از  گیریبهره  با  و   بوده  کاربردی  هدف   نظر  از  پژوهش  این  انگیزش است.  و   سازمانی،   تعهد

  پرسشنامه پژوهش،  این در ها داده گردآوری اصلی ابزار. پردازدمی پژوهش متغیرهای  میان روابط تحلیل به مقطعی،   مطالعه یک

  در   هاییپرسش  شناختی،جمعیت  متغیرهای  کنترل  منظوربه  .است  1403  سال  اول  نیمه  پژوهش،  این  اجرای  زمانی  دوره  .است

  پژوهش،   اصلی  هایسازه  سنجش  شد. برای  گنجانده   پرسشنامه  در  حسابرسی  کار  سابقه  و  تحصیلات  سطح  سن،  جنسیت،  خصوص

 بود. برای   رسیده  اثبات  به  هاآن  پایایی  و  روایی(  2024  همکاران،  و  مانند آلوز)  پیشین  مطالعات  در  که  شد  استفاده   هاییپرسش  از

(. سؤالات براساس طیف لیکرت 1994،  40استفاده شد )آدی  39دوگانه  ترجمه  ترجمه از روش  بالای  دقت  و  کیفیت  از  اطمینان

 کاملا موافقم( بود.   5کاملا مخالفم تا عدد  1ای )عدد پنج گزینه

 به   توجه  با.  دادند می  تشکیل  را  پژوهش  این  آماری  جامعه  رسمی،  حسابداران  جامعه  عضو  مؤسسات  در  شاغل  حسابرسان

  پژوهش  نمونه  انتخاب  برایتصادفی ساده    گیرینمونه  روش  از  جامعه،   این  اعضای   تمامی  به  دسترسی   در  عملی   هایمحدودیت

 (:   2012، 41پور و همکاراناست )علی شده استفاده زیر  فرمول از نمونه حجم تعیین شد. در پژوهش حاضر برای گرفته بهره
 

5q ≤ n ≤ 15q 

-تعادل کار
 زندگی

گرانباری 
 شغلی

رضایت 
 شغلی

انگیزش 
 بیرونی 

انگیزش 
 درونی 

قصد ترک 
 شغلی

تعهد 
 سازمانی

+ 

+ 

+ 

+ 

+ 

+ 

- 

- 

- 

 انگیزش

+ 

- + 
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پژوهش حاضر تعداد  کهآنجایی  از لذا  سوال  43(  شناختیجمعیت  سوالات  استثنایبه)  سوالات  در    فوق  فرمول  طبق  بود، 

سازی  الگوی  در  نمونه  شد. همچنین به اعتقاد بسیاری از محققان حجم  تعیین  645  و  215  ترتیبو حداکثر حجم نمونه به  حداقل

 (.1401مورد باشد )حبیبی و کلاهی،  200معادلات ساختاری نباید کمتر از 

های مختلف  رسانلف بین حسابرسان توزیع شد. استفاده از پیامهای مخترسانصورت آنلاین و از طریق پیامها بهپرسشنامه

مورد قابل استفاده تشخیص   239پرسشنامه برگشت شده    245دهندگان صورت گرفت. از  با هدف افزایش نرخ مشارکت پاسخ

از  ها به یک سبک و همزمان گردآوری شدند، لذا احتمال تاثیکه سوالات تمامی سازهداده شد. با توجه به این رپذیری نتایج 

افتد که تمامی متغیرهای یک پژوهش با استفاده از یک  وجود دارد. این نوع سوگیری زمانی اتفاق می 42سوگیری روش مشترک

گیری شوند. برای کاهش اثرات احتمالی چنین ابزار مشابه )مانند پرسشنامه( و یک روش مشخص )مانند مقیاس ترتیبی( اندازه

دهندگان اطمینان داده شد  ( به پاسخ1(. )2003، 43ر اجرایی و آماری استفاده شد )پادساکوف و همکارانکاسوگیری از چند راه

خواهد ماند. همچنین برای درک آسان و سریع، تاحد امکان سوالات به سبکی روان و شیوا    که پاسخ آنان به سوالات ناشناس

دن سوالات، نظرات برخی از حسابرسان خبره و محققان دانشگاهی در  بیان شدند. برای اطمینان از وضوح، خوانایی و طولانی نبو

سرهم در پرسشنامه قرار داده  صورت پیوسته و پشتعلاوه سوالات مربوط به هر سازه بهتدوین نهایی پرسشنامه اعمال شد. به

(.  1( )جدول  1998،  44همکاران  هولدِر وها، از آزمون تک عاملی هارمن استفاده شد )ماس( پس از تکمیل پرسشنامه2نشدند. )

درصد از کل واریانس    22/ 8که مولفه اول  براساس شاخص مقدار ویژه، مقدار هشت مولفه بیشتر از یک شد. همچنین از آنجائی

درصد( کمتر است، لذا در این پژوهش سوگیری روش مشترک وجود ندارد )پادساکوف    35کند و از مقدار آستانه )را تبیین می

های برازش الگوی با (. شاخص2های استفاده شده از برازش لازم برخوردار بودند )جدول  (. همچنین شاخص2003و همکاران،  

