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چکیده

هدف این پژوهش ارزیابي عملکرد حسابرسان و ارتقای ارزشیابی عادلانه عملکرد آنها در راستای 
رسیدن به اهداف موسسات حسابرسی و نحوه تعیین میزان پرداخت کارانه بر اساس مدل فازی و 
مقایسه آن با روش سنتی ارزیابی عملکرد است. برای این منظور دو فرضیه تدوین و مورد آزمون قرار 
گرفت. ارزیابي عملکرد حسابرسان بیش از آنکه یک موضوع کمي باشد، یک موضوع کیفي است. 
در این پژوهش امتیازات هر یک از معیارهای کنترل کیفی حین و انتهای پروژه، ارزیابی فردی و 
ارزیابی گروهی با توجه به کارت امتیازی متوازن هر یک از تیمهای حسابرسی با توجه به نظر خبرگی 
مدیران، مجموعه ضرایب متغیر به چند دامنه فازي را تشکیل داده  و سپس قواعد سیستم فازي 
در مورد آنها طراحي شده است. امتیازات سهگانه حسابرسان سه متغیر ورودي و امتیازات نهایي 
آنها خروجي سیستم فازي خواهد بود. براي محاسبه امتیازات نهایي، از امتیازات سهگانه و قواعد 
یکپارچه سازي متغیرهاي خروجي استفاده شده است. جامعه آماري پژوهش کلیه مدیران بزرگترین 
موسسه حسابرسی خصوصی کشور شامل 28 نفر بودند. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه و مصاحبه 
بود. براي بررسي روایي این تحقیق از نظرهاي کارشناسي حسابرسان خبره و براي پایایي نمرات از 
ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد. برای ارزشیابي، از نتایج ارزیابی 3 دوره بین سالهای 1391 تا 
1393 شامل، 200 نفر از کارکنان به دو روش کلاسیک و فازي استفاده شده و مورد تجزیه و تحلیل 
قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان داد که در سطح خطای 95% مدل فازی از اطمینان و دقت کافی 
برخوردار است. همچنین، این نتایج با استفاده از آزمونT  نیز مورد بررسی قرار گرفت و نتایج نشان 

داد که بین میانگین امتیازات حاصل از مدل فازی و سنتی تفاوت معناداری وجود ندارد. 
واژههـای کلیـدی: ارزیابي عملکرد، سیستم فازي، عدالـت رویهای، موسسـات حسابرسـی، 

وری. بهره 
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مقدمه 

   ارزیابـی عملکـرد همواره براي تأمین اهداف مشخصي از قبیـل ارتقـا، جبران خدمت، عدالت محوری 
و یـا بطـور خلاصـه بهبود انگیـزش بـکار بـرده ميشود. ایـن اهداف زماني تحقق ميیابد که ابزارهاي آن به 
درستي پیش بیني و بهکار گرفته شوند. ارزشیابي کارکنان ابزاري مناسب و اثربخش براي دستیابي به اهدافی 
تلقي ميشود که با بهکارگیري آن ميتوان میزان کارایي برنامهها و تحقق اهداف را سنجید و بر اساس آن 
برنامهها را به منظور بهبود آنها تقویت یا ترمیم کرد یا آنها را تغییر داد. ایـن ارزشیابي فرایندي منظم براي 
تعیین و تشخیص میزان همسـویی اهـداف فـردی و سـازمانی، عدالـت محـوری و شایسـته سـالاری در 
سـازمانها بـوده و شـاخصی مناسـب برای پیش بینـی میزان تحقـق اهداف آتی سـازمان به شـمار میرود.  
درباره مفهوم ارزیابي عملکرد، مثل بسیاري از مقولههاي دیگر علوم انساني، اتفاق نظر وجود ندارد و این 
امر موجب پیچیده شدن مباحث و ایجاد مجادلات دامنهدار و کم فایده درباره مفاهیم ارزشیابي شده است، از 
جمله اینکه مفهوم ارزشیابي چیست، چه جایگاهي دارد، تقسیمات آن کدام است، با چه موانعي روبهروست 
و چگونه ميتوان مدلي از ارزشیابي را ارائه کرد که کارآمد و مؤثر باشد و بتواند اهداف موسسـات حسابرسـی 
را برآورده و ارتقـا دهنـده انگیزه کارکنـان باشد. نبود اتفاق نظر در باره مفهوم ارزشیابي بهدلیل وجود مفاهیم 
عدم قطعیت در روشهاي اندازهگیري و ارزیابـی عملکـرد است. بر این اساس، در این پژوهش تلاش شده 
است تا یک مدل ارزشیابي کارآمد و مؤثر جهت دسترسي به اهداف و همسـو سـازی اهداف فردی، تیمی و 
سـازمانی ارائه شود. در این مدل با توجه به عدم قطعیت در مفاهیم و روشهاي اندازهگیري عملکرد از عبارات 

کلامي و منطق فازي براي قطعیت بخشیدن به موارد غیر قطعي استفاده شده است.
هر فعالیتی از جمله فعالیت حسابرسـان بدون ارزشیابي و بازخورد امري عقیم و بدون موفقیت است. از 
اینرو  ارزشیابي چارچوب و مرکز هر گونه تصمیمگیري در زمینه کمیت و کیفیت جبران خدمت کارکنان، 
نحوه ارتقا و..  است؛ لذا اطمینان از  عدالت محوری و شایسـته سـالاری جز با روش ارزشیابي و اتصال آن به 
سـایر سیسـتم های انگیزشـی امکانپذیر نخواهد بود. بر این اساس، ارزشیابي یکي از مؤثرترین رویکردهایی 

است که هم براي موسسـات حسابرسـی و هم برای حسابرسان ضرورت دارد.
   مدیـران براي برنامهریزي و تصمیـم گیـری در خصـوص نحوه ارتقای کارکنـان به اطلاعات فراوان در 
خصوص آمادگي و عملکرد، توانمندی و تخصص و توان کار تیمی حسابرسان دارند، این اطلاعات به کمک 
ارزشیابي در اختیار آنها قرار ميگیرد. زیـرا ارزشیابي در حسابرسـان انگیزه ایجاد ميکند، در بهبود یادگیري 
و توانمندی حسابرسـانتأثیر مستقیم دارد نارساییهاي نظام آموزشـی و انتقال تجربه را نشان ميدهد و اگر 

ارزشیابي بهصورت پیوسـته باشد، موجب بهبود مسـتمر و تعالی در موسسـات حسابرسی ميشود.
  ارزیابي عملکرد حسابرسان فعالیتي است که مدیر در جریان پروژههای حسابرسی خود انجام ميدهد. 
این فعالیت شامل جمعآوري اطلاعات و داوري دربارۀ وضعیت تجربـه انـدوزی و پیشرفت حسـابرس اسـت. 
جمعآوري اطلاعات عملکـردی حسابرسـان به شیوههاي مختلف صورت ميگیرد و نیازمند کسب مهارت و 
جاری سـازی رویکردهایی مناسـب در این زمینه است. مدیر و یا سرپرسـت باید با استفاده از نتایج بهدست 
آمده از سنجش و ملاحظه اهداف و انتظارات در باره وضعیت حسـابرس داوري کند، همچنین نقاط ضعف و 
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قوت را شناسایي و براي بهبود فعالیت ها ضمـن ارائـه توصیهها و بازخـورد مناسـب در فراینـد پرداخت و ارتقا 

نیز لحـاظ نماید.
  فرایند سنجش و ارزشیابي عملکـرد هم اکنون در بیشتر موارد شامل ارزیابـی تیمـی حین اجرای پروژه 
حسابرسـی، کنتـرل کیفی انتهای پروژه و ارزیابی عملکـرد فـردی است؛ این فرایند بهمنظور تعیین ضرایب 
پرداخت و رتبهبندي و ارتقای حسابرسان صورت ميگیرد . در این روش همه تلاش مدیر، حسابرس و نظام 
ارزیابی عملکرد به امتیاز نهایي معطوف و ماحصل همه تلاشـها در افزایش دقت، کارایي و انعطافپذیري، در 
یک مقیاس صفر تا صد خلاصه ميشود. بنابراین فرایند روشـمند و سـاختار یافته تعیین این امتیاز ضروري 
است. این امتیـاز نه تنها ملاک قضاوت و تصمیمگیري در خصوص عملکرد حسـابرس اسـت، بلکه به نوعي 

