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چکیده:

طراحی مدل ارزیابی عملکرد حسابرسان دیوان محاسبات کشور:
بخش تعریف عملکرد

      حسین آروین 1 
     حمیدرضا یزدانی 2

نیروی انسانی و عملکرد آن در تحقق راهبردها، اهداف کلان و برنامه های عملیاتی دیوان محاسبات کشور 
نقش به سزایی دارند در این میان حسابرسان به عنوان مجریان اصلی مأموریت اصلی دیوان، که همانا نظارت 
مستمر مالی بر عملکرد دستگاههای اجرایی است، محسوب می گردند لذا ارزیابی عملکرد حسابرسان از 
اهمیت ویژه ای برخوردار است� در سنوات گذشته بطور پراکنده تلاش های زیادی برای طراحی مدل ارزیابی 
عملکرد حسابرسان صورت پذیرفته است مسأله اصلی در این میان فقدان یک مدل عملکردی مناسب برای 
سنجش و اندازه گیری صحیح عملکرد آنان بوده است لذا هدف این تحقیق ارائه یک مدل عملکردی بر 
اساس مطالعه ادبیات تحقیق، مصاحبه و الگوبرداری از تجارب بین المللی بوده است روش تحقیق مطالعه 
موردی و زمان انجام تحقیق مهرماه 1396 بوده است و شیوه تحلیل آن، تحلیل محتوی است� نتایج تحقیق 
نشان داد که می توان عملکرد یک حسابرس را در دیوان بصورت یک مدل دولایه ای تعریف کرد که در 
لایه بیرونی آن موضوع رعایت استانداردهای رفتاری این شغل )اصول اخلاق حرفه ای( و در لایه دوم ابعاد 
فعالیت های عملکردی حسابرس در طول یک کار حسابرسی در یک دوره حسابرسی قرار می گیرد این مدل 
سپس توسط خبرگان دیوان مورد تأیید و بازبینی قرار گرفت پیشنهاد می گردد برای دوره های آتی ارزیابی 
عملکرد دیوان با شرط تحقق الزامات پیاده سازی، این مدل اجرا و عملیاتی گردد و نتایج آن در تصمیمات 
مدیریتی در مورد منابع انسانی )حسابرسان( از جمله پرداخت پاداش عملکرد ویژه، شناخت کارکنان ساعی، 

ارتقاء و انتصاب کارکنان و ��� مورد استفاده قرار گیرد�
واژگان کلیدی: عملکرد حسابرس، ارزیابی عملکرد، تعریف عملکرد، مدل دو لایه ای

arvin.mba91@gmail.com :1- دانشجوی دکتری مدیریت دولتی- رفتار سازمانی، دانشگاه تهران� نویسنده مسئول� پست الکترونیک
2- استادیار مدیریت، عضو هیات علمی دانشگاه تهران

تاریخ دریافت:96/7/22
تاریخ پذیرش:97/1/19
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بیان مسأله �104
دیوان محاسبات کشور طبق اصول »54« و »55« قانون اساسی، بصورت موسسه دولتی و زیر نظر 
مجلس شــورای اسلامی تشکیل گردیده است همچنین مطابق قانون دیوان محاسبات کشور مصوب 
ســال 1361 مأموریت پاسداری از بیت المال را از طریق کنترل و نظارت مستمر مالی و رسیدگی به 
کلیه حســابهای وزارتخانه ها، مؤسسات، شرکت های دولتی و سایر دستگاههایی که به نحوی از انحاء 
از بودجه کل کشــور اســتفاده می کنند به ترتیبی که قانون مقرر می دارد به عهده داشته و مراقبت 
می نمایــد که هیچ هزینــه ای از اعتبارات مصوب تجاوز نکرده و هــر وجهی در محل خود به مصرف 
رســیده باشد� ضمناً مســئولیت تهیه وتنظیم گزارش تفریغ بودجه و تســلیم آن به مجلس شورای 
اســلامی به انضمام اظهارنظرهای کارشناســانه به عهده این دیوان می باشد� )زاهدی، 1394( دیوان 
محاســبات کشور از برخی جهات یک نهاد نظارتی ویژه و منحصر به فرد می باشد زیرا اولاً از یک نوع 
اســتقلال نسبی و ویژه برخوردار می باشــد ثانیاً برخلاف سایر دستگاههای نظارتی، در این دیوان امر 
رسیدگی، تشکیل پرونده، تعقیب، تحقیق، صدور حکم و تجدیدنظر در داخل تشکیلات دیوان صورت 
پذیرفته و هیچ نهاد یا دستگاهی خارج از دیوان بر فعالیتها، گزارشات و احکام و آراء دیوان حق نظارت 
یا تجدیدنظر و رســیدگی مجدد ندارد ثالثاً طبق بند »ز« ماده »23« قانون دیوان محاســبات، ایجاد 
هرگونه موانع و محظورات غیر قابل توجیه از ناحیه مسئولین دستگاهها در قبال ممیزین، حسابرسان 
و کارشناســان دیوان موجب طرح پرونده در دادســرای دیوان می گردد رابعــاً همانگونه که مجلس 
شــورای اســلامی طبق اصل »76« قانون اساســی حق تحقیق و تفحص در تمام امور کشور را دارد 
)زاهدی، 1394(، دیوان محاســبات طبق ماده »42« قانون دیوان محاسبات، حق تحقیق و تفحص 
در تمام »امور مالی« کشــور را دارا می باشد و دیوان می تواند در موارد مربوط مستقیماً مکاتبه نموده 
و تمام مقامات جمهوری اســلامی ایران و قوای ســه گانه و سازمانها و ادارات تابعه و کلیه سازمانها و 
اشــخاصی که به نحوی از انحاءاز بودجه کل کشور استفاده می نمایند، مکلف به پاسخگویی مستقیم 
به دیوان می باشــند، حتی در مواردی که از قانون محاســبات عمومی مســتثنی شده باشند� خامساً 
طبق ماده »26« قانون دیوان محاســبات، در صورت بلا اجراء ماندن آراء دیوان، دادســتان مراتب را 
به مجلس شــورای اســلامی جهت اتخاذ تصمیم اعلام می نماید و نهایت اینکه تهیه و تدوین گزارش 
تفریغ بودجه به عنوان گزارشــی که حاصل ونتیجه فرایند طولانی و مستمر نظارت دیوان محاسبات 
می باشــد و ارائه آن به مجلس شورای اسلامی یکی از مهمترین خروجی های دیوان می باشد که طی 
آن دستگاههایی که در راستای سیاستهای بودجه ای و خارج از سیاستهای بودجه ای فعالیت نموده اند 
تا حدودی مشــخص می گردند� )خالــدی زاده و دوانی، 1394( اجرای مأموریت دیوان محاســبات 
کشــور بدین صورت انجام می گردد که فعالیت حسابرســی دستگاههای اجرایی که به نحوی از انحاء 
از بودجه کل کشــور استفاده می نمایند بصورت پروژه ای و توسط حسابرسان در سطوح مختلف- که 
بخش عمده ای از منابع انســانی این موسســه بشمار می روند - و در قالب تیم های کاری )هیأت ها و 
گروه های حسابرسی( سازماندهی شــده اند صورت می پذیرد لذا سازمانی حسابرس محور می باشد و 
هســته اصلی کسب و کار در این دیوان، حسابرسی اســت� از اینرو شناخت کارکنان ساعی و فراهم 
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نمودن زمینه توسعه این افراد، ایجاد انگیزه برای بهبود عملکرد آنان بمنظور تحقق اهداف سازمانی و 
ایجاد فضایی بمنظور تحقق حداکثری کارآیی و اثربخشی از طریق ایجاد نظام ارزیابی عملکرد فردی 
امری ضروری و اجتناب ناپذیر اســت� در گذشــته مدیران، ارزیابی عملکرد را فقط به منظور کنترل 
فعالیتهای کارکنان انجام می دادند، در حالی که امروزه جنبه راهنمایی و ارشــادی این عمل، اهمیت 
بیشتری یافته است� )هامر1993،3، ص�30( قدمت نظام های ارزیابی عملکرد به صورت رسمی به سه 
قرن پیش بر می گردد )تارمینا4، 2009( هدف اصلی از ارزیابی عملکرد این است که اطلاعات ضروری 
درباره نیروهای شــاغل در دیوان محاسبات کشور جمع آوری و در دسترس مدیران ارشد قرار گیرد 
تــا آنها بتوانند تصمیمات بجا و لازم را در جهت بالابردن ارتقاء کمی و کیفی کارکنان اتخاذ نمایند� 
رصد تحقق اهداف دیوان محاسبات از طریق سنجش عملکرد و همچنین کارآیی و اثربخشی از اصول 
اصلی پویایی سازمانی است� همواره در سنوات گذشته برخی از خروجی های کار حسابرسی یک تیم 
کاری )گروه حسابرسی( یعنی گزارش حسابرسی مورد ارزیابی کمیته کنترل کیفیت قرار گرفته است 
)دیوان محاســبات، 1394( و بر اساس نتایج آن نســبت به بهره وری تیم حسابرسی ارزیابی شونده 
اظهار نظر گردیده است که با توجه به عدم توزیع نرمال نیروی انسانی در تیم های کاری چنین مدل 

