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تاریخ دریافت: 1399/4/27
تاریخ پذیرش: 1399/6/25

نگاشت ادراکي سرمایه انساني حسابرسان دیوان محاسبات کشور

 منیره صالح نیا1
 محمد لگزیان2

 فریبرز رحیم نیا3
 حسین رحمان سرشت4

چک بهر

پژوه��ش‌حاضر‌ب��ا‌هدف‌واک��اوي‌مولفه‌هاي‌سرمای��ه‌انساني‌و‌کشف‌رواب��ط‌بین‌آن‌براي‌
حسابرس��ان‌دی��وان‌محاسبات‌کشور‌انجام‌ش��ده‌است.‌بدین‌ترتیب‌پ��س‌از‌شناسایي‌ابعاد‌
سرمای��ه‌انساني‌در‌سطح‌فردي،‌مولفه‌هاي‌سرمایه‌انساني‌براي‌حسابرسان‌دیوان‌محاسبات‌
کش��ور‌با‌استفاده‌از‌تحلیل‌محتواي‌هدایتي‌مصاحبه‌هاي‌نیمه‌ساختاریافته‌استخراج‌گردید‌
)بخ��ش‌کیفي(.‌در‌مرحله‌بعد‌با‌استفاده‌از‌پرسشنام��ه‌داده‌هاي‌مربوط‌به‌ایجاد‌روابط‌بین‌
متغیرها‌استخراج‌و‌در‌نهایت‌پس‌از‌تایید‌روابط‌بین‌متغیرها‌توسط‌خبرگان،‌داده‌ها‌تحلیل‌
و‌نگاش��ت‌ادراک��ي‌فازي‌ترسیم‌شد.‌)بخ��ش‌کمي(‌جامعه‌آماري‌پژوه��ش‌مدیران‌مدیران‌
استان��ي‌ب��وده‌اند.‌نمونه‌گیري‌دربخ��ش‌کیفي‌نمونه‌گیري‌هدفمند‌ب��ود‌و‌در‌بخش‌کمي‌

سرشماري‌استفاده‌شده‌است.‌
نتای��ج‌نشان‌داد‌از‌بین‌ابعاد‌سرمایه‌انساني‌رفتار/عملکرد‌حسابرسان‌با‌درجه‌مرکزیت‌‌9.20
و‌پس‌از‌آن‌بالندگي‌حسابرس‌با‌درجه‌مرکزیت‌‌8.47مهم‌ترین‌ابعاد‌مي‌باشند.‌اثرگذارترین‌
ابعاد‌در‌نگاشت‌مورد‌نظر‌توانایي‌هاي‌حسابرس‌با‌درجه‌خروجي‌‌4.87و‌پس‌از‌آن‌ارزش‌ها‌

و‌باورهاي‌حسابرس‌با‌درجه‌خروجي‌‌4.55بوده‌اند.
واژگان کلیدي: سرمایه‌انساني،‌حسابرسان،‌نگاشت‌ادراکي‌فازي،‌دیوان‌محاسبات‌کشور

1.‌دانشجوي‌دکتري،‌گروه‌مدیریت،‌دانشکده‌علوم‌اداري‌و‌اقتصاد،‌دانشگاه‌فردوسي‌مشهد،‌مشهد،‌ایران
2.‌است��اد،‌گروه‌مدیریت،‌دانشک��ده‌علوم‌اداري‌و‌اقتصاد،‌دانشگاه‌فردوسي‌مشهد،‌مشه��د،‌ایران،‌نویسنده‌مسئول.‌

m-lagzian@um.ac.ir‌:ایمیل
3.‌استاد،‌گروه‌مدیریت،‌دانشکده‌علوم‌اداري‌و‌اقتصاد،‌دانشگاه‌فردوسي‌مشهد،‌مشهد،‌ایران

4.‌استاد،‌گروه‌مدیریت،‌دانشکده‌حسابداري‌و‌مدیریت،‌دانشگاه‌علامه‌طباطبائي،‌تهران،‌ایران
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1-شاقباه

ب��ا‌نگاه‌ب��ه‌تغییرات‌وسیع‌در‌محیط‌هاي‌سازماني‌و‌تشدی��د‌رقابت‌در‌عرصه‌جهاني‌مي‌توان‌
دریاف��ت‌ک��ه‌سازمان‌ها‌براي‌انجام‌موفقیت‌آمیز‌فرآیندهاي‌جاري‌و‌آتي‌خود،‌بیش‌از‌گذشته‌به‌
دنب��ال‌ج��ذب‌و‌از‌آن‌مهم‌تر‌حفظ‌و‌بالندگي‌منابع‌انساني‌ب��ه‌عنوان‌بزرگ‌ترین‌و‌باارزش‌ترین‌
سرمای��ه‌موجود‌در‌عصر‌اقتصاد‌دانشي‌تلاش‌مي‌کنند.‌)وانگ‌و‌لئو،‌2016؛‌349(‌امروزه‌ویژگي‌
اصل��ي‌مدیری��ت‌دولتي‌نوین،‌توجه‌به‌قابلیت‌ها‌و‌توانمندي‌ه��اي‌کارکنان،‌ارزش‌سرمایه‌انساني‌
و‌ن��وآوري‌و‌ابتکاره��اي‌کارکنان،‌به‌طور‌خاص‌در‌سازمان‌هاي‌دولتي‌اس��ت.‌)ابیلي‌و‌همکاران،‌
1395(‌سرمای��ه‌انسان��ي‌تنها‌سرمای��ه‌اي‌است‌که‌با‌استفاده‌بیشتر،‌کاه��ش‌نیافته‌و‌به‌صورت‌
فزاین��ده‌گسترش‌مي‌یابد.‌)بروش‌و‌همکاران،‌به‌نقل‌از:‌رستگار‌و‌همکاران،‌1397(‌اگر‌کارکنان‌
از‌سطح‌رشد‌و‌بالندگي‌مطلوبي‌برخوردار‌باشند،‌مي‌توان‌انتظار‌داشت‌که‌از‌سایر‌منابع‌به‌خوبي‌
استف��اده‌شود‌و‌ارتق��اي‌مستمر‌کیفیت‌در‌فعالیت‌ها‌و‌ماموریت‌ه��اي‌مختلف‌رخ‌دهد.‌)کاظمي‌
نی��ا‌و‌همک��اران،‌1397(‌اثر‌سرمایه‌انساني‌بر‌بهره‌ب��رداري‌از‌فرصت،‌سبب‌شده‌است‌که‌افراد‌و‌
سازمان‌ها‌براي‌بهبود‌سرمایه‌انساني‌خود‌در‌توسعه‌مهارتها‌و‌دانش،‌اقدام‌به‌سرمایه‌گذاري‌کنند.‌
)رستگار‌و‌همکاران،‌1397(‌پژوهش‌هاي‌گذشته‌عوامل‌موثر‌بر‌بالندگي‌کارکنان‌را‌در‌دو‌دسته‌
عوام��ل‌شخص��ي‌و‌عوامل‌سازماني‌واکاوي‌و‌ارائه‌نموده‌اند.‌)قرونه‌و‌همکاران،‌1393(.‌هر‌کسب‌
و‌ک��ار‌باید‌با‌توجه‌به‌قابلیت‌ها‌و‌محدودیت‌ه��اي‌محیط‌داخلي‌و‌بیروني،‌راهبردها‌و‌راهکارهاي‌