ارزشیابي عملکرد مدیران و حتی موسسـات حسابرسی تلقي ميشود. 
بنابراین، شـکی نیسـت که سـنجش و ارزیابی عملکرد کارکنان در موسسـات حسابرسـی یک مسئله 
مهـم و اساسـی اسـت و مدیـران باید به آن توجه خاصی داشـته باشـند. برای سـنجش عملکـرد کارکنان 
تعریـف و شناسـایی شـاخصهای عملکـرد ضـروری می باشـد. بطور کلی شـاخصهای عملکرد بـه دو گروه 
شـاخصهای کمـی و کیفـی تقسـیم می شـوند. در شـاخصهای کمی، کمیت )تعـداد( تعیین شـده، عامل 
اصلـی سـنجش عملکرد افراد می باشـد. در این شـاخصها با توجه بـه خصوصیات کار، عملکـرد افراد قابل 
سـنجش با معیارهای کمی و عددی اسـت، اما در شـاخصهای کیفی بدلیل نوع و ماهیت کار، سـنجش و 
ارزیابی عملکرد به سـختی امکان پذیر اسـت. مطالعات و تجربیات پژوهشـگران مدیریت نشـان داده اسـت 
کـه بیشـتر کارکنـان از عدم توجه موسسـات به شـاخصهای کیفی ناراضی می باشـند. با عنایـت به اینکه 
کاربـرد شـاخصهای کیفی قابل سـنجش در ارزیابی عملکرد کارکنان به راحتـی صورت نمیپذیرد، بنابراین 
بـرآورد عملکـرد افـراد نیز بدرسـتی انجام نمی شـود و همـواره دارای درجه ای از ابهام می باشـد. این ابهام 
در ارزیابـی صحیـح عملکـرد کارکنـان تاثیـر زیادی خواهد داشـت.   از آنجـا که در حال حاضـر برای رتبه 
بنـدی شـاخصهای کیفـی عمدتا از روشـهای قضاوتی اسـتفاده می شـود و در این روشـها افـراد با توجه به 
قضـاوت و بینـش خـود ایـن شـاخصها را طبقه بندی می کننـد، بنابراین اینگونه روشـها الزاما به درسـتی 
نمـی توانـد عملکرد کارکنان موسسـات حسابرسـی را تشـریح نماید. به عنـوان مثال در روشـهای موجود، 
زمانـی کـه از بیـن گزینه های }خیلی خوب، خوب، متوسـط، ضعیف و خیلی ضعیـف{ بخواهیم عملکرد 
فـردی را ارزیابـی کنیـم، گزینـه “خیلـی خـوب« دارای ابهام اسـت و معلوم نیسـت که به کـدام عملکرد، 
خیلـی خـوب اتـلاق می گـردد. به عبارتـی رتبه بندی خیلی خـوب دارای درجـه ای از ابهام اسـت. بر این 
اسـاس اسـتفاده از روش منطـق فـازی برای رفـع ابهام از این گزینه ها می تواند بسـیار مفید می باشـد. با 
توجـه بـه خصوصیات شـاخصهای کیفی ارزیابی کارکنان و قابلیتهـای روش فازی، با اسـتفاده از این روش 
مـی تـوان متغیـر هـای کیفی را با تعریـف درجه عضویتهای متفـاوت، به متغیرهای کمی تبدیـل نموده و 
سـپس بـا توجـه بـه معیارهای کمی حاصلـه بر اسـاس آن عملکرد افـراد را مـورد ارزیابی قـرار داد )احمد 
رجبـی، سـومین کنفرانـس بین المللـی مدیریـت، 1384(. با توجه بـه توضیحات فوق، میتـوان گفت این 
پژوهـش از دو جهـت ضـرورت داشـته و بـا سـایر مقالات در حـوزه ارزیابی عملکـرد انجام گرفتـه در ایران 
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تفـاوت دارد؛ اول اینکـه، تاکنـون در کشـور ایران پژوهشـی در زمینه ارزیابی عملکرد کارکنان »موسسـات 
حسابرسـی« صـورت نگرفته اسـت. دوم اینکه، برای انـدازه گیری دقیقتر عملکرد کارکنـان، حفظ انصاف، 
ایجـاد و رعایـت عدالـت رویـه ای و مراودهـای در سـازمان و همچنیـن، با توجـه به محدودیتهـای ارزیابی 
عملکـرد کلاسـیک کـه پیشـتر گفتـه شـد، در ایـن پژوهش بر آنیـم تا بـا اسـتفاده از روش منطـق فازی 
بـه ارزیابـی عملکـرد کارکنان موسسـه حسابرسـی مفیـد راهبر بپردازیـم تا با کمـک آن، علاوه بـر  یاری 
رسـاندن بـه مدیـران سـایر موسسـات در ارزیابـی بهتر و بهـره وری بیشـتر از کارکنانشـان، فراهـم آوردن 
مقدمـات صرفـه جویـی بیشـتر در هزینه های موسسـات حسابرسـی، کاهش حـق الزحمه حسابرسـی و 

افزایش کیفیت حسابرسـی در کشـور را فراهـم آوریم.

مباني نظري و پیشینه پژوهش
یکی از مهمترین هدفها در هر سـازمان ارتقای سـطح بهره وری اسـت و انسـان در آن نقشـی محوری 
دارد. بهره وری نیروی انسـانی یعنی به حداکثر رسـاندن اسـتفاده از منابع نیروی انسـانی به طریق علمی 
بـه  منظـور کاهش هزینه هـا و رضایت کارکنان، مدیران و مصرف کنندگان و نیز حداکثر اسـتفاده مناسـب 
از نیـروی انسـانی به منظـور حرکـت در جهـت هدفهای سـازمان با کمترین زمـان و حداقـل هزینه. بدون 
تردیـد فراینـد بهـره وری نیـروی انسـانی متاثـر از عامل خاصی نیسـت و نتیجـه تعامل و ترکیـب عوامل 
گوناگونی بر انسـان اسـت. موسسـه های حسابرسـی از سـازمانهای نظارتی مهم کشـور هسـتند، با توجه 
بـه ماهیـت کار گروهـی حسابرسـان و همچنیـن، بـا توجه به نقـش با اهمیت آنـان در نظـارت بنگاههای 
اقتصـادی کشـور و اعتباردهـی بـه اطلاعات مالی، لزوم توجه به کارکرد نیروی انسـانی شـاغل در آنها و نیز 
اهتمـام در بالابـردن سـطح بهـره وری کارکنان آنها بسـیار ضروری به نظر میرسـد. این در حالی اسـت که 
افزایش بهره وری نیروی انسـانی در شـرکتهایی که در آن تاکید خاص بر مسـئولیتهای گروهی، اجتماعی 

و ارزشـهای اخلاقی اسـت، چندان آسان نیست. 
    در تعییـن عوامـل مؤثـر بر بهره  وری نظرهای متفاوتی وجود دارد و هر یک از دانشـمندان و صاحب 
نظـران عواملـی را بـه  عنـوان عامل مؤثـر مشـخص کرده اند. به  طـور کوتـاه، عواملی چون آموزش شـغلی 
مسـتمر مدیـران و کارکنـان، ارتقـای انگیـزش میـان کارکنان بـرای کار بهتر و بیشـتر، ایجـاد زمینه های 
مناسـب  ظهـور ابتـکار و خلاقیت مدیـران و کارکنان، برقراری نظام مناسـب پرداخت مبتنـی بر عملکرد و 
عدالـت محـور برقراری نظام تنبیه و تشـویق، وجدان کاری و انضباط اجتماعی، تقویت حاکمیت و تسـلط 
سیاسـتهای سـازمان بـر امـور، و از همه مهمتر بکارگیری یک سیسـتم ارزیابی عملکرد مناسـب به  عنوان 

عوامـل موثر در بهره وری شـناخته شـده اند. 
نتایـج حاصل از پژوهشـات انجام شـده نشـان می دهد که مهمتریـن عوامل موثر بر بهـره وری نیروی 