 انجام شد.   24افزار آموس نسخه یابی معادلات ساختاری در بستر نرماستفاده از الگوی
 

   مختلف هایعامل ویژه  مقادیر  و واریانس  درصد. 1جدول 

 مقادیر ویژه بعد از چرخش واریماکس  مقادیر ویژه قبل از چرخش واریماکس  عامل

درصد تبیین  ارزش ویژه 

 واریانس 

درصد  

 تجمعی 

درصد تبیین  ارزش ویژه 

 واریانس 

درصد  

 تجمعی 

 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

 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 
 

پژوهش حاضر    در  رایج  روش  درصد است، لذا سوگیری  35عامل اول کمتر    توسط  شده  استخراج  واریانس  که کلبا توجه به این

 .ندارد وجود
 

 های برازش الگوی شاخص .2جدول  

 وضعیت  مقدار محاسبه شده مقدار مجاز معادل لاتین نام شاخص  ردیف 

 مطلوب  547/1 3کمتر از  df2X/ کای دو درجه آزادی  1

 مطلوب  048/0 08/0کمتر از  RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 2

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

 مطلوب  911/0 90/0بالاتر از  CFI تعدیل یافته -ای شاخص برازش مقایسه 4

 قابل قبول  780/0 90/0بالاتر از  AGFI شاخص برازش تعدیل یافته  5

 قابل قبول  786/0 90/0بالاتر از  NFI برازش نرم شده  6
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 مطلوب  902/0 90/0بالاتر از  TLI برازش نرم نشده  7

 قابل قبول  765/0 90/0بالاتر از  RFI شاخص برازش نسبی  8

 مطلوب  912/0 90/0بالاتر از  IFI برازش افزایشی شاخص   9

 

، پنج شاخص از نه شاخص محاسبه شده در وضعیت مطلوب و چهار شاخص نیز در وضعیت قابل قبول قرار 2براساس جدول  

. بر این (1402بخش و گودرزی،  شود که عدد آنها نزدیک به مقدار مجاز باشد )تاجدارد. مقادیر قابل قبول به مقادیری اطلاق می

 اساس الگوی پژوهش از برازش لازم برخوردار است. بنابراین سوالات مرتبط با هر متغیر از کفایت لازم برخوردار هستند.  

و    46شده  استخراج  واریانس  میانگین  و   45مرکب  گیری از دو شاخص پایاییابزار اندازه  در پژوهش حاضر برای سنجش پایایی 

  محاسبات  (.3استفاده شد )جدول    48و روایی واگرا  47گیری از دو شاخص روایی همگراهمچنین برای سنجش روایی ابزار اندازه

 است.    شده انجام اکسل افزارنرم قالب در و گسکین جیمز توسط شده طراحی به کمک ماکرو  3جدول 
 

 الگوی   روایی  و  پایایی  با  مرتبط  نتایج  . 3جدول 

 WOL TUNO MOT JSAT ORCM INMO EXMO WLB نماد متغیر

        WOL 736/0 گرانباری شغلی 

       TUNO 407/0 724/0 قصد ترک شغلی

      MOT 321/0 - 130/0 743/0 نگرش نسبت به ریسک 

     JSAT 397/0 - 334/0 - 056/0 721/0 رضایت شغلی

    ORCM 271/0 - 324/0 - 043/0 - 516/0 722/0 تعهد سازمانی

   INMO 041/0 171/0 - 157/0 - 328/0 633/0 710/0 انگیزش درونی 

  EXMO 040/0 079/0 - 001/0 327/0 467/0 648/0 732/0 انگیزش بیرونی

 WLB 384/0 - 358/0 - 394/0 706/0 261/0 073/0 134/0 717/0 زندگی -تعادل کار

 CR 855/0 845/0 787/0 867/0 867/0 859/0 873/0 864/0 پایایی ترکیبی

میانگین واریانس 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 مشترک واریانس حداکثر

 ASV 093/0 080/0 044/0 179/0 162/0 141/0 110/0 146/0 مشترک  واریانس میانگین

 

 های مورد نیاز مرتبط با پایایی و روایی الگوی حداقل .4جدول 

 مقادیر آستانه  عنوان 

 CR>0.7 شرط پایایی الگوی 

 CR>AVE ؛  AVE>0.5 شرط روایی همگرای الگوی 

 ASV < AVE ؛ MSV < AVE  شرط روایی واگرای الگوی

 

  ها است )نونالیاست. این مقادیر بیانگر پایایی سازگاری درونی همه سازه  7/0( بیشتر از  CRها ) مقدار پایایی مرکب همه سازه

توان با استفاده از بارهای عاملی و میانگین واریانس استخراج شده ارزیابی  (. روایی همگرای الگوی را می1994،  49برنشتاین  و

(. واریانس  2017،  50است )هیر و همکاران  6/0ها بیشتر از  گویه( بارهای عاملی همه  5کرد. براساس تحلیل عاملی تاییدی )جدول  

باشد بیانگر    5/0شود. اگر این ضریب بیشتر از  ( ارزیابی میAVEشده )  استخراج  واریانس  مشترک یا سازه با استفاده از میانگین

هستند )فورنل   5/0شده بیشتر از    گیری است. همه متغیرهای پژوهش دارای میانگین واریانس استخراجهمگرا بودن الگوی اندازه

کوچکتر از میانگین واریانس استخراج    53و میانگین واریانس مشترک  52(. همچنین حداکثر واریانس مشترک1981،  51و لارکر

 54شده هستند. 
 