خاصي‌را‌براي‌بالندگي‌سرمایه‌انساني‌تدوین‌و‌اجرا‌نماید.‌)عزیزي‌و‌گودرزي،‌1397(.
سرمایه‌انساني‌موجودي‌شایستگي‌ها،‌دانش،‌ویژگي‌هاي‌اجتماعي‌و‌شخصیتي‌شامل‌خلاقیت،‌
تجسم‌در‌توانایي‌براي‌انجام‌کاري‌جهت‌تولید‌ارزش‌اقتصادي‌است.‌)دیزجي‌و‌کتابفروش‌بدري،‌
1398(.‌اولی��ن‌گ��ام‌در‌مسیر‌مدیریت‌صحیح‌سرمایه‌انسان��ي‌شناخت‌درست‌این‌سرمایه‌است.‌
تحقیق��ات‌بسیاري‌سرمایه‌انسان��ي‌را‌زیرمجموعه‌سرمایه‌فکري‌تلقي‌نم��وده‌و‌ابعاد‌آن‌را‌مورد‌
بررسي‌قرار‌داده‌اند.‌شناخت‌ابعاد‌سرمایه‌انساني‌به‌طور‌جامع‌و‌سپس‌واکاوي‌مولفه‌هاي‌مربوط‌
ب��ه‌ابعاد‌آن‌در‌سرمایه‌انسان��ي‌مي‌تواند‌زمینه‌شناخت‌سرمایه‌انسان��ي‌و‌مدیریت‌صحیح‌آن‌را‌
فراهم‌نماید.‌هر‌چند‌اهمیت‌سرمایه‌انساني‌و‌نقش‌آن‌در‌موفقیت‌سازمان‌ها‌بر‌همه‌آشکار‌است‌
ام��ا‌باید‌گفت‌این‌نقش‌در‌سازمان‌هاي‌خدماتي‌که‌در‌آن‌وظیفه‌اصلي‌سازمان‌برعهده‌کارکنان‌
اس��ت‌از‌اهمیت‌دوچندان‌برخوردار‌است.‌در‌این‌میان‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌که‌مامور‌پاسداري‌
از‌بیت‌المال‌از‌طریق‌نظارت‌و‌راهنمایي‌سایر‌سازمان‌ها‌و‌ارگان‌هاست‌بخش‌اعظم‌موفقیت‌خود‌
را‌مره��ون‌تلاش‌و‌شایستگي‌حسابرسان‌به‌عن��وان‌کلیدي‌ترین‌سرمایه‌هاي‌انساني‌خود‌مي‌داند‌
که‌در‌خط‌مقدم‌فعالیت‌سازمان‌نقش‌ایفا‌مي‌کنند‌دانشمندان‌نیز‌بر‌این‌اعتقادند‌که‌حسابرسان‌
در‌موسسات‌حسابرسي‌مهم‌ترین‌و‌اساسي‌ترین‌دارایي‌آن‌ها‌مي‌باشد‌)باقرپور‌و‌همکاران،‌1391(.
یک��ي‌از‌عوامل‌چال��ش‌برانگیز‌و‌تاثیرگذار‌ب��ر‌قضاوت‌حرفه‌اي‌حساب��رس‌خود‌حسابرس‌و‌
ویژگي‌ه��اي‌فردي‌از‌جمله‌روحیات،‌ح��الات‌عاطفي‌و‌خلق‌و‌خوي‌او‌مي‌باشد‌که‌در‌اثر‌فشارها‌
و‌استرس‌ه��اي‌موجود‌در‌محیط‌کار‌حرفه‌اي‌مي‌تواند‌تحت‌تاثیر‌قرار‌گیرد‌و‌باعث‌سوگیري‌در‌
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قضاوت‌ه��اي‌حسابرسان‌گردد.‌از‌این‌رو‌مي‌توان‌گفت‌یک��ي‌از‌شاخص‌هاي‌کار‌حسابرسي‌براي‌
حسابرس��ان‌داشتن‌صلاحیت‌وشایستگي‌کافي‌در‌حسابرسي‌یک‌سازمان‌یا‌پروژه‌است‌)تنهایي،‌
1395(.‌حسابرس��ان‌ب��راي‌ارائه‌اطمینان‌کلي‌و‌اظهار‌نظر‌حرفه‌اي‌باید‌وظایف‌مختلفي‌را‌انجام‌
دهند.‌به‌این‌منظور‌خصیصه‌هاي‌فردي‌متنوعي‌از‌مجموع‌ویژگي‌هاي‌فردي‌حسابرسان‌از‌قبیل‌
مهارت،‌شخصیت‌و‌روحیه‌هاي‌متفاوت‌آن‌ها‌بر‌نتیجه‌نهایي‌کار‌تاثیر‌مي‌گذارد.‌بنابراین‌مي‌توان‌
گف��ت‌که‌کیفیت‌حسابرسي‌در‌گ��رو‌شایستگي‌حسابرس‌است.‌رویک��رد‌شایستگي‌نقطه‌عطف‌
مهمي‌است‌که‌روشن‌مي‌سازد‌‌براي‌عملکرد‌موفقیت‌آمیز‌چه‌چیزهایي‌مورد‌نیاز‌است‌)کلیک‌

و‌فرمن،2006؛‌به‌نقل‌از‌تنهایي،‌1395(.
بناب��رآن‌چه‌گفته‌شد‌مي‌توان‌گفت‌با‌توجه‌به‌اهمیت‌بالاي‌حسابرسي،‌جهت‌بهبود‌عملکرد‌
سازمان‌هاي‌حسابرسي‌یکي‌از‌کارآمدترین‌راه‌ها‌انتخاب‌و‌پرورش‌حسابرسان‌شایسته‌مي‌باشد.‌از‌
این‌رو‌اهمیت‌رویکردهاي‌مبتني‌بر‌شایستگي‌در‌زمینه‌حسابرسي‌نیز‌هر‌روز‌بیشتر‌مي‌شود.‌چرا‌
ک��ه‌ای��ن‌رویکردها‌خیلي‌از‌مسائل‌و‌مشکلاتي‌را‌که‌در‌روش‌هاي‌سنتي‌وجود‌دارد‌حل‌مي‌کند.‌
پژوه��ش‌حاضر‌ب��ا‌درنظر‌گرفتن‌رویک��رد‌سرمایه‌انساني‌به‌کش��ف‌شایستگي‌هاي‌حسابرسان‌و‌
بررسي‌نقش‌آن‌در‌عملکرد‌و‌بالندگي‌کارکنان‌پرداخته‌است.‌به‌این‌ترتیب‌که‌پس‌از‌کشف‌ابعاد‌
سرمایه‌انساني،‌به‌واک��اوي‌مولفه‌هاي‌آن‌براي‌حسابرسان‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌پرداخته‌است.‌
در‌نهای��ت‌ارتب��اط‌بین‌ابعاد‌با‌استفاده‌از‌نگاشت‌ادراکي‌ف��ازي‌تحلیل‌و‌مورد‌بررسي‌قرار‌گرفته‌
اس��ت‌تا‌بتواند‌در‌زمینه‌مدیری��ت‌منابع‌انساني‌دیوان‌محاسبات‌و‌به‌طور‌خاص‌درباره‌آموزش‌و‌
بهس��ازي‌حسابرسان‌مورد‌استفاده‌ق��رار‌گیرد.‌ارائه‌نگاشت‌مورد‌نظر‌در‌قالب‌نقشه‌ادراکي‌فازي‌
مي‌توان��د‌زمینه‌ارائه‌و‌تحلیل‌سناریوهاي‌خاص‌در‌زمینه‌مدیریت‌آموزش‌و‌بهسازي‌حسابرسان‌

دیوان‌محاسبات‌با‌استفاده‌از‌سناریونگاري‌را‌فرآهم‌نماید.‌

2-شاد نيشنظحي
2.ش1.ش حا سهشقنب ني

سرمای��ه‌انساني‌در‌مسیر‌تطور‌خود‌مسی��ري‌طولاني‌را‌در‌حوزوه‌هاي‌مدیریت،‌حسابداري‌و‌
اقتص��اد‌ط��ي‌نموده‌است‌و‌ادبیات‌قوي‌و‌مسلطي‌در‌ای��ن‌زمینه‌وجود‌دارد.‌با‌توجه‌به‌مطالعات‌
انج��ام‌ش��ده‌مي‌توان‌برخي‌از‌تعاریف‌سرمایه‌انساني‌را‌به‌صورتي‌که‌در‌جدول‌‌1ارائه‌شده‌است‌

در‌نظر‌گرفت.
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جب لش1-ش ک ضسفشقضقئهش بهشقزش حا سهشقنب ني

دانشمندتعاریف سرمایه انساني
یک‌قابلیت،‌دانش،‌مهارت،‌تجریه‌و‌شبکه‌سازي‌همراه‌با‌توانایي‌به‌دستیابي‌به‌نتایج‌

مایو‌)2000(و‌استعداد‌براي‌رشد.‌

پاپاجورجیو‌)1999(توانایي‌ها‌و‌قابلیت‌هاي‌نهادینه‌شده‌در‌وجود‌انسان‌)چه‌جسمي‌و‌چه‌روحي(‌
ترکیب��ي‌از‌وراثت‌ژنتیک‌و‌تحصیلات‌و‌طرز‌فکرهاي‌کارکنان‌درباره‌زندگي‌و‌کسب‌

)هدسون،‌2000(و‌کار

)بروکینگ،‌2006(دارایي‌انساني‌یا‌سازمان‌شامل‌مهارتها،‌تخصص‌و‌توانایي‌حل‌مساله
برت،‌2000توانایي‌هاي‌افراد‌و‌نشان‌دهنده‌موجودي‌دانش‌افراد‌یک‌سازمان‌

دان��ش،‌مهارت،‌شایستگي‌ها‌و‌ویژگي‌هایي‌که‌‌در‌افراد‌جمع‌مي‌شود‌و‌دست‌یابي‌به‌
بازبورا،‌2004موفقیت‌هاي‌شخصي،‌اقتصادي‌و‌اجتماعي‌را‌آُسان‌مي‌کند.