انسـانی در موسسه های حسابرسـی به ترتیب اهمیت عبارتند از: 
بکارگیری سیستم مناسب ارزیابی عملکرد،   )1
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عملکرد درست مدیر بلافصل و پذیرش او توسط کارکنان،   )2

ارائه مزایای جانبی به کارکنان،   )3
انجام کارهای گروهی در موسسه،   )4

مشارکت کارکنان در اداره موسسه،   )5
توجه به نیازهای اساسی کارکنان، و   )6

سبک رهبری مدیر بلافصل.  )7
همچنیـن، با توجه به یافته های پژوهشـات انجام  شـده، راهکارهـای زیر در ارتباط با هـر یک از عوامل 

موثر بر بهره وری کارکنان موسسـه های حسابرسـی ارائه گردیده اسـت:
1-  از آنجـا کـه در بیشـتر موسسـه های حسابرسـی ارزیابـی عملکـرد مـلاک پرداخـت بخـش قابـل 
توجهـی از حقـوق و مزایـا بـه حسابرسـان شـامل کارانـه و اضافهـکاری اسـت بنابرایـن، بـه نظر می رسـد 
اسـتفاده از سیسـتم ارزیابـی عملکـرد فـازی از بـروز بسـیاری از خطاهـای ارزیابی هـای فردی پیشـگیری 

می کنـد و عدالـت محورتـر اسـت.
2- شـاخصهای سیسـتم ارزیابـی عملکرد کارکنان موسسـه های حسابرسـی باید متناسـب با ماهیت 
کار گروهی، ماموریت و چشـم انداز و هدفهای کلان موسسـات طراحی و وزن دهی گردد و در جلسـه های 
توجیهـی بـه اطـلاع همه کارکنان برسـد و سـپس کارکنان براسـاس آنها مـورد ارزیابی دقیق قـرار گیرند.

3- یکـی از مـوارد مهـم در یک سیسـتم ارزیابی عملکرد مناسـب، دادن بازخورد به افراد می باشـد؛ لذا 
برنامه هـای زمانبنـدی شـده منظمی جهت ارائـه بازخوردهای لازم بـه کارکنان تدویـن و در فواصل زمانی 

مناسـب ایـن بازخورهـا به افراد داده شـود تا آنها نسـبت به نتایج عملکرد خـود آگاه گردند.
4- اسـتفاده از شـاخصهایی همچون سـرانه پیشنهادها، میزان مشـارکت در گروهها، رضایت مشتریان 
داخلـی، میـزان شـکایات مشـتریان)واحد مالی مورد رسـیدگی(، نتایج حاصـل از ارزیابی هـا و ممیزی ها و 

مـواردی ماننـد اینها نیز در سیسـتم ارزیابی عملکرد کارکنان مناسـب اسـت.
5- ارزیابی هـای دوره ای از عملکـرد مدیران صورت گیرد و به آنها بازخوردهای مناسـب داده شـود. این 

امـر از طریـق کارت امتیازی متوازن هر یک از تیمهای حسابرسـی امـکان پذیر خواهد بود.
6- اسـتفاده از طرحهـای تشـویقی نـوآور مانند طرح مشـارکت در درامـد، می تواند تاثیر به سـزایی در 

بهبـود عملکـرد کارکنان و ایجاد انگیزه در آنها داشـته باشـد.

ارزیابی عملکرد 
ارزیابـی عملکـرد فرآینـد رسـمی فراهـم آوردن بازتـاب تشـخیصی بـرای کارکنـان در مـورد اجـرای 
کار)اطلاعـات منفـی و مثبـت در مـورد نتایـج( اسـت. فیلیـپ مـوون در سـال 1998،اصطـلاح »ارزیابـی 
عملکـرد« را بـه معنـای عـام بـه کار بـرد. مطابـق تعریـف وی، سیسـتم ارزیابـی عملکـرد بـه بیان سـاده 
عبارتسـت از :نظـام یا سیسـتم قابـل اعتمادی برای بازنگری دوره ای عملکرد شـخص. ایـن تعریف اهداف، 
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انـدازه گیـری نیازها، ارتقا، بازنگری انتظارات مربوط به پیشـرفت شـغلی و مصاحبه را نیـز دربر نمی گیرد. 
امـا انجمـن امریکایـی ACAS در سـال 1997، ارزیابی عملکرد را این گونه تعریف کـرد: ارزیابی عملکرد 
یکـی از راههـای دادن بازخـورد عملکـرد یا انتظـارات موجود از نیروی کار به آنهاسـت. سیسـتم ارزیابی به 
شـیوه ای منظـم، عملکـرد نیـروی کار، توانمندیها و نیازمندی هـای فزایندهی  آنها را ثبـت و اندازه گیری 
مـی کنـد. به عـلاوه، ارزیابی فرصت مناسـبی برای به دسـت آوردن نگرشـی فراگیر دربـاره ی حجم کار و 
مشـکلات آن اسـت. همچنین فرصتی برای بازنگری در اموری اسـت که در خلال دورهی ارزیابی گذشـته 
تحقـق یافتـه انـد و نیز فرصتی اسـت بـرای تثبیت و تعیین اهـداف مرحلهی آینده. این تعریـف به صورت 
واضـح نشـان مـی دهـد کـه نیـروی کار بازخـورد عملکرد قبلی خـود را به دسـت مـی آورد  با ایـن حال، 
نشـان مـی دهد که سیسـتم ارزیابی عملکرد، فرصتی اسـت بـرای ارزیابی با صدور حکـم دربارهی جوانب 
مختلـف عملکـرد نیروی کار برای شـناخت روش عملکرد وی در گذشـته و همچنین بـا آینده نگری برای 
تعییـن اهـداف آتی. یکی از راههای ارزیابی عملکرد در موسسـات حسابرسـی، بکارگیری سیسـتم کنترل 
کیفیـت کارکنـان اسـت. از اینرو، اگر یک موسسـه بخواهد به درسـتی کارکنـان خود را ارزیابـی کند لازم 
اسـت از سیسـتم کنتـرل کیفیت مناسـبی اسـتفاده کنـد. همچنیـن، از آنجایـی که بکارگیری سیسـتم 
کنتـرل کیفیـت مناسـب لازمـه ارزیابی عملکرد دقیقتـر، و آن نیز مبنایی بـرای پرداخت حقـوق و پاداش 

بـه کارکنـان اسـت در ادامه بـه این موضوع در موسسـات حسابرسـی میپردازیم.
در طي چند سال اخیر تحقیقات زیادي در خصوص ارزیابي عملکرد کارکنـان انجام شده است و در 
هر کدام از این تحقیقات ضرورت و شایستگي روش ارزشیابي بررسي و سعي شده است تا میزان اعتبار و 
اثربخشي آن بهبود یابد؛ این تحقیقات بیانگر این واقعیت است که افزایش دقت و کارایي روشهاي ارزشیابي 
همواره مورد توجه مدیـران سـازمانها، کارکنـان و محققان بوده و خواهد بود)آدم و اسـرا، 2007(. در این 
تحقیقات جنبههاي مختلف ارزشیابي مانند شرایط ارزشـیابی، اقدامـات مقدماتي، ابزارهاي مورد استفاده، 
ابعاد ارزشـیابی و روانشناسي و آثار هر کدام از آنها بر فرایند انگیـزش مطالعه شده اسـت)فرخنژاد، بـازرگان 
و طباطبائـی، 2007(. ارزیابـی عملکرد کارکنـان در یک تقسیمبندي کلي به دو دسته ارزشیابي مستمر و 
ارزشیابي مقطعي تقسیم ميشود .ارزشیابي مستمر را مدیـران و بهصورت مستمر درحیـن فعالیـت انجام 
ميدهنـد. اما ارزشیابي مقطعي در دورههاي خاص انجام ميشود که این دورهها ميتواند قبـل از گزینـش و 
جـذب کارکنـان یا هنگام پذیرش افراد از طریـق آزمـون و مصاحبه و اغلـب بعد از پذیرش و در حین اجرای 
وظایـف باشد. بدیهي است که ارزشیابي مستمر داراي نتایج مستمر و ارزشیابي مقطعي داراي نتایج مقطعي 
است، زیرا در ارزشیابي، عملکـرد فـرد در کل یک دوره زمانـی مورد استفاده نیست و در مقاطع خاص کاربرد 
دارد و بهسرعت بعد از هر دوره خاص به فراموشي سپرده ميشود .بر این اساس، ارزشیابي مستمر همواره مورد 
تأکید محققان بوده است زیرا هدف ارزشیابي اصلاح کاستیها، از بین بردن ضعفها، تغییر و تکمیل روشهاي 
آمـوزش و انتقـال تجربـه، تغییر شیوههاي کنترل و اصلاح رفتار، تقویت نقاط قوت و غیـره اسـت. از طـرف 
دیگر ارزشـیابی مقطعي علیرغم عیوب و اشکالات آن گریزناپذیر است. در ارزشیابي مقطعي نميتوان میزان 
تغییر رفتاري یادگیري را به خوبي ارزیابي کرد. لذا، اگر فقط به ارزشیابي مقطعي تکیه شود و دیگر روشهاي 
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ارزشیابي مورد غفلت قرار گیرد، فراینـد ارتقـا را دچـار اختـلال میکنـد بنابراین، بهتر اسـت هـر دو روش و 
 بـه طـور همزمـان مورد اسـتفاده قـرار گیرد)آنـداده، 2008؛ میرزامحمـدی، قربانی، آقاجانـی و حیدریفرد