 های پژوهش بارهای عاملی گویه .5جدول 
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بار   سوال 

 عاملی

بار   سوال 

 عاملی

بار   سوال 

 عاملی

بار   سوال 

 عاملی

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 - - 
 

 پژوهش مطمئن شد.   توان از کفایت الگویمی واگرا، روایی  و همگرا  روایی سازگاری درونی،  پایایی از اطمینان از پس

  

 هایافته.  4

  است.  6شرح جدول دهندگان بهآمار توصیفی پاسخ
 

 دهندگان شناختی پاسخاطلاعات جمعیت .6جدول 

 درصد  گزینه  متغیر درصد  گزینه  متغیر

 جنسیت
 9/84 مرد

 تجربه 

 5/25 سال  5کمتر از 

 0/31 سال   10تا  5 1/15 زن 

 سن 

 5/33 سال   20تا  10 5/7 سال  30کمتر از 

 0/10 سال  20بیشتر از   9/33 سال   40تا  30

 7/47 سال   50تا  40

 تحصیلات 

 4/23 لیسانس 

 2/68 فوق لیسانس  9/10 سال  50بیشتر از  

 4/8 دکترا   
 

  7/47دهندگان )درصد آنان نیز زن بودند. رده سنی بیشتر پاسخ  1/15مرد و    دهندگاندرصد پاسخ  9/84،  5با توجه به جدول  

)  50تا    40درصد(   نیز  آنان  بیشتر  و تحصیلات  بهدرصد( فوق   2/68سال  بود.  بیشتر  لیسانس  تجربه  تجربه حسابرسی،  لحاظ 

 سال بود.   20تا  10درصد( بین   5/33دهندگان )پاسخ

 

 آمار استنباطی . 4.1

.  گیردمی  قرار  ارزیابی   مورد(  میانجی  اثرات  بررسی)   سوم  تا  اول  های فرضیه   آزمون  نیاز پیش  ساختاری  الگوی  ابتدا   بخش،  این  در

  ، (شغلی  باریگران )  مستقل  متغیر  بین  روابط  پردازند، می  زندگی-کار  تعادل  میانجی  نقش  بررسی  به  ها فرضیه   این  اینکه  به  توجه  با

 افزارنرم  از  استفاده   با (  شغلی  ترک   قصد   و   سازمانی   تعهد   شغلی،   رضایت)  وابسته  متغیرهای   و (  زندگی-کار  تعادل)  میانجی   متغیر

   .است شده ارائه 7 جدول و  2 شکل در  هاآزمون این نتایج . گرفتند قرار آزمون مورد 3 نسخهاس الاسمارت پی
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 زندگی - کار تعادل میانجی  اثر تحلیل برای ایزمینهپیش: ساختاری الگوی آزمون  نتایج . 2شکل 

 

 ضرایب  دهنده نشان  پرانتز  از  خارج  اعداد   و   t  آماره  نمایانگر  پرانتز  داخل  اعداد   است،  شده   داده  نشان  2  شکل  در  که  طورهمان

  سطح   در  مسیر  ضرایب  تمامی  که  گرفت  نتیجه  توانمی  است،  تربزرگ  96/1  از  t  آماره   مقادیر  تمامی   که  آنجا   از.  هستند  مسیر

 . هستند معنادار آماری نظر از درصد 95 اطمینان
 

 زندگی - کار تعادل میانجی اثر  تحلیل برای ایزمینهپیش:  ساختاری الگوی  آزمون نتایج  .7جدول 

 رابطه 
ضریب 

 مسیر
 tآماره 

سطح معناداری  

(P-Value) 

 000/0 080/6 - 327/0 زندگی -تعادل کار  گرانباری شغلی

 000/0 754/3 - 174/0 رضایت شغلی   گرانباری شغلی

 002/0 066/3 - 203/0 تعهد سازمانی   گرانباری شغلی

 000/0 458/4 277/0 قصد ترک شغلی   گرانباری شغلی

 000/0 833/10 559/0 رضایت شغلی   زندگی -تعادل کار

 011/0 538/2 202/0 تعهد سازمانی   زندگی -تعادل کار

 000/0 327/5 - 241/0 شغلی قصد ترک   زندگی -تعادل کار
 

- ( و کاهش تعادل کارTUNO( باعث افزایش قصد ترک شغلی )WOLگرانباری شغلی )،  7نتایج مندرج در جدول  براساس  

( باعث کاهش  WLBزندگی ) -شود. همچنین تعادل کار( میORCM( و تعهد سازمانی )JSAT(، رضایت شغلی ) WLBندگی )ز

 شود.  می(  ORCMو تعهد سازمانی )(  JSATافزایش رضایت شغلی )( و TUNOقصد ترک شغلی )

 

 (تا سوم  اول  هایزندگی )فرضیه- آزمون اثر میانجی تعادل کار.  4.2

  تعهد   و   شغلی   رضایت  شغلی،   ترک   قصد )  وابسته  متغیرهای  و(  شغلی   گرانباری)  مستقل  متغیر  بین  روابط  معناداری  احراز  با 

      . گردید محقق روابط این بر زندگی -کار تعادل میانجی اثر آزمون برای لازم شرطپیش ، در مرحله قبل ( سازمانی
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 سوم های اول تا  نتایج آزمون فرضیه .3 شکل

 

  t  آماره   مقادیر  که  آنجایی  از.  است  شده   گزارش(  پرانتز  از  بیرون)   مسیر  ضرایب  و (  پرانتز  درون)  t  آماره   مقادیر   ،3  شکل  در

  را   مسیر  ضرایب  کلیه  درصد،   95  اطمینان  سطح  در  توانمی  لذا  باشند، می  96/1  بحرانی  مقدار  از  تربزرگ  همگی   شده،   محاسبه

( و تعادل  WOLشوند. برای مثال گرانباری شغلی ) معنادار بوده و پذیرفته می  7الی    1های  کرد. بنابراین همه فرضیه  تلقی  معنادار

( اثرگذار TUNO( و قصد ترک شغل )JSAT(، رضایت شغلی )ORCMمتغیرهای تعهد سازمانی )( بر  WLBو کار و زندگی ) 

 هستند.   

