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تاریخ دریافت: 99/9/1
تاریخ پذیرش: 99/10/1

طراحی مدل ارزیابی عملکرد نظام ذی حسابی کشور

 حسن خسروی1
 عادل آذر2

 مرتضی موسی خانی3
 مهدی مرتضوی4

چک  ه:

هر‌س��ازمانی‌برای‌داش��تن‌عملکرد‌مناسب‌و‌کس��ب‌نتایج‌مورد‌انتظار‌باید‌برنامه‌ای‌مدون‌
داشته‌باشد‌و‌نیل‌به‌اهداف‌بدون‌داشتن‌برنامه‌مشخص‌غیر‌ممکن‌و‌بسیار‌هزینه‌بر‌و‌زمان‌
بر‌اس��ت.‌یکی‌از‌ارکان‌اصلی‌برنامه‌های‌س��ازمانی‌ارزیابی‌عملکرد‌است.‌در‌تحقیق‌پیش‌رو‌
برای‌طراحی‌مدل‌ارزیابی‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌کشور‌با‌استفاده‌از‌رویکرد‌تحقیق‌کمی‌
مدلی‌طراحی‌شده‌است‌که‌برای‌انجام‌تحقیق،‌جامعه‌آماری‌مورد‌نظر‌شامل‌خبرگان‌حوزه‌
ارزیابی‌عملکرد‌و‌رؤس��ای‌دس��تگاه‌های‌اجرایی‌در‌زمینه‌نظارت‌بر‌کار‌ذی‌حسابان‌در‌حوزه‌
نظام‌ذی‌حسابی‌کشور‌)وزارت‌امور‌اقتصادی‌و‌دارایی(‌می‌باشد.‌تعداد‌نمونه‌آماری‌در‌مرحله‌
دلفی‌با‌اس��تفاده‌از‌نمونه‌گیری‌گلوله‌برفی‌‌12نفر‌تعیین‌ش��ده‌اس��ت‌و‌برای‌ارزیابی‌نتایج‌
حاصل‌از‌روش‌دلفی‌فازی‌استفاده‌شده‌است‌و‌در‌مرحله‌کمی‌با‌استفاده‌از‌روش‌سرشماری‌
‌137نفر‌از‌کارشناسان‌حوزه‌نظام‌ذی‌حسابی‌کشور‌)وزارت‌امور‌اقتصادی‌و‌دارایی(‌انتخاب‌
شده‌اند‌که‌با‌استفاده‌از‌ابزار‌پرسشنامه‌اطلاعات‌جمع‌آوری‌شده‌است‌و‌با‌استفاده‌از‌تحلیل‌
عاملی‌و‌تکنیک‌حداقل‌مربعات‌جزئی‌و‌نرم‌افزار‌‌Smart PLSتجزیه‌و‌تحلیل‌صورت‌گرفته‌
اس��ت.‌در‌پایان‌پس‌از‌تعیین‌مقولات،‌طبقات‌کلی‌مدل‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌در‌قالب‌
‌3بخش‌ارزیابی‌عملکرد،‌عوامل‌مداخله‌گر‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌مورد‌شناس��ایی‌قرار‌

گرفتند‌و‌مدل‌مد‌نظر‌طراحی‌و‌تأیید‌شد.
کلمات کلیدی:‌ارزیابی‌عملکرد،‌نظام‌ذی‌حسابی،‌طراحی‌مدل،‌دلفی،‌تحلیل‌عاملی.

 1  دانشجوى دکترى تخصصى مدیریت دولتى دانشگاه آزاد اسلامى واحد قزوین
azara@modares.ac.ir :2  استاد تمام دانشگاه تربیت مدرس، نویسنده مسئول، ایمیل 

 3  استاد دانشگاه آزاد اسلامى واحد قزوین
رس  4  دانشیار رشته مدیریت دولتى دانشگاه تربیت مد
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کق کا

برای‌تولید‌عوامل‌مختلفی‌دس��ت‌اندر‌کار‌هس��تند‌که‌در‌میان‌عوامل‌تولید،‌نیروی‌انس��انی‌
ذی‌ش��عور‌بوده‌و‌هماهنگ‌کننده‌سایر‌عوامل‌شناخته‌می‌شود،‌همچنین‌مهمترین‌عامل‌کاهش‌
ی��ا‌افزایش‌بهره‌وری‌س��ازمان‌می‌باش��د‌به‌همین‌دلیل‌باید‌مورد‌توجه‌خ��اص‌قرار‌گیرد.‌یکی‌از‌
عواملی‌که‌در‌بهره‌وری‌نیروی‌انس��انی‌تأثیر‌به‌سزایی‌دارد،‌ارزیابی‌عملکرد‌کارکنان‌است،‌توجه‌
به‌ارزیابی‌عملکرد‌کارکنان‌بخش‌عمده‌ای‌از‌شغل‌مدیر‌است‌و‌این‌مدیر‌است‌که‌باید‌برای‌این‌
امر‌برنامه‌ریزی‌داش��ته‌باش��د‌تا‌بتوانند‌به‌سبب‌ارزیابی‌مستمر‌عملکرد‌به‌بهبود‌مستمر‌عملکرد،‌
نیروی‌عظیم‌هم‌افزایی‌ایجاد‌می‌کند‌برس��د‌که‌این‌نیروها‌می‌تواند‌پشتیبان‌برنامه‌رشد‌و‌توسعه‌
و‌ایجاد‌فرصت‌های‌تعالی‌س��ازمانی‌ش��ود.‌در‌همین‌راستا‌برای‌ارزیابی‌نوع‌فعالیت‌نیروی‌انسانی‌
و‌ب��رای‌بهب��ود‌عملکرد‌روش‌ه��ای‌مختلفی‌وجود‌دارد‌ک��ه‌ارزیابی‌عملکرد‌از‌زمره‌آنها‌اس��ت،‌
برای‌س��نجش‌عملکرد‌نیروی‌انس��انی‌هر‌س��ازمان‌به‌منظور‌آگاهی‌از‌میزان‌مطلوبیت‌و‌کیفیت‌
فعالیت‌های‌خود‌به‌خصوص‌در‌محیط‌های‌پیچیده‌و‌پویا‌نیاز‌مبرم‌به‌نظام‌ارزیابی‌عملکرد‌دارد.‌
ارزیابی‌و‌اندازه‌گیری‌عملکرد‌موجب‌هوشمندی‌سیستم‌و‌برانگیختن‌افراد‌در‌جهت‌رفتار‌مطلوب‌
می‌ش��ود‌و‌بخش‌اصلی‌تدوین‌و‌اجرای‌سیاس��ت‌سازمانی‌اس��ت‌زیرا‌امروزه‌یکی‌از‌بیماری‌های‌
جدی‌مدیریت‌خصوصاً‌در‌کشورهای‌جهان‌سوم‌که‌به‌سمت‌صنعتی‌شدن‌حرکت‌می‌کنند،‌عدم‌
کنترل‌و‌ارزیابی‌برنامه‌ها،‌افراد‌و‌س��ازمان‌اس��ت.‌بدون‌بررسی‌و‌کسب‌آگاهی‌از‌میزان‌پیشرفت‌
و‌دس��تیابی‌به‌اهداف‌و‌بدون‌شناسایی‌چالش‌های‌پیش‌روی‌سازمان‌و‌کسب‌باز‌خور‌و‌اطلاع‌از‌
میزان‌اجرای‌سیاس��ت‌های‌تدوین‌شده‌و‌شناس��ایی‌مواردی‌که‌به‌بهبود‌جدی‌نیاز‌دارند،‌بهبود‌
مستمر‌عملکرد‌میسر‌نخواهد‌شد،‌پایین‌بودن‌بهره‌وری‌فردی‌در‌شرکتهای‌دولتی‌سبب‌می‌شود‌
تا‌به‌عامل‌بهسازی‌نیروی‌انسانی‌توجه‌بیشتری‌بشود.‌اینکه‌یک‌سیستم‌ارزیابی‌عملکرد‌متناسب‌
با‌نیاز‌سازمان‌باید‌چگونه‌باشد،‌چندان‌روشن‌نیست.‌در‌سازمان‌های‌امروزی‌از‌جمله‌سازمان‌های‌
دولت��ی‌و‌خصوصی‌در‌ای��ران،‌روش‌متداول‌ارزش��یابی‌عملکرد‌کارکنان‌به‌ص��ورت‌فرم‌ارزیابی‌
س��الیانه‌اجرا‌می‌گردد‌که‌این‌فرم‌صرفاً‌نظر‌مسئول‌مستقیم‌کارمند‌را‌منعکس‌می‌کند‌که‌قطعاً‌
این‌یک‌قضاوت‌معقول،‌علمی‌و‌معتبر‌در‌مورد‌عملکرد‌افراد‌در‌س��ازمان‌نمی‌تواند‌باشد.‌ارزیابی‌
یک‌جریان‌بازخورد‌فعالیت‌ها‌و‌مقایس��ه‌آن‌ها‌با‌معیارهای‌تعیین‌ش��ده‌است‌که‌طی‌آن‌واحدها‌
و‌عوامل‌انس��انی‌از‌چگونگی‌عملکرد‌خود‌و‌تأثیر‌آن‌در‌کارآیی‌س��ازمان‌و‌نظرات‌مس��ئولان‌در‌
مورد‌نتایج‌به‌دس��ت‌آمده‌اطلاع‌کسب‌می‌کنند.‌ارزیابی‌عملکرد‌از‌حساس‌ترین‌مسائل‌سازمانی‌
و‌زیربن��ای‌تصمیمات‌برای‌آم��وزش،‌ارتقاء‌و‌انتخاب،‌پاداش‌و‌جابه‌جایی‌و‌عامل‌انگیزش��ی‌در‌
افراد‌اس��ت.‌اهداف‌مهمی‌که‌از‌ارزیابی‌عملکرد‌مد‌نظر‌اس��ت‌عبارتند‌از:‌ایجاد‌فرهنگ‌عملکرد،‌
برانگیخت��ن‌افراد‌در‌جهت‌عملکرد‌مطلوب،‌توانمندس��ازی،‌جانش��ین‌پ��روری‌و‌کمک‌به‌اجرای‌
اس��تراتژیهای‌کس��ب‌و‌کار‌برآورده‌س��ازد.‌می‌توان‌از‌آن‌در‌تصمیمات‌مربوط‌به‌کارکنان‌)نظیر:‌
ارتق��اء،‌انتقال،‌اخراج‌و‌انفصال‌از‌خدمت(،‌تجزیه‌و‌تحلیل‌نیازهای‌آموزش��ی،‌توس��عه‌کارکنان،‌
تحقیق‌و‌ارزش��یابی‌برنامه،‌اس��تفاده‌نمود.‌اجرای‌کامل‌و‌صحیح‌ارزیابی‌عملکرد‌موجب‌افزایش‌
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انگیزش‌و‌خلاقیت،‌رضایت‌شغلی،‌مسئولیت‌پذیری‌و‌بهبود‌کار‌گروهی‌می‌شود.‌هدف‌از‌ارزیابی‌
عملکرد‌ارتقای‌س��طح‌عملکرد‌کارکنان‌اس��ت‌که‌در‌نهایت،‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌تأثیر‌می‌گذارد.‌
لذا‌تبیین‌و‌طراحی‌نظام‌ارزیابی‌عملکرد‌برای‌هر‌سازمانی‌از‌اهمیت‌بالایی‌برخوردار‌است.‌نظام‌
ذی‌حس��ابی‌کش��ور‌به‌منظور‌ارزیابی‌دقیق‌تر‌و‌عملیاتی‌تر‌کارکنان‌و‌سازمان‌برای‌بهبود‌کارکرد‌
خود‌که‌عامل‌تعیین‌کننده‌موفقیت‌س��ازمانی‌است‌و‌تأثیر‌مستقیم‌بر‌بهره‌وری‌و‌کارایی‌سازمان‌
دارد،‌برای‌تحقق‌اهداف‌کلی‌استراتژی‌خود،‌از‌طریق‌مدل‌جامع‌ارزیابی‌عملکرد‌اقدام‌کرده‌است‌