 .)2010 ،
منطـق فـازی را پروفسـور لطفـی زاده با ارائه مقالهاي با عنوان مجموعههاي نادقیق در سال 1965 
مدلهـای  وسیله  به  مبهم  و  نادقیق  پدیدههاي  توصیف  را  نادقیق   منطق  ابداع  از  وي هدف  کرد.  مطرح 
مورد  چندان  ابتدا  منطق  این  ميکند  بیان  آنها  از  مناسب  نتایج  استنتاج  و  بهکارگیري  براي  ریاضي 
تحلیل  براي  لازم  توان  بودن  دارا  و  زیاد  کاربرد  انعطافپذیري،  دلیل  به  امروزه  ولي  نگرفت  قرار  اقبال 
هچانـی اسـرا، 2007؛  و  اسـت)آدم  شـده  توجه  بدان  گسترده  طور  به  طبیعي  زبان  مبناي  بر   مسائل 

. )2008 ،
 آدام و اسرا یک مدل فازي براي ارزیابي و انتخاب کارمند با توجه به میزان شایستگي و صلاحیت ارائه کردند. 
آنها با استفاده از روش AHP  به عوامل و معیارهاي مؤثر در این ارزیابي و انتخاب توجه کردند. تساي چیکو و 
همکاران با استفاده از منطق فازی و  QFD یک مدل ریاضي براي یکپارچهسازي ملاحظات محیطي ارائه کردند. 
هدف آنها ارائه یک روش برای یکپارچگي و نزدیکي نظرهاي کارشناسان در یک موضوع خاص بود. محقر، امین 
ناصري و معماریانی )2005( با استفاده از منطق فازي یک مدل ریاضي براي ارزیابي عملکرد و کارایي مجلس 
شوراي اسلامي در  هماهنگي و یکپارچگي بین استراتژیهاي دورههاي مختلف ارائه کردند. استون ارزیابي و 
 انتخاب کارمند یک سازمان با استراتژیهاي کسب و کار آن سازمان را موجب بهبود عملکرد آن ميداند)استون

، 2002(. ارزیابي و انتخاب کارمند نمونه داراي یک فرایند پیچیده تصمیمگیري است؛ این فرایند باید داراي 
ظرفیتها و تواناییهای مهم از جمله اندازهگیري صداقت کارمند در شغل باشد و در زمان مناسب هم براي انتخاب 
و ارزیابي کارمند نمونه استفاده شود)لازارویچ، 2001(. دریگاز و همکاران با استفاده از شبکههاي عصبي فازي 
یک سیستم خبره عملکرد و انتخاب کارمند نمونه ارائه و در این مدل از یک فرایند تحلیل سلسله مراتبي استفاده 
کردند براي ارزیابي از تلفیق روشهاي هوش مصنوعي و منطق فازي استفاده کـرده اسـت. وي یک مدل دو 
مرحلهاي ارزیابي عملکرد با هدف کاهش قضاوت ذهن در فرایندهاي تشخیصی و جدا سازي کارمند مناسب 
و نامناسب در یک  موقعیت شغلي ارائه کرده است)دریـگاز و همـکاران، 2004(. چارنز، کوپر و رودس مدل 
 ریاضي ارزیابي عملکرد و کارایي را بهصورت یک مسئله برنامهریزي ریاضي ارائه کردند)چارنر، کوپر و هودس

، 1987(. آنها با استفاده از برخي تغییرات در متغیرها مدل برنامهریزي ریاضي خود را به یک مدل برنامهریزي خطي 
تبدیل و براي این تبدیل از تعیین وزن  مناسب براي هر یک از متغیرهاي ورودي و خروجي مدل استفاده کردند. استوارت 
 از روش غیر پارامتري DEA براي ارزیابي عملکرد واحدهاي تولیدي با اهداف پنجگانه استفاده کرده  است)استورات

،1996؛ شـهررضایی،2010؛ هوانـگ و لـی ،1994؛ میرفخرالدینـی، اولیاء و جمالـی،2009( تصمیمگیري 
فازي با اهداف چندگانه را ارائه کردند. مدهوشـی و همکاران)1384( به بررسـی ارزیابی عملکرد کارکنان بر 

اسـاس شـاخص های کیفی با رویکرد فـازی )تکنیک تاپسـیس( پرداختند. 
در ایـن پژوهـش، شـاخصها توسـط گـروه ارزیـاب به وسـیله متغیرهایـی، وزن داده شـدند. همچنین 
کارکنـان مـورد ارزیابـی، توسـط گـروه ارزیاب با اسـتفاده از شـاخص های مـورد نظر و متغیرهـای مذکور، 
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ارزیابی می شـوند، سـپس نتایج توسـط اعـداد ذوزنقه ای فازی بـه مجموعه ای از اعداد فـازی تبدیل گردید. 
آنـگاه رتبه بنـدی اعضـای تیـم بـا اسـتفاده از تکنیـک تاپسـیس فـازی صـورت گرفت کـه در ایـن روش 
فاصلـه گزینـه از نقطـه ایـده آل مثبـت و فاصلـه آن از نقطـه ایده آل منفـی در نظر گرفته شـد بدان معنی 
کـه گزینـه  انتخابـی بایـد دارای کمتریـن فاصلـه از راه حـل ایده آل های مثبت بـوده و در عین حـال دارای 
بیشـترین فاصلـه از راه حل اید ه آل منفی اسـت. بر اسـاس نتایـج این مقاله، منطق فازی، به دلیل اسـتفاده 
از شـاخصهای کیفـی ابـزاری مناسـب برای ارزیابـی عملکرد کارکنـان می باشـد و می تواند مورد اسـتفاده 

سـازمان های مختلف قـرار گیرد. 
هدف این مدلها ارائه چند روش ارزیابي عملکرد و ارتقـای دقـت در تجزیه و تحلیل نتایج ارزیابـی بـا 
استفاده از علوم آمار و ریاضیات است. در موضوع ارزیابي عملکرد کارکنـان مثل سایر، موضوعات علوم انساني 
و مدیریت، قطعیت ناچیز است . از طـرف دیگـر متغیرهـای مداخلـه گر غیر قابـل کنترل یا با قابلیت کنترل 
کم در این ارزیابي بـه صـورت مسـتقیم و غیر مسـتقیم تاثیر دارد بر ایـن اسـاس استفاده از روشهاي دقیق 
ریاضي و آماری براي این موضوع مناسب نیست. سؤال پژوهش حاضر این بود که استفاده از منطق و سیستم 
فازي در ارزشیابي حسابرسـان به چه میزان بر دقت، انعطافپذیري و کارایي ارزیابي عملکرد اثرگذار است؟ 
براي دستیابي به جواب این سؤال ابتدا لازم است اصول و مفاهیم منطق فازي در خصوص ارزشیابي، اصول 
و مباني حاکم بر ارزشیابي حسابرسـان، ویژگیهاي ارزشیابي خوب، موانع و مشکلات ارزشیابي و راهکارهاي 
رفع موانع ارزشیابي بررسي و سپس، به کمک طراحي یک سیستم فازي مناسب و مقایسه نتایج دو سیستم، 

میزان افزایش دقت و کارایي سیستم آزمون شود.   
حسـاس یگانه محمودی و پناهی)1391( به بررسـی تاثیر ویژگیهای کیفی موسسـات حسابرسـی بر 
ارزیابی عملکرد مدیران شـرکتهای بورسـی پرداختند. نتایج تحقیق آنان نشـان داد که تخصص حسـابرس 
در صنعـت و تـداوم انتخاب حسـابرس بر ارزیابـی عملکرد مدیران)شـاخص ارزیابی عملکـرد ارزش افزوده 
اقتصـادی( تاثیـر مثبت معنـاداری دارد. به عبارتی دیگر، نتایج تحقیق آنان نشـان داد که مدیران شـرکتها 
میتواننـد، ارزش افـزوده اقتصـادی ایجاد شـده برای سـهامداران را با بهبود محیط اطلاعاتـی خود از طریق 

انتخـاب حسـابرس متخصص و عدم تغییر حسـابرس تا زمان مجـاز افزایش دهند. 