با توجه به وجود رابطه معنادار بین متغیر گرانباری شغلی با سه متغیر رضایت شغلی، تعهد سازمانی و قصد ترک شغلی  

 بین آنها نمود.    زندگی بر رابطه-توان اقدام به آزمون اثر میانجی متغیر تعادل کارمی
 

    زندگی - آزمون اثر میانجی تعادل کار . 8جدول 

متغیر 

 میانجی
 رابطه 

نوع   اثر غیرمستقیم اثر مستقیم اثر کل 

-B P گری میانجی

Value B P-

Value B P-

Value 

 

تعادل  

- کار

 زندگی

  گرانباری

 شغلی 
قصد ترک   

 شغلی 
 جزئی  000/0 079/0 000/0 277/0 000/0 356/0

  گرانباری

 شغلی 
رضایت  

 شغلی 
 جزئی  000/0 - 183/0 000/0 - 174/0 000/0 - 357/0

  گرانباری

 شغلی 
تعهد  

 سازمانی 
 جزئی  013/0 - 066/0 002/0 - 203/0 000/0 - 269/0

 

  طریق   از  که  کندمی  عمل  سازوکاری  عنوان  به  زندگی  و  کار  تعادل  متغیر  است،  شده   داده  نشان  8  جدول  در  که  گونههمان

  بنابراین،.  گذاردمی تأثیر  سازمانی  تعهد و  شغلی   رضایت  شغل،  ترک  قصد   وابسته  متغیرهای  بر  شغلی  گرانباری  مستقل  متغیر  آن،

که  است. از آنجائی  تأثیرگذار  وابسته  متغیرهای   و  شغلی  گرانباری  بین  رابطه  بر  غیرمستقیم  صورت  به  زندگی   و  کار  تعادل  متغیر

که  در هر سه رابطه، اثرات مستقیم و غیرمستقیم معنادار هستند، لذا در همه آنها اثر متغیر میانجی از نوع جزئی است. بدین معنی 

زندگی( توانسته است بخشی از اثرات موجود را از خود عبور دهد. برای مثال در رابطه بین گرانباری  -متغیر میانجی )تعادل کار

های  ( است. یافتهWLBزندگی ) -( ناشی از تعادل کار356/0از اثر کل )   079/0(،  TUNOک شغلی )( و قصد ترWOLشغلی ) 

بخشی از اثرگذاری گرانباری شغلی بر قصد ترک شغلی، رضایت شغلی و تعهد  این فرضیه نشان داد در موسسات حسابرسی  

 شوند.   تا سوم رد نمی های اولبنابراین فرضیهزندگی باشد. -تواند ناشی از تعادل کارسازمانی می
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 های چهارم تا هفتم آزمون فرضیه. 4.3

بیانگر اثر انگیزش درونی و بیرونی بر دو متغیر رضایت شغلی و تعهد سازمانی است. نتایج حاصل از آزمون این    ها این فرضیه

 منعکس است.   9و جدول  3ها در شکل فرضیه
 

 
 های چهارم تا هفتمنتایج آزمون فرضیه .3شکل 

 

 های چهارم تا هفتمفرضیهنتایج آزمون  .9جدول  

 tآماره  ضریب مسیر رابطه 
سطح معناداری  

(P-Value) 

 002/0 108/3 239/0 رضایت شغلی   انگیزش بیرونی 

 005/0 837/2 216/0 تعهد سازمانی   انگیزش بیرونی 

 098/0 656/1 159/0 رضایت شغلی   انگیزش درونی 

 000/0 561/4 424/0 تعهد سازمانی   انگیزش درونی 
 

  دهد می  نشان  امر  این.  است  تربزرگ  96/1  بحرانی  مقدار  از  مورد  سه  برای  t  آماره   ، 9  جدول  در  شدهارائه  هایداده  اساس  بر

 دیگر  رابطه  یک  به  مربوط  آماره   همچنین،.  شوندمیرد ن  رابطه  سه  این  به  مربوط  هایفرضیه   درصد،  95  اطمینان  سطح  در  که

 بیرونی  انگیزش  بنابراین،.  شودمی ن  رد  درصد  90  اطمینان  سطح   در  رابطه  این  فرضیه  دهدمی  نشان  که  است  1/ 64  از  تربزرگ

(EXMO  )شغلی  رضایت  بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  (JSAT  )سازمانی  تعهد  و  (ORCM  )درونی  انگیزش  این،  بر  علاوه.  دارد  

(INMO )سازمانی  تعهد بر معناداری و مثبت تأثیر نیز (ORCM )شغلی رضایت  و  (JSAT )دهدمی نشان .    