دان��ش،‌مهارت،‌تجربه،‌شایستگي،‌انگیزش،‌تعه��د،‌نوآوري‌و‌خلاقیت،‌تسهیم‌دانش،‌
کارتیم��ي‌و‌سای��ر‌قابلیت‌هاي‌کارکنان‌که‌به‌موفقیت‌در‌ام��ور‌و‌فعالیت‌هاي‌مختلف‌

کمک‌مي‌کند.
آبیسکرا‌و‌گوتري،‌2004

تایلز‌و‌همکاران،‌2007دانش،‌خلاقیت،‌تجارب‌و‌مهارت‌هاي‌حرفه‌‌اي‌و‌شغلي‌کارکنان‌یک‌سازمان

کانگ‌و‌همکاران،‌2007قابلیت‌ارزش‌آفریني‌دانش،‌مهارت‌و‌توانایي‌هاي‌کارکنان

منبع: تلفیق مزاري و زماني، 1395 ؛ قرباني و همکاران، 1395

ع��لاوه‌بر‌توجه‌ب��ه‌سرمایه‌انساني‌از‌دیدگاه‌هاي‌مختلف‌مي‌توان‌دو‌سطح‌خرد‌و‌کلان‌را‌نیز‌
براي‌مطالعات‌سرمایه‌انساني‌تعریف‌نمود.‌در‌سطح‌کلان‌یا‌ملي،‌سرمایه‌انساني‌براي‌یک‌کشور‌
یا‌منطقه‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفته‌و‌شاخص‌هاي‌اندازه‌گیري‌آن‌توسط‌متخصصان‌اقتصادي‌)شاخه‌
توسع��ه(‌تدوی��ن‌و‌ارزیابي‌مي‌شود.‌اما‌در‌سطح‌خرد‌سرمایه‌انساني‌در‌سازمان‌هاي‌مختلف‌مورد‌

توجه‌مطالعات‌محققان‌به‌خصوص‌در‌زمینه‌حسابداري‌و‌مدیریت‌مي‌باشد.
سرمایه‌انساني‌در‌سطح‌خرد‌نیز‌با‌نیز‌با‌نگاه‌چندسطحي‌قابل‌مطالعه‌است.‌مینبوا‌1)2017(‌
س��ه‌سطح‌فردي،‌فرآیندي‌و‌ساختاري‌را‌براي‌مطالعه‌سرمای��ه‌انساني‌مطرح‌مي‌کند‌.‌نایبرگ‌2
و‌همک��اران‌)2012(‌نیز‌سرمایه‌انساني‌سازم��ان‌را‌در‌دو‌سطح‌فردي‌و‌جمعي‌قابل‌شناسایي‌و‌
مدیریت‌مي‌داند.‌با‌دقت‌در‌رویکردهاي‌استخراج‌مولفه‌هاي‌سرمایه‌انساني‌نیز‌مي‌توان‌گفت‌برخي‌
مطالعات‌رویکرد‌ورودي‌را‌مد‌نظر‌قرار‌داده‌و‌عوامل‌مانند‌تجربه،‌شخصیت‌و‌هوش‌افراد‌را‌مورد‌
توجه‌قرار‌مي‌دهند.‌در‌رویکرد‌فرآیندي‌رفتار‌قابل‌مشاهده‌و‌به‌عبارتي‌عملکرد‌کارکنان‌مد‌نظر‌
است‌و‌در‌نهایت‌در‌رویکرد‌خروجي‌بیشتر‌پیامدهاي‌حاصل‌از‌رفتار‌فرد‌و‌سازمان‌مد‌نظر‌است‌
‌که‌از‌آن‌جمله‌مي‌توان‌به‌رضایت‌شغلي،‌تعهد‌سازماني،‌وفاداري‌کارکنان،‌عدم‌ترک‌خدمت‌و‌...
‌اشاره‌نمود.‌بنابراین‌هیچ‌اجماعي‌درباره‌ابعاد‌و‌مولفه‌هاي‌سرمایه‌انساني‌وجود‌ندارد.‌برخي‌از‌ابعاد
در‌نظر‌گرفته‌شده‌براي‌سرمایه‌انساني‌در‌مطالعات‌گذشته‌در‌جدول‌‌2نشان‌داده‌شده‌است.

1. Dana B. Minbaeva
2. Nyberg
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جب لش2-شقسک  ش شاولفهشک يش حا سهشقنب ني

دانشمندابعاد سرمایه انساني
کرافورد1991‌1دانش،‌تحصیلات،‌آموزش‌و‌مهارت‌ها‌و‌تخصص‌کارگران

هودسون1993‌2وراثت‌ژنتیکي،‌تحصیلات،‌تجربه‌و‌نگرش‌ها‌نسبت‌به‌زندگي‌و‌کسب‌وکار
سلام��ت،‌شایستگي‌ها‌)دانش،‌مهارتها‌و‌تواناییهاي‌مرتب��ط‌با‌کار(،‌‌انگیزش‌کاري‌و‌

نردانگ1993‌3تعهد

توانای��ي،‌دانش،‌مهارتها،‌ن��وآوري‌و‌تجربیات‌کارکنان‌و‌مدی��ران‌و‌همچنین‌ارزشها،‌
اوینسو‌ومالن1997‌4فرهنگ‌و‌فلسفة‌شرکت

مه��ارت‌و‌توانای��ي‌کارکنان‌سازمان‌که‌بطور‌بالقوه‌به‌کس��ب‌مزیت‌رقابتي‌سازمان‌و‌
اسنل‌و‌لپاک‌1999شایستگي‌محوري‌کمک‌مي‌کند

شایستگ��ي‌کارکنان‌شامل‌ظرفیت‌عم��ل‌کردن‌در‌موقعیت‌هاي‌متن��وع‌براي‌ایجاد‌
سویباي2000‌5دارایي‌مشهود‌و‌نامشهود

روز‌و‌همکاران2001‌6شایستگي،‌نگرش‌و‌چابکي.
چن‌و‌همکاران2004‌7ترکیبي‌از‌شایستگي‌ها،‌طرز‌تلقي‌ها‌و‌خلاقیت‌کارکنان

مهارت‌هاي‌شناختی‌)اطلاع��ات،‌دانش،‌مهارت‌و‌تخصص)،‌مهارت‌هاي‌فراشناختي‌و‌
نادري‌1390شایستگي‌هاي‌عاطفي‌ارتباطي‌(شخصي‌اجتماعي)

منبع: نادري و همکاران )1394(
1. Crawford / 2. Hudson / 3. Nurdhaung / 4. Edvinsson & Malone / 5. Sveiby / 6. Roos et al. / 
7. Chen et al.

2.ش2.شرب سح يش شنقتشرب سح  وش ضش سوقوشاح  د رشوشوض
حسابرس��ي‌را‌مي‌توان‌براساس‌مراج��ع‌رسیدگي،‌به‌حسابرسي‌مال��ي،‌حسابرسي‌عملیاتي،‌
حسابرس��ي‌توجیه‌اقتصادي،‌حسابرسي‌اثربخشي،‌حسابرس��ي‌کارایي،‌حسابرسي‌زیست‌محیطي‌
و‌حسابرس��ي‌جامع‌تقسیم‌نم��ود.‌لیکن‌علاوه‌بر‌طبقه‌بندي‌هاي‌ذکر‌ش��ده‌حسابرسي‌داخلي‌و‌

حسابرسي‌بیروني‌)خارجي(‌نیز‌نوع‌دیگري‌از‌حسابرسي‌است:
ال��ف:‌حسابرس��ي‌داخلي:‌عبارت‌است‌از،‌رسیدگي‌و‌ارزیابي‌کلی��ه‌فعالیت‌هاي‌دستگاه‌مورد‌
رسیدگي‌اعم‌از‌مالي‌و‌غیرمالي‌در‌قالب‌اهداف،‌قوانین‌و‌مقررات‌و‌معیارها‌و‌موازین‌حسابداري‌و‌
حسابرسي،‌این‌نوع‌از‌حسابرسي‌به‌مدیریت‌مؤسسه‌کمک‌مي‌کند‌تا‌نقاط‌ضعف‌و‌قوت‌سیستم‌
را‌تشخیص‌داده‌و‌بموقع‌بتواند‌نسبت‌به‌اخذ‌تصمیم‌مدیریتي‌براي‌افزایش‌کارایي‌و‌بهره‌وري‌و‌
همچنین‌در‌بنگاه‌هاي‌اقتصادي‌حداکثر‌نمودن‌سود‌وحداقل‌نمودن‌زیان‌اقدام‌نماید.‌حسابرسان‌
ای��ن‌بخ��ش‌از‌کارکنان‌مؤسسه‌ب��ه‌حساب‌مي‌آین��د‌و‌مستقیماً‌زیر‌نظر‌مدی��ر‌مؤسسه‌فعالیت‌
مي‌نماین��د‌و‌به‌نوعي‌در‌حسابرسي‌واحدهاي‌تحت‌رسیدگي‌به‌نحوي‌از‌استقلال‌برخوردار‌بوده‌