که‌نتیجه‌تحقیق‌پیش‌رو‌در‌همین‌راستا‌است.

کبینبثنظریثگثپ ش تاثنحق ق
مؤسس��ات‌و‌سازمان‌ها‌و‌دس��تگاه‌های‌اجرایی‌با‌هر‌مأموریت،‌رسالت،‌اهداف‌و‌چشم‌اندازی‌
که‌دارند‌نهایتاً‌در‌یک‌قلمرو‌ملی‌یا‌بین‌المللی‌عمل‌می‌کنند‌و‌ملزم‌به‌پاس��خگویی‌به‌مشتریان،‌
ارباب‌رجوع‌و‌ذینفعان‌هستند‌تا‌شرکتی‌که‌هدفش‌سودآوری‌و‌رضایت‌مشتری‌است‌و‌سازمانی‌
ک��ه‌ه��دف‌خود‌را‌اجرای‌کامل‌و‌دقی��ق‌وظایف‌قانونی‌و‌کمک‌به‌تحقق‌اهداف‌توس��عه‌و‌تعالی‌
کش��ور‌قرار‌داده،‌پاسخگو‌باشند؛‌بنابراین‌بررس��ی‌نتایج‌عملکرد،‌یک‌فرآیند‌مهم‌راهبردی‌تلقی‌
می‌شود.‌کیفیت‌و‌اثربخشی‌مدیریت‌و‌عملکرد‌آن‌تعیین‌کننده‌و‌عامل‌حیاتی‌تحقق‌برنامه‌های‌
توسعه‌و‌رفاه‌جامعه‌است،‌ارائه‌خدمات‌و‌تولید‌محصولات‌متعدد‌و‌تأمین‌هزینه‌ها‌از‌محل‌منابع،‌
حساسیت‌کافی‌را‌برای‌بررسی‌تحقق‌اهداف،‌بهبود‌مستمر‌کیفیت،‌ارتقای‌رضایت‌مندی‌مشتری‌و‌
شهروندان،‌عملکرد‌سازمان،‌مدیریت‌و‌کارکنان‌را‌ایجاد‌کرده‌است،‌در‌صورتی‌که‌ارزیابی‌عملکرد‌
به‌صورت‌صحیح‌و‌مس��تمر‌انجام‌ش��ود،‌در‌بخش‌دولتی‌موجب‌ارتقاء‌و‌پاس��خگویی‌دستگاه‌ها‌
و‌اعتماد‌عمومی‌به‌عملکرد‌س��ازمان‌ها‌و‌کارایی‌و‌اثربخش��ی‌دولت‌می‌ش��ود‌)رضایی‌و‌آقاس��ید‌
حسینی،‌1390(.‌در‌بخش‌غیردولتی‌نیز‌موجب‌ارتقاء‌مدیریت‌منابع،‌رضایت‌مشتری،‌کمک‌به‌
توسعه‌ملی،‌ایجاد‌قابلیت‌های‌جدید،‌پایداری‌و‌ارتقاء‌کلاس‌جهانی‌شرکت‌ها‌و‌مؤسسات‌می‌شود.‌
با‌توجه‌به‌اینکه‌موضوع‌بسیار‌مهم‌در‌ارزیابی‌عملکرد‌تعیین‌شاخص‌های‌مناسب‌به‌عنوان‌مبنای‌
استاندارد‌جهت‌ارزیابی‌عملکرد‌است‌در‌بسیاری‌از‌سازمان‌ها‌ارزیابی‌عملکرد‌صورت‌می‌گیرد‌اما‌از‌
آنجا‌که‌معیارهای‌لحاظ‌شده‌مناسب‌نمی‌باشد‌نتایج‌به‌دست‌آمده‌از‌این‌ارزیابی‌ها‌قابل‌اطمینان‌
نمی‌باش��د.‌لذا‌بدیهی‌اس��ت‌که‌قبل‌از‌ارزیابی‌عملکرد‌در‌هر‌س��ازمانی‌بایس��تی‌ابتدا‌معیارهای‌
مناسب‌جهت‌ارزیابی‌عملکرد‌نیروی‌انسانی‌در‌آن‌سازمان‌شناسایی‌گشته‌و‌سپس‌مبنای‌ارزیابی‌
قرار‌گیرد‌)رحیمی،‌1385(.‌به‌طور‌کلی‌ارزیابی‌عملکرد‌به‌فرآیند‌سنجش‌و‌اندازه‌گیری‌عملکرد‌
دستگاه‌ها‌در‌دوره‌های‌مشخص‌به‌گونه‌ای‌که‌انتظارات‌و‌شاخص‌های‌مورد‌قضاوت‌برای‌دستگاه‌
ارزیابی‌ش��ونده‌شفاف‌و‌از‌قبل‌به‌آن‌ابلاغ‌شده‌باش��د،‌اطلاق‌می‌گردد‌)الوانی،‌1392(.‌باعنایت‌
به‌اینکه‌منابع‌انس��انی‌با‌ارزش��ترین‌عامل‌تولید‌و‌مهمترین‌سرمایه‌هرسازمان‌محسوب‌می‌شود‌
و‌دراین‌دنیای‌به‌س��رعت‌درحال‌تغییر‌و‌رقابتی،‌منابع‌انس��انی‌تنه��ا‌ایجادکننده‌مزیت‌رقابتی‌
درس��ازمانها‌می‌باش��د‌رقابت‌برای‌تسخیربازارازیک‌س��و‌و‌محدودیت‌منابع‌طبیعی‌ازسوی‌دیگر،‌
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ضرورت‌توجه‌بیشتر‌به‌بهره‌وری‌کارکنان‌درسازمان‌پیچیده‌امروزی‌را‌بیش‌ازپیش‌نمایان‌ساخته‌
است.‌)شریفی،1386(.‌از‌سوی‌دیگرنظارت‌و‌کنترل‌امری‌اجتناب‌ناپذیر‌درمدیریت‌کشور‌است،‌
وجود‌یک‌نظام‌نظارتی‌مؤثر‌و‌اثر‌بخش‌و‌بخصوص‌نظامی‌درون‌سازمانی،‌کمک‌شایانی‌به‌اجرای‌
عدالت‌و‌توس��عه‌اقتصادی‌کشور‌می‌نماید.‌بنابرین‌اکنون‌در‌سازمانهای‌موفق،‌بهره‌گیری‌مناسب‌
از‌منابع‌انسانی‌جزو‌مهمترین‌برنامه‌های‌مدیران‌قراردارد،‌مدیران‌با‌بهره‌مندی‌از‌متخصصان‌امور‌
در‌اداره‌سازمان‌موفقیت‌بیشتری‌حاصل‌خواهند‌نمود.‌)حجازی،1381(.‌مهدیان‌ساروی‌– تقی‌
پورکاظمی‌‌1395در‌یک‌پژوهش‌انجام‌ش��ده‌به‌ارزیابی‌عملکرد‌بر‌اس��اس‌الگوی‌تعالی‌سازمانی‌
بالدری��ج‌)مطالع��ه‌موردی:‌اداره‌کل‌نظارت‌بر‌ذی‌حس��ابی‌های‌وزارت‌ام��ور‌اقتصادی‌و‌دارایی(‌
پرداخته‌و‌نتیجه‌گرفته‌اند‌که‌مدل‌بالدریج‌برای‌ارزیابی‌ذی‌حس��ابی‌ها‌مناس��ب‌است.‌هم‌چنین‌
)دانش��فرد‌– صفری‌‌1394در‌یک‌پژوهش‌انجام‌ش��ده‌به‌بررس��ی‌تأثیر‌عوامل‌فردی‌و‌سازمانی‌
بر‌عملکرد‌ذی‌حس��ابان‌دستگاه‌های‌دولتی‌استان‌آذربایجان‌غربی‌پرداخته‌و‌پیشنهاد‌داده‌اند‌که‌
سیستم‌ارزیابی‌عملکرد‌بطور‌جداگانه‌به‌عنوان‌عوامل‌مؤثر‌بر‌عملکرد‌ذی‌حسابان‌مورد‌پژوهش‌
قرار‌گیرد(.‌نخستین‌نظام‌ارزیابی‌ثبت‌شده‌در‌صنعت،‌استفاده‌رابرت‌اون‌از‌کتاب‌های‌مشخصات‌
و‌قالب‌های‌مشخصات‌در‌کارخانه‌های‌پنبه‌در‌اسکاتلند‌در‌حوالی‌سال‌‌1800است.‌با‌وجود‌این‌
ارزیابی‌عملکرد‌دس��ت‌کم‌از‌لحاظ‌رس��می‌پدیده‌های‌فراگیر‌در‌همه‌نظام‌های‌ملی‌نیست.‌برای‌
مثال‌در‌فنلاند‌ارزیابی‌عملکرد‌جزو‌ویژگی‌های‌حتی‌س��ازمان‌های‌نسبتاً‌بزرگ‌به‌شمار‌نمی‌رود.‌
در‌بس��یاری‌از‌ش��رکت‌های‌مشهور‌ژاپنی‌نس��بت‌به‌آمریکا‌و‌انگلیس‌ارزیابی‌عملکرد‌بیشتر‌یک‌
فرآیند‌غیررس��می‌اس��ت.‌برای‌ارزیابی‌عملکرد‌تعاریف‌مختلفی‌ارائه‌ش��ده‌است‌که‌در‌ادامه‌به‌
پاره‌ای‌از‌این‌تعاریف‌اش��اره‌می‌شود،‌ارزیابی‌عملکرد‌فرایندی‌است‌که‌به‌سنجش‌و‌اندازه‌گیری،‌
ارزش‌گ��ذاری‌و‌قضاوت‌درباره‌عملکرد‌ط��ی‌دوره‌ای‌معین‌می‌پردازد‌‌)رحیمی،‌1385(.‌منظور‌از‌
ارزیابی‌عملکرد،‌فرایندی‌اس��ت‌که‌به‌وس��یله‌آن‌کار‌کارکنان‌در‌فواصلی‌معین‌و‌به‌طور‌رسمی،‌
مورد‌بررس��ی‌وسنجش‌قرار‌می‌گیرد‌)س��عادت،1385(.‌قصد‌و‌منظور‌هر‌برنامه‌ارزیابی‌عملکرد،‌
بهس��ازی‌کارکنان‌و‌بهبود‌عملکرد‌آنان‌اس��ت.‌این‌هدف‌از‌طریق‌کمک‌به‌کارکنان‌برای‌انجام‌
بهتر‌ش��غل‌و‌از‌طریق‌توس��عه‌مهارت‌ها‌و‌دانش‌کارکنان‌برای‌دس��تیابی‌ب��ه‌نیازهای‌آتی‌واحد‌
کاری‌تحق��ق‌می‌یابد‌)بزاز‌جزایری،‌1379(.‌جین‌و‌ترایاندیس‌در‌خصوص‌ارزیابی‌عملکرد‌اظهار‌
می‌دارند:‌»علی‌رغم‌ضرورت‌آگاهی‌محقق‌از‌نتایج‌عملکرد‌خود‌وتأثیر‌آن‌در‌افزایش‌انگیزش‌به‌
منظور‌بهبود‌توس��عه‌کاری،‌در‌عمل،‌هیچ‌چیز‌به‌اندازه‌ارزیابی‌عملکرد‌مدیران‌تحقیق‌و‌توسعه‌
را‌با‌مش��کل‌روبرو‌نمی‌س��ازد.‌برخی‌ارزیابی‌را‌معادل‌قضاوت‌و‌برخی‌آن‌را‌وسیله‌ای‌برای‌اعمال‌
س��لطه‌ب��ر‌کارکنان‌و‌دخالت‌در‌زندگ��ی‌خصوصی‌آنان‌می‌دانند‌این‌در‌حالی‌اس��ت‌که‌ارزیابی‌
عملکرد‌در‌س��ازمان‌ها‌به‌دلیل‌تعییین‌میزان‌موفقیت‌گروهی،‌شناس��ایی‌نقاط‌قوت‌وضعف‌ودر‌
نتیج��ه‌تقویت‌نقاط‌قوت‌انجام‌می‌پذیرد«)فرهادی‌وهم��کاران،1383(.‌نظریه‌های‌نوین‌مدیریت‌
منابع‌انسانی‌نظیر‌مدیریت‌جامع‌کیفیت،‌الگوی‌بنیاد‌مدیریت‌کیفیت‌اروپا‌وترازیابی‌تاکید‌دارند‌
که‌سازمان‌ها‌نیز‌باید‌از‌میزان‌کارایی‌کارکنان‌خویش‌آگاهی‌داشته‌باشند‌تا‌براساس‌آن‌بتوانند‌
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وضعیت‌نیروی‌انس��انی‌خود‌را‌بهبود‌بخش��د.‌به‌عقیده‌برناردین‌)144‌.2003(‌اطلاعات‌حاصل‌
از‌اندازه‌گیری‌عملکرد‌به‌طور‌گس��ترده‌ای‌برای؛‌جبران‌خدمت،‌بهبود‌عملکرد‌و‌مستند‌سازی‌به‌
کار‌می‌رود.‌همچنین‌می‌توان‌از‌آن‌در‌تصمیمات‌مربوط‌به‌کارکنان‌)نظیر:‌ارتقاء،‌انتقال،‌اخراج‌و‌
انفصال‌از‌خدمت(،‌تجزیه‌و‌تحلیل‌نیازهای‌آموزشی،‌توسعه‌کارکنان،‌تحقیق‌و‌ارزشیابی‌برنامه،‌
اس��تفاده‌نمود.‌ایوانسویچ‌1)253‌.2007(‌اهداف‌ارزش��یابی‌کارکنان‌را‌در‌توسعه‌کارکنان،‌ایجاد‌
انگیزه،‌برنامه‌ریزی‌نیروی‌انس��انی‌و‌اس��تخدام‌و‌ایجاد‌ارتباطات‌مؤثر‌بین‌کارکنان‌و‌سرپرستان‌
برش��مرده‌است.‌اسنل‌و‌بولندر‌2)2007،333(‌و‌نو‌و‌دیگران‌)347‌.2008(‌نیز‌اهداف‌ارزشیابی‌
کارکنان‌را‌به‌دو‌دسته‌اهداف‌توسعه‌ای‌و‌اهداف‌اداری-‌اجرایی‌تقسیم‌کرده‌اند‌جدول‌زیر‌بیانگر‌