 

 آزمون اثرات تعدیلی انگیزش .  4.4

گر متغیری است که بر متغیر تعدیل گر استفاده شد.  عنوان متغیر تعدیلصورت کلی( بهدر این پژوهش متغیر انگیزش )به

یا تضعیف می و  تقویت  را  رابطه  آن  و  بوده  اثرگذار  متغیر  بین دو  علی  و کنی رابطه  )بارون  عبارت دیگر،  به(.  1986،  55نماید 

  اثرات تعدیلی فرض بر این است که متغیر  تحلیل  شود. درنمی  آن  باعث  نتایج اثرگذار باشد؛ اما لزوماً   بر  تواندگر میغیرتعدیلمت

استفاده شد.    3نسخه    اسال افزار اسمارت پیبرای آزمون این اثر تعدیلی از نرمباشد.    نداشته  علیّ  رابطه  مستقل  متغیر  گر باتعدیل

  باشد.شرح زیر میبه 10و   9، 8های تحلیل هریک از فرضیه

تر زندگی ضعیف-گرانباری شغلی و تعادل کاربر رابطه بین  این فرضیه مربوط به آزمون اثر تعدیلی انگیزه  :  8آزمون فرضیه  

 است.)منفی کمتر( 
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 زندگی -کار تعادل و شغلی گرانباری اثر تعدیلی انگیزش بر رابطه بین .4شکل 

 

 زندگی - کار تعادل و  شغلی  گرانباری اثر تعدیلی انگیزش بر رابطه بین آزمون  .10جدول 
 t p-valueآماره  ضریب مسیر رابطه 

 000/0 611/4 - 261/0 زندگی -تعادل کار  ( WOLگرانباری شغلی )

 000/0 066/6 293/0 زندگی -تعادل کار  ( MOTنگرش به ریسک )

MOT*WOL  008/0 674/2 138/0 زندگی -تعادل کار 
 

درصد    95درصد است، لذا در سطح اطمینان    5( کمتر از  MOT*WOLگر )که سطح معناداری متغیر تعدیلبا توجه به این

های پژوهش  تعدیلی مثبت و معناداری است. همچنین یافتهزندگی دارای اثر  -کار  تعادل  و  شغلی  گرانباری  بین  این متغیر بر رابطه

به  انگیزش  از  عنوان تعدیلنشان داد ورود متغیر  را  توانست ضریب تعیین  این در میان    199/0به    0/ 115گر  بنابر  ارتقا دهد. 

 زندگی آنان دارد.  -تر گرانباری شغلی اثرگذاری کمتری بر تعادل کارحسابرسان با انگیزه قوی

تر )مثبت  زندگی و رضایت شغلی ضعیف-تعادل کاربر رابطه بین  این فرضیه مربوط به آزمون اثر تعدیلی انگیزه  :  9فرضیه  آزمون  

 کمتر( است. 
 

 
 و رضایت شغلی  زندگی- کار تعادل اثر تعدیلی انگیزش بر رابطه بین .5شکل 

 

 زندگی و رضایت شغلی-کار تعادل اثر تعدیلی انگیزش بر رابطه بین آزمون. 11جدول 
 t p-valueآماره  ضریب مسیر رابطه 

 000/0 614/12 599/0 رضایت شغلی   ( WLBزندگی )-تعادل کار
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 422/0 804/0 - 073/0 رضایت شغلی   ( MOTنگرش به ریسک )

MOT*WOL   042/0 036/2 - 170/0 رضایت شغلی 
 

درصد    95درصد است، لذا در سطح اطمینان    5( کمتر از  MOT*WOLگر )که سطح معناداری متغیر تعدیلاینبا توجه به  

های پژوهش  زندگی دارای اثر تعدیلی منفی و معناداری است. همچنین یافته-کار  تعادل   و   شغلی  گرانباری  بین   این متغیر بر رابطه

ارتقا دهد. لذا در میان حسابرسان    417/0به    384/0ت ضریب تعیین را از  گر توانسعنوان تعدیلنشان داد ورود متغیر نگرش به

 زندگی اثرگذاری کمتری بر رضایت شغلی آنان دارد.   -با انگیزه تعادل کار

  ترزندگی و قصد ترک شغلی ضعیف-تعادل کاربر رابطه بین  این فرضیه مربوط به آزمون اثر تعدیلی انگیزه  :  10آزمون فرضیه  

 )منفی کمتر( است.  
 

 
 و قصد ترک شغلی زندگی- کار تعادل اثر تعدیلی انگیزش بر رابطه بین .6شکل 

 

 زندگی و قصد ترک شغلی -کار تعادل اثر تعدیلی انگیزش بر رابطه بین آزمون .12جدول 
 t p-valueآماره  ضریب مسیر رابطه 

 000/0 745/7 - 370/0 قصد ترک شغل   ( WLBزندگی )-تعادل کار

 002/0 131/3 215/0 قصد ترک شغل   ( MOTنگرش به ریسک )

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

درصد   90درصد است، لذا در سطح اطمینان    10( کمتر از  MOT*WOLگر )که سطح معناداری متغیر تعدیلبا توجه به این

اثر تعدیلی مثبت و معناداری است. همچنین یافتهزندگی و قصد ترک  -کار  تعادل  بین  این متغیر بر رابطه های  شغلی دارای 

ارتقا دهد. بنابر این در میان    180/0به    113/0گر توانست ضریب تعیین را از  عنوان تعدیلپژوهش نشان داد ورود متغیر نگرش به

تواند  رد. از جمله دلایل این موضوع میزندگی اثرگذاری کمتری برقصد ترک شغلی آنان دا-تر تعادل کارحسابرسان با انگیزه قوی

 زندگی شغل جدید ندارند. -این باشد این قبیل حسابرسان اطلاعات و اطمینان لازم از میزان انگیزه و تعادل کار

  