تا‌بتواند‌توصیه‌هاي‌اصلاحي‌خود‌را‌به‌مدیر‌دستگاه‌اعلام‌نمایند.
ب:‌حسابرسي‌خارجي‌)بیروني(:‌عبارتست‌از،‌کنترل‌گزارش‌ها‌و‌صورت‌هاي‌مالي‌تنظیم‌شده؛‌
براین‌اس��اس‌که‌استانداردهاي‌حسابرسي‌و‌حساب��داري‌اعم‌از‌عمومي‌و‌دولتي،‌قوانین‌و‌مقررات‌
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مال��ي‌و‌محاسباتي‌و‌همچنین‌چگونگي‌پیشرفت‌عملیات‌اجرایي‌براساس‌معیارها،‌خط‌مشي‌هاي‌
صحیح‌و‌نیل‌به‌اهداف‌دستگاه‌تحت‌رسیدگي،‌رعایت‌شده‌باشد.‌این‌رسیدگي‌توسط‌حسابرسان‌
مستقل‌انجام‌مي‌گیرد.‌حسابرسي‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌از‌نوع‌دسته‌دوم‌حسابرسي‌مي‌باشد.‌
)تنهای��ي،‌1394(‌زی��را‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌مؤسسه‌اي‌دولتي‌است‌ک��ه‌در‌امور‌مالي‌و‌اداري‌
مستقل‌مي‌باش��د‌و‌زیرنظر‌مجلس‌شوراي‌اسلامي‌به‌عنوان‌بازوي‌نظارتي‌آن‌عمل‌مي‌نماید.‌این‌
دی��وان‌به‌کلیه‌حساب‌ه��اي‌وزارتخانه،‌مؤسسات،‌شرکت‌هاي‌دولتي‌و‌سای��ر‌دستگاه‌هائي‌که‌به‌
نح��وي‌از‌انحاء‌از‌بودجه‌کل‌کشور‌استف��اده‌مي‌کنند‌به‌ترتیبي‌که‌قانون‌مقرر‌مي‌دارد‌رسیدگي‌
ی��ا‌حسابرس��ي‌مي‌نماید‌که‌هیچ‌هزینه‌اي‌از‌اعتبارات‌مصوب‌تج��اوز‌نکرده‌و‌هر‌وجهي‌در‌محل‌
خ��ود‌به‌مص��رف‌رسیده‌باشد.‌با‌توجه‌به‌جایگاه‌و‌وظایف‌دی��وان‌محاسبات‌مي‌توان‌گفت‌دیوان‌
محاسب��ات‌سازماني‌اس��ت‌خدمت‌محور‌و‌خط‌مقدم‌آن‌را‌حسابرس��ان‌تشکیل‌مي‌دهند.‌از‌این‌
رو‌مي‌ت��وان‌گفت‌موفقیت‌دی��وان‌محاسبات‌در‌گرو‌داشتن‌حسابرس��ان‌موثر‌و‌کارآمد‌مي‌باشد.‌
رحیمیان‌و‌هدایتي‌)1393(‌اذعان‌مي‌دارند‌که‌امروزه‌شایستگي‌و‌مهارت‌حسابرسان‌را‌مي‌توان‌
ب��ه‌عنوان‌یکي‌از‌دارایي‌هاي‌ارزشمند‌موسسات‌حسابرسي‌تلقي‌کرد‌که‌نقش‌اساسي‌در‌فرآیند‌
حسابرسي‌ایفا‌مي‌کند.‌بسیاري‌از‌مطالعات‌کیفیت‌حسابرسي‌را‌در‌گرو‌شایستگي‌ها‌و‌توانایي‌هاي‌
حسابرس��ان‌مي‌دانند.‌)واعظ‌و‌همک��اران،‌1395(‌این‌ویژگي‌ها‌در‌مطالعات‌مختلف‌مورد‌بررسي‌
ق��رار‌گرفته‌ان��د‌و‌در‌پیشینه‌به‌برخي‌از‌آن‌ها‌اشاره‌شده‌است.‌دق��ت‌در‌چشم‌انداز‌و‌ماموریت‌
دی��وان‌محاسب��ات‌نشان‌مي‌دهد‌که‌“....‌به‌کارگیري‌فناوري‌هاي‌نوی��ن‌و‌نیروي‌انساني‌کارآمد”‌

بیش‌از‌پیش‌توجه‌به‌سرمایه‌انساني‌و‌مدیریت‌صحیح‌آن‌را‌آشکار‌مي‌سازد.‌

2.ش3.شنگ  تشق ضقويش  زي
مطالعات‌انجام‌شده‌در‌زمینه‌آینده‌پژوهي‌در‌حوزه‌علوم‌انساني‌بر‌این‌نکته‌اذعان‌دارند‌که‌
استف��اده‌از‌روش‌ه��اي‌کمي‌مانند‌سري‌هاي‌زماني‌یا‌اقتصاد‌سنج��ي‌در‌این‌زمینه‌ناتوان‌بوده‌و‌
استفاده‌از‌داده‌هاي‌ذهني‌خبرگان،‌که‌به‌وسیله‌فنون‌شناختي‌)ادراکي(‌استخراج‌مي‌شوند‌در‌این‌
زمین��ه‌مثمر‌ثمرهستند.‌)قاسمي‌و‌قبادیان،‌1394(‌سه‌روش‌نگاشت‌ادراکي‌توسط‌صاحبنظران‌
علوم‌اجتماعي‌و‌مدیریت‌ارائه‌شده‌است‌که‌مفاهیم‌و‌ارتباطات‌را‌به‌صورت‌شکل‌نشان‌مي‌دهد‌

و‌عبارتند‌از:‌نگاشت‌علّي1،‌نگاشت‌مفهومي‌2و‌نگاشت‌معنایي3.‌)تولائي‌و‌همکاران،1390(‌
نگاشت‌مفهومي:‌این‌نوع‌نقشه‌ادراکی‌یک‌نمایشي‌هندسي‌است‌که‌در‌آن‌هر‌گره‌به‌معناي‌
ای��ده‌اي‌اس��ت‌و‌روابط‌بین‌ایده‌ها‌را‌نیز‌خطوط‌نشان‌مي‌دهند.‌ی��ک‌رابطه‌با‌تگ‌ها‌براي‌نشان‌
دادن‌ن��وع‌رابطه‌میان‌اجزا‌ب��ه‌دو‌صورت‌“یک‌طرفه”‌و‌“دوطرفه”‌قابل‌کاربردند‌و‌یا‌بدون‌رابطه‌
مي‌باشند.‌مزیت‌نقشه‌ادراکي‌مفهومي‌تولید‌تفکرات‌جدید،‌طراحي‌یک‌چارچوب‌پیچیده‌و‌غیره‌

مي‌باشد.‌
1. Causal mapping 
2. Concept mapping
3. Semantic mapping 
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نگاش��ت‌معنایي:‌روش‌نگاشت‌معنایي‌جهت‌کشف‌ایده‌یا‌فکر‌خبرگان‌بدون‌محدودیت‌هاي‌
ساخت��ار‌اضاف��ي‌به‌کاربرده‌مي‌ش��ود.‌ساخت‌یک‌نقشه‌معنایي‌با‌ق��رار‌دادن‌ایده‌اصلي‌در‌مرکز‌
صفح��ه‌آغاز‌مي‌شود‌و‌به‌سمت‌بالا‌در‌جهت‌هاي‌مختلف‌ادامه‌مي‌یابد،‌به‌گونه‌اي‌که‌ساختاري‌
سازم��ان‌یافت��ه‌و‌رو‌به‌رشد‌شامل‌واژگ��ان‌و‌تصاویر‌کلیدي‌را‌ایجاد‌مي‌کن��د.‌اطراف‌ایده‌اصلي‌
)کلم��ه‌مرکزي1(‌حدود‌‌5تا‌‌10تفکر/ایده‌)کلمه‌خرد2(‌مرتبط‌با‌کلمه‌مرکزي‌کشیده‌مي‌شوند.‌
سپس‌هر‌یک‌از‌این‌کلمات‌خرد‌به‌عنوان‌کلمه‌مرکزي‌براي‌مرحله‌بعدي‌کشیدن‌نقشه‌انتخاب‌
مي‌شوند.‌)بوزان1993‌،3؛‌به‌نقل‌از‌تولائي‌و‌همکاران،‌1390(‌در‌پژوهش‌حاضر‌در‌بخش‌کیفي،‌
پ��س‌از‌استخراج‌مولفه‌ه��اي‌سرمایه‌انساني‌مربوط‌به‌حسابرسان‌ای��ن‌مولفه‌ها‌در‌قالب‌نگاشت‌

معنایي‌نمایش‌داده‌شده‌اند.
نگاش��ت‌عل��ي:‌معمول‌ترین‌تکنیک‌نقش��ه‌ادراکي‌مورد‌استفاده‌توس��ط‌دانشگاهیان‌هنگام‌
جستج��وي‌تفکر‌تصمیم‌گی��ران‌در‌کسب‌و‌کار‌مي‌باشد.‌این‌نوع‌خ��اص‌از‌نقشه‌ادراکي،‌روابط‌
عل��ت‌و‌معلولي‌بین‌سازه‌هاي‌یک‌سیستم‌را‌به‌صورت‌ثابت‌نمایش‌مي‌دهد.‌نگاشت‌ادراکي‌علي‌
حاوي‌دو‌عنصر‌اصلي‌مفاهیم‌و‌ارتباطات‌علي‌است.‌مفاهیم‌با‌عنوان‌متغیرها‌و‌ارتباطات‌علي‌با‌
عن��وان‌روابط‌میان‌متغیرها‌بازنمایي‌مي‌شون��د.‌ارتباطات‌علي‌متغیرها‌را‌به‌هم‌متصل‌مي‌کند‌و‌
مي‌تواند‌مثبت‌یا‌منفي‌باشد.‌متغیرهایي‌را‌که‌منجر‌به‌تغییر‌مي‌شوند‌“متغیرهاي‌علت”‌مي‌نامند‌
در‌حالیک��ه‌متغیرهاي‌متاثر‌از‌تغییرات‌را‌“متغیرهاي‌معل��ول”‌مي‌گویند.‌)احمدوند‌و‌همکاران،‌

‌)1390
در‌بسی��اري‌از‌موارد‌کارب��ردي‌بدلیل‌ناکافي‌بودن‌دانش‌و‌اطلاع��ات‌مساله‌و‌سیستم‌تحت‌
مطالع��ه،‌مشکل‌است‌که‌بتوان‌روابط‌علي‌را‌به‌طور‌دقیق‌با‌یک‌مقدار‌عددي‌و‌یا‌به‌وسیله‌تابع‌
ریاضي‌مشخص‌تعیین‌کرد.‌براي‌رفع‌این‌مشکل،‌کاسکو‌این‌اوزان‌را‌به‌صورت‌فازي‌تعریف‌نمود‌
‌FCMو‌نگاش��ت‌حاصل‌را‌یک‌نگاشت‌ادراکي‌فازي‌4)نگاشت‌شناخت��ي‌فازي(‌نامید.‌یک‌مدل‌
تشکی��ل‌ش��ده‌از‌مجموع��ه‌اي‌از‌گره‌ها‌یا‌مفاهیم‌است‌که‌با‌علامت‌اختص��اري‌‌Ciنمایش‌داده‌
مي‌شود.‌گره‌هاي‌موجود‌در‌مدل‌به‌وسیله‌کمان‌هاي‌وزن‌دار‌با‌یکدیگر‌ارتباط‌داخلي‌دارند.‌هر‌
ارتب��اط‌داخل��ي‌میان‌دو‌گره‌‌Ciو‌‌Cjداراي‌وزني‌برابر‌با‌‌Wijاست‌که‌معادل‌نیروي‌رابطه‌علت‌
و‌معلول��ي‌میان‌آن‌دو‌گره‌مي‌باشد.‌مقدار‌وزني‌‌Wijنشان‌دهندۀ‌نوع‌رابطة‌مستقیم‌یا‌معکوس‌

میان‌دو‌گره‌است.‌بنابراین‌سه‌نوع‌وزن‌دهي‌را‌مي‌توان‌ارائه‌نمود.