موارد‌به‌کارگیری‌نتایج‌ارزیابی‌عملکرد‌به‌تفکیک‌اهداف‌توسعه‌ای‌و‌اداری-‌اجرایی‌می‌باشد.
برای‌ارزیابی‌عملکرد‌سازمانی‌کارمد‌یک‌سری‌ویژگی‌هایی‌در‌نظر‌گرفته‌می‌شود‌که‌عبارتند‌

از:
)Specific(روشن‌و‌مشخص‌بودن‌معیارها‌و‌شاخص‌های‌ارزیابی‌‌-

)Measurability(قابلیت‌سنجش‌و‌اندازه‌گیری‌شاخص‌های‌ارزیابی‌‌-
)Attainable(قابل‌حصول‌بودن‌اهداف‌و‌انتظارات‌در‌موعد‌یا‌مواقع‌مقرر‌‌-

)Result-process Oriented(معطوف‌به‌نتیجه‌و‌فرآیند‌بودن‌نظام‌ارزیابی‌‌-
)Time-related(معطوف‌به‌زمان‌بودن‌ارزیابی‌‌-

ب��رای‌ارزیاب��ی‌عملکرد‌در‌مجموع‌پنج‌رویکرد‌وجود‌دارد‌که‌عبارتند‌از:‌رویکرد‌مقایس��ه‌ای،‌
رویکرد‌ویژگی‌ها،‌رویک��رد‌رفتاری،‌رویکرد‌نتایج،‌رویکرد‌کیفیت.‌همچنین‌برای‌ارزیابی‌عملکرد‌
چندین‌مدل‌وجود‌دارد‌که‌به‌اختصار‌به‌انها‌اشاره‌می‌شود:‌مدل‌سینک‌و‌تاتل،‌ماتریس‌عملکرد،‌

هرم‌عملکرد،‌مدل‌فرایندکسب‌وکار،‌مدل‌تعالی‌سازمانی‌)EFQM(،‌کارت‌امتیازی‌متوازن.

خبیرییث رت یسبثعنلکرد
چندین‌خطای‌معمول‌در‌ارزیابی‌های‌عملکرد‌شناس��ایی‌ش��ده‌اس��ت‌از‌جمله‌دلایلی‌که‌به‌
بروز‌این‌خطاها‌در‌ارزیابی‌های‌عملکرد‌می‌انجامد‌می‌توان‌به‌طراحی‌ضعیف‌سیس��تم‌ارزش��یابی،‌
بکارگیری‌ملاک‌های‌ارزیابی‌ضعیف،‌به‌کارگیری‌تکنیک‌های‌پر‌زحمت‌و‌طاقت‌فرس��ا‌و‌موقعی‌
که‌به‌شکل‌درآوردن‌سیستم‌مهم‌تر‌از‌جوهر‌و‌اصل‌ارزیابی‌عملکرد‌است،‌اشاره‌کرد‌)ایوانسویچ،‌
2007(‌خطاهای‌شناسایی‌شده‌بالقوه‌در‌سیستم‌های‌ارزشیابی‌عملکرد‌شامل:‌1-‌استانداردهای‌
ارزیابی2‌،3-‌اثرهاله‌ای3‌،4-‌آس��انگیری‌یا‌خشنونت4‌،5-‌گرایش‌به‌مرکز5‌،6-‌تازگی‌رویدادها7،‌
1. Ivancevich
2. Snell and Bohlander
3. Standards of evaluation
4. Halo effect
5. Leniency or harshness
6. Central tendency error
7. Recency of events error
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6-‌برابر‌کردن‌یا‌مقابله‌1و‌7-‌جهت‌گیری‌شخصی‌)شبیه‌به‌من‌یا‌تصور‌قالبی(‌2می‌باشد.