 گیری بحث و نتیجه.  5

 از   گیریبهره  با.  است  پرداخته   حسابرسان  شغل  ترک  قصد  بر  مؤثر  عوامل  بررسی  به  جامع،  رویکردی  اتخاذ  با  پژوهش  این

 اثر   و   زندگی  و   کار   تعادل  متغیر  گریمیانجی  نقش   متغیرها،  بین  مستقیم  روابط  بررسی   بر  علاوه  ساختاری،   معادلات   سازیمدل

  مؤثر  عوامل  از  تریعمیق  درک  به  جامع،  مدل  یک  ارائه  با  پژوهش  این.  است  گرفته  قرار  تحلیل  مورد  نیز  انگیزش  متغیر  تعدیلی

شود  کند. قصد ترک شغلی یکی از مشکلات جدی موسسات حسابرسی محسوب میمی  کمک  حسابرسان  شغل   ترک   قصد   بر



20 
 

  سازمانی   تعهد   و   شغلی  رضایت  به  (. الگوی مفهومی این پژوهش مبتنی بر دو سری ادبیات بود یکی مربوط2020)نوری و پارکر،  

)مانند آهوجا و    زندگی -کار  رانباری شغلی و تعادلگ  به  مربوط  دیگری  ( و 2016؛ کانِن و هِردل،  2009)مانند هال و اسمیت،  

  به  در الگوی پژوهش از متغیر انگیزش  ( بود. همچنین2020؛ اسمیت و همکاران،  2010، جونز و همکاران،  2007همکاران،  

 (.   2013همکاران،   و استفاده شد )ترپانیه کار محیط منفی اثرات کاهش  سازوکاری برای عنوان

ساری معادلات ساختاری استفاده  حسابرس، برای آزمون الگوی مفهومی پژوهش از الگوی  239حاصل از    هایداده  اساس  بر

  تأثیر  شغلی   رضایت  بر  زندگی،  و   کار   تعادل   کاهش  طریق  از  و   غیرمستقیم  طور  به  شغلی   گرانباری  که  دهد می  نشان  8جدول  شد.  

 خوردن   هم   بر  به   منجر  کار  حد   از  بیش   حجم   دیگر،  عبارت  به شود.  مین  رد   پژوهش   اول  فرضیه  ترتیب،  بدین .  گذاردمی  منفی

  که  است  آن  از  حاکی   8جدول  دارد.    دنبال   به  را  شغلی   رضایت  کاهش   نتیجه،  در  و   شده  ایحرفه  و   شخصی  زندگی   بین  تعادل

  بدین.  گذاردمی  منفی  تأثیر  کارکنان سازمانی  تعهد  بر  زندگی،  و  کار  تعادل  کاهش  طریق  از  و  غیرمستقیم  طور  به  شغلی  گرانباری

  زندگی   بین  تعادل  خوردن  هم  بر  به  منجر  حد   از  بیش  کاری  حجم  دیگر،  عبارت  بهشود.  مین  رد  پژوهش   دوم  فرضیه  ترتیب،

  که  دهد می  نشان  پژوهش   این   هاییافته  . دارد  دنبال   به  را  سازمان  به  کارکنان  تعهد   کاهش   نتیجه،  در  و   شده   ایحرفه  و  شخصی

  بدین .  است  تأثیرگذار  کارکنان  شغل  ترک  قصد  بر  زندگی،   و  کار  تعادل  کاهش   طریق  از  و  غیرمستقیم  طور  به  شغلی  گرانباری

  زندگی   بین  تعادل  خوردن  هم   بر  به   منجر  حد   از  بیش  کاری  حجم   دیگر،  عبارت  بهشود.  مین   رد   پژوهش  سوم  فرضیه  ترتیب،

 . دهد می افزایش را شغل ترک احتمال نتیجه،  در و شده ایحرفه و شخصی

و تعهد سازمانی رابطه مثبت دارد. بنابراین    شغلی   رضایت  با  درونی   انگیزش های پژوهش نشان داد درخصوص انگیزش یافته

رابطه مثبت دارد. درنتیجه   سازمانی   تعهد  و   شغلی  رضایت  با   بیرونی   همچنین انگیزششوند.  رد نمی های چهارم و پنجم  فرضیه

در    است، زیرا  حسابرسی   در موسسات  مشوق خوبی برای مطالعه انگیزش  ها یافته  شدند. این ن   رد های ششم و هفتم نیز  فرضیه

  و   انگیزشی  عوامل  از  محدودی  مجموعه  بر   ( و تنها2019؛ کادوس و ژو،  2019های قبلی )مانند کادوس و همکاران،  پژوهش

کاران صاحب  سازمانی  تعهد  ویژه درونی( بر)به  اثرگذاری بیشتر انگیزش  شده است. برای  تمرکز  کار  با  مرتبط  پیامدهای رفتاری

محیط کار را   آنان نسبت به  احساس تعهد  نتیجه  در  در حسابرسان و  درونی  باید بتوانند شرایط لازم برای فعال شدن انگیزش

رفتاری   اثرات  درخصوص  را  متناقضی  ( شواهد2020،  57لورنسو  ؛ و 2004،  56)مانند راینز و همکاران  های قبلیفراهم کنند. پژوهش 

  تواندمی  سازمانی   تعهد   ویژه درونی( و )به  انگیزش  بین  دهند. همچنین رابطههای مطلوب کارکنان ارائه میمشوق   ارائه  ناشی از

این  شغلی  رضایت  از  ناشی   استرس ونقش مهمی در کاهش    حسابرسی  موسسات  مداخلات  دهد نوعنشان می  هایافته  باشد. 