1. Central word
2. Child word
3. Buzan
4. Fuzzy Cognitive Map (FCM)
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اک  لهش1-شقنوقاشض قسطش ضشنگ  تشق ضقويش  زي

6 

 

مورد استفاده توسط دانشگاهیان هنگام جستجوي تفکر تصمیم  ادراکیمعمول ترین تکنیک نقشه  نگاشت علی:
ي یک سیستم را به ها، روابط علت و معلولی بین سازهادراکیباشد. این نوع خاص از نقشه میگیران در کسب و کار 

علی حاوي دو عنصر اصلی مفاهیم و ارتباطات علی است. مفاهیم با عنوان  یادراکدهد. نگاشت میصورت ثابت نمایش 
کند میشوند. ارتباطات علی متغیرها را به هم متصل میمتغیرها و ارتباطات علی با عنوان روابط میان متغیرها بازنمایی 

نامند در حالیکه متغیرهاي می "علتمتغیرهاي "شوند میتواند مثبت یا منفی باشد. متغیرهایی را که منجر به تغییر میو 
  ) 1390احمدوند و همکاران، گویند. (می "متغیرهاي معلول"متاثر از تغییرات را 

در بسیاري از موارد کاربردي بدلیل ناکافی بودن دانش و اطلاعات مساله و سیستم تحت مطالعه، مشکل است که بتوان 
ا به وسیله تابع ریاضی مشخص تعیین کرد. براي رفع این مشکل، روابط علی را به طور دقیق با یک مقدار عددي و ی

 شناختی(نگاشت  16فازي ادراکیکاسکو این اوزان را به صورت فازي تعریف نمود و نگاشت حاصل را یک نگاشت 
 iCاختصاري  علامت با که است مفاهیم یا هاگره از اي مجموعه از شده تشکیل FCMمدل  یک د.فازي) نامی
داخلی دارند. هر ارتباط  ارتباط یکدیگر با دار وزن يهاکمان وسیله به مدل در موجود يهاشود. گرهمی نمایش داده

 دو گره آن میان معلولی و علت رابطه نیروي است که معادل ijWداراي وزنی برابر با  jCو  iCداخلی میان دو گره 

 را دهی نوع وزن سه است. بنابراین گره دو میان کوسمع یا مستقیم رابطۀ نوع دهندة نشان ijWوزنی  باشد. مقدارمی
  نمود.  ارائه توانمی

    ارتباط علی مثبت

  

    ارتباط علی منفی
    بدون وجود رابطه

  انواع روابط در نگاشت ادراکی فازي - 1معادله 
روش شناسی ارائه شده توسط ي مختلفی وجود دارد که در پژوهش حاضر هاروشها  FCMجهت مدلسازي 

)، 18IMF) استفاده شده است که داراي چهار بخش ماتریس اولیه عوامل (2007و همکاران ( 17رپیسو- رودریگیوز
) 21FMF) و ماتریس نهایی عوامل (20SRMF)، ماتریس قدرت ارتباط بین عوامل (19FZMFماتریس فازي شده عوامل (

  دهد. میفازي را نشان  ادراکیرویه تهیه نقشه  1) شکل 1388باشد. (طالب پور و احمدي، می

  
  )1391 سیدکلالی، و مهرگان( فازي ادراکی نقشه ایجاد رویه -1شکل 

 از است عبارت "n"شود که میتشکیل  [n × m]ماتریس  یک خبرگان از شده گردآوري نظرات مبناي بر اول گام در
 خبر تعداد افراد از است عبارت "m"هستند و  گیري اصلی تصمیم متغیرهاي واقع در که شده یشناسای فاکتورهاي تعداد

                                                           
16 - Fuzzy Cognitive Map (FCM) 
17- Rodriguez-Repiso 
18 - Initial Matrix of Factors 
19 - Fuzzified Matrix of Factors 
20 - Strength of Relationships Matrix of Factors 
21 - Final Matrix of Factors 

 يفاز ین نقشه شناختیمراحل تدو

 یکیش گرافینما -5
 یشناخت ياهنقشه

اکتساب  -1
 هاداده

ها (سقف سازي دادهازيف -2
 ت)یو درجات عضو

درجه شباهت مفاهیم و  -3
 ارزیابی تضادها

  ارزیابی -4
 علیت

IMF FZMF SRMF FMF FCM 

جه��ت‌مدلسازي‌‌FCMها‌روش‌هاي‌مختلفي‌وجود‌دارد‌که‌در‌پژوهش‌حاضر‌روش‌شناسي‌
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 ک ش1-شض سهشقسج  شنقشهشق ضقويش  زيش)اهحگ وش ش  بولالي،ش1391(
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در‌گ��ام‌اول‌ب��ر‌مبناي‌نظرات‌گ��ردآوري‌ش��ده‌از‌خبرگان‌یک‌ماتری��س‌[n × m]‌تشکیل‌
مي‌ش��ود‌که‌“n”‌عبارت‌است‌از‌تع��داد‌فاکتورهاي‌شناسایي‌شده‌ک��ه‌در‌واقع‌متغیرهاي‌اصلي‌
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ه��ر‌ک��دام‌از‌افراد‌خب��ره‌“j”‌به‌هر‌کدام‌از‌عوام��ل‌“i”‌با‌توجه‌به‌تجرب��ه‌اي‌که‌دارند‌تخصیص‌
مي‌دهند.‌نتیجه‌اطلاعات‌به‌دست‌آمده‌در‌این‌ماتریس‌در‌گام‌بعد‌تبدیل‌به‌مجموعه‌هاي‌فازي‌
‌ب��ا‌درجه‌عضویتي‌بی��ن‌‌0و‌‌1خواهد‌شد.‌هر‌کدام‌از‌سلول‌هایي‌که‌در‌یک‌ردیف‌قرار‌مي‌گیرند
–‌Oim، ...، Oi3، Oi2، Oi1– جزئي‌از‌بردار‌‌Viمي‌باشند.‌براي‌هر‌عامل‌در‌جدول‌از‌مجموعه‌
نظرات‌جمع‌آوري‌شده‌خبرگان‌یک‌بردار‌‌Viایجاد‌مي‌شود.‌در‌گام‌بعد‌داده‌هاي‌به‌دست‌آمده‌

1. Rodriguez-Repiso
2. Initial Matrix of Factors
3. Fuzzified Matrix of Factors
4. Strength of Relationships Matrix of Factors
5. Final Matrix of Factors
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در‌مرحل��ه‌اول‌ب��ا‌استفاده‌از‌توابع‌ف��ازي‌به‌مقادیر‌فازي‌تبدیل‌مي‌شون��د.‌در‌این‌گام‌بردارهاي‌
ع��ددي‌تبدیل‌به‌مجموعه‌هاي‌فازي‌مي‌شوند‌که‌ارزش‌هر‌ک��دام‌از‌اجزاي‌این‌بردارها‌در‌طیف‌
[1و0]‌ق��رار‌مي‌گیرد.‌ب��راي‌استفاده‌از‌تابع‌مورد‌نظر‌لازم‌است‌کران‌هاي‌بالا‌و‌پایین‌براي‌اعداد‌
 MAX (Oiq) ð Xi ب��ه‌دس��ت‌آمده‌در‌ماتریس‌مشخ��ص‌شوند‌و‌به‌کران‌بالا‌مطابق‌با‌رابط��ه
 MIN (Oip) ð Xiتخصی��ص‌مي‌یابد.‌و‌به‌کران‌پایین‌مطاب��ق‌رابطه‌‌Xi=1مق��دار‌‌(Oiq)=1

0=(Oip)‌مق��دار‌‌Xi=0تخصیص‌مي‌یابد.‌بدین‌ترتیب‌هر‌کدام‌از‌مقادیر‌ماتریس‌‌IMFمطابق‌

رابطه‌زیر‌مقدار‌فازي‌موجود‌در‌بازه‌]1و0[‌تبدیل‌مي‌شود.