ارزیابی واجد ایرادات متعددی است که اهم آن بدین شرح است:
اولاً: ارزیابی واقعی از عملکرد هر یک از حسابرســان شــاغل در تیم ارائه نمی نماید چرا که درصد 

مشارکت واقعی هر حسابرس در خروجی مورد ارزیابی )گزارش حسابرسی( مشخص نیست�
ثانیاً: این ارزیابی صرفاً در مقطع انتهای فرآیند حسابرســی یعنی پس از تهیه گزارش حسابرســی 

امکان پذیر بوده و رویکردی نتیجه گرا است و نه فرآیند نگر�
بر همین اساس، در این تحقیق سعی می گردد تا یک مدل عملکردی برای شغل حسابرس تا سطح 
سرحسابرس ارشد از طریق بررسی اسناد و مدارک دیوان ونیز مصاحبه های فردی و گروهی با خبرگان 
فنی دیوان اســتخراج گردد� نقطه شروع ارزیابی عملکرد کارکنان در هر سازمانی مانند دیوان، وجود 
و تعریف یکســری شاخصهای عملکردی می باشــد که هنوز این موضوع در دیوان محاسبات بصورت 
رســمی و مدون صورت نگرفته است به علت نبود چنین شاخصهای عملکردی در دیوان در سالهای 
گذشته، ارزیابی عملکرد حسابرسان دیوان صرفاً برا اساس کنترل کیفیت خروجی کار در سطح واحد 
و نه در سطح فردی بوده است که نوآوری مقاله در توجه به سطح فردی عملکرد حسابرسان می باشد� 
لذا سئوال اصلی پژوهش این است که عملکرد حسابرس از چه ابعاد و شاخصهایی تشکیل شده است؟

برای بررســی این مســاله، ابتدا پیشــینه نظری تحقیق )شــامل تعریف عملکرد، مفهوم مدیریت 
عملکرد، ارزشــیابی عملکرد، ویژگی های سیستم ارزیابی عملکرد، اهداف ارزشیابی عملکرد، رویکرد و 
روشهای ارزشیابی عملکرد(، پیشینه تجربی و چارچوب نظری تحقیق آورده می شود، سپس به روش 
شناسی و تجزیه و تحلیل یافته های کیفی اشاره می گردد و در انتهای به بحث و نتیجه گیری و ارائه 

پیشنهادات کاربردی و آتی ختم می گردد�

3- Hammer
4- Tarmina
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پیشینه نظری �106
مفهوم مدیریت عملکرد

مدیریت عملکرد کار چندان ســاده ای نیســت و عوامل زیادی در اثربخشی آن دخیل اند و از آنجا 
که بطور زنده در محیط کار رخ می دهد حساســیت زیادی دارد برخی از نکات و ســئوال هایی که 
در مدیریت عملکرد مدنظر قرار می گیرد به این شــرح است: چه معیارهایی باید به عنوان معیارهای 
ارزیابــی قرار گیرند؟ آیا ویژگی ها و رفتار باید ملاک ارزیابی قرار گیرد یا صرفاً عملکرد و توانایی های 
فرد؟ عملکرد شــامل چه مواردی می شــود و چگونه باید اندازه گیری شــود؟ نتایج ارزیابی عملکرد 
باید چه کاربردهایی داشــته باشد؟ چه روش ارزیابی مناسب است و چه مشکلاتی دارد؟ آیا سیستم 
ارزیابی عملکرد کامل و بدون هیچ نارســایی وجود دارد؟ آیا در مشــاغلی که ســرعت تغییرات زیاد 
اســت معیارهای ارزیابی عملکرد پایدار و ثابت پاسخگو هستند؟ در چه زمانی باید معیارهای ارزیابی 
عملکرد را بازبینی کرد؟ آیا تمرکز باید روی فرد باشــد یا فرآیند؟ با وجود همه ســؤالات و ابهامات 
مذکور می توان ادعا کرد که سیستم مدیریت عملکرد هم برای فرد و هم برای سازمان مفید و سودآور 

است� )قلی پور، 1390(
مدیریت عملکرد فرآیند مســتمر شناســایی، اندازه گیری و توسعه عملکرد افراد و تیم ها و همسو 
کردن آن با اهداف اســتراتژیک سازمان است بنابراین مستلزم هدف گذاری، مشاهده عملکرد، مربی 
گری و ارائه بازخورد به طور مســتمر اســت تا عملکرد افراد در راســتای اهداف سازمان قرار گیرد� 

)کاسکیو و آگوینز2005،5(
تجربه واقعی شــرکتها و سازمانهای موفق نشان داده است که مدیریت عملکرد نتایج مثبت زیادی 
دارد اول، اینکه افراد شــناخت خوبی از خود و مدیران شــناخت خوبی از زیردســتان خود به دست 
می آورند و روابط بهتری با هم برقرار می کنند دوم، موجب انگیزش کارکنان می شــود و موفقیت های 
گذشــته، موتور محرکه موفقیت های آینده می شود ســوم، ارائه بازخور واقعی و موثق موجب افزایش 
منزلت، عزت نفس و خودباوری فرد می شود چهارم، ارتقاء و پاداش بر اساس عدالت و شایستگی داده 
می شــود و سیستم شایسته ســالاری حاکم و تفاوت بین افراد ساعی و وقت گذران مشخص می شود 
پنجم، اهداف ســازمانی روشنتر و انتظارات از هر شغل مشخص می شود و زمینه برای بهبود عملکرد 
و مهارتها در راســتای اهداف ســازمانی و مسئولیت پذیری بیشــتر کارکنان، رضایت ارباب رجوع و 
مشتریان فراهم می شود� )توماس و برتز1994،6؛ ساراتان2016،7(� همچنین گزارش پیمایش سرمایه 
انســانی دیلویت 2017 نشان داد که سیستم های مدیریت عملکرد کارکنان به ترتیب 90 درصد؛ 96 
درصد؛83 درصد؛ می تواند بر روی درگیری شــغلی کارکنان، انجام بهتر فرایندها، کیفیت روابط بین 
کارکنان و مدیران اثر بگذارد )هانگ و موناستیرســکای8، 2017(� سیستم مدیریت عملکرد فعالیتها 