این    خاص،  طور( است. به2021سِن و همکاران )های کِریستنانگاری حسابرسان جوان دارد. این یافته همراستا با یافتهسهل

 کنند.   ایفا حسابرسان در مثبت  هایبهبود نگرش در  مهمی  توانند نقشمی  بیرونی و  درونی پژوهش نشان داد انگیزش

 شغلی گرانباری نامطلوب اثرات کننده،تعدیل عامل  یک عنوان به  تواندمی  زندگی و رکا تعادل که  دهدمی نشان  پژوهش این

  تواندمی  زندگی  و  کار  تعادل  بهبود  دیگر،  عبارت  به.  دهد   کاهش  را  کارکنان  سازمانی  تعهد  و  شغلی   رضایت  شغل،  ترک  قصد  بر

دهند. بنابراین    افزایش  را  کارکنان  تعهد  و  رضایت  و  داده   کاهش  را  ماهر  کار  نیروی  دادن  دست  از  تا  کند  کمک  ها سازمان  به

 شود.  فرضیه هشتم تایید می

اثر تعدیلی   زندگی دارای-کار تعادل  گرانباری شغلی و بین انگیزش بر رابطه، 10های مندرج در جدول بنابر یافته نهایت،  در

در    برای انگیزش  قوی  تعدیلی  اثر  وجود یکشواهدی مبنی بر  های پژوهش  همچنین یافتهرد نشد.  است. بنابراین فرضیه نهم  

شغلی ارائه کرد. همچنین    ترک  قصد  زندگی با-کار  رابطه بین تعادل  )فرضیه دهم( و  شغلی  رضایت  با  زندگی-کار  تعادل  بین  رابطه

  ترک   قصد  و  شغلی  رضایت  بر  زندگی-کار  تواند زمینه لازم برای اثرگذاری تعادلهای این پژوهش نشان داد انگیزش مییافته

  ای نقش بسزائی دارد. این و زندگی حرفه  زندگی شخصی   بین  انگیزش در برقراری تعادل   شغلی حسابرسان را فراهم کند. زیرا

 تعیین   تواند موید خوبی برای نظریه خودمی  محیط کار،  منفی  اثرات  در کاهش  انگیزش  ها از طریق برجسته کردن نقشیافته

( خواهان 2022دِرهاووارت و همکاران )( و وِن2013د. محققانی همچون ترپانیه و همکاران )( باش2005کنندگی )گِنیه و دسی،  

 گری انگیزش هستند.  تعدیل  درخصوص نقش بیشتر انجام مطالعات

سازی معادلات ساختاری برای آزمون حسابرس، در این پژوهش از الگوی  239آوری شده از  های جمعدرکل، براساس داده

  بین گرانباری شغلی و قصد ترک شغلی رابطه مثبت مستقیم دهد  نشان می  7جدول  وهش استفاده شد. بنابر  الگوی نظری پژ
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، بین گرانباری شغلی و  8طبق جدول  همچنین    .( است  2013های پژوهش ترپانیه و همکاران )راستا با یافته، که هموجود دارد

)از طریق تعادل کارقصد ترک شغلی   یافتهزندگی( وجود دارد.  -رابطه غیرمستقیم  با  یافته  آلوز و همکاران این  پژوهش  های 

تعهد سازمانی و رضایت  (، این پژوهش نشان داد  2016همانند پژوهش پژوهش کانِن و هِردل )علاوه،  به( مطابقت دارد.  2024)

صورت منفی با قصد ترک شغلی مرتبط بودند. هرچند گرانباری شغلی و  بهطور مستقیم و غیرمستقیم و البته  ترتیب بهشغلی به

تواند این اثر را کاهش دهد. همچنین شود، اما انگیزه میزندگی باعث افزایش قصد ترک شغل حسابرسان می-عدم تعادل بین کار

این یافته    ر این فرایند اثرگذار است.زندگی بر قصد ترک شغلی حسابرسان اثر مستقیم داشته و تعهد سازمانی نیز ب-تعادل  کار

 ( همخوانی دارد.  2024های پژوهش آلوز و همکاران )با یافته

در    گرایانهکارگیری رویکرد جامع( با به1کند: )پژوهش حاضر به دو طریق زیر ادبیات حسابرسی و حسابداری را تقویت می 

طور خاص این پژوهش  هایی را در راستای توسعه ادبیات حسابرسی برداشت. بهخصوص پدیده ترک شغلی، پژوهش حاضر گام 

زندگی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، و قصد ترک شغلی حسابرسان اثر دارد. این موضوع -نشان داد گرانباری شغلی بر تعادل کار

ای برخوردار ی که نقش مهمی در گرانباری شغلی حسابرسان دارند، از اهمیت ویژهبرای موسسات حسابرسی و نهادهای نظارت

کار از طریق شناسایی نقش انگیزه در کنندگی شود. اینتواند باعث تقویت نظریه خود تعیینهای این پژوهش می( یافته2است. )

اثرات منفی پدیده  نظریه خود   براساسزندگی انجام شد.  -ادل کارهای محیط کار همچون گرانباری شغلی و عدم تعمقابله با 

است. این یافته بیانگر اهمیت نقش    انگیزه  و  اشتیاق   بالاتری از  سطوح  به  طبیعی انسان درصدد دستیابی  طورکنندگی بهتعیین

  58وارت و همکاراندِرهاو(، وِن2013هایی همچون ترپانیه و همکاران )های پژوهشگری انگیزه در محیط کار بوده و با یافتهتعدیل

های برجسته این پژوهش لحاظ کردن نقش انگیزه در مطالعه  ( همخوانی دارد. یکی از ویژگی 2024( و الوز و همکاران )2022)

(  مورد توجه قرار 2020( و اسمیت و همکاران )2010)  59پدیده ترک شغلی است که در مطالعات قبلی مانند جونز و همکاران

 نگرفته است.