اک  لهش2-ش دبس شقعبق شسهشاق  سحش  زي
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 است یا وزنی ضریب دهنده نشان ijOماتریس  این در سلول است. هر شده آوري جمع اطلاعات آنها طریق از که اي ه
 دهند. نتیجهمی تخصیص دارند که اي با توجه به تجربه "i"عوامل  از کدام هر به" j"خبره  افراد از کدام هر که

 خواهد 1و  0بین  عضویتی درجه با فازي يهامجموعه به تبدیل بعد گام ماتریس در این در آمده دست به اطلاعات
 باشند. برايمی iV بردار از جزئی – imO، ...، i3O، i2O، i1O–گیرند می قرار ردیف یک در که ییهاسلول از شد. هر کدام

 به يهاداده بعد گام شود. درمیایجاد  iVبردار  یک خبرگان آوري شده جمع نظرات مجموعه از دولج در عامل هر
 به تبدیل عددي گام بردارهاي این شوند. درمی تبدیل فازي مقادیر به فازي توابع از استفاده با اول در مرحله آمده دست

 تابع از استفاده گیرد. برايمی قرار ]0و1[طیف  در ارهابرد اجزاي این از کدام هر ارزش که شوندمی فازي يهامجموعه
 با مطابق کران بالا به و شوند مشخص ماتریس در آمده دست به اعداد براي پایین و بالا يهااست کران لازم نظر مورد

 MIN (Oip) رابطه  مطابق پایین یابد. و به کرانمی تخصیص Xi=1مقدار  MAX (Oiq)  Xi (Oiq)=1رابطه 

Xi (Oip)=0  مقدارXi=0 یابد. بدین ترتیب هر کدام از مقادیر ماتریس می تخصیصIMF  مطابق رابطه زیر مقدار
  شود. میتبدیل  ]0و1[فازي موجود در بازه 

  تبدیل اعداد به مقادیر فازي -2معادله 
)()(

)(
)(

ipiq

ipiq
iji OMINOMAX

OMINO
OX




  

شود. می مشخص بردار دو میان میزان مشابهت شاخص وسیله به 2Vو  1Vعامل  ود میان ارتباط گام بعدي نزدیکی در
داده  نمایش Sپارامتر  وسیله به عدد دارد. این آنها به مربوط بردار دو به بستگی کامل عوامل میان ارتباط قدرت تعیین
 براي متفاوتی يهاشود. محاسبهمیتعیین  بردار دو میان فاصله مبناي بر بردار دو بین رابطه نزدیکی شود. میزانمی

 مستقیم صورت به 2Vو  1Vبردار  دو که صورتی است. در نیاز هستند، مورد معکوس یا مستقیم ارتباط داراي بردارهایی
 و در i(V 2X-)j(V 1X(برابر است با ) j= 1, … , m(که  jهر  براي آنها میان ارتباط در ارتباط باشند، نزدیکی هم با

در این حوزه  i(V 2X-(1-)j(V 1X((است با  برابر ارتباط آنگاه نزدیکی باشد، معکوس بردار دو بین هرابط که صورتی
امین عنصر متناظر دو " j". این پارامتر برابر است با اختلاف بین  jdشود که عبرت است از میمتغیر دیگري نیز تعریف 

براي  j(V 2X -(1 –) j(V 1= |X jd| ((براي رابطه مستقیم و  V 1= |X jd)j(V 2X –) j| (بردار. این پارامتر براساس معادله 
شود که مقدار آن میتعریف  ADبا توجه به فرمول، پارامتر دیگري نیز تحت عنوان  شود.میرابطه معکوس محاسبه 

  برابراست با:
m

d
AD

m

j
j

 د که مقدار آن برابر است شومینمایش داده  Sرابطه نزدیک و مشابهت دو بردار با پارمتر  1

لازم است نتایج بدست آمده توسط افراد خبره مورد  SRMFدر گام نهایی، پس از تشکیل ماتریس  . S=1-ADبا 
 منطق از که نتایجی معنی که این درون آن گمراه کننده باشند. به هابازنگري قرار گیرد زیرا ممکن است برخی از داده

 باشند؛ میان عوامل قبولی قابل نزدیکی و رابطه وجود دهندة نشان است ممکن اند دهاستفاده به دست آم مورد ریاضی
 راحتی به نامناسب ارتباطات باشند. این ارتباط هم بی با عوامل منطقی، صورت به است ممکن که است حالی در این اما
  )1388شوند. (طالب پور و احمدي،  حذف و شناسایی این حوزه در خبرگان توسط تواندمی

  
  نه پژوهشیشیپ. 3

 یستگیشا يهات و مدلیعوامل موفق ي، در سطح فردیه انسانیارائه شده سرما ينظر یناز آنجا که براساس مبا
 یه انسانیسرما يهاکه ابعاد و مولفه یتوان دو دسته مطالعات را مورد توجه قرار داد. ابتدا مطالعاتمیقابل بحث هستند 

ن آنها پرداخته یروابط ب یا بررسیحسابرسان  يهایستگیشا ییکه به شناسا یدوم مطالعات نموده اند و دسته يرا واکاو
  اند. 

در‌گام‌بعدي‌نزدیکي‌ارتباط‌میان‌دو‌عامل‌‌V1و‌‌V2به‌وسیله‌شاخص‌میزان‌مشابهت‌میان‌
دو‌ب��ردار‌مشخص‌مي‌شود.‌تعیین‌قدرت‌ارتب��اط‌میان‌عوامل‌بستگي‌کامل‌به‌دو‌بردار‌مربوط‌به‌
آنه��ا‌دارد.‌ای��ن‌عدد‌به‌وسیله‌پارامتر‌‌Sنمایش‌داده‌مي‌شود.‌میزان‌نزدیکي‌رابطه‌بین‌دو‌بردار‌بر‌
مبن��اي‌فاصله‌میان‌دو‌بردار‌تعیین‌مي‌شود.‌محاسبه‌ه��اي‌متفاوتي‌براي‌بردارهایي‌داراي‌ارتباط‌
مستقیم‌یا‌معکوس‌هستند،‌مورد‌نیاز‌است.‌در‌صورتي‌که‌دو‌بردار‌‌V1و‌‌V2به‌صورت‌مستقیم‌
‌ب��ا‌ه��م‌در‌ارتباط‌باشند،‌نزدیک��ي‌ارتباط‌میان‌آنها‌براي‌هر‌‌jک��ه (j= 1, … , m)‌برابر‌است‌با
X1 (Vj)-X2 (Vi) و‌در‌صورتي‌که‌رابطه‌بین‌دو‌بردار‌معکوس‌باشد،‌آنگاه‌نزدیکي‌ارتباط‌برابر‌

اس��ت‌ب��ا‌X1 (Vj)-(1-X2 (Vi)) در‌این‌حوزه‌متغیر‌دیگري‌نیز‌تعریف‌مي‌شود‌که‌عبرت‌است‌
از‌‌dj.‌این‌پارامتر‌برابر‌است‌با‌اختلاف‌بین‌“j”‌امین‌عنصر‌متناظر‌دو‌بردار.‌این‌پارامتر‌براساس‌
dj = |X1 (Vj) – (1- X2 (Vj))| براي‌رابطه‌مستقیم‌و dj = |X1 (Vj) – X2 (Vj)| (معادله‌‌
‌ADب��راي‌رابطه‌معکوس‌محاسب��ه‌مي‌شود.‌با‌توجه‌به‌فرمول،‌پارامت��ر‌دیگري‌نیز‌تحت‌عنوان‌

تعریف‌مي‌شود‌که‌مقدار‌آن‌برابراست‌با:
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Xi (Oip)=0  مقدارXi=0 یابد. بدین ترتیب هر کدام از مقادیر ماتریس می تخصیصIMF  مطابق رابطه زیر مقدار
  شود. میتبدیل  ]0و1[فازي موجود در بازه 

  تبدیل اعداد به مقادیر فازي -2معادله 
)()(

)(
)(

ipiq

ipiq
iji OMINOMAX

OMINO
OX




  

شود. می مشخص بردار دو میان میزان مشابهت شاخص وسیله به 2Vو  1Vعامل  ود میان ارتباط گام بعدي نزدیکی در
داده  نمایش Sپارامتر  وسیله به عدد دارد. این آنها به مربوط بردار دو به بستگی کامل عوامل میان ارتباط قدرت تعیین
 براي متفاوتی يهاشود. محاسبهمیتعیین  بردار دو میان فاصله مبناي بر بردار دو بین رابطه نزدیکی شود. میزانمی

 مستقیم صورت به 2Vو  1Vبردار  دو که صورتی است. در نیاز هستند، مورد معکوس یا مستقیم ارتباط داراي بردارهایی
 و در i(V 2X-)j(V 1X(برابر است با ) j= 1, … , m(که  jهر  براي آنها میان ارتباط در ارتباط باشند، نزدیکی هم با

در این حوزه  i(V 2X-(1-)j(V 1X((است با  برابر ارتباط آنگاه نزدیکی باشد، معکوس بردار دو بین هرابط که صورتی
امین عنصر متناظر دو " j". این پارامتر برابر است با اختلاف بین  jdشود که عبرت است از میمتغیر دیگري نیز تعریف 

براي  j(V 2X -(1 –) j(V 1= |X jd| ((براي رابطه مستقیم و  V 1= |X jd)j(V 2X –) j| (بردار. این پارامتر براساس معادله 
شود که مقدار آن میتعریف  ADبا توجه به فرمول، پارامتر دیگري نیز تحت عنوان  شود.میرابطه معکوس محاسبه 