5- Cascio and Aguins
6- Thomas and Bretz
7- Saratun
8- Hung and Monastyrsky
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را در راســتای اهداف اســتراتژیک جهت می دهد برای تصمیمات منابع انســانی )همچون حقوق و 
دســتمزد، ارتقاء، نگهداری و تشویق( راهنمای موثری است با شناسایی نقاط قوت و ضعف کارکنان 
اطلاعات ارزشــمندی برای توســعه منابع انسانی فراهم می کند اســتعدادهای کارکنان را شناسایی 
می کند، نیازهای آموزشی را مشخص و مستندات ارزشمندی برای ارزیابی مجدد معیارها و ابزارهای 

انتخاب فراهم می کند )ایوانوویچ2010،9(
سیســتم مدیریت عملکرد شــامل ســه جز تعریف عملکرد، اندازه گیری عملکرد و بهبود عملکرد 
می باشد در تعریف عملکرد سعی می شــود شاخص ها و معیارها تعریف شود در اندازه گیری بصورت 
واقعــی معیارها در فواصل زمانی اندازه گیری می شــود و در بهبود عملکرد بر اســاس نتایج ارزیابی 
عملکرد موانع عملکرد کارکنان شناســایی و به آنها بازخورد داده می شــود و بر اساس نتایج موانع و 
بازخورهای عملکردی برای دوره بعدی تصمیم گیری می شــود� )مار2007،10( در این مقاله تمرکز بر 

روی جز تعریف عملکرد می باشد�

مفهوم ارزشیابی عملکرد �
برای درک مفهوم ارزشیابی عملکرد بایستی ابتدا مفهوم عملکرد را دریابیم� عملکرد به درجه انجام 
وظایفی که شــغل یک کارمند را تکمیل می کند اشاره دارد )بایرز و رو11، 2008: ص 216(� و نشان 
می دهد که چگونه یک کارمند الزامات یک شــغل را به انجام می رســاند� عملکرد اغلب با »تلاش« 
که اشــاره به صرف انرژی دارد یکسان تلقی می شود، اما عملکرد براساس نتایج فعالیت ها اندازه گیری 
می شــود� برای مثال یک دانشــجو ممکن است تلاش زیادی را در آماده شدن برای آزمون بکار گیرد 
اما نمره کمی دریافت کند در این مورد تلاش زیادی صورت گرفته اما عملکرد پایین بوده اســت� به 
عقیــده بایرز ورو )2008 ص 217( عملکرد افراد در یک موقعیــت می تواند به عنوان نتیجه ارتباط 
متقابــل بین: الف( تلاش، ب( توانایی ها و ج( ادراکات نقش تلقی شــود�« تلاش«، که از برانگیختگی 
نشأت می گیرد اشاره به میزان انرژی )فیریکی یا ذهنی( که یک فرد در انجام وظیفه استفاده می کند 
دارد�« توانایی ها«، ویژگیهای شــخصی مورد استفاده درانجام یک شغل هستند و« اداراکات نقش« به 
مســیرهایی که افراد باور دارند بایستی تلاشهایشــان را در جهت انجام شغلشان هدایت کنند، اشاره 
می کند� نو و دیگران12 )2008، ص 345( عملکرد را ناشــی از ویژگیهای شــخصی، مهارت ها و نظیر 
آن می دانند همانطور که شــکل 1� نشان می دهد این ویژگیها از طریق رفتار کارکنان به نتایج عینی 
تبدیل می شــوند� در واقع کارکنان تنها در صورتی که دانش، مهارت ها، توانایی ها و ســایر ویژگیهای 

ضروری برای انجام یک شغل را داشته باشند می توانند رفتارشان را نشان دهند�

9- Ivancevich
10- Marr
11- Byars and Rue
12- Noe, et al
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ویژگیهاي شخصی  رفتارهاي فردي
(مثل: مهارت ها و 

 توانایی ها

 

 نتایج عینی

استراتژي هاي 
سازمانی (اهداف 

کوتاه و بلندمدت و 
 ارزشها)

محدودیت هاي 
موقعیتی (فرهنگ 
سازمانی، شرایط 

 اقتصادي)

 شکل 1. مدل ارزیابی عملکرد در سازمانها )نو و دیگران، 2008 ص 345(

دیگر مؤلفه اساســی مدل نو و همکاران، اســتراتژی های سازمانی است� اغلب ارتباط بین مدیریت 
عملکرد و اســتراتژی ها و اهداف سازمان نادیده گرفته می شود� نهایتاً مدل یاد شده اشاره می کند که 
محدودیت های موقعیتی نیز نقش اساســی در عملکرد افراد ایفا می نماید� همانطور که قبلًا ذکر شد، 
افراد ممکن است رفتار مناسبی انجام دهند اما نتایج مناسبی کسب نکنند� بنابراین، کارکنان بایستی 
دارای ویژگیهای مشــخصی برای انجام مجموعه ای از رفتارها و دســتیابی به برخی نتایج باشند و به 
منظور دستیابی به مزیت های رقابتی، ویژگیها، رفتارها و نتایج بایستی به استراتژی های سازمانی گره 

زده شوند�
با این تفاســیر می توان ارزیابی عملکرد را به عنوان فرآیند ارزیابی و برقراری ارتباط با کارکنان در 
نحوه انجام یک شــغل و استقرار برنامه بهبود آن تعریف نمود )بایرزو و رو، 2008 ص 345(� در این 
صورت ارزیابی عملکرد نه تنها به کارکنان اجازه می دهد که بدانند عملکردشــان چگونه اســت� بلکه 
بر ســطح تلاش و مسیر آینده شان تأثیر می گذارد )لانجنکر و نیکودیم 13، 1996(� همچنین کارل و 
دیگران 14 )2000 ص 225( ارزشیابی عملکرد را فرایند مداوم ارزیابی و مدیریت رفتار و بروندادهای 
انســانی در محل کارتعریف کرده اند� و به عقیده فوت و هوک15 )1999 ص 105( ارزشیابی کارکنان 

13- Longenecker and Nykodym
14-Carell, et al
15- Foot and Hook
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عبارت اســت از: فرآیند رسمی برای سنجش و ارائه بازخورد به کارکنان در مورد خصوصیات و نحوه 
انجام فعالیت هایشان و همچنین شناخت استعدادهای بالقوه آنان به منظور شکوفایی آنها در آینده�

ویژگی های سیستم ارزیابی عملکرد �
مشــاغل، مختلف و متنوع اند و هر یک ویژگی های خاص خود را دارند ولی یک سری از معیارهای 
ارزیابی در همه مشــاغل کاربرد دارد و معیارهای خاصی نیز باید متناســب با هر شغل برای ارزیابی 
عملکرد کارکنان آن شــغل طراحی شــود بطور کلی برای افزایش دقت، صحت و اثربخشی سیستم 

ارزیابی باید به خصوصیات زیر توجه شود:
1� منصفانه بودن: معیارهای ارزیابی باید از نگاه ارزیابی شوندگان عادلانه تلقی شود�

2� اعتبار و پایایی: معیار ارزیابی باید به گونه ای طراحی شود که درست خصیصه موردنظر را بسنجد 
نه چیز دیگری را� علاوه بر اعتبار، معیار ارزیابی باید در زمانهای متفاوت، کم و بیش نتایج یکسانی را 
نشان دهد و سنجش آن بوسیله افراد یا روشهای مختلف تاثیری در نتایج آن نداشته باشد� برخی از 
شرکتها برای اطمینان از پایایی از جلسات کالیبریشن )تنظیم( استفاده می کنند که طی آن مدیران 
شرکت با هدایت مشاوران منابع انسانی در مورد عملکرد بحث می کنند تا از بکارگیری استانداردهای 

مشابه برای همه کارکنان مطمئن شوند� )اسنل و بوهلندر2010،16(
3� متمایزســازی عملکرد بالا و پایین: معیارهای ارزیابی باید تفاوت های عملکرد میان کارکنان را 
تشــخیص داده آنها را از هم متمایز ســازد تا به مدیران در اتخاذ تصمیماتی چون افزایش پرداخت، 

ترفیع مقام، یا تعیین نیازهای آموزشی کمک کند�
4� عینیت: سیستم ارزیابی عملکرد هنگامی می تواند مؤثر باشد که از معیارهای عینی و ملموس که 

ارتباط مستقیم با شغل دارند استفاده کرده بر معیارهای ذهنی تاکید نداشته باشد�
5� قابلیت کنترل: معیار ارزیابی باید تحت کنترل فرد باشد یعنی اگر فرد بخواهد و برای او فرصت 

و امکانات مناسب وجود داشته باشد بتواند در جهت بهبود عملکردش تلاش کند�
6� تناســب با استراتژی: برای مثال اگر استراتژی ســازمان مشتری مداری است سیستم مدیریت 
عملکرد باید به ســنجش انواع رفتارهایی بپردازد که موجب خدمات خوب به مشتریان می شود و به 

کارکنان برای بهبود رفتارهای مشتری مدار بازخور بدهد� )نئو و همکاران،2009(
7� قابلیت پذیرش: اســتانداردهاو معیارهای عملکرد باید در ســازمان پذیرفته شود از این رو نباید 

وقت زیادی بگیرد و باید عملی باشد�
همچنین در طراحی این سیستم های اندازه گیری عملکرد؛ کارکنان باید مورد مشارکت قرار گیرند 
تحقیق موناندار17 2016 نشــان داد سیستم اندازه گیری مشارکتی، بهترین نوع سیستم اندازه گیری 

عملکرد کارکنان می باشند� )موناندار،2016(

16- Snell and Bohlander
17- Munandar
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اهداف ارزشیابی عملکرد �110
 هدف اصلی ارزیابی عملکرد عبارتست از ارائه اطلاعات صحیح و دقیق درباره عملکرد شغلی اعضاء 
سازمان، هرچه این اطلاعات دقیق تر و موثق تر باشد، ارزش بالقوه آن برای سازمان بیشتر است )آرنولد 
و فلدمن18، 1986(� اگر چه مفهوم مدیریت عملکرد، مفهوم جدیدی به حســاب می آید، اما ارزشیابی 
عملکرد طی چند دهه گذشته از جمله بحث انگیزترین خدمات پرسنلی و فعالیت های مدیریتی بوده 
اســت و می توان گفت که مدیریت عملکرد با مطرح ســاختن مجموعه ای از دیدگاه ها و برانگیختن 
احساســات گوناگون، یکی از پیچیده ترین فعالیت ها و فرآیندهای مدیریت منابع انســانی اســت� در 
بســیاری از سازمانها، ارزشیابی عملکرد، بخش جدایی ناپذیر برنامه های مدیریت منابع انسانی و ابزار 
بسیار کارآمد در توسعه حرفه ای محسوب می شود و برای مقاصد متعددی مورد استفاده قرار می گیرد 
و به نوعی قلب سیســتم مدیریت منابع انســانی تلقی می شود چونکه اطلاعات حاصله از آن در سایر 
سیستم های منابع انسانی مورد استفاده قرار می گیرد� )یانگ و وانگ19، 2010؛ میر و امین2016،20( 
به عقیده برناردین21 )2003 ص 144( اطلاعات حاصل از اندازه گیری عملکرد بطور گسترده ای برای؛ 
جبــران خدمت، بهبود عملکرد و مستندســازی بکار می رود� همچنین می تــوان از آن درتصمیمات 
مربوط به کارکنان )نظیر: ارتقاء، انتقال، اخراج و انفصال از خدمت(، تجزیه و تحلیل نیازهای آموزشی، 
توســعه کارکنان، تحقیق و ارزشیابی برنامه، استفاده نمود� )پرندگاست و توپل1993،22( ایوانسویچ23 
)2007 ص 253( اهداف ارزشــیابی کارکنان را در: توسعه کارکنان، ایجاد انگیزه، برنامه ریزی نیروی 
انسانی و اســتخدام و ایجاد ارتباطات مؤثر بین کارکنان و سرپرستان برشمرده است� اسنل و بولندر 
)2007، ص 333( و نو و دیگران )2008 ص 347( نیز اهداف ارزشــیابی کارکنان را به دو دســته 
اهداف توســعه ای و اهداف اداری- اجرایی تقســیم کرده اند شــکل 2 بیانگر موارد بکارگیری نتایج 

ارزشیابی عملکرد به تفکیک اهداف توسعه ای و اداری- اجرایی می باشد�

18- Arnold and Feldman
19- Yang and wang
20- Mir and Amin
21- Bernardin
22- Prendergast and Topel
23- Ivancevich
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شکل 2. اهداف ارزشیابی عملکرد )اسنل و بولندر، 2007 ص 333(

اهداف توسعه ایاهداف اداری- اجرایی
- مستند کردن تصمیمات مربوط به کارکنان

- تعیین ارتقاء کاندیدها
- تعیین تکالیف و وظایف
- شناسایی عملکرد ضعیف

- تصمیم در مورد اخراج یا نگهداری
- اعتبارسنجی ملاکهای انتخاب
- ارزیابی برنامه های آموزشی

- تصمیم گیری در مورد پاداش و جبران خدمات
- برآوردن مقررات قانونی

- برنامه ریزی پرسنلی

- فراهم آوردن بازخورد عملکرد
- شناسایی نقاط قوت و ضعف فردی

- تشخیص عملکرد افراد
- کمک به شناسایی اهداف

- ارزیابی میزان دستیابی به اهداف
- شناسایی نیازهای آموزشی فردی

- شناسایی نیازهای آموزشی سازمانی
- تقویت ساختار قدرت

- بهبود ارتباطات
- فراهم آوردن زمینه ای برای کمک مدیران به کارکنان

سیســتم های مدیریت عملکرد که بطور مستقیم به سیستم پاداش سازمان در ارتباط است، انگیزه 
قوی برای کارکنان فراهم می آورد تا در راستای دستیابی به اهداف سازمانی بطور سالیانه و خلاقانه ای 
تلاش نمایند� مادامی که سیســتم مدیریت عملکرد بطور مناســب طراحی و اجرا شــود، نه تنها به 
کارکنان اجازه می دهد که کیفیت عملکرد فعلی نشان را بدانند، بلکه اقداماتی را که بایستی در جهت 