های  یافته(  1قرار گیرد. )  نظارتی  نهادهای  و  حسابرسی  تواند به طرق زیر مورد استفاده موسساتهای این پژوهش می یافته

  زندگی -کار  تعادل  بر  تواندمی  حسابرسان از اهمیت بالایی برخوردار است، زیرا  کار  حجم  مناسب  مدیریت  داداین پژوهش نشان  

از طریق عدم استخدام حسابرسان جدید    تواند می  حسابرسان  کاری  حجم  افزایش   دت، مکوتاه   هرچند در  . بگذارد منفی  آنان تأثیر 

افزایش سود اثرگذاری بر رضایت  سنگین  کار  حجم  درازمدت،  شوند، اما درموسسات حسابرسی    باعث    تعهد  شغلی،  از طریق 

  های بنابر یافته(  2هنگفتی را برای موسسات حسابرسی در پی داشته باشد. )  هایتواند هزینهترک شغلی می  نهایت   در   و   سازمانی 

تعادل  این حسابرسان    زندگی-کار  پژوهش  شغلی  ترک  قصد  کاهش  کارمیباعث  تعادل  همچنین  صورت بهزندگی  -شود. 

دهند  ها نشان میافتهی  اینتواند باعث کاهش قصد ترک شغلی حسابرسان شود.  می  سازمانی  تعهدغیرمستقیم و از طریق افزایش  

موسسات حسابرسی می ترک شغلی حسابرسان،  قصد  کاهش  خود  بایست  برای  شرایط  با  استراتژی متناسب  متفاوتی    هایاز 

تواند باعث افزایش قصد ترک شغلی حسابرسان  گرانباری شغلی می  از  ناشی   زندگی-کار  تعادل   که عدماز آنجایی(  3استفاده کنند. )

  های سیاست  است  ممکن  حسابرسی موسسات    تواند این تاثیر را کاهش دهد. بنابراین،شود، لذا پژوهش حاضر نشان داد انگیزش می

زندگی شخصی    ادل بیناز توانایی لازم برای برقراری تع  که  بالا  انگیزهای طراحی کنند که بتوانند افراد با  گونه خود را به  استخدامی

 برخوردارند استخدام کنند.  را ای و زندگی حرفه

 

 هاپیشنهادها و محدودیت.  6

 صورت  به  را  بهتر است محققان آتی پژوهش خود  مثال،   پژوهش دارای مسیرهای مطالعاتی برای سایر محققان بود. برای  این

(. پیشنهاد 2019روابط قضاوت کنند )لورنسو،    کنند، تا بتوانند در مورد علیت  استفاده  تجربی  شناسیروش  انجام داده و یا از  طولی

ممکن    انجام دهند، زیرا  داخلی  ای بین حسابرسان مستقل وصورت مقایسهبعدی این است محققان آتی موضوع این پژوهش را به

شود برای کنترل متغیر تجربه در بررسی قصد  پیشنهاد می علاوهبه متفاوتی باشند. اهداف  و کاری دارای حجم  هاگروه است این

های مربوطه نیز انجام شده و تحلیل تقسیم تجربه با و( سابقه سال دو از کمتر مثلاً) کار تازه گروه دو به آماری ترک شغل نمونه

 شود.
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  پایایی   از  هایی درخصوص اطمینان( هرچند گام 1)هایی بود.  همانند هر پژوهش دیگری این پژوهش نیز دارای محدودیت

دارایاما    ،(محتوا  روایی  و  سازه  ابزار،  آزمون  پیش  مثال،  برای)  برداشته شد  هاداده پژوهش    مطالعات  مشترک  اشکالات  این 

 سوگیری  سوگیری مطلوبیت اجتماعی نوعی  (.2003همکاران،    و  )پادساکوف  است  اجتماعی  مطلوبیت  سوگیری  همچون  پیمایشی

استفاده  خنثی عبارات در طراحی سوالات از نوع سوگیری، این  کاهش با هدف خوشایند دیگران است. برای سوالاتبه  در پاسخ

خواهند ماند.    ناشناس  هاپاسخ  نبوده و   غلط  یا  درست  هایداده شد سوالات دارای پاسخ  اطمینان  دهندگانپاسخ  شد. همچنین به

گذاری لینک پرسشنامه با یکدیگر  قادر به اشتراک کنندگانشرکت  توزیع شد، لذا صورت آنلاین  به  ها پرسشنامه  که آنجایی  از  (2)

امکان   ،از طریق توسعه دامنه نمونه  روش  برآورد کرد. اما در عین حال این   را  پاسخ  میزان  اطمینان  باتوان  نمی   ند. بنابراینبود

این پژوهش    که  آنجایی   از   نهایت،  ( در 3فراهم ساخت. )  تحلیل  و  برای تجزیهتر را  قوی  و   ترپیچیده  آماری  هایروش  استفاده از

صورت  توان بهراحتی میسر نیست. اما میدست آمده بهروابط به  علیت  انجام شد، لذا امکان قضاوت در مورد  صورت مقطعیبه

      دست آمده را توسعه داد.به روابط جهت نظری
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