  برابراست با:
m

d
AD

m

j
j

 د که مقدار آن برابر است شومینمایش داده  Sرابطه نزدیک و مشابهت دو بردار با پارمتر  1

لازم است نتایج بدست آمده توسط افراد خبره مورد  SRMFدر گام نهایی، پس از تشکیل ماتریس  . S=1-ADبا 
 منطق از که نتایجی معنی که این درون آن گمراه کننده باشند. به هابازنگري قرار گیرد زیرا ممکن است برخی از داده

 باشند؛ میان عوامل قبولی قابل نزدیکی و رابطه وجود دهندة نشان است ممکن اند دهاستفاده به دست آم مورد ریاضی
 راحتی به نامناسب ارتباطات باشند. این ارتباط هم بی با عوامل منطقی، صورت به است ممکن که است حالی در این اما
  )1388شوند. (طالب پور و احمدي،  حذف و شناسایی این حوزه در خبرگان توسط تواندمی

  
  نه پژوهشیشیپ. 3

 یستگیشا يهات و مدلیعوامل موفق ي، در سطح فردیه انسانیارائه شده سرما ينظر یناز آنجا که براساس مبا
 یه انسانیسرما يهاکه ابعاد و مولفه یتوان دو دسته مطالعات را مورد توجه قرار داد. ابتدا مطالعاتمیقابل بحث هستند 

ن آنها پرداخته یروابط ب یا بررسیحسابرسان  يهایستگیشا ییکه به شناسا یدوم مطالعات نموده اند و دسته يرا واکاو
  اند. 

رابط��ه‌نزدیک‌و‌مشابه��ت‌دو‌بردار‌با‌پارمتر‌‌Sنمایش‌داده‌مي‌شود‌که‌مقدار‌آن‌برابر‌است‌با‌
‌S=1-AD.‌در‌گ��ام‌نهای��ي،‌پس‌از‌تشکیل‌ماتریس‌‌SRMFلازم‌است‌نتایج‌بدست‌آمده‌توسط‌

افراد‌خبره‌مورد‌بازنگري‌قرار‌گیرد‌زیرا‌ممکن‌است‌برخي‌از‌داده‌ها‌درون‌آن‌گمراه‌کننده‌باشند.‌
ب��ه‌این‌معني‌که‌نتایجي‌که‌از‌منطق‌ریاض��ي‌مورد‌استفاده‌به‌دست‌آمده‌اند‌ممکن‌است‌نشان‌
دهندۀ‌وجود‌رابطه‌و‌نزدیکي‌قابل‌قبولي‌میان‌عوامل‌باشند؛‌اما‌این‌در‌حالي‌است‌که‌ممکن‌است‌
به‌صورت‌منطقي،‌عوامل‌با‌هم‌بي‌ارتباط‌باشند.‌این‌ارتباطات‌نامناسب‌به‌راحتي‌مي‌تواند‌توسط‌
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خبرگان‌در‌این‌حوزه‌شناسایي‌و‌حذف‌شوند.‌)طالب‌پور‌و‌احمدي،‌1388(

3.شپ ش اهشپژ کت
از‌آنج��ا‌که‌براس��اس‌مباني‌نظري‌ارائه‌شده‌سرمایه‌انساني،‌در‌سطح‌فردي‌عوامل‌موفقیت‌و‌
مدل‌ه��اي‌شایستگ��ي‌قابل‌بحث‌هستند‌مي‌توان‌دو‌دسته‌مطالع��ات‌را‌مورد‌توجه‌قرار‌داد.‌ابتدا‌
مطالعات��ي‌که‌ابعاد‌و‌مولفه‌هاي‌سرمایه‌انسان��ي‌را‌واکاوي‌نموده‌اند‌و‌دسته‌دوم‌مطالعاتي‌که‌به‌

شناسایي‌شایستگي‌هاي‌حسابرسان‌یا‌بررسي‌روابط‌بین‌آنها‌پرداخته‌اند.

3.ش1.شپ ش اهشت ضجي
پاسم��ار‌1و‌همک��اران‌)2019(‌در‌پژوهش‌خود‌روي‌سرمایه‌انسان��ي‌که‌رابطه‌بین‌رهبري‌و‌
یادگی��ري‌سازماني‌را‌میانجي‌مي‌کن��د،‌سرمایه‌انساني‌را‌در‌دو‌دسته‌مورد‌بررسي‌قرار‌مي‌دهند.‌
از‌نظ��ر‌آنها‌سرمایه‌انساني‌تخصص‌گ��راي‌سازمان‌دانش‌عمیقي‌را‌درباره‌حوزه‌هاي‌تخصصي‌در‌
سازمان‌دارا‌مي‌باشند‌در‌حالیکه‌سرمایه‌انساني‌کلیت‌گرا‌مجهز‌به‌مهارتهاي‌مفیدي‌براي‌شرایط‌
مختلف‌مي‌باشند.‌‌بنابراین‌از‌دیدگاه‌آنها‌ابعاد‌و‌مولفه‌هاي‌سرمایه‌انساني‌براي‌هر‌گروه‌مي‌تواند‌
متف��اوت‌باشد.‌آنها‌دریافتند‌در‌حالیکه‌تعهد،‌انگیزه،‌اعتماد‌و‌عملکرد‌در‌محیط‌هاي‌جدید‌براي‌
سرمای��ه‌انساني‌کلي‌گرا‌مه��م‌است‌براي‌تخصص‌گراها‌مواردي‌چ��ون‌دانش‌عمیق‌تر،‌خبرگي‌

درکار‌و‌...‌مهم‌است.‌
یوسدنی��س‌2و‌همکاران‌)2018(‌مفهوم‌سرمایه‌انساني‌را‌ب��ا‌نگاه‌چند‌سطحي‌مورد‌مطالعه‌
ق��رار‌دادند.‌براساس‌مطالعه‌آنه��ا‌سرمایه‌انساني‌در‌سطح‌فردي‌به‌ابعاد‌شناختي‌و‌غیر‌شناختي‌
مه��م‌اف��راد‌که‌مي‌تواند‌بر‌عملکرد‌آن��ان‌موثر‌باشد‌اشاره‌دارد‌که‌در‌بسی��اري‌از‌مطالعات‌تحت‌
عنوان‌عوامل‌کلیدي‌موفقیت‌مورد‌توجه‌قرار‌مي‌گیرد.‌‌این‌عوامل‌مي‌تواند‌شناختي‌مانند‌دانش،‌
مهارت،‌توانایي‌ها‌و‌تجربه‌باشد‌و‌یا‌ابعاد‌غیرشناختي‌همچون‌شخصیت،‌ارزش‌ها‌و‌باورها،‌انگیزه‌

افراد‌و‌نگرش‌هاي‌شغلي‌مثل‌رضایت‌شغلي‌را‌در‌بر‌گیرد.‌
مینبوا‌3)2017(‌در‌پژوهشي‌با‌عنوان‌“تجزیه‌و‌تحلیل‌سرمایه‌انساني‌معتبر‌براي‌ایجاد‌مزیت‌
رقابتي‌سازمان”‌سرمایه‌انساني‌در‌سطح‌فردي‌را‌همان‌عوامل‌کلیدي‌موفقیت‌براي‌افراد‌مي‌داند‌

که‌در‌دانش،‌مهارت‌ها‌و‌توانایي‌هاي‌کارکنان‌خود‌را‌بروز‌مي‌دهد.‌
الت��و‌و‌اوکاها‌4)2017(‌نیز‌در‌بررسي‌اث��ر‌توسعه‌سرمایه‌انساني‌بر‌عملکرد‌شرکت‌هاي‌فعال‌
در‌صنای��ع‌غذای��ي‌و‌شیریني‌ابعاد‌سرمایه‌انساني‌را‌مهارت‌ه��ا‌و‌اعتماد‌افراد‌سازمان‌مي‌داند‌که‌

مي‌تواند‌بر‌رضایت‌افراد‌سازمان‌و‌مشتریان‌اثرگذار‌باشد.

1. Pasamar
2. Yosdenis
3. Minbaeva
4. Eletu & Ukoha
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لی��زوت‌1و‌همک��اران‌)2017(‌در‌پژوهشي‌با‌عن��وان‌سرمایه‌انساني‌و‌رابط��ه‌اش‌با‌عملکرد‌
سازمان��ي‌در‌ارائ��ه‌دهندگان‌خدمات‌حسابداري‌ابعاد‌سرمایه‌انسان��ي‌را‌ارزش‌هاي‌افراد،‌نگرش،‌
دان��ش،‌قابلیت‌ه��ا‌و‌مهارت‌هاي‌آنان‌در‌کنار‌رهب��ري‌مي‌داند.‌نتایج‌جم��ع‌آوري‌شده‌از‌طریق‌
پرسشنام��ه‌از‌‌202نف��ر‌نش��ان‌داد‌که‌سرمایه‌انسان��ي‌و‌تمام‌ابعاد‌آن‌اثر‌مثب��ت‌و‌معناداري‌بر‌

عملکرد‌دارد.‌
کاپک��ا‌2و‌همکاران‌)2015(‌شاخص‌هاي‌سرمای��ه‌انساني‌در‌صنایع‌خدماتي‌را‌اندازه‌گیري‌و‌
اث��ر‌آن‌بر‌نتایج‌سازماني‌را‌سنجیدند.‌در‌مطالعه‌آنها‌سرمایه‌انساني‌در‌ابعاد‌ویژگي‌هاي‌کارکنان‌
)س��ن(،‌نگرش‌کارکنان‌)درگیري‌شغلي(،‌شایستگي‌هاي‌کارکنان‌و‌بهره‌وري‌آنان‌مورد‌سنجش‌

قرار‌گرفت.‌نتایج‌اثر‌تمام‌ابعاد‌سرمایه‌انساني‌بر‌عملکرد‌را‌تایید‌نمود.
نایبرگ‌3و‌همکاران‌)2012(‌در‌مطالعه‌‌اي‌با‌عنوان‌“دیدگاههاي‌مبتني‌بر‌منابع‌روي‌سرمایه‌
انسان��ي‌در‌سطح‌واحد:‌بازنگري‌و‌ادغام”‌ب��ه‌بررسي‌مطالعات‌انجام‌شده‌پیرامون‌سرمایه‌انساني‌
پرداخت��ه‌و‌بیان‌مي‌دارند‌سرمایه‌انساني‌را‌مي‌توان‌در‌دو‌سطح‌فردي‌و‌جمعي‌مورد‌بررسي‌قرار‌
داد.‌به‌اعتقاد‌آنها‌سرمایه‌انساني‌در‌سطح‌فردي‌تا‌حد‌زیادي‌به‌شناسایي‌شایستگي‌هاي‌افراد‌و‌
عوامل‌کلیدي‌موفقیت‌آنان‌در‌شغلشان‌برمي‌گردد‌که‌مي‌تواند‌عملکرد‌شغلي‌افراد‌را‌بهبود‌دهد‌
در‌حالیک��ه‌سرمایه‌انساني‌در‌سطح‌جمعي‌)واحد،‌سازم��ان،‌تیم‌و‌...(‌عملکرد‌سازماني،‌نوآوري‌
فرهنگ‌سازماني‌و‌...‌را‌در‌بر‌مي‌گیرد.‌آنها‌دانش،‌مهارت،‌توانایي،‌ویژگي‌هاي‌فردي‌و‌شخصیتي‌
و‌...‌را‌ب��راي‌سطح‌فردي‌سرمای��ه‌انساني‌در‌نظر‌گرفتند.‌اجماع‌تم��ام‌مقالاتي‌که‌روي‌سرمایه‌
انساني‌در‌سطح‌فردي‌شکل‌گرفته‌بود‌)‌29مقاله(‌دانش،‌مهارت‌و‌توانایي‌ها‌را‌جز‌اصلي‌سرمایه‌

انساني‌در‌سطح‌فردي‌شناسایي‌کرده‌بودند.

3.ش2.شپ ش اهش قتلي
جوادي‌و‌همکاران‌)1398(‌در‌مطالعه‌خود‌به‌بررسي‌بلوغ‌سرمایه‌انساني‌و‌الزامات‌راهبردي‌
آن‌در‌سازمانهاي‌تولیدي‌برتر‌پرداختند.‌در‌این‌مدل‌بیش‌از‌آنکه‌سرمایه‌انساني‌در‌سطح‌فردي‌
مورد‌توجه‌قرار‌گیرد،‌اقدامات‌سازمان‌براي‌بهبود‌سرمایه‌انساني‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفته‌است‌ابعاد‌
سطح‌ف��ردي‌در‌پژوهش‌مورد‌نظر‌دانش‌کارکنان،‌تعهد‌کارکن��ان،‌مشارکت‌کارکنان‌و‌ظرفیت‌

یادگیري‌آنان‌بوده‌است.‌
گ��ودرزي‌)1396(‌نیز‌در‌بررسي‌رابطه‌سرمایه‌انساني‌با‌عملکرد‌شغلي‌کارکنان‌دانشگاه‌آزاد‌
اسلام��ي‌واحد‌بروجرد،‌ابع��اد‌سرمایه‌انساني‌را‌دانش،‌تجرب��ه،‌توانایي‌هاي‌شناختي،‌مهارت‌هاي‌

حرفه‌‌اي‌مي‌داند‌که‌همه‌ابعاد‌بر‌عملکرد‌شغلي‌کارکنان‌اثر‌مثبت‌و‌معنادار‌داشته‌اند.‌
قربان��ي‌و‌همکاران‌)1395(‌الگوي‌سنجش‌سرمای��ه‌انساني‌در‌فدراسیون‌هاي‌ورزشي‌را‌ارئه‌
داده‌ان��د‌که‌در‌آن‌ابع��اد‌سرمایه‌انساني‌عبارتند‌از:‌دانش‌و‌مهارت‌کارکنان،‌شایستگي‌کارکنان،‌
1. Lizote
2. Skapska
3. Nyberg
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تعهد،‌انگیزش،‌تجربه،‌کارآفریني،‌مدیریت‌و‌رهبري.‌این‌‌7بعد‌با‌‌40شاخص‌مورد‌اندازه‌گیري‌

قرار‌گرفتند.
موس��وي‌)1391(‌در‌ارائه‌الگوي‌توسعه‌سرمایه‌انساني‌براي‌سازمان‌صدا‌و‌سیماي‌جمهوري‌
اسلام��ي‌ایران،‌دریافت‌که‌شایستگي‌ه��اي‌فني،‌شایستگي‌هاي‌ذهن��ي،‌شایستگي‌هاي‌رهبري،‌
شایستگي‌هاي‌مکمل،‌شایستگي‌هاي‌ارتباطي‌و‌شایستگي‌هاي‌رسانه‌اي‌بر‌توسعه‌سرمایه‌انساني‌
اث��ر‌معنادار‌دارد.‌در‌م��دل‌مفهومي‌سرمایه‌انساني‌ارائه‌شده‌‌6شایستگ��ي‌نامبرده‌ابعاد‌سرمایه‌
انسان��ي‌بوده‌که‌مولفه‌هایي‌چون‌وف��اداري‌کارکنان،‌رضایت‌کارکنان،‌توانایي‌هاي‌آنان،‌خلاقیت،‌

تفکر‌استراتژیک،‌هوش‌عاطفي‌و‌...‌را‌به‌عنوان‌مولفه‌هاي‌سرمایه‌انساني‌دربرمي‌گیرند.‌
جوانمرد‌و‌محمدیان‌)1388(،‌با‌بررسي‌مطالعات‌انجام‌شده‌روي‌سرمایه‌انساني،‌شاخص‌هاي‌
مرتبط‌با‌سنجش‌سرمایه‌انساني‌را‌استخراج‌نموده‌و‌در‌‌5بعد‌ارائه‌داده‌اند‌که‌عبارتند‌از:‌قابلیت‌هاي‌
رهب��ري،‌دانش‌کارکنان‌)تحصیلات،‌تجربه،‌میزان‌دانش‌شغلي(،‌مهارت‌ها‌و‌توانمندي‌ها‌)مهارت‌
کارکن��ان،‌تمایل‌به‌کارگروهي،‌توانمندي‌کارکنان(،‌علاق��ه‌و‌ارتباطات‌)کاهش‌غیبت،‌ارتباط‌با‌

همکاران،‌خطرپذیري(‌و‌نهایتاً‌شایستگي‌کارکنان.
مطالع��ات‌انجام‌شده‌در‌حوزه‌شناسایي‌شایستگي‌ها‌در‌ارتباط‌با‌حسابرسان‌و‌بررسي‌روابط‌

بین‌عوامل‌موفقیت‌حسابرسان‌نیز‌عبارتند‌از:‌
فروغ��ي‌راد‌و‌ب��زاززاده‌تربت��ي‌)1398(‌به‌بررسي‌اث��ر‌استرس‌کاري‌حسابرس��ان‌بر‌کیفیت‌
حسابرس��ي‌پرداخته‌اند‌پژوهش‌که‌به‌ص��ورت‌طولي‌)‌1382تا‌1395(‌داده‌هاي‌مربوط‌به‌‌168
شرکت‌بورسي‌را‌تحلیل‌نمود‌بیان‌مي‌دارد‌که‌با‌افزایش‌استرس‌شغلي،‌کیفیت‌حسابرسي‌کاهش‌

مي‌یابد.‌از‌طرفي‌این‌اثر‌را‌در‌شرکت‌هاي‌داراي‌حسابرس‌نخستین‌بیشتر‌یافتند.‌
درخشان‌مهر‌و‌همکاران‌)1398(‌رابطه‌اخلاق‌حرفه‌‌اي‌و‌مسئولیت‌هاي‌اجتماعي‌را‌با‌عملکرد‌
حساب��رس‌مستقل‌مورد‌بررسي‌قرار‌دادند‌و‌در‌زمینه‌اخلاق‌حرفه‌‌اي‌سه‌بعد‌ویژگي‌هاي‌فردي،‌
ایدئولوژي‌ه��اي‌اخلاقي‌و‌تعهدات‌حرفه‌‌اي؛‌در‌زمین��ه‌مسئولیت‌هاي‌اجتماعي‌نیز‌مسئولیت‌هاي‌
قانون��ي،‌اقتصادي،‌اخلاقي‌و‌اجتماعي‌ب��ه‌عنوان‌ابعاد‌متغیرها‌در‌نظر‌گرفته‌شدند.‌براي‌عملکرد‌
حسابرس��