 رتش یسبثعنلکردثریتکینثری
اندازه‌گیری‌عملکرد‌س��ازمان‌ها‌باید‌براساس‌ش��اخص‌های‌مناسبی‌اتفاق‌بیفتد.‌در‌این‌راستا‌
چهار‌متغیر‌عملکردی‌که‌به‌منظور‌اندازه‌گیری‌عملکرد‌س��ازمان‌ها‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفته‌اس��ت،‌
شامل‌رضایت‌کارکنان،‌رضایت‌مشتریان،‌اثربخشی‌سازمانی‌و‌نتایج‌مالی‌و‌بازار‌می‌باشددر‌جدول‌

زیردیدگاه‌های‌نظری‌در‌این‌باره‌آورده‌شده‌است:

ج گلث)1(ثکا یررییث رتش یسبثعنلکردثگثکبینبثنظریثآن

مبانی نظری موجود در این زمینهمعیارهای ارزشیابی عملکردحوزه

ان
تری

مش
ت‌

ضای
تکرار‌خرید‌به‌وسیله‌مشتریان،‌اعتماد‌ر

مشتریان‌به‌محصولات‌سازمان،‌تحویل‌
به‌موقع‌محصولات‌به‌مشتریان،‌میزان‌
ارائه‌خدمات‌ویژه‌به‌مشتریان،‌ارزش‌
پولی‌که‌مشتریان‌برای‌محصولات‌

سازمان‌پرداخت‌می‌کنند.

GAO, 1991
Dean and Bowen, 1994

Hendricks and Singhal, 1990
Atkins et al., 2002

NIST, 2002
Sila, 2007

Babalhavaeji et al, 2010
Alghamdi et al.2017

ان
رکن

‌کا
ت
ضای

نسبت‌جابجایی‌کارکنان،‌میزان‌وفاداری‌ر
کارکنان‌یا‌میل‌به‌ماندن‌در‌سازمان،‌
تعداد‌پیشنهادهای‌دریافتی‌از‌کارکنان،‌

نمرات‌عملکردی‌کارکنان

GAO, 1991
Adam et al., 1997

Paauwe and Richardson, 1997
McAdam and Bannister, 2001

NIST, 2002
Sila, 2007

Fanny et al,2008
Alghamdi et al.2017

ان
ازم

‌س
شی

بخ
هزینه‌تمام‌شده‌محصول،‌شاخص‌های‌اثر

بهره‌وری،‌مدت‌زمان‌انجام‌کار‌در‌
سازمان،‌تعداد‌ضایعات،‌نمرات‌عملکرد‌

تأمین‌کنندگان.

Deming, 1986
GAO, 1991

Hendricks and Singhal, 1990
Kim et al., 2002
Rust et al., 2002

Sila, 2007
Alghamdi et al.2017

1. Contrast effects
2. Personal bias(stereotyping or similar to me)
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مبانی نظری موجود در این زمینهمعیارهای ارزشیابی عملکردحوزه

زار
و‌با

ی‌
مال
ج‌

تای
سهم‌بازار‌محصولات‌ارائه‌شده‌به‌وسیله‌ن

سازمان،‌سود‌کسب‌شده،‌نرخ‌بازگشت‌
سرمایه،‌موقعیت‌کلی‌رقابتی‌سازمان،‌
تعداد‌محصولات‌جدید‌معرفی‌شده‌به‌

بازار.

Shetty, 1987
Juran, 1992
GAO, 1991

Hendricks and Singhal, 1990
Gunasekaran, 2002

NIST, 2002
Sila, 2007

Alghamdi et al.2017

ک  ر سثعنلکرد
صاحب‌نظران‌مدیریت‌منابع‌انس��انی‌در‌س��ال‌های‌اخیرتدبیر‌مدیریت‌عملکرد‌را‌جانش��ین‌
ارزیابی‌عملکرد‌نموده‌اند‌که‌البته‌در‌درون‌فلسفه‌مدیریت‌عملکرد،‌ارزیابی‌عملکرد،‌تعیین‌میزان‌
شایس��تگی‌و‌لیاقت،‌قابلیت‌ارتقا‌و‌ترفیع‌نیز‌منظور‌می‌گردد.‌بررس��ی‌تاریخی‌مدیریت‌عملکرد‌
نشان‌می‌دهد‌در‌رویکرد‌سنتی‌مدیریت‌عملکرد‌هر‌تقصیرو‌کوتاهی‌با‌تنبیه‌مواجه‌است،‌هرچند‌
که‌غرض‌از‌ارزش��یابی‌عملکرد‌کارکنان،‌نه‌تنبیه،‌بلکه‌ارتقای‌اثربخش��ی‌آن‌ها‌می‌باشد.‌مدیریت‌
عملک��رد‌معمولاً‌یک‌ن��وع‌نگرش‌و‌تصویری‌از‌اهداف‌س��ازمان‌را‌برای‌کارکن��ان‌ایجاد‌می‌کند.‌
مدیری��ت‌عملک��رد‌مجموعه‌اهداف‌عملکردی‌افراد‌و‌واحدها‌را‌در‌ارتباط‌با‌اهداف‌کل‌س��ازمانی‌
تعریف‌و‌مش��خص‌می‌کندمیرسپاس��ی،‌)1387(‌مدیریت‌عملکرد‌عبارت‌است‌از‌ممیزی‌بینش،‌
دانش‌وتوانایی‌های‌بالفعل‌و‌بالقوه‌منابع‌انسانی‌و‌پرورش‌افراد‌در‌راستای‌استراتژی‌های‌سازمان‌
و‌تعالی‌افراد‌وجامعه.‌آدهیکاری‌)2010(‌معتقد‌است‌که‌مدیریت‌عملکرد‌نقش‌بسزایی‌در‌یاری‌

رساندن‌به‌یادگیری‌فردی‌و‌سازمانی‌دارد.

کقی  اث رت یسبثعنلکردثگثک  ر سثعنلکرد
در‌مقایس��ه‌ارزیابی‌عمکلرد‌و‌مدیریت‌عملکرد‌می‌توان‌اشاره‌کرد‌که‌عملکرد‌به‌درجه‌انجام‌
وظایفی‌که‌ش��غل‌یک‌کارمند‌را‌تکمیل‌می‌کند‌اش��اره‌دارد‌)بایرز‌و‌رو،‌2008(‌و‌با‌توجه‌به‌این‌
ارزیابی‌عملکرد‌را‌به‌عنوان‌فرآیند‌ارزیابی‌و‌برقراری‌ارتباط‌با‌کارکنان‌در‌نحوه‌انجام‌یک‌ش��غل‌
و‌اس��تقرار‌برنامه‌بهبود‌آن‌تعریف‌کرده‌اند‌)بایرز‌و‌رو،‌2008(‌حال‌آنکه‌مدیریت‌عملکرد‌عبارت‌
است‌از‌ممیزی‌بینش،‌دانش‌و‌توانایی‌های‌بالفعل‌و‌بالقوه‌منابع‌انسانی‌و‌پرورش‌افراد‌در‌راستای‌
اس��تراتژیهای‌س��ازمان‌و‌تعالی‌افراد‌و‌جامعه.‌در‌متون‌متداول‌موجود‌تأکید‌مدیریت‌عملکرد‌به‌
همسویی‌پرورش‌منابع‌انسانی‌با‌هدف‌های‌استراتژیک‌می‌باشد‌که‌البته‌توجه‌کمتری‌به‌کارکنان‌
و‌جامعه‌ش��ده‌است‌)میرسپاسی‌1387(.‌با‌توجه‌به‌مواردی‌که‌اشاره‌شد‌می‌توان‌گفت‌مدیریت‌
عملکرد‌رویکردی‌وس��یعتر‌از‌ارزش��یابی‌عملکرد‌کارکنان‌است،‌از‌آن‌جهت‌که‌شامل‌شیوه‌های‌
نظام‌دار‌برای‌دس��تیابی‌به‌هدف‌های‌سازمانی‌از‌طریق‌فراهم‌نمودن‌مجموعه‌ای‌به‌هم‌وابسته‌از‌
هدف‌ها‌اس��ت‌که‌در‌س��طوح‌فردی،‌کارگروهی،‌واحدی‌و‌سازمانی‌به‌هم‌پیوند‌می‌یابند.‌با‌توجه‌
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به‌مطالب‌اش��اره‌شده‌برای‌روشن‌ش��دن‌مطالب‌مدل‌مفهومی‌طراحی‌شده‌است‌که‌در‌شکل‌‌1

به‌آن‌اشاره‌می‌شود.
ک لثکفهوکبث گل اثپژگرش:

 

8 
 

توجه به مطالب اشاره شده براي روشن شدن مطالب مدل  با .ابندییمفردي، کارگروهی، واحدي و سازمانی به هم پیوند 
  .شودیمن اشاره آبه  1 -شکل مفهومی طراحی شده است که در 

  :پژوهش هیاول یمدل مفهوم

  

 

 

 

 

پژوهش یمدل مفهوم - 1شکل   

  روش تحقیق
 

کلیه خبرگان حوزه ارزیابی عملکرد و که جامعه اماري مورد مطالعه نیز شامل این تحقیق از نوع تحقیقات کمی بوده 
اقتصادي و وزارت امور کشور (ی حسابذيان در حوزه نظام حسابذياجرایی در زمینه نظارت بر کار  يهادستگاهروساي 

دلفی با استفاده از نمونه گیري گلوله  مرحله در آماري نمونه گیري در دو مرحله صورت گرفته است که نمونه .دارایی) است
کمی با  مرحله در استفاده شده است و فازي دلفی شده است و براي ارزیابی نتایج حاصل از روش تعیین نفر 12 برفی

 انتخاب) دارایی و اقتصادي امور وزارتکشور ( یحسابذي نظام حوزه کارشناسان از نفر 137 استفاده از روش سرشماري
تحلیل عاملی و تکنیک حداقل مربعات و با استفاده از  اوري شده است که با استفاده از ابزار پرسنامه اطلاعات جمعاند شده

درج  عامل 160در پرسشنامه مرحله اول دلفی این  تجزیه و تحلیل صورت گرفته است. SmartPLSجزئی و نرم افزار 
پرسشنامه به صورت حضوري بین اعضاي پنل خبرگان توزیع گردید و از متخصصین خواسته شد تا نظر  12شد و به تعداد 

لیکرت مطرح و به عبارتی کمیت  يادرجه 7خود را در مورد اهمیت هر یک از معیارهاي مشخص شده بر اساس مقیاس 
باز مطرح شد که در آن اعضاي پنل معیارهایی را که به نظرشان بر ارزیابی  سؤالاز نمایند. در پایان این پرسشنامه پذیر ابر

در مرحله بعد  حذف و یا ادغام شدند. هاشاخصاست، با توجه به نظر نخبگان برخی از  مؤثری کشور حسابذيعملکرد نظام 
هر مجموعه با استناد به نظر خبرگان  يگذارنامو  هاشاخص يبنددسته، هاشخاصبا توجه به ادبیات تحقیق و مفاهیم 

 ياپرسشنامهدر قالب  هاشاخصبراي انجام دوره دوم دلفی،  مجدداً انجام پذیرفت و  هاشاخصصورت گرفت و کدگذاري 
وم روش دلفی، شامل نفره پنل قرار گرفت. پرسشنامه مرحله د 12گزینه لیکرت در اختیار اعضاي  7ساختاریافته با طیف 

 یحسابذيعملکرد نظام  
 کشور

 عوامل مداخله گر

 ارزیابی عملکرد
 

شکزث1-ثک لثکفهوکبثپژگرش

رگشثنحق ق
این‌تحقیق‌از‌نوع‌تحقیقات‌کمی‌بوده‌که‌جامعه‌اماری‌مورد‌مطالعه‌نیز‌شامل‌کلیه‌خبرگان‌
حوزه‌ارزیابی‌عملکرد‌و‌روس��ای‌دستگاه‌های‌اجرایی‌در‌زمینه‌نظارت‌بر‌کار‌ذی‌حسابان‌در‌حوزه‌
نظام‌ذی‌حس��ابی‌کش��ور‌)وزارت‌امور‌اقتصادی‌و‌دارایی(‌است.‌نمونه‌گیری‌در‌دو‌مرحله‌صورت‌
گرفته‌است‌که‌نمونه‌آماری‌در‌مرحله‌دلفی‌با‌استفاده‌از‌نمونه‌گیری‌گلوله‌برفی‌‌12نفر‌تعیین‌
ش��ده‌اس��ت‌و‌برای‌ارزیابی‌نتایج‌حاصل‌از‌روش‌دلفی‌فازی‌استفاده‌شده‌است‌و‌در‌مرحله‌کمی‌
با‌اس��تفاده‌از‌روش‌سرش��ماری‌‌137نفر‌از‌کارشناسان‌حوزه‌نظام‌ذی‌حسابی‌کشور‌)وزارت‌امور‌
اقتصادی‌و‌دارایی(‌انتخاب‌ش��ده‌اند‌که‌با‌استفاده‌از‌ابزار‌پرسنامه‌اطلاعات‌جمع‌اوری‌شده‌است‌
و‌ب��ا‌اس��تفاده‌از‌تحلیل‌عاملی‌و‌تکنیک‌حداقل‌مربعات‌جزئ��ی‌و‌نرم‌افزار‌‌SmartPLSتجزیه‌و‌
تحلیل‌صورت‌گرفته‌است.‌در‌پرسشنامه‌مرحله‌اول‌دلفی‌این‌‌160عامل‌درج‌شد‌و‌به‌تعداد‌‌12
پرسشنامه‌به‌صورت‌حضوری‌بین‌اعضای‌پنل‌خبرگان‌توزیع‌گردید‌و‌از‌متخصصین‌خواسته‌شد‌
تا‌نظر‌خود‌را‌در‌مورد‌اهمیت‌هر‌یک‌از‌معیارهای‌مش��خص‌ش��ده‌بر‌اس��اس‌مقیاس‌‌7درجه‌ای‌
لیکرت‌مطرح‌و‌به‌عبارتی‌کمیت‌پذیر‌ابراز‌نمایند.‌در‌پایان‌این‌پرسش��نامه‌س��ؤال‌باز‌مطرح‌شد‌
که‌در‌آن‌اعضای‌پنل‌معیارهایی‌را‌که‌به‌نظرشان‌بر‌ارزیابی‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌کشور‌مؤثر‌
اس��ت،‌با‌توجه‌به‌نظر‌نخبگان‌برخی‌از‌ش��اخص‌ها‌حذف‌و‌یا‌ادغام‌شدند.‌در‌مرحله‌بعد‌با‌توجه‌
به‌ادبیات‌تحقیق‌و‌مفاهیم‌ش��خاص‌ها،‌دسته‌بندی‌ش��اخص‌ها‌و‌نام‌گذاری‌هر‌مجموعه‌با‌استناد‌
به‌نظر‌خبرگان‌صورت‌گرفت‌و‌کدگذاری‌شاخص‌ها‌انجام‌پذیرفت‌و‌مجدداً‌برای‌انجام‌دوره‌دوم‌
دلفی،‌ش��اخص‌ها‌در‌قالب‌پرسشنامه‌ای‌س��اختاریافته‌با‌طیف‌‌7گزینه‌لیکرت‌در‌اختیار‌اعضای‌
‌12نفره‌پنل‌قرار‌گرفت.‌پرسش��نامه‌مرحله‌دوم‌روش‌دلفی،‌شامل‌مجموعه‌معیارهایی‌است‌که‌
میانگین‌آنها‌در‌دور‌اول‌بالاتر‌از‌‌5بود.‌در‌مرحله‌دوم‌پرسش��نامه‌دلفی‌پاسخ‌دهنده‌باید‌مجدداً‌
نظ��ر‌خود‌را‌درباره‌هر‌یک‌از‌معیارهای‌باقیمانده‌)‌131معیار(‌با‌انتخاب‌یکی‌ازگزینه‌های‌طیف‌
‌7گزینه‌اعلام‌نماید.‌در‌دور‌دوم‌هیچ‌سوالی‌حذف‌نشد‌که‌این‌خود‌نشانه‌ای‌برای‌پایان‌راندهای‌
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دلفی‌اس��ت.‌بدین‌ترتیب‌‌131شاخص‌در‌قالب‌‌9مفهوم‌پایه‌ای‌)مقوله‌اصلی(،‌شناسایی‌و‌تأیید‌
گردید.‌براس��اس‌نتای��ج‌نهایی‌بخش‌دلفی‌‌131ش��اخص‌در‌قالب‌‌9مضمون‌پای��ه‌ای‌به‌عنوان‌
متغیرهای‌تحقیق‌شناسایی‌و‌تأیید‌و‌در‌مدل‌نهایی‌با‌اجماع‌نظر‌خبرگان‌و‌بررسی‌ادبیات‌تحقیق‌
متغیرهای‌شناس��ایی‌ش��ده‌در‌در‌قالب‌مدل‌مفهومی‌زیر‌بعنوان‌عوامل‌تشکیل‌دهنده‌مدل‌مدل‌
پیش��نهادی‌پژوهش‌برای‌مقوله‌های‌شناسایی‌ش��ده‌تاثیرات‌مستقیم‌و‌غیر‌مستقیمی‌بر‌ارزیابی‌

عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌تعیین‌گردیدند.

شکزث2-ثک لثپ شتهیدیثپژگرشثسر یث رت یسبثعنلکردثنظیمثذیثا یسبث شور

 

9 
 

 مجدداًبود. در مرحله دوم پرسشنامه دلفی پاسخ دهنده باید  5مجموعه معیارهایی است که میانگین آنها در دور اول بالاتر از 
گزینه اعلام نماید. در دور  7معیار) با انتخاب یکی ازگزینه هاي طیف  131نظر خود را درباره هر یک از معیارهاي باقیمانده (

 9شاخص در قالب  131اي براي پایان راندهاي دلفی است. بدین ترتیب سوالی حذف نشد که این خود نشانه دوم هیچ
مضمون  9شاخص در قالب  131نتایج نهایی بخش دلفی  براساس (مقوله اصلی)، شناسایی و تأیید گردید. ياهیپامفهوم 

و در مدل نهایی با اجماع نظر خبرگان و بررسی ادبیات تحقیق  دییتأبه عنوان متغیرهاي تحقیق شناسایی و  ياهیپا
 براي پژوهش پیشنهادي متغیرهاي شناسایی شده در در قالب مدل مفهومی زیر بعنوان عوامل تشکیل دهنده مدل مدل

  ی تعیین گردیدند.حسابذيعملکرد نظام  یابیبر ارز یمیمستق ریو غ میمستق راتیشده تاث ییشناسا يهامقوله

 
  کشور یحسابذيعملکرد نظام ارزیابی  يپژوهش برا يشنهادیمدل پ -2 شکل

  
  )گیري اندازه مدل( تاییدي عاملی تحلیل
 از جزئی مربعات حداقل روش در. گردید استفاده جزئی مربعات حداقل روش از شده شناسایی هايشاخص اعتبارسنجی براي
 بررسی جهت .شودمی استفاده آشکار متغیرهاي با پنهان متغیرهاي بین روابط سنجش براي )گیرياندازه مدل( بیرونی مدل
 هاسازه با را پرسشنامه سؤالات همان یا هاگویه ارتباط سازه روایی. شد مطمئن سؤالات صحت از ستیبایم نخست مدل،
 اند،کرده گیرياندازه خوبی به را پنهان متغیرهاي پرسشنامه، هايپرسش نشود ثابت تا واقع در. دهدمی قرار بررسی مورد
 روایی از اندشده گیري اندازه درستی به پنهان متغیرهاي شود داده نشان آنکه براي. داد قرار آزمون مورد را روابط تواننمی

نحل زثعیکلبثنی   یث)ک لث ن  تهثو ری(
برای‌اعتبارس��نجی‌شاخص‌های‌شناسایی‌شده‌از‌روش‌حداقل‌مربعات‌جزئی‌استفاده‌گردید.‌
در‌روش‌حداق��ل‌مربع��ات‌جزئ��ی‌از‌مدل‌بیرونی‌)م��دل‌اندازه‌گیری(‌برای‌س��نجش‌روابط‌بین‌
متغیرهای‌پنهان‌با‌متغیرهای‌آش��کار‌استفاده‌می‌ش��ود.‌جهت‌بررسی‌مدل،‌نخست‌می‌بایست‌از‌
صحت‌س��ؤالات‌مطمئن‌شد.‌روایی‌س��ازه‌ارتباط‌گویه‌ها‌یا‌همان‌سؤالات‌پرسشنامه‌را‌با‌سازه‌ها‌
مورد‌بررس��ی‌قرار‌می‌دهد.‌در‌واقع‌تا‌ثابت‌نشود‌پرس��ش‌های‌پرسشنامه،‌متغیرهای‌پنهان‌را‌به‌
خوب��ی‌اندازه‌گیری‌کرده‌اند،‌نمی‌توان‌روابط‌را‌مورد‌آزمون‌قرار‌داد.‌برای‌آنکه‌نش��ان‌داده‌ش��ود‌
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متغیرهای‌پنهان‌به‌درس��تی‌اندازه‌گیری‌شده‌اند‌از‌روایی‌سازه‌استفاده‌گردید.‌روایی‌تشخیصی:‌
جذر‌میانگین‌واریانس‌اس��تخراج‌ش��ده‌از‌همبس��تگی‌بین‌س��ازه‌ها‌برای‌هر‌متغیر،‌بیشتر‌است،‌

بنابراین‌ابزار‌اندازه‌گیری‌روایی‌تشخیصی‌مناسبی‌دارد.
روایی‌س��ازه:‌برای‌اندازه‌گیری‌روایی‌س��ازه‌از‌تحلیل‌عاملی‌اس��تفاده‌می‌شود،‌اگر‌بار‌عاملی‌
اس��تاندارد‌‌707.0باش��د،‌توان‌دوم‌R،‌‌0.5خواهد‌بود‌که‌نشان‌می‌دهد‌حداقل‌نیمی‌از‌واریانس‌
نش��انگر‌توس��ط‌متغیر‌پنهان‌توضیح‌داده‌می‌شود‌که‌بار‌عاملی‌‌10س��ؤال‌که‌در‌متن‌پایان‌نامه‌

مشخص‌شده‌است‌از‌‌0.04کمتر‌است‌و‌حذف‌می‌شوند.
آزمون‌کیفیت‌ابزار‌پژوهش:‌از‌آزمون‌بررس��ی‌اعتبار‌اش��تراک‌)حش��و(‌استفاده‌می‌شود.‌اگر‌
ش��اخص‌وارسی‌اعتبار‌مشترک‌متغیرهای‌پنهان،‌مثبت‌باشد،‌مدل‌اندازه‌گیری،‌کیفیت‌مناسبی‌
دارد،‌مقدار‌شاخص‌وارسی‌اعتبار‌مشترک‌متغیرهای‌پنهان‌)SSE/SSO-1(‌برای‌تمامی‌متغیرها،‌

مثبت‌گزارش‌شده‌است،‌مشخص‌می‌شود‌که‌مدل‌اندازه‌گیری‌کیفیت‌مناسبی‌دارد.
محاس��به‌ش��اخص‌برازش:‌بین‌صفر‌تا‌یک‌قرار‌دارد‌و‌مقادیر‌نزدیک‌به‌یک‌نش��انگر‌کیفیت‌
مناس��ب‌مدل‌هس��تند،‌توانایی‌پیش‌بینی‌کلی‌مدل‌را‌مورد‌بررسی‌قرار‌می‌دهد‌و‌اینکه‌آیا‌مدل‌
آزمون‌ش��ده‌در‌پیش‌بینی‌متغیرهای‌مکنون‌درون‌زا‌موفق‌بوده‌اس��ت‌ی��ا‌نه.‌ملاک‌کلی‌برازش‌
)GOF(‌را‌می‌توان‌با‌محاس��به‌میانگین‌هندسی‌میانگین‌اشتراک‌و‌‌R^2بدست‌آورد.=‌شاخص‌

‌GOFبرابر‌است‌با‌‌0.67نشاندهنده‌برازش‌قوی‌مدل‌است.
فرضیه‌اصلی‌اول:‌بین‌ارزیابی‌عملکرد‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌رابطه‌معناداری‌وجود‌دارد.
با‌توجه‌به‌مدل‌درونی‌پژوهش‌از‌آنجاکه‌مقدار‌معناداری‌رابطه‌بین‌ارزیابی‌عملکرد‌و‌عملکرد‌
نظام‌ذی‌حسابی‌)4.816(‌بزرگ‌تر‌از‌‌1.96می‌باشد،‌لذا‌بین‌این‌دو‌متغیر‌با‌اطمینان‌95%‌رابطه‌
معنادار‌مس��تقیمی‌وجود‌دارد.‌همچنین،‌ضریب‌مس��یر‌بین‌دو‌متغیر‌مذکور‌‌0.577می‌باشد‌که‌
نش��ان‌می‌دهد‌با‌یک‌واحد‌تغییر‌در‌ارزیابی‌عملکرد،‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌به‌اندازة‌‌0.577

واحد‌بهبود‌می‌یابد.
فرضیه‌اصلی‌دوم:‌قوانین‌و‌مقررات‌در‌رابطه‌بین‌ارزیابی‌عملکرد‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌

نقش‌تعدیل‌گری‌دارد.
مقدار‌معناداری‌بین‌متغیر‌تعدیلگر‌قوانین‌و‌مقررات‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌)2.49(‌است‌
که‌به‌دلیل‌بزرگتر‌بودن‌از‌‌1.96نقش‌تعدیلگر‌قوانین‌و‌مقررات‌در‌رابطه‌بین‌ارزیابی‌عملکرد‌و‌

عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌پذیرفته‌می‌شود.
فرضیه‌اصلی‌سوم:‌نظام‌بودجه‌ریزی‌در‌رابطه‌بین‌ارزیابی‌عملکرد‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌

نقش‌تعدیل‌گری‌دارد.
مق��دار‌معناداری‌بین‌متغیر‌تعدیلگر‌نظام‌بودجه‌ریزی‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌)2.194(‌
اس��ت‌که‌به‌دلیل‌بزرگت��ر‌بودن‌از‌‌1.96نقش‌تعدیلگر‌نظام‌بودجه‌ری��زی‌در‌رابطه‌بین‌ارزیابی‌

عملکرد‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌نیز‌پذیرفته‌می‌شود.
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 گلو سثست یثکتر ررییثشتیری بثش ه

ب��ه‌منظور‌بررس��ی‌فرضیه‌های‌فرع��ی‌پژوهش‌و‌اولویت‌بن��دی‌میزان‌تأثی��ر‌متغیرها،‌ابتدا‌
معناداری‌ارتباط‌میان‌آنها‌با‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌مورد‌بررسی‌قرار‌می‌گیرد‌و‌ضریب‌مسیر‌
هریک‌از‌عوامل‌مرجع‌اولویت‌بندی‌قرار‌می‌گیرد.‌با‌توجه‌به‌جدول‌نتایج‌زیر‌مشخص‌می‌شود:

ج گلث)2(ث-ثنتی جثسررربثرگ سطثک ینثکتر ررییثکوجودثدرثک ل

نتیجه آزمونآماره tضریب مسیر )ß(متغیر وابستهمتغیر مستقل

عملکرد‌نظام‌خط‌مشی
تأیید0.4582.922ذی‌حسابی

تأیید0.987.86مجریان
تأیید0.2574.314ذی‌نفعان

تأیید0.6416.656بوروکراسی‌و‌نظام‌اداری
تأیید0.7312.539عوامل‌محیطی

ج گلث)3(-ث گلو سثست یثک ل نثنأ  رثکتر رریثسرث ک  گر

میزان تأثیرمتغیر وابستهمتغیر مستقلشماره اولویت
0.98عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابیمجریان1
0.731عوامل‌محیطی2
0.641بوروکراسی‌و‌نظام‌اداری3
0.458خط‌مشی4
0.257ذی‌نفعان5

با‌توجه‌مطالب‌و‌اعداد‌و‌ارقام‌مندرج‌در‌جدول‌به‌صورت‌جداگانه‌هر‌کدام‌از‌فرضیات‌بررسی‌
می‌شوند‌که‌در‌زیر‌به‌انها‌پرداخته‌می‌شود:

فرضیه فرعی اول: بین‌خط‌مشی‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌رابطه‌معناداری‌وجود‌دارد.
از‌آنجاکه‌مقدار‌معناداری‌رابطه‌بین‌خط‌مشی‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌)2.922(‌بزرگ‌تر‌
از‌‌1.96می‌باش��د،‌ل��ذا‌بین‌ای��ن‌دو‌متغیر‌با‌اطمینان‌95%‌رابطه‌معنادار‌مس��تقیمی‌وجود‌دارد.‌
همچنین،‌ضریب‌مسیر‌بین‌دو‌متغیر‌مذکور‌‌0.458می‌باشد‌که‌نشان‌می‌دهد‌با‌یک‌واحد‌تغییر‌

در‌خط‌مشی،‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌‌0.458واحد‌بهبود‌می‌یابد.
فرضیه فرعی دوم:‌بین‌مجریان‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌رابطه‌معناداری‌وجود‌دارد.

از‌آنجاک��ه‌مقدار‌معناداری‌رابط��ه‌بین‌مجریان‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌)7.86(‌بزرگ‌تر‌
از‌‌1.96می‌باش��د،‌ل��ذا‌بین‌ای��ن‌دو‌متغیر‌با‌اطمینان‌95%‌رابطه‌معنادار‌مس��تقیمی‌وجود‌دارد.‌
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همچنین،‌ضریب‌مس��یر‌بین‌دو‌متغیر‌مذکور‌‌0.98می‌باشد‌که‌نشان‌می‌دهد‌با‌یک‌واحد‌تغییر‌

در‌مجریان،‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌‌0.98واحد‌بهبود‌می‌یابد.
فرضیه فرعی سوم:‌بین‌ذی‌نفعان‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌رابطه‌معناداری‌وجود‌دارد.

از‌آنجاکه‌مقدار‌معناداری‌رابطه‌بین‌ذی‌نفعان‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌)4.314(‌بزرگ‌تر‌
از‌‌1.96می‌باش��د،‌ل��ذا‌بین‌ای��ن‌دو‌متغیر‌با‌اطمینان‌95%‌رابطه‌معنادار‌مس��تقیمی‌وجود‌دارد.‌
همچنین،‌ضریب‌مسیر‌بین‌دو‌متغیر‌مذکور‌‌0.257می‌باشد‌که‌نشان‌می‌دهد‌با‌یک‌واحد‌تغییر‌

در‌ذی‌نفعان،‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌‌0.257واحد‌بهبود‌می‌یابد.
فرضیه فرعی چهارم:‌بین‌بروکراس��ی‌نظام‌اداری‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌رابطه‌معناداری‌

وجود‌دارد.
از‌آنجاکه‌مقدار‌معناداری‌رابطه‌بین‌بروکراسی‌نظام‌اداری‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌)6.654(‌
بزرگ‌تر‌از‌‌1.96می‌باش��د،‌لذا‌بین‌این‌دو‌متغیر‌با‌اطمینان‌95%‌رابطه‌معنادار‌مس��تقیمی‌وجود‌
دارد.‌همچنین،‌ضریب‌مسیر‌بین‌دو‌متغیر‌مذکور‌‌0.641می‌باشد‌که‌نشان‌می‌دهد‌با‌یک‌واحد‌

تغییر‌در‌بروکراسی‌نظام‌اداری،‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌‌0.641واحد‌بهبود‌می‌یابد.
فرضی�ه فرعی پنجم:‌بین‌عوامل‌محیطی‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌رابطه‌معناداری‌وجود‌

دارد.
از‌آنج��ا‌ک��ه‌مقدار‌معناداری‌رابطه‌بین‌عوامل‌محیطی‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌)2.539(‌
بزرگ‌تر‌از‌‌1.96می‌باش��د،‌لذا‌بین‌این‌دو‌متغیر‌با‌اطمینان‌95%‌رابطه‌معنادار‌مس��تقیمی‌وجود‌
دارد.‌همچنین،‌ضریب‌مسیر‌بین‌دو‌متغیر‌مذکور‌‌0.731می‌باشد‌که‌نشان‌می‌دهد‌با‌یک‌واحد‌

تغییر‌در‌عوامل‌محیطی،‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌‌0.731واحد‌بهبود‌می‌یابد.
با‌بررس��ی‌ضرایب‌مس��یر‌بین‌متغیرها‌مشخص‌می‌شود‌مجریان‌بیش��ترین‌تأثیر‌و‌ذینفعان‌

کمترین‌تأثیر‌را‌بر‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌دارند.

پ شتهید ی
در‌خاتمه‌موارد‌زیر‌به‌عنوان‌زمینه‌های‌آتی‌پیشنهاد‌می‌گردد:

1‌ اصلاح‌س��اختار‌خزانه‌داری‌کل‌کش��ور‌و‌تبین‌نقش‌ذی‌حسابان‌در‌نظام‌نظارتی‌نوین‌کشور‌.
ضروری‌به‌نظر‌می‌رسد.

2‌ لزوم‌ایجاد‌وحدت‌رویه‌و‌تش��کیل‌ش��ورای‌نظارت‌مالی‌با‌تأیید‌و‌همکاری‌دیوان‌محاس��بات‌.
کشور‌ضروری‌است.

3‌ در‌مسیر‌حرکت‌به‌سمت‌بودجه‌ریزی‌مبتنی‌بر‌عملکرد‌و‌استقرار‌کامل‌حسابداری‌تعهدی،‌.
دیوان‌محاسبات‌کشور‌به‌دنبال‌برقراری‌حسابرسی‌عملیاتی‌به‌جای‌حسابرسی‌رعایت‌صرف‌

می‌باشد.‌که‌در‌این‌زمینه‌هم‌نیاز‌به‌کمک‌و‌همکاری‌ذی‌حسابان‌وجود‌دارد.
4‌ پیش��نهاد‌می‌شود‌در‌تشریح‌و‌توضیح‌آراء‌دیوان‌محاس��بات‌برای‌دستگاههای‌اجرایی‌اقدام‌.
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لازم‌توس��ط‌وزارت‌ام��ور‌اقتصادی‌و‌دارایی‌انجام‌ش��ود‌تا‌وحدت‌روی��ه‌ایجاد‌و‌از‌تکرار‌رأی‌

جلوگیری‌گردد.
5‌ گزارش‌های‌زیادی‌از‌فس��اد‌در‌سامانه‌های‌الکترونیکی‌در‌دستگاههای‌اجرایی‌وجود‌دارد‌که‌.

نیاز‌به‌طراحی‌حسابرسی‌الکترونیکی‌در‌این‌سامانه‌ها‌احساس‌می‌شود.
6‌ در‌م��ورد‌ماده‌‌91هم‌تفاهم‌نامه‌ای‌ب��ا‌معاونت‌نظارت‌مالی‌و‌خزانه‌داری‌کل‌وجود‌دارد‌که‌.

طرفین‌باید‌در‌جهت‌برخورداری‌از‌یک‌تعامل‌کاری‌مناسب‌به‌آن‌معتهد‌باشند.
7‌ در‌مورد‌تخلفات‌سیستماتیک‌و‌شبکه‌ای‌باید‌نظارت‌مضاعف‌داشته‌باشیم‌تا‌به‌نحو‌مطلوب‌.

از‌این‌تخلفات‌جلوگیری‌گردد.
8‌ ب��رای‌حرکت‌از‌بودجه‌مبتنی‌بر‌نفت‌و‌اقتصاد‌س��نتی‌به‌بودج��ه‌مبتنی‌بر‌مالیات‌و‌اقتصاد‌.

هوشمند،‌ذی‌حسابان‌می‌توانند‌نقش‌محوری‌داشته‌باشند،
9‌ انجام‌پروژه‌با‌روشهای‌مختلف‌دسته‌بن�دی‌و‌مقایس�ه‌ب�ا‌روش‌اتخ�اذ‌ش�ده‌در‌ای�ن‌پژوهش.

‌طراحی‌مدل‌متناسب‌برای‌تحکیم‌ارزیابی‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌کشور.‌10
بررسی‌موانع‌ساختاری،‌قانونی،‌فرهنگی‌و‌ذهنی‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌کشور.‌11
گسترش‌دامنه‌تحقیق‌به‌جوامع‌بزرگتر‌و‌اس�تفاده‌از‌ف�ن‌داده‌کاوی‌ب�رای‌اس�تخراج‌قوانین‌.‌12

وابستگی‌بین‌داده‌بندی‌های‌رتبه‌ها‌در‌کنار‌استفاده‌از‌تحلیل.
هم‌چنین،‌در‌حال‌حاضر،‌در‌کتابچه‌جامع‌ارزیابی‌عملکرد‌ذی‌حسابی‌ها‌‌6محور‌کلی‌به‌شرح‌

ذیل‌برای‌ارزیابی‌عملکرد‌در‌نظر‌گرفته‌شده‌است:
معیار‌یک:

رهبری‌و‌راهبرد:‌‌1– شایسته‌سالاری‌و‌صلاحیت‌رهبران‌‌2– سلامت‌و‌قانون‌مداری‌رهبران‌
‌3– راهبرد‌مداری‌رهبران‌‌4– فرهنگ‌اقدام‌و‌بهبود‌مداوم‌دانشی

معیار‌دو:
مدیریت‌منابع‌انس��انی:‌‌1– راهبردها‌و‌برنامه‌های‌کارکنان‌‌2– آموزش‌و‌توس��عه‌توانمندی‌

کارکنان‌‌3– بهداشت‌جسمی،‌روانی،‌فکری‌کارکنان‌‌4– مدیریت‌عملکرد‌و‌تقدیر‌کارکنان
معیار‌سه:

برنامه‌ریزی‌منابع‌و‌مدیریت‌ذی‌حس��ابی:‌‌1– برنامه‌ری��زی‌منضبط‌منابع‌مالی‌و‌اداری‌‌2– 
مدیریت‌ش��فاف‌و‌منظم‌بر‌بودجه‌‌3– مدیریت‌و‌پاس��خگویی‌امور‌مال��ی‌‌4– نظارت‌و‌کنترل،‌

گزارشات‌و‌نگهداری‌اسناد.
معیار‌چهار:

فرآینده��ای‌ذی‌حس��ابی:‌‌1– طرح‌ری��زی‌رویکردهای‌فرآیندی‌‌2– پاس��خگویی‌و‌رضایت‌
ذینفعان‌‌3– پایش،‌پویش،‌تحلیل‌فرآیندها‌‌4– بهبود‌فرآیندها‌و‌توسعه‌سامانه‌ها

معیار‌پنج:
نتای��ج‌کلی��دی،‌نتایج‌عملکردی:‌‌1– مدیریت‌چک‌و‌اوراق‌بهادار،‌اس��ناد‌و‌گزارش��ات‌‌2– 
مدیریت‌بر‌بودجه‌‌3– صحت‌و‌سرعت‌عملیات‌‌4– نگهداری‌حساب‌دارایی‌ها‌و‌نظارت‌بر‌آن.
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نتایج‌برداشتی‌از‌عملیات:‌‌1– ارباب‌رجوع‌و‌بالادستی

معیار‌شش:
نتایج‌واکنش��ی:‌‌1– آموزش‌های‌تخصصی‌‌2– جبران‌خدمت،‌تس��هیلات‌و‌خدمات‌رفاهی‌
‌3– فرصت‌های‌یادگیری،‌مشارکت‌و‌خلاقیت‌‌4– رهبری‌و‌مدیریت‌ذی‌حساب.‌نتایج‌برداشتی‌

کارکنان.
با‌عنایت‌به‌بررس��ی‌های‌به‌عمل‌آمده‌و‌مصاحبه‌های‌انجام‌ش��ده‌و‌گفتگوهایی‌که‌با‌دس��ت‌
اندرکاران‌ذی‌حس��ابی‌ها‌در‌طی‌دوره‌تحقیق‌صورت‌گرفت‌به‌این‌نتیجه‌رس��یدیم‌که‌یک‌معیار‌
دیگر‌نیز‌باید‌به‌کتابچه‌مزبور‌اضافه‌شود‌که‌از‌چشم‌تنظیم‌کنندگان‌کتابچه‌ارزیابی‌عملکرد‌دور‌

مانده‌است.‌در‌اینجا‌ما‌یک‌معیار‌هفتم‌اضافه‌کردیم‌به‌نام‌مهارتهای‌ارتباطی.
معیار‌هفت:

مهارت‌های‌ارتباطی:‌‌1– مهارت‌س��واد‌رس��انه‌ای‌‌2– مهارت‌زبان‌ب��دن‌‌3– مهارت‌روابط‌
عمومی‌و‌ارتباط‌مؤثر.

نتیجه‌ب��ری:‌‌1– توانای��ی‌تجزیه‌و‌تحلی��ل‌اخبار‌و‌اطلاعات‌مندرج‌در‌رس��انه‌های‌دیداری‌و‌
ش��نیداری.‌‌2– توانایی‌اس��تفاده‌از‌زبان‌بدن‌در‌گفتگوها،‌مذاکرات‌و‌جلسات‌کاری.‌3– توانایی‌

برقراری‌ارتباط‌مؤثر‌درون‌و‌برون‌سازمانی‌با‌بخشها‌و‌قسمتهای‌مختلف.

نت جاثو ری
روش‌متداول‌ارزیابی‌عملکرد‌کارکنان‌به‌صورت‌فرم‌ارزیابی‌س��الیانه‌است‌که‌این‌فرم‌بیشتر‌
ناظر‌بر‌نظر‌مس��ئول‌مس��تقیم‌کارمند‌اس��ت‌که‌قطعاً‌این‌یک‌قضاوت‌معتبر‌و‌جامعی‌در‌مورد‌
عملکرد‌افراد‌در‌س��ازمان‌نمی‌تواند‌باش��د.‌اجرای‌کامل‌و‌صحیح‌ارزیابی‌عملکرد‌موجب‌افزایش‌
انگیزش‌و‌خلاقیت،‌رضایت‌شغلی،‌مسئولیت‌پذیری‌و‌بهبود‌کار‌گروهی‌می‌شود.‌هدف‌از‌ارزیابی‌
عملکرد‌ارتقای‌س��طح‌عملکرد‌کارکنان‌اس��ت‌که‌در‌نهایت،‌بر‌عملکرد‌سازمانی‌تأثیر‌می‌گذارد.‌
لذا‌تبیین‌و‌طراحی‌نظام‌ارزیابی‌عملکرد‌برای‌هر‌سازمانی‌از‌اهمیت‌بالایی‌برخوردار‌است.‌نظام‌
ذی‌حس��ابی‌کش��ور‌به‌منظور‌ارزیابی‌دقیق‌تر‌و‌عملیاتی‌تر‌کارکنان‌و‌سازمان‌برای‌بهبود‌کارکرد‌
خود‌که‌عامل‌تعیین‌کننده‌موفقیت‌سازمانی‌است‌و‌تأثیر‌مستقیم‌بر‌بهره‌وری‌و‌کارایی‌سازمان‌
دارد،‌ب��رای‌تحقق‌اهداف‌کلی‌اس��تراتژی‌خود،‌از‌طریق‌مدل‌جام��ع‌ارزیابی‌عملکرد‌اقدام‌کرده‌
اس��ت‌که‌نتیجه‌تحقیق‌پیش‌رو‌در‌همین‌راس��تا‌اس��ت.‌در‌تحقیق‌پیش‌رو‌برای‌طراحی‌مدل‌
ارزیابی‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌کشور‌با‌استفاده‌از‌رویکرد‌تحقیق‌کمی‌مدلی‌طراحی‌شده‌است‌
ک��ه‌برای‌انجام‌تحقیق‌جامعه‌آماری‌مورد‌نظر‌ش��امل‌خبرگان‌حوزه‌ارزیابی‌عملکرد‌و‌روس��ای‌
دس��تگاه‌های‌اجرایی‌در‌زمینه‌نظارت‌بر‌کار‌ذی‌حسابان‌در‌حوزه‌نظام‌ذی‌حسابی‌کشور‌)وزارت‌
امور‌اقتصادی‌و‌دارایی(‌می‌باش��د.‌تعداد‌نمونه‌آماری‌در‌مرحله‌دلفی‌با‌اس��تفاده‌از‌نمونه‌گیری‌
گلوله‌برفی‌‌12نفر‌تعیین‌ش��ده‌اس��ت‌و‌برای‌ارزیابی‌نتایج‌حاصل‌از‌روش‌دلفی‌فازی‌اس��تفاده‌
ش��ده‌اس��ت‌و‌در‌مرحله‌کمی‌با‌استفاده‌از‌روش‌سرش��ماری‌‌137نفر‌از‌کارشناسان‌حوزه‌نظام‌
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ذی‌حسابی‌کشور‌)وزارت‌امور‌اقتصادی‌و‌دارایی(‌انتخاب‌شده‌اند‌که‌با‌استفاده‌از‌ابزار‌پرسشنامه‌
اطلاعات‌جمع‌آوری‌ش��ده‌اس��ت‌و‌با‌اس��تفاده‌از‌تحلیل‌عاملی‌و‌تکنیک‌حداقل‌مربعات‌جزئی‌و‌
نرم‌افزار‌‌Smart PLSتجزیه‌و‌تحلیل‌صورت‌گرفته‌اس��ت‌ک��ه‌در‌پایان‌پس‌از‌تعیین‌مقولات،‌
طبق��ات‌کل��ی‌مدل‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌در‌قالب‌‌3بخش‌ارزیابی‌عملک��رد،‌عوامل‌مداخله‌
گر‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌مورد‌شناس��ایی‌قرار‌گرفتند‌و‌مدل‌مد‌نظر‌طراحی‌و‌تأیید‌ش��د.‌
فرضیه‌اصلی‌اول‌و‌دوم‌و‌س��وم‌به‌ترتیب‌عبارت‌بود‌از:‌‌1-‌بین‌ارزیابی‌عملکرد‌و‌عملکرد‌نظام‌
ذی‌حس��ابی‌رابطه‌معناداری‌وج��ود‌دارد.‌‌2-‌قوانین‌و‌مقررات‌در‌رابطه‌بی��ن‌ارزیابی‌عملکرد‌و‌
عملک��رد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌نقش‌تعدیل‌گری‌دارد.‌‌3-‌نظام‌بودجه‌ری��زی‌در‌رابطه‌بین‌ارزیابی‌
عملکرد‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌نقش‌تعدیل‌گری‌دارد.‌که‌همگی‌با‌اطمینان‌بالای‌‌95درصد‌
تأیید‌شدند.‌فرضیه‌فرعی‌اول‌تا‌پنجم‌نیز‌به‌ترتیب‌عبارت‌بودند‌از:‌‌1-‌بین‌خط‌مشی‌و‌عملکرد‌
نظام‌ذی‌حس��ابی‌رابطه‌معناداری‌وجود‌دارد.‌‌2-‌بین‌مجریان‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌رابطه‌
معناداری‌وجود‌دارد.‌‌3-‌بین‌ذی‌نفعان‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌رابطه‌معناداری‌وجود‌دارد.‌
‌4-‌بین‌بروکراس��ی‌نظام‌اداری‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حس��ابی‌رابطه‌معناداری‌وجود‌دارد.‌‌5-‌بین‌
عوامل‌محیطی‌و‌عملکرد‌نظام‌ذی‌حسابی‌رابطه‌معناداری‌وجود‌دارد.‌که‌همگی‌با‌اطمینان‌بالای‌
‌95درصد‌تأیید‌شدند.‌هم‌چنین‌با‌عنایت‌به‌بررسی‌های‌به‌عمل‌آمده‌و‌مصاحبه‌های‌انجام‌شده‌و‌
گفتگوهایی‌که‌با‌دست‌اندرکاران‌ذی‌حسابی‌ها‌در‌طی‌دوره‌تحقیق‌صورت‌گرفت‌به‌این‌نتیجه‌
رس��یدیم‌که‌یک‌معیار‌دیگر‌نیز‌باید‌به‌کتابچه‌ارزیابی‌عملکرد‌ذی‌حس��ابی‌ها‌اضافه‌شود‌که‌از‌
چشم‌تنظیم‌کنندگان‌کتابچه‌ارزیابی‌عملکرد‌دور‌مانده‌است.‌در‌اینجا‌ما‌یک‌معیار‌هفتم‌اضافه‌

کردیم‌به‌نام‌مهارتهای‌ارتباطی.
معیار‌هفت:

مهارت‌های‌ارتباطی:‌‌1– مهارت‌س��واد‌رس��انه‌ای‌‌2– مهارت‌زبان‌ب��دن‌‌3– مهارت‌روابط‌
عمومی‌و‌ارتباط‌مؤثر.‌که‌نتیجه‌بری‌آن‌عبارت‌خواهد‌بود‌از:‌‌1– توانایی‌تجزیه‌و‌تحلیل‌اخبار‌و‌
اطلاعات‌مندرج‌در‌رسانه‌های‌دیداری‌و‌شنیداری.‌‌2– توانایی‌استفاده‌از‌زبان‌بدن‌در‌گفتگوها،‌
مذاکرات‌و‌جلس��ات‌کاری.‌3– توانایی‌برقراری‌ارتباط‌مؤثر‌درون‌و‌برون‌س��ازمانی‌با‌بخش��ها‌و‌

قسمتهای‌مختلف.
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