اصول و مفاهیم منطق فازی
 در زمینه علوم انساني و مدیریت، منطق فازي شیوههـاي است که محقق را از منطق درست یا نادرست 
ارسطویي در دنیاي روابط اجتماعي و انساني بهگونهاي دیگر از شیوه نگریستن به حقایق رهنمون ميسازد 

)خادمي زارع و همکاران، 2010(.
در نگرش فازي حقایق جهان به همان صورت که هست مدلسازي و به تصویر کشیده ميشود. ما در 
تصمیمگیري روابط انساني و اجتماعي، طراحـی هـاي فني و مهندسي و فرایندهاي برنامهریزي و مدیریت 
با مفاهیم مبهم و نادقیق روبهرو هستیم. تصمیمگیري در زمینههاي حقوقي، طب و محیـط زیسـت نیز از 
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صراحت لازم و کافي برخوردار نیست. علوم ریاضیات و آمار نیز به ما در فهم و درک فرایندهاي تصمیمگیري 
نظیر تشخیص و فهم گفتار، مطلب و درک مفاهیم کمک زیادي نميکند)خادمیـزارع و زارعـی، 2010( در 
حیطه طراحي و ترسیم سیاستها و خطمشيها عدم دقت یک ضرورت استراتژیک است. در زمینه طبقهبندیها 
و تشخیص مدلها و الگوها نیز با وجود عدم صراحت، انسان به مراتب قويتر از ماشین عمل ميکند)کریمـی 

و زارع، 2006(.
  با شناخت منطق فازي و اصول اولیه آن، تصمیمگیرنده قادر به مدلسازي و اتخاذ تصمیم در خصوص 
بسیاري از مسائل و مشکلات پیچیده خواهد بود و ميتواند مسائل با دادههاي ناکافي و نامطمئن را حل کند. 
نادقیق بودن روابط در جهان امروز و نادقیق بودن بیشتر اطلاعات انسان، اهمیت این شناخت را بیشتر ميکند. 
بر عکس منطق کلاسیک که هر گزاره الزاماً درست یـا غلـط است، هرگزاره ميتواند به اندازه اي درست و به 
اندازه اي غلط باشد. با توجه به انعطافپذیري منطق فازي، امروزه بسیاري از این منطق در زمینههاي مختلف 
علمي و صنعتي، پزشکي، تحلیـل سیستمهاي منطقـي، سیستمهاي دینامیکي، تصمیمگیري، بهینهسـازي، 
غیره  و  بازاریابي  بودجهبندي،  سـازماني،  رفتار  کنترل،  سیستمهاي  غیرقطعـي،  اسـتدلالهاي  مدلسـازي، 
ا وجـود سیستمهاي خبره و شبکههاي عصبي  استفاده ميکنند، و این روند بهطور مسلم در سالهاي آینـده بـ

و هوش مصنوعي گسترش فزایندهـاي خواهد داشت.
  در هر مسئله تصمیمگیري همواره قواعد متعددي استفاده ميشود. به کمک ترکیب قواعد در حالات 
ه  راي ترکیـب قواعـد و دسـتیابي بـ مختلف نتایج نهایي تعیین ميشود. در روش فازي روشـهای مختلف بـ
نتایج نهایي وجود دارد .یکي از روشـهای معمول، تعیین اجتماع مجموعههاي نتایج حاصل از ترکیب قواعد 
است. این روش در مدلسازي و کنترل سیستمهاي فازي به یکپارچه کردن مقادیر متغیرهاي خروجي معروف 
است. براي تعمیم تصمیم نهایي و قطعي در سیستمهاي فازي باید از یکي از روشهاي غیر فازي  سازي 
استفاده شود. یکي از روشـهای متداول در قطعي سازي خروجي سیستمهاي فازي تعیین مرکز ثقل اجتماع 
متغیرهاي خروجي است. در منطق فازي براي دستیابي به قواعد استنتاج، از تجارب افـراد خبره و، قواعد 
جهان شمول استفاده ميشود .سیستمهاي فازي هوشمند با استفاده از قواعد یادگیري و توسـعه، همواره به 

تصحیح و بهبود قواعد اولیه خود مشغول هستند.

اصول حاکم بر ارزشیابي کارکنان موسسات حسابرسی )حسابرسان(
ه فعالیتهاي ارزشیابي عملکـرد حسابرسـان با توجه به رویکردها و نگرشهاي    بهمنظور نظام بخشي بـ
ا عنوان اصول حاکم بر ارزشیابي تعیین شده است. جدایي ناپذیري ارزشیابي از  نوین در ارزیابی، اصول زیـر بـ
فرایند تجربـه انـدوزی و ارتقـا،  استفاده از نتـایج ارزشیابي در بهبود فرایند آمـوزش، جبـران خدمـت و نظام 
ارتقـا و اصلاح برنامهها و روشها،  هماهنگي میـــان هدفهـا، توجه به رشد همه جانبه ،توجه به آمادگي و 
ارتقـای قابلیتهای حسابرسـان ، توجـه بـه نگرشها و مهارتها، تأکید بر نوآوري و خلاقیت، توجه به فرایندهاي 
فکري منتهي به تولید پاسخ، میزان حمایت و توجه به فعالیتهاي گروهي، استفاده از انواع روشـها و ابزارهاي 

ارزیابـی، توجه به تفاوتهـای فردي، اصل رعایت قواعد اخلاقي و انساني در ارزشیابي.
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ویژگیهاي ارزشیابي خوب

 بـا توجـه بـه اهمیـت جایگاه و اعتبار ویژهاي که فرایند ارتقـاء و جبران خدمـت دارد ویژگیهاي زیادي 
براي یک ارزشیابي خوب ميتوان بیان کرد کـه برخي از مهمترین آنها به شرح زیر است:

از  باشد،  فهم  قابل  همه  براي  ارزشیابي  روش  باشد،  مناسب  ارزشیابي  زمان  باشد،  عادلانه  ارزشیابي 
معیارهای مناسـبی در ارزشیابی استفاده شـود و مسائل اخلاقي در ارزشیابي رعایت شود  بین سطح ارزیابی 

و سـطوح عملکـرد تناسب وجود داشته باشد.