بهبود عملکردشان به انجام رسانند را روشن می سازد� )رابرتس و پاولاک1996،24(

رویکردها و روشهای ارزشیابی عملکرد �
عملکرد-شغلی یک سازه چند بعدی25 می باشد که نشان می دهد یک کارمند چگونه وظایف خود را 
بخوبی انجام می دهد و چگونه از منابع در اختیار خود بخوبی استفاده می کند لذا برای ارزشیابی دقیق 
آن باید از زوایای مختلف به آن توجه شود )موهان وسودارسان2018،26(� برای انجام ارزشیابی صحیح 
بایستی رویکردها و روشهای ارزشیابی عملکرد را شناسایی کرده و کاربرد هر کدام را در موقعیت های 
معین بدانیم� بطور کلی پنج رویکرد در خصوص ارزشــیابی عملکرد معرفی شده است )نو و دیگران، 
2008 ص 355: اسنل و بوهلندر، 2007 ص 348( این رویکردها عبارتند از:1- رویکرد مقایسه ای27، 

2- رویکرد ویژگی ها28، 3- رویکرد رفتاری29، 4- رویکرد نتایج30 و 5- رویکرد کیفیت31�

24- Roberts and Pavlak
25- Multi-Dimensional Construct
26- Mohan and Sudarsan
27- Comparative 
28- Attribute
29- Behavioral
30- Result
31- Quality
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الف( رویکرد مقایسه ای: رویکرد مقایسه ای به مدیریت عملکرد، نیازمند اینست که ارزیابی کننده، 
عملکرد افراد را با دیگران مقایســه کند� این رویکرد معمــولاً از ارزیابی جامع یک عملکرد فردی یا 
ارزشــی به منظور رتبه بندی افراد در یک گروه کاری اســتفاده می کند� حداقل ســه تکنیک در این 

رویکرد مورد استفاده قرار می گیرد که شامل: رتبه بندی، توزیع اجباری، و مقایسه زوجی می شود�
ب( رویکرد ویژگیهای فردی: این رویکرد به مدیریت عملکرد، بر گســترش ویژگیهای معینی که 
برای موفقیت ســازمان مطلوب تلقی می گردد، تأکیــد می کند� تکنیک هایی که در این رویکرد مورد 
اســتفاده قرار می گیرند مجموعه ای از رفتارها و ویژگیها شــامل: ابتکار، رهبــری، خصلت رقابتی و 

ارزشیابی افراد را در بر می گیرد�
ج( رویکرد رفتاری: این رویکرد تلاش می کند رفتارهایی که یک کارمند بایســتی انجام دهد تا در 
کارش مؤثر باشــد را تعریف کند� تکنیک های متنوعی در این رویکرد تعریف شــده است که مستلزم 
اینســت که یــک مدیر ارزیابی کند کدام کارمند این رفتارها را از خــود بروز می دهد� این تکنیک ها 
شامل 5 تکنیک: وقایع حساس، مقیاس های درجه بندی رفتاری، مقیاس های مشاهده رفتاری، اصلاح 

رفتار سازمانی و مراکز سنجش می باشد�
د( رویکرد نتایج: این رویکرد بر مدیریت اهداف، نتایج قابل اندازه گیری یک شغل و گروه های کاری 
تمرکــز دارد� این رویکرد فرض را بر این می گذارد کــه می توان فردیت خود را از فرآیند اندازه گیری 
جدا کرد که در این صورت نتایج بدست آمده نزدیک ترین شاخص های ویژگیهای فردی به اثربخشی 
ســازمانی است� دو سیســتم مدیریت عملکردی که در این رویکرد جای می گیرد شامل: مدیریت بر 

مبنای اهداف و سیستم ارزیابی و اندازه گیری بهره وری می باشد�
هـ( رویکرد کیفیت: چهار رویکرد پیش گفته رویکردها ســنتی به اندازه گیری و ارزیابی عملکرد 
کارکنان تلقی می شــوند� دو ویژگی اصلی رویکرد کیفیت؛ مشتری گرایی و رویکرد پیشگیری از خطا 

هستند� ارتقاء رضایت مشتریان داخلی و خارجی از اهداف اولیه و اساسی رویکرد کیفیت است�

پیشینه تجربی �
تاکنون هیچ کار تحقیقی در این خصوص در دیوان محاسبات کشور صورت نگرفته است ولی چند 

تحقیق مشابه در ایران و کشورهای دیگر به شرح زیر می باشد:
9  INTOSAI Develpoment بنــام INTOSAI یکــی از موسســه تحقیقاتی زیر مجموعــه

initiative طی گزارش با عنوان » چارچوب اندازه گیری عملکرد مؤسســات حسابرسی دیوان های 
محاسبات دنیا« که در سال 2016 منتشر کرده است به مواردی همچون برنامه ریزی حسابرسی، آیین 
رفتار حرفه ای حسابرســی، عملیات حسابرسی، گزارش گیری، پیگیری یافته ها وتوصیه و پیشنهادات 
را به عنوان ابعاد عملکردی دیوان محاســبات معرفی کرده اســت ولی این چارچوب بیشتر در سطح 
 INTOSAI( �کلان دیوان محاســبات دنیا ارائه شــده است و کمتر به ســطوح فردی پرداخته است

)2016,Develpoment initiative
کاظمی و پور زنجانی طی تحقیقی با عنوان » ارائه الگویی فازی برای ارزیابی عملکرد حسابرسان  9
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در مؤسســات حسابرسی )مورد مطالعه موسسه حسابرسی مفید راهبر(« در سال 95 با روش شناسی 
پیمایشی و منطق فازی که در نشریه دانش حسابرسی چاپ شده است� در این تحقیق فقط سه متغیر 
ورودی بنام امتیازات کنترل کیفی، ارزیابی تیمی در انتهای پروژه، ارزیابی فردی معرفی گردیده است 
و متغیر خروجی امتیاز نهایی برآمده از سیستم فازی سه متغیر ورودی بوده است� )کاظمی و اسعمیل 

پور زنجانی،1395(
صالحــی و همکارانش تحقیقی با عنوان » بررســی میزان رضایت مندی دســتگاه های اجرایی از  9

عملکرد حسابرسان دیوان محاسبات استان خراسان جنوبی« در سال 1393 با روش شناسی پیمایشی 
که در نشــریه مطالعات فرهنگی- اجتماعی خراســان چاپ شده اســت� در این تحقیق نحوه تعامل 
حسابرســان دیوان محاســبات، پایبندی حسابرسان دیوان محاســبات به اصول و ضوابط حرفه ای، 
برخورداری حسابرســان دیوان محاســبات از دانش و تجربه لازم، توجه حسابرسان دیوان محاسبات 
به اهداف دســتگاه های اجرایی، ارائه طریق و ابلاغ به موقع بخشــنامه های دیوان از سوی حسابرسان 
دیوان، ارائه گزارش های دقیق و مدون از سوی حسابرسان دیوان محاسبات به عنوان ابعاد عملکردی 

حسابرسان از دید دستگاه های اجرایی معرفی شده است� )صالحی و همکاران، 1392(
دارایی و دانایی تحقیقی با عنوان » شناسایی عوامل مؤثر بر انگیزش حسابرسان دیوان محاسبات  9

منطقه )پیشــگیری تخلفات مالی در دستگاه های اجرایی استانهای منطقه یک« در سال 94 با روش 
شناسی پیمایشی که در نشریه دانش حسابرسی چاپ شده است� در این تحقیق به مواردی همچون 
لحاظ کردن امتیاز کشــف و پیشــگیری از تخلفات مالی در فرمهای ارزشیابی پایان سال اشاره کرده 