موانع و مشکلات ارزشیابي
موانعي در اجراي ارزشیابي وجود دارد که برخي از مهمترین آنها عبارت است از: نبود نظام مناسب، 
سودمند نبودن ارزشـیابیهای جاري، ایجـاد حـس عـدم رعایـت عدالـت، درک و تلقي نادرست از مفهوم 
ارزشیابي، حجم گسـترده دادههـا در ارزشیابي، نبود کنترل و نظارت در اجراي آن، محدودیتهاي زمـاني، 

امتیـاز گرایي  و مقایسه، اختـلاف سـلیقه مدیـران و سرپرسـتان با یکدیگر و ...
راهکارهاي رفع موانع ارزشیابي

براي رفع موانع ارزشیابي، تبیین ضرورت ارزشیابي و اشاعه راهبردهاي آن براي تمام سـطوح مدیـران و 
سرپرسـتان، کنترل عملکرد مدیـران،  ثبـت تجربههاي ارزشیابي، مشکلات، عیوب و راهبردها، بهکارگیري 
شیوههاي متفاوت ارزشـیابي و گذر از شکل سنتي آن پیشـنهاد میشود)مشـهدی، مهاجری، مات و ذکریا، 
2010؛ حقانـی و اکبـر، 2004؛ دهقان نایری، 2008(. بنابرایـن، ارزشیابي باید قاعدهمند باشد افزون بر این و 
در صورت رعایت قواعد آن ارزشیابي نیز همانند فرایند حسابرسـی جریاني مستمر است و بنابراین، با دست 

نیافتن به نتایـج مورد انتظـار نباید از ارزشیابي غفلت ورزید. 
بسـیاری از ابعاد ارزشگذاري توسـط مدیران بر اساس مشاهده فعالیتهایي است که حسابرسـان در طول 
دوره فعالیـت در هـر پـروژه به عنوان حسـابرس در یـک موسسـه حسابرسـی انجام ميدهند، از جمله این 
فعالیتها ميتوان به وقتشناسي، انجام دادن مطلوب وظایـف محولـه، حس همکاري و توجـه بـه آخریـن 
اسـتانداردهای حرفهـای فعالیـت، تیمـی و ابتکار آنها در حل مسائل جدیـد و نهایتـا توجه به اصول اخلاقی 
حرفهـای اشـاره کرد. بنابراین، اگر مدیـران و سرپرسـتان علاوه بر ارزشیابـی با روشهاي مختلف به عمـق و 
محتواي ارزشیابي بیفزایند، بیشتر ميتوانند به اعتبار روش ارزشیابي خود متکي باشند و به آن اطمینان کنند.

با توجه به اشکالات روش امتیـاز دهـیکلاسیک، مثل تفاوت سـلیقه مدیـران در امتیازدهـی، اختلاف 
در نحوه ملاکهـای شـخصی مدیـران، تفاوت سلیقه در نحـوه ارزیابـی فعالیتهـای گروهـی و نمرهگذاري 
کیفـی پروندههـا و پیش فرضهای مدیران درباره حسابرسـان، اعتبار امتیاز نهایـی این روش براي ارزشیابي 
با بهرهگیـري از نظریه مدیریت مشارکتي و منطق فازي براي  حسابرسـان کاهش ميیابد. در این مقاله 
امتیازدهی عملکرد حسابرسان اشکالات به حداقل کاهش مییابد. این روش با استفاده از نظر سایر خبرگان 
در نظریه مدیریت مشارکتي و یکپارچهسازي نتایج خروجي در سیستمهاي فازي موجب  همگرا شدن و 
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نزدیکي سلیقه مدیـران در تخمین امتیـاز واقعي میشـود.

فرضیات تحقیق:
1. دقـت انـدازه گیـری مـدل فـازی بـرای ارزیابی عملکرد کارکنان موسسـه حسابرسـی مفیـد راهبر 

بیشـتر از روش سـنتی ارزیابی عملکرد اسـت.
2. بین میانگین امتیازات بدست آمده از روش فازی و سنتی تفاوت معناداری وجود دارد.

روش شناسی پژوهش
جامعه آماری و روش گردآوری اطلاعات

ابـزار ایـن پژوهـش، پرسشـنامه و مصاحبـه با 28 مدیر فنی و مدیر ارشـد موسسـه حسابرسـی مفید 
راهبـر دربـاره 200 نفر از کارکنان این موسسـه میباشـد. این اطلاعـات در قالب ارزیابی کارکنان موسسـه 
در سـه حـوزه کنتـرل کیفـی، ارزیابی تیمی و ارزیابـی فردی صورت گرفته اسـت. بـرای ارزشیابي، از نتایج 
ارزیابـی 3 دوره بیـن سـالهای 1391 تـا 1393 شـامل، 200 نفـر از کارکنـان به دو روش کلاسیک و فازي 

اسـتفاده شـده و مـورد تجزیه و تحلیل قـرار گرفت.

روایی پرسشنامه
مقصود از روایي آن اسـت که وسـیلهی اندازهگیري، بتواند خصیصه و ویژگي مورد نظر را اندازهگیري 
کند)خاکي، 1383(. روایی این پرسشـنامه با نظرخواهی از اسـاتید مربوطه و حسابرسـان خبره مورد تأیید 

گرفت.  قرار 

پایایی پرسشنامه
برای سـنجش پایایی پرسشـنامهی انتخابی از روش آلفای کرونباخ اسـتفاده شـد. آلفای کرونباخ بین 
صفـر و یـک نوسـان میکنـد. اگر یک باشـد، نشـانه پایایی کامل ابـزار اندازه گیـری اسـت و در صورتی که 
صفـر باشـد، نشـانهی عدم پایایـی کامل آن اسـت. ضریب آلفاي کمتـر از 60 درصد معمـولا ضعیف تلقي 
میشـود، دامنهـی 70 درصـد قابـل قبول و بیـش از 80 درصد خـوب تلقي میگردد، البتـه هرچقدر ضریب 
اعتمـاد به عدد یک نزدیکتر باشـد، بهتر اسـت )منصورفـر، 1385(.  ضریب آلفای کرونبـاخ در این پژوهش 
بـا اسـتفاده از نـرم افزار SPSS 19 محاسـبه گردیده اسـت. ضریـب آلفای کرونباخ بـرای تمامی متغیرها 

بیـش از 80 درصد بوده اسـت. 
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روش تجزیه و تحلیل نتایج

در این پژوهش امتیـازات هر یک از حوزههـای کنتـرل کیفی، ارزیابی تیمی و ارزیابی فـردی با ضرایب 
متغیر به چند دامنه با توجه به نظرهاي کارشناسي خبرگان، مجموعه قواعد سیستم فازي طراحي و تفکیک 
و سپس امتیـازات سهگانه حسابرسـان سه متغیر ورودي و امتیـازات نهایي آنها خروجي سیستم فازي بود. 
براي محاسبه امتیـازات نهایي علاوه بر امتیـازات سهگانه حسابرسـان، از نظریه مدیریت مشارکتي بهصورت 

پایگاه دانش و قواعد یکپارچهسازي متغیرهاي خروجي استفاده شد.

مرحله 1.تعریف متغیرهاي ورودي و خروجي مسئله
هر یک از پروژههای حسابرسـی معمولًا داراي چند امتیاز نهایی در حوزه کنترل کیفی، ارزیابی فردی 
و ارزیابـی تیـم حسابرسـی است. همچنین هر کدام از امتیازات داراي دامنه صفر تا صـد و ضریب تأثیر فازي 
هستند. مجموعه اعداد فازي این پژوهش به واسطه انعطاف بیشتر به صورت اعداد فازي ذوزنقهاي در نظر 

گرفته شدهاند.
مرحله2. توصیف هر یک از متغیرها بهصورت مجموعه اعداد فازي

با نظرسنجي از 28 نفر از مدیران نمرات صفر تا صد به پنج طبقهعالي، خوب، متوسط، قابل قبول و غیر 
قابل قبول تقسیمبندي شدند و سپس براي هر یک از طبقات، محدوده مناسب مشـخص و توابع عضویت 

شد.    ترسیم 

شکل1- مجموعه اعداد فازي و توابع عضویت

خوب،   M=Medium ،متوسط   F=Feasible قبول،  قابل   N=No feasibleقبول غیرقابل    
E=Excellent عالي،   G=Good
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توابع عضویت این مجموعه عبارتند از:
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مرحله 3. تعیین قواعد اگر و آنگاه
این سیستم داراي سه متغیر ورودي و یک متغیر خروجي است و بنابـر ایـن، مـدل و سیسـتم فـازی از 
نـوع MISO  اسـت مـدل  MISO داراي چند متغیر ورودي مثل امتیـازات کنتـرل کیفـی، ارزیابی تیمی 
در انتهـای پـروژه و ارزیابـی فـردی و یک متغیر خروجي امتیـاز نهایي است. هر یک از متغیرهاي ورودي و 
خروجي طبق گام دوم داراي پنج حالت مختلف هستند. تعـداد قوانیـن اگـر و آنـگاه ، در مدل MISO برابر 
حاصـل ضـرب حالات متغیرهاي ورودي است بنابرایـن مـدل پژوهـش دارای 5*5*5=125 قاعـده اسـت 
برای تدوین این قواعد از نظرهاي کارشناسي 28 نفر از مدیران یکی از موسسـات بزرگ حسابرسـی استفاده 
شده است. ضریب تأثیر امتیـازات کنتـرل کیفی، ارزیابی تیمی انتهای پـروژه و ارزیابی فردی در این تحقیق 
با نظرسنجي انجام و بـه ترتیـب )20، 25،35،40( و )10،15،25،30( و)40، 45 ،55،60( درصد، در نظر 
گرفته شد. با توجه به ضریب تأثیر هر یک از امتیازات و نظرهاي کارشناسي مدیران، با استفاده از نظریههاي 
مدیریت مشارکتي قوانین اگر و آنگاه بر اساس جدول 1 تدوین شد. در این جدول براي تعریف قواعد به 
ترتیب از چپ به راست از امتیـازات کنتـرل کیفـی، ارزیابـی تیمـی انتهـای پروژه و ارزیابی فـردی با حروف 

تعریف شده در گام دوم استفاده شده است. تعدادي از قوانین بهصورت زیر هستند:
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اگر امتیـاز کنتـرل کیفـی حسابرسـی غیر قابل قبول )N( و امتیـاز ارزیابی تیمـی انتهای پروژه   -
غیـر قابـل قبـول )N(  و امتیـاز ارزیابی فردی غیر قابل قبول )N( باشـد آنگاه امتیـاز نهایی غیر قابل قبول 

است.  )N(
اگر امتیـاز کنتـرل کیفـی حسابرسـی غیر قابل قبول )N( و امتیـاز ارزیابی تیمـی انتهای پروژه   -
عالـی )N(  و امتیـاز ارزیابـی فـردی غیـر قابـل قبول )N( باشـد آنـگاه امتیاز نهایی متوسـط )N( اسـت.

اگر امتیاز کنترل کیفی حسابرسـی متوسـط )N( و امتیاز ارزیابی تیمی انتهای پروژه متوسـط   -
)N(  و امتیـاز ارزیابـی فـردی متوسـط )N( باشـد آنـگاه امتیـاز نهایی متوسـط )N( اسـت.

اگر امتیـاز کنتـرل کیفـی حسابرسـی متوسـط)N( و امتیاز ارزیابـی تیمی انتهای پـروژه خوب   -
)N(  و امتیـاز ارزیابـی فـردی عالـی )N( باشـد آنـگاه امتیـاز نهایـی خـوب )N( اسـت.

  )N( و امتیـاز ارزیابی تیمی انتهای پـروژه عالی )N( اگر امتیـاز کنتـرل کیفی حسابرسـی عالی  -
و امتیـاز ارزیابـی فـردی عالـی )N( باشـد آنـگاه امتیـاز نهایـی عالی )N( اسـت.

جدول1- قواعد اگر و آنگاه سیستم فازي ارزیابی عملکرد حسابرسان
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مرحله4. استنتاج فازي بر اساس قواعد سیستم

در این مرحله به ازاي امتیازات هر یک از حسابرسان و با استفاده از قواعد سیستم فازي ارزیابی عملکرد 
، مقادیر متغیرهاي خروجي بهصورت یکپارچه بهدست ميآید. از آنجایـی کـه در ایـن تحقیـق امتیازات داده 
شـده بـه کارکنـان طی سـه حوزه شـامل کنترل کیفـی، ارزیابی تیمـی و ارزیابـی فردی انجـام میگیرد از 
اینـرو، لازم اسـت امتیازات داده شـده در سـه مرحله حوزه الذکر وزندهی شـوند. بـرای وزن دهی امتیازات 
از مقدار دیفازی شـده اسـتفاده گردیده اسـت. به عنوان مثال فرض کنید یک حسـابرس در کنترل کیفی 
پـروژه امتیـاز 9,5 ارزیابـی تیمـی انتهای پروژه  15,5 و از ارزیابی فردی امتیاز 11,5 کسـب کرده اسـت در 
ایـن تحقیق براي تعیین ضریب تأثیر امتیـازات ارزیابـی کنتـرل کیفی، ارزیابی تیمی انتهـای پروژه و فردی 
از مقدار دیفازي شده ضرایب تأثیر فازي استفاده شده است .براي دیفازي کردن ضرایب تأثیر فازي از رابطه 

زیر استفاده شده است.

بـر ایـن اسـاس، ضرایب تأثیر ارزیابی کنترل کیفـی پروژه، ارزیابی تیمی انتهای پروژه و فـردی ميتواند 
در دامنههایي به ترتیـب 40 و 20 درصـد 60 و 40درصـد و 30 و 10 درصـد تغییـر یابـد بـه شـرط آنکـه 

جمع آنها 100 باشـد.

در رابطـه یـاد شـده MT به معنـای ارزیابی کنترل کیفی دوره،FT  به معنـای ارزیابی تیمی در انتهای 
دوره و  CA  به معنای ارزیابی فردی است .در صورتي که بخواهیم کلیه ترکیبات مختلف هر یک از حالتهاي 

مذکور را بنویسیم، بر اسـاس جدول 2، شـش حالت وجود دارد.

Dجدول2- حالات مختلف ترکیب امتیازات
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  اعداد و علایم داخل پرانتز جدول 2 داراي سه قسمت است اعداد آن بیانگر حداقل مقدار درجات 
انتخابي بهصورت دیفازي شده و علایم آن  قوانین  تأثیر  از حالات و حداکثر ضریب  عضویت در هر یک 
استخراج شده است. براي یکپارچه سازي قواعد در تعیین مقدار 1 بیانگر نتیجه قوانین است که از جدول 

از تابع زیر استفاده شده است متغیرهاي خروجي 

نمودار تابع یکپارچه ساده براي متغیر خروجي مورد نظر بهصورت شکل 2 است.

شکل2- نمودار تابع یکپارچه ساده براي متغیر خروجي

مرحله5. غیر فازي سازي متغیر یکپارچه خروجي
شـکل 2 نشان دهنده مقدار متغیر یکپارچه شده خروجي است. این نمودار براي تعیین مقدار امتیـاز 
نهایـی ارزیابـی حسـابرس مناسب نیست و باید مقدار فازي متغیر خروجي به یک مقدار قطعي تبدیل شود . 
براي غیرفازي سازي متغیرهاي خروجي روشـهای متعددي وجود دارد که بهترین و رایجترین روش تبدیل 
کمیت فازي به کمیت کلاسیک روش مرکز ثقل است. در این روش براي غیر فازي کردن دادهها از مرکز ثقل 
اجتماع مجموعههاي فازي خروجي استفاده ميشود. عملیات فازي زدایي به وسیله رابطه زیر انجام ميشود.

براي حسابرس مورد مطالعه امتیاز نهایي به روش کلاسیک بهصورت زیر محاسبه ميشود.
امتیاز نهایی=)9,5*0,3(+)15,5*0,5(+)11,5*0,2(=12,9

امتیـاز همین حسـابرس در سیستم فازي نیـز برابر 12,9محاسبه شده است.این عملیات براي همه 
حسابرسـان موسسـه مذکـور بـا حـدود 200 پرسـنل حرفهـای به دو روش قطعي و فازي انجام و نتایـج به 

صـورت خلاصه ارائه شـده اسـت.
   میانگین نمرات در حالت کلاسیک برابر X=13,41  و در حالت فازی برابر X=13,78  اسـت. انحراف 
اضافه شده در حالت فازي برابر 11,3 و مجموع امتیـازات کاهش یافته برابـر 8,9 اسـت. همچنیـن ایـن 
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عملیـات بـر روي فراینـد ارزیابـی عملکرد کلیه حسابرسـان انجام شـده و اختلاف امتیاز کمتـر از 5 امتیاز 
بـود. ایـن اختـلاف در هـر دو جهـت مثبت و منفـی بود. همچنیـن، کاهش انحـراف معیار در همـه موارد 
حداکثـر برابـر 1,65 بـود. وجـود این انحرافات می تواند بـه دلایلی مثل نبود دقت لازم در تعیین سـازوکار 
امتیازدهـی و عـدم قطعیـت در تخصیـص امتیاز بـه یک محـور ارزیابی با امتیاز مشـخص باشـد، زیرا این 
عوامـل تابـع شـرایط روحی، محیطی و مالـی مدیر مربوط اسـت. از طرف دیگر ، احتمـال امتیازدهی های 

متعـدد و متفـاوت به محورهـای با امتیازهای مشـخص براي مدیر وجـود دارد.
بنابرایـن، بـا توجـه بـه میانگیـن امتیـازات بدسـت آمده میتـوان گفـت اسـتفاده از روش فـازی باعث 
افزایـش میانگیـن امتیازات، کاهـش انحرافات و افزایش دقت اندازه گیری میشـود. اما برای تحلیل بیشـتر 
و همچنیـن پـی بـردن بـه ایـن موضوع کـه آیا این تفـاوت میانگینهـا در روش فـازی و کلاسـیک معنادار 

اسـت یا خیر، لازم اسـت از آزمون t اسـتفاده شـود. 

آزمون T و تفاوت امتیازات
براي اسـتفاده از آزمون T و مقایسـه امتیازات دو تیم حسابرسـی دو حالت قابل تصور اسـت: در حالت 
اول دو تیـم مسـتقل و جداگانـه و در حالت دوم دو تیم وابسـته و یکسـان هسـتند. در ایـن پژوهش نتایج 
ارزیابـی یـک تیـم بـه دو روش تحلیل و جمعبندي شـد. بنابراین ، تیمهـای مورد بررسـی در این پژوهش 
نسـبت بـه یکدیگر وابسـته و یکسـان بودنـد. مقدار آمـارهT  در این پژوهش براي مقایسـه تشـابه و تفاوت 
امتیـازات بـه کمـک رابطـه زیر محاسـبه شـده اسـت. در ایـن رابطـه D میانگین تفـاوت امتیـازات در دو 

مشـاهده هـر تیـم و به تعـداد افراد هر تیم حسابرسـی اسـت.

همانطور که میدانیم فرض صفر و یک آزمون T به صورت زیر میباشد:
فرض صفر: بین میانگین امتیازات هر دو روش تفاوت معناداری وجود ندارد.
فرض یک: بین میانگین امتیازات هر دو روش تفاوت معناداری وجود دارد.

مقدار T جدول در سـطح 0,05 و درجه آزادي 1-28 = 27 براي دادههاي وابسـته برابر 1,703 اسـت. 
از مقایسـه T محاسـبه شـده )T=./52(  بـا T جـدول )T= 1,703( فـرض صفر قبول می شـود. بنابراین، دو 
روش امتیازدهـی اختـلاف معناداري نسـبت به یکدیگر ندارند. این آزمون در سـطح تعـداد زیادی از تیمها 

انجـام و فرض صفر تأیید شـد.
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بحث و نتیجه گیري

هدف این پژوهش قطعیت بخشیدن به نتایج ارزیابی و حذف برخی از متغیرهاي مداخلهگر به کمک 
منطق فازي بود براي این منظور امتیازات کنترل کیفی پروژه و ارزیابی فردی به عنوان ارزشیابی مقطعی و 
امتیازات ارزشیابی تیمی حین پروژه به عنوان ارزشیابی مستمر در نظر گرفته شد. استفاده از سیستم فازي 
در این پژوهش موجب کاهش تأثیرات ناشی از اختلاف سلیقه مدیران در امتیازدهی در نحوه و کاهش تأثیر 
پیش فرضهاي مدیران در باره حسابرسان شده است. بر این اساس، با توجه به کاهش تأثیر متغیرهاي مداخله 
گر در ارزشیابی حسابرسان، میزان دقت امتیازات به کمک استفاده از سیستمهاي فازي افزایش یافته است. 
از طرف دیگر، استفاده از نظریههاي مدیریت مشارکتی، نظرهاي کارشناسی خبرگان به صورت قواعد اگر و 
آنگاه و به طور غیرمستقیم در امتیاز نهایی حسابرسان تأثیر گذاشته و از اختلاف سلیقه و امتیاز دهی توسط 
چند مدیر تا حدودی جلوگیري شده است. پس از اعلام امتیازات، میانگین امتیازات در هر سه حوزه و نمره 
نهایی هر یک از حسابرسان از طریق سیستم کلاسیک محاسبه شد. سپس ، امتیاز نهایی هر حسابرس از 
طریق منطق فازي براي هر مدیر محاسبه شد. بر اساس نتایج به دست آمده تمام امتیازات بر اساس منطق 
فازي نسبت به امتیازات بر اساس منطق کلاسیک به معدل امتیاز حسابرس نزدیکتر بود. بر این اساس، میتوان 
ادعا کرد که امتیازات سیستم فازي نسبت به امتیازات سیستم کلاسیک داراي دقت و انصاف بیشتري است. 
در این سیستم از نظرهاي کارشناسی مدیران حرفهای آنها در تدوین قوانین سیستم فازي استفاده و سپس، 
این دیدگاهها به صورت غیر مستقیم در محاسبه امتیاز نهایی حسابرسان لحاظ شده است. بر این اساس، 
کارایی سیستم فازي نسبت به سیستم کلاسیک به صورت چشمگیري افزایش یافت. به طور خلاصه استفاده 
از سیستم فازي به جاي سیستم کلاسیک موجب افزایش دقت، کارایی و انعطاف پذیري در تعیین امتیازات 
 )Ghorbani et al., 2008( نهایی حسابرسان شده است. نتایج این پژوهش با پژوهشات قربانی و همکاران
 Drigas et al( و دریگار و همکاران )استون 2002 ،)Mirza Mohamadi, 2010( میرزا محمدی
2014(  و میر فخرالدینی و همکاران 2009 همسویی دارد. همچنین، نتایج این پژوهش با نتیجه پژوهش 
مدهوشی و همکاران)1384( و کسائی و میرکمالی)1390( که در پژوهشات خود نشان دادند منطق فازی، به 
دلیل استفاده از شاخصهای کیفی ابزاری مناسب برای ارزیابی عملکرد کارکنان محسوب شده و می تواند مورد 

استفاده سازمان های مختلف قرار گیرد، مطابقت دارد.

پیشنهادات کاربردی پژوهش
نتایج پژوهش نشان داد بین روش امتیازدهی براساس منطق فازی و روش کلاسیک تفاوت معناداری 
وجود ندارد. این قضیه بدان معناست که موسسات حسابرسی هر چند دقت و انحراف معیار روش فازی 
مناسبتر از روش کلاسیک است ولی این تفاوت چشمگیر نیست از اینرو، موسسات حسابرسی باید با توجه 
به تحلیل هزینه- منفعت استفاده از روش فازی یا روش کلاسیک، بین این دو روش یکی را انتخاب کنند. 
اما به نظر میرسد با توجه به بحث رقابتی بودن بازار کار بخصوص رقابت بازار در بین موسسات حسابرسی 
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در مورد کیفیت خدمات ارائه شده و حقالزحمه دریافت شده از صاحبکاران، توصیه میشود مدیران موسسات 
حسابرسی برای اندازه گیری دقیقتر عملکرد کارکنانشان و همچنین، پرداخت حقوق و کارانه متناسب با 

عملکرد آنها، از سیستم فازی برای ارزیابی عملکرد کارکنانشان استفاده کنند. 

پیشنهادات برای پژوهشهای آتی
 بـه سـایر موسسـات حسابرسـی خصوصـی کشـور  نیـز توصیـه میشـود به بررسـی دقـت ارزیابی 

عملکـرد سیسـتم فـازی نسـبت به سیسـتم کلاسـیک بپردازند
 بررسـی موضـوع حاضـر در سـازمان حسابرسـی)به عنوان موسسـه حسابرسـی دولتی( و مقایسـه 
عملکـرد کارکنـان آن بـا کارکنـان سـایر موسسـات خصوصی بـه منظور مقایسـه کارایـی کارکنان بخش 

خصوصـی و دولتـی در بازار حسابرسـی
 بررسی تاثیر سیستم فازی ارزیابی عملکرد کارکنان بر کیفیت و حق الزحمه حسابرسی

 بررسـی موضـوع حاضـر بـه تفکیـک کارکنـان بخشـهای مختلـف موسسـات حسابرسـی ماننـد 
حسابرسـی مالـی و عملیاتـی

 استفاده از الگوی فازی برای ارتقای سطح انگیزه کارکنان موسسات حسابرسی
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