است� )دارایی و دانایی، 1394(

چارچوب نظری تحقیق �
معمولاً برای تعریف عملکرد )تعیین دســتاوردهای شغلی( از ســه روش آبشاری کردن اهداف32، 
روش ترســیم جریان های کاری33 و روش متمرکز بر مشــتری34 اســتفاده می شود در روش آبشاری 
کردن اهداف معمولاً برای مشاغل مدیریتی کاربرد دارد� سازمانی که قصد استفاده از این متد را دارد، 
باید اهداف و اســتراتژی های سازمانی روشن و مدون داشته باشد� نتایج و اهداف عملکردی هر شغل 
باید بر اساس اهداف و استراتژی های سازمانی و همچنین نیازهای توسعه ای کارمند تهیه گردد� البته 
تعیین اهداف شغل بر اساس اهداف عالیه سازمان گاهی مشکل است، یعنی به سختی می توان گفت 
دستاورد شغل خاصی برای رسیدن به اهداف عالی سازمان چیست� برای رفع این مشکل باید اهداف 
آبشــاری شوند یعنی به اهداف بلند مدت شکســته شوند و اهداف بلند مدت به اهداف کوتاه مدت و 
کوتاه مدت به اهداف عملیاتی شکسته شوند� در روش متمرکز بر مشتری زمانی کاربرد دارد که اهداف 
ســازمان به طور واضح مشخص نشده اســت و اعضای واحد کاری می دانند که مشتری آن ها کیست 

32-Goal Cascading Method
33-A Work Flow Charting Method
34- Customer Focused Method
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و چــه انتظاراتی دارد� اغلب این متد در مورد واحدهای کاری که کارکرد ســتادی دارند مانند منابع 
انســانی، خرید، و انبار، سهل الاجرا تر است� این متد دو مرحله دارد که در قالب دو سؤال زیر مطرح 
می گردد: 1- مشتریان این واحد کاری چه کسانی هستند؟ )اگر واحد مورد بررسی یک واحد ستادی 
باشــد همه مشتریان آن درون سازمانی خواهند بود(� 2- مشتریان انتظار چه محصول و یا خدماتی را 
دارند؟ و در روش ترســیم جریانات کاری، در مورد گروه های کاری کاربرد دارد که مســئولیت ایفای 
کل فرایند کار را به عهده دارد� در این روش از گروه کاری خواسته می شود که نمودار جریان کار خود 
را بکشد، مراحل ترسیم نمودار جریان کار در قالب دو سؤال زیر عنوان یافته: 1- واحد کاری چگونه 
محصول و یا خدمت مورد نظر را تولید می نماید؟ لیست گام های اصلی فرایند چیست؟ 2- مهم ترین 
کارهای فرایندچیست؟ )با پاسخ به این سؤالات مناطقی که در ارزیابی عملکرد باید مورد توجه واقع 
شوند مشــخص می شوند؟ بعد از مشخص شــدن فرایندها می توان به توصیف فعالیت ها پرداخت،  و 
سپس به توصیف نتایج حاصل از این فعالیت های پرداخت� )اداره مدیریت پرسنلی آمریکا،2017( در 

این تحقیق از روش ترسیم جریانات کاری و روش متمرکز بر مشتری استفاده شده است�

روش شناسی تحقیق �
انتخاب روش تحقیــق تحت تأثیر پارادایم تحقیق قرار می گیرد در این تحقیق به جهت واقعیت مورد 
تحقیق یعنی ابعاد عملکردی حسابرس از پارادایم تفسیری استفاده می شود� این پارادایم در پی فهم دنیایی 
است که انســان ها در آن کار و زندگی می کنند� در پارادایم های پژوهشی بر اساس دیدگاه تفسیرگرایی، 
واقعیت مشــروط به تجربه انسان و تفسیر اوست� انسان از طریق تجربه می تواند دانش مربوط به واقعیت 
را در ذهن خود بســازد� پژوهشــگر از طریق تعامل با موضوع موردپژوهش به شناخت آن نائل می شود� 
به عبارت دیگر در این دیدگاه شناخت امری عینی نیست و دارای ابعاد و تفسیرهای گوناگون است� روش 
تحقیق کیفی و از شــاخه مطالعه موردی می باشــد� راهبرد مطالعه مــوردی زمانی که درک فرایندهای 
اجتماعی در بسترسازمانی و محیطی شان حائز اهمیت است، مفید خواهد بود� پژوهش موردی عبارت است 
از مطالعه عمیق روی نمونه هایی از یک پدیده در محیط طبیعی آن و از دیدگاه افرادی که در آن پدیده 
مشارکت دارند� زمانی که پدیده موردعلاقه مشخص شود، پژوهشگر می تواند موردی را برای پژوهش عمیق 
برگزیند )هومن،1385(� مورد مطالعه کلیه ابعاد عملکردی یک حسابرس می باشد� ابزار مورد استفاده اسناد 
و مدارک دیوان مثل شــرح شغل و تشکیلات دیوان، وظایف هیاتهای حسابرسی مندرج در قانون دیوان 
محاسبات کشور، استاندارد اصول اخلاق حرفه ای حسابرسی مصوب دیوان و مصاحبه های فردی و گروهی 
با جمعی از حسابرسان خبره و حسابرسان کل، مدیران کل استانی دیوان و نیز بررسی مدلهای عملکردی 
حســابرس در برخی از کشورها می باشد� شیوه نمونه گیری بصورت هدفمند بوده و نمونه گیری تا جایی 
ادامه پیدا می کند تا یافته های مصاحبه ها به اشباع نظری برسد جمعاً تعداد 10 نفر مدیران ستادی و صفی 
دیوان با حداقل 15 سال تجربه کاری،4 نفر حسابرس کل از ستاد دیوان با حداقل 15 سال تجربه کاری،10 
نفرحسابرس تا سطح سرحسابرس ارشد با حداقل 15 سال تجربه کاری جزو نمونه مورد بررسی بوده اند که 
به شیوه نمونه گیری سهمیه ای انتخاب شده است این افراد برخی مشتریان داخلی گزارش و خروجی های 
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حسابرسان بوده اند و برخی دیگر برنامه ریز و پشتیبان فعالیتهای حسابرسان بوده اند� شیوه تحلیل داده ها نیز 
تحلیل محتوای کیفی بوده است در این شیوه متن مصاحبه ها تایپ و پیاده سازی می شود� سپس کدهایی 
از متن مصاحبه ها و اسناد مورد بررسی و با تحلیل و تفسیر استخراج گردید� در مرحله بعدی مفاهیم از 

کدهای ساخته و در نهایت مقوله نیز از مفاهیم ساخته و مدل عملکردی ترسیم گردید�

تجزیه و تحلیل یافته های کیفی �
بر اساس مطالعات کتابخانه ای و نیز تحلیل محتوای کیفی انجام شده بر روی اسناد و مصاحبه های 

شکل کلی مدل مفهومی بصورت زیر می باشد:
 

 مقوله کارهاي اصلی و ویژه حسابرسی 

 مقوله آیین رفتار حرفهاي

حسابرس  مدل مفهومی عملکرد
 (شکل شماره یک)

جدول )1(: مقوله آیین رفتار حرفه ای
منبع کدکدمفهوممقوله فرعی

آیین رفتار 
حرفه ای

اعتبار و 
اعتماد

رفتار مسئولانه در واحد مورد رسیدگی به گونه ای که موجب اعتماد 
ص سوم استاندارد اصول اخلاق واحد مورد رسیدگی شود

حرفه ای حسابرسی دیوان
صداقت در رفتار و کردار و برخورد صحیح با مسائل و موضوعات

استقلال
ص چهارم استاندارد اصول نداشتن رابطه مالی با واحد مورد رسیدگی

اخلاق حرفه ای حسابرسی 
دیوان

نداشتن رابطه خویشاوندی با واحد مورد رسیدگی که منجر به اغماض و 
چشم پوشی حسابرس گردد�

بی طرفی 
و پرهیز از 
غرض ورزی

ص چهارم استاندارد اصول نپذیرفتن توصیه ها و سفارش های تأثیر گذار بر فرآیند حسابرسی
اخلاق حرفه ای حسابرسی 

دیوان
عدم پیش داوری نسبت به اشخاص و دستگاه های مورد رسیدگی

عدم دریافت هر گونه هدایا و امکانات ناقض استقلال و بی طرفی

رازداری 
حرفه ای

عدم افشاء اطلاعات جمع آوری شده خارج از فرآیند گزارشگری 
ص پنجم استاندارد اصول حسابرسی

اخلاق حرفه ای حسابرسی 
دیوان

عدم افشاء اطلاعات دستگاه اجرایی بنا به تقاضای اشخاص ثالث

عدم افشاء اطلاعات مربوط به امنیت ملی
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�جدول )2(: مقوله کارهای اصلی و ویژه حسابرسی

فراوانی کدهاکدمفهوممفهوم فرعیمقوله فرعی

کارهای 
اصلی و ویژه 

حسابرسی

برنامه ریزی 
حسابرسی

مشارکت مؤثر در تدوین برنامه 
جامع حسابرسی

رعایت برنامه زمانبندی تدوین برنامه جامع حسابرسی

برداشت خود محقق
میزان مشارکت در احصاء و پیشنهاد اولویتهای مطلوب رسیدگی سالانه بر 

اساس سیاست های کلی ابلاغی مصوب

میزان انطباق برنامه حسابرسی پیشنهادی با سیاستها و اولویتهای مصوب 
رسیدگی سالانه

رعایت برنامه زمانبندی و 
اولویت های مصوب حسابرسی

میزان رعایت زمانبندی مصوب در اجرای برنامه حسابرسی

80 درصد میزان رعایت الویت رسیدگی مندرج در برنامه حسابرسی

میزان رعایت زمانبندی مصوب در ثبت و تنظیم خلاصه گزارشات، فرم های 
تفریغ بودجه و گزارش بندهای قانون بودجه

اجرای عملیات 
حسابرسی

مشارکت مؤثر در بروزرسانی پرونده دائمی و تشکیل پرونده جاریتنظیم پرونده حسابرسی

60 درصد
توانایی کاربرگ نویسی و تکمیل پرونده جاری مطابق با دستورالعملهای 

حسابرسی

رعایت الزامات مرتبط با مستند سازی

توانایی در جمع آوری و تجزیه و 
تحلیل شواهد حسابرسی

تناسب شواهد حسابرسی جمع آوری شده )مربوط بودن و قابل اتکا بودن(

80 درصد کفایت شواهد حسابرسی جمع آوری شده

میزان تسلط بر قوانین و مقررات واحد مورد رسیدگی با توجه به مدت زمان 
حضور حسابرس در دستگاه

میزان تسلط بر سیستم های اطلاعاتی واحد مورد رسیدگی

توانایی در تشخیص نقاط ریسک 
و پنهان و

 تعیین دامنه حسابرسی

میزان تشخیص و پوشش نقاط با اهمیت واحد مورد رسیدگی
70 درصد میزان تسلط بر اهداف، ماموریتها و فرآیندهای واحد مورد رسیدگی با توجه به 

مدت زمان حضور

تعاملات و ارتباط مناسب با واحد 
مورد رسیدگی

کمیت جلسات برگزار شده با مدیران دستگاه اجرایی

90 درصد
کیفیت جلسات برگزار شده با مدیران دستگاه اجرایی

کارهای انجام شده خارج از برنامه 
جامع حسابرسی
)کارهای ویژه(

نسبت کارهای انجام شده به کارهای ارجاع شده
)اقدام مشترک، مکاتبات سایر مراجع نظارتی و ���(

100 درصد
کمیت یافته های منجر به اقدام مشترک، مغایرت قانونی مصوبات و ���
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فراوانی کدهاکدمفهوممفهوم فرعیمقوله فرعی

کارهای 
اصلی و ویژه 

حسابرسی

فرآیند گزارشگری

میزان آشنایی و تسلط با انواع 
چارچوبهای گزارشگری

میزان رعایت چارچوب های گزارشگری حسابرسی
80 درصد میزان رعایت چارچوب های گزارشگری

دادسرایی

مشارکت مؤثر در تهیه و تنظیم 
گزارش های حسابرسی

مشارکت کمی در تدوین گزارشهای حسابرسی و گزارشات خاص
100 درصد

مشارکت کیفی در تدوین گزارشهای حسابرسی و گزارشات خاص

مشارکت مؤثر در تهیه و تنظیم 
گزارشات دادسرایی

مشارکت کمی درتدوین گزارش های دادسرایی
100 درصد

مشارکت کیفی درتدوین گزارش های دادسرایی

مشارکت در تهیه و تنظیم 
گزارش تفریغ بودجه

میزان پیشرفت کمی انجام عملیات تفریغ عددی

100 درصد
میزان کیفیت انجام عملیات تفریغ عددی

میزان مشارکت کمی در تهیه گزارش عملکرد بندهای قوانین بودجه سنواتی

میزان کیفیت مشارکت در تهیه گزارش عملکرد بندهای قوانین بودجه سنواتی

ارسال بموقع گزارشات حسابرسی 
طبق برنامه مصوب

ثبت صحیح و بموقع کلیه گزارشات حسابرسی مطابق برنامه زمانی مصوب در 
100 درصدسیستم سنا

پیگیری یافته ها

پیگیری به موقع یافته ها
تهیه به موقع گزارشات دادسرایی

100 درصد
تهیه به موقع نامه اقدام نهایی

کمیت یافته های واجد فایده مالی
کمیت یافته های حسابرسی منجر به فواید مالی با توجه به سابقه دستگاه مورد 

100 درصدرسیدگی و حجم بودجه
کیفیت یافته های حسابرسی منجر به فواید مالی

کمیت و کیفیت یافته های عدم 
رعایت

کمیت یافته های عدم رعایت قوانین و مقررات

100 درصد

کیفیت یافته های عدم رعایت قوانین و مقررات

کمیت بندهای تخلف ارسال شده به دادسرا با لحاظ حجم بودجه واحد مورد 
رسیدگی

کیفیت بندهای تخلف ارسال شده به دادسرا مطابق شاخص های کنترل کیفیت 
و بازبینی فنی یافته ها

پیشنهادات منجر به اقدامات توصیه ها وپیشنهادات
اصلاحی و پیشگیرانه

کیفیت پیشنهادات منجر به اصلاح روشها و رویه ها و بهبود عملکرد در دستگاه 
اجرایی مورد رسیدگی )اهمیت، مناسب بودن، مؤثر بودن(

100 درصد

آسیب شناسی قوانین ومقررات و پیشنهادات منجر به اصلاح روشها و رویه ها 
و بهبود عملکرد در دستگاه اجرایی مورد رسیدگی )اهمیت، مناسب بودن، 

مؤثر بودن(

آسیب شناسی قوانین و مقررات و پیشنهادات منجر به اصلاح قوانین و مقررات 
دستگاه اجرایی مورد رسیدگی

میزان تاثیرگذاری در بهبود کنترل های داخلی دستگاه اجرایی مورد رسیدگی

کمیت پیشنهادات مندرج در گزارش تفریغ بودجه

کیفیت پیشنهادات مندرج در گزارش تفریغ بودجه

کمیت توصیه ها و مشاوره های منجر به پیشگیری از وقوع تخلفات در دستگاه 
مورد رسیدگی

کیفیت توصیه ها و مشاوره های منجر به پیشگیری از وقوع تخلفات در دستگاه 
مورد رسیدگی
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بحث و نتیجه گیری و ارائه پیشنهادات کاربردی �118
نتایج تحقیق نشان داد می توان مدل عملکردی حسابرسان را بصورت دو لایه مطابق با شکل شماره 
یــک در نظر گرفت که در لایه بیرونی آن اصول اخلاق حرفــه ای قرار می گیرد که این اصول مبنای 
رفتار حرفه ای حسابرسان در امر حسابرسی بوده و انتظار می رود که حسابرسان در رعایت آن اهتمام 
ویژه داشــته باشند چرا که رعایت این اصول شــرط لازم برای حداقل سطح عملکرد می باشد لیکن 
شــرط کافی محسوب نمی شــود و در واقع این معیار جزو معیارهای عمومی شغل حسابرس بشمار 
می آید و شــرط کافی برای تحقق عملکرد ممتاز توجه به ابعاد تخصصی عملکرد شــغل حسابرســی 
یعنی برنامه ریزی حسابرســی، اجرای عملیات حسابرســی، نظام گزارشگری، نظام پیگیری یافته ها، 
نظام توصیه ها و پیشنهادات در کارهای اصلی و ویژه می باشد در حال حاضر فضای کاری حسابرسان 
دیــوان به گونه ای اســت که باید همزمان هم بــه کارهای اصلی )برنامه ای( و هــم به کارهای ویژه 
بپردازند بر اســاس اظهارات خبرگان فنی دیوان می بایســت یک تعادل و توازن منطقی وجود داشته 
باشــد تا حســابرس بتواند در هر دو حوزه کاری عملکرد موفقیت آمیز داشته باشد� با بررسی مجدد 
ســابقه تحقیقات گذشته و مطالعه مدل حاصل شده مشخص گردید که تحقیقات گذشته صرفاً ناظر 
به شاخص های عملکردی حسابرســان داخلی بخش غیردولتی بوده و یا در این تحقیقات معیارهای 
عمومی حسابرســی بیشترمورد توجه بوده است و یا معیارهای تخصصی حسابرس بیشتر مورد تاکید 
قرار گرفته اســت� از خصوصیات مثبت این مدل توجه همزمان به این دو مقوله می باشد� شایان ذکر 
آنکه در کنار این دو مقوله می بایســت به شــاخص های عمومی عملکــردی کارکنان نیز توجه نمود 
که معیارهای مشــترک بین حسابرســان و سایر مشاغل دیوان می باشــد� اهمیت و وزن این دو لایه 

عملکردی موضوع دیگری است که می بایست در خصوص آن تصمیم گیری کرد�
نکته دیگری که باید در مورد این مدل ذکر کرد آنست که در فواصل زمانی سال کاری حسابرسان، 
ابعاد تخصصی عملکرد حسابرس دارای تواتر متفاوتی است به نحوی که بطور مثال در فصل اول سال 
حسابرسان بیشتر مشغول به پیگیری یافته های حسابرسی سال گذشته و انجام مقدمات اجرای برنامه 
ســال جاری می باشند و در فصل دوم سال بیشــتر درگیر اجرای عملیات حسابرسی و در فصل سوم 
ســال عملکرد آنان بیشتر معطوف به گزارشگری و در فصل چهارم سال معطوف به اتمام گزارشگری 
و پیگیری یافته های حسابرسی، توصیه و پیشنهادات و تدوین و تصویب برنامه سال آتی می باشد لذا 
پیشــنهاد می گردد در هر مقطع ارزیابی فقط شاخص های همان مرحله سنجیده شود و یا وزن سایر 
ابعاد تخصصی عملکرد را کمتر در نظر بگیرند تا از این رهگذر یک وحدت رویه کاری نیز ایجاد گردد�

پیشنهادات برای تحقیقات آتی
برای جاری ســازی چنین مدلی پیشنهاد می گردد که سیستم اطلاعاتی کارآمدی برای ثبت کلیه 
داده های عملکردی حسابرســان فراهم گردد و یا سیســتم های موجود دیــوان قابلیت مانیتورینگ 
جامع فعالیتهای حسابرســان را بدســت آورد که این می تواند موضوع تحقیقات بعدی یعنی طراحی 

سیستم های اطلاعاتی مورد نیاز برای سیستم مدیریت عملکرد کارکنان قرار گیرد�
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 این مدل صرفاً ناظر بر عملکرد فردی حسابرسان بوده و برای سنجش دقیقتر عملکرد حسابرسان 
باید در قالب هیأت های حسابرســی و با مدل های ارزیابی عملکرد واحدی )تیمی( با استفاده از مدل 
تحلیل پوششی داده ها اقدام نمود تا امتیازات بدست آمده از سیستم فردی با امتیازات واحدی تعدیل 

گردد که این می تواند موضوع تحقیقات آتی باشد�
پیشــنهاد می گردد برای جلوگیری از خطاهای ارزیابی عملکرد بــر روی موضوع خطاهای ذهنی 

ارزیابان و اثر آن بر روی امتیازات مکتسبه تحقیق جامعی صورت پذیرد�
اهمیت و فشــار مراحل موجود در چرخه حسابرســی با توجه به اوقات سال متفاوت می باشد لذا 
باید وزن و اهمیت مراحل آن طی تحقیقی محاسبه گردد برای مثال در زمان تابستان مرحله اجرای 

عملیات حسابرسی وقت زیادی از حسابرسان را می گیرد که در محاسبه اوزان مود نظر قرار گیرد�

منابع و مأخذ �
خالدی زاده، خاطره؛ دوانی، غلامحســین )1393(، مجموعه قوانین و مقررات دیوان محاسبات و قانون - 1

محاسبات عمومی و قانون تنظیم بخشی از مقررات مالی دولت با آخرین اصلاحات: همراه با پرسش و پاسخ های 
چهار گزینه ای، ناشر کیومرث، تهران

دارایی، محسن؛ دانایی، حبیب اله )1394(، شناسایی عوامل مؤثر بر انگیزش حسابرسان دیوان محاسبات - 2
منطقه )پیشگیری تخلفات مالی در دستگاه های اجرایی استانهای منطقه )1(: سمنان، تهران، البرز، قم، قزوین، 

مرکزی، دانش حسابرسی، شماره 58�
دیوان محاسبات )1394(، دستورالعمل کنترل کیفیت- 3
زاهدی، عاطفه )1394(، قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران با زیرنویس نظرات تفسیری شورای نگهبان، - 4

ناشر جاودانه، تهران، آذرماه
صالحی، مهدی؛ محمدی، مهدی؛ جلالی مجیدی، محســن؛ توانا، حیدر )1392(، بررسی میزان رضایت - 5

مندی دســتگاه های اجرایی از عملکرد حسابرســان دیوان محاسبات استان خراسان جنوبی جنوبی، مطالعات 
فرهنگی اجتماعی خراسان، شماره 30 زمستان�

قلی پور، آرین )1390(، مدیریت منابع انسانی؛ ناشر سمت، تهران، بهار- 6
کاظمی، مهدی؛ اسعمیل پور زنجانی، سعید )1395(، ارائه الگویی فازی برای ارزیابی عملکرد حسابرسان - 7

در مؤسسات حسابرسی )مورد مطالعه موسسه حسابرسی مفید راهبر(، دانش حسابرسی، شماره 64�
هومن، حیدر علی )1385(� راهنمای عملی پژوهش کیفی� تهران: ســازمان مطالعه و تدوین کتب علوم - 8

انسانی دانشگاه ها )سمت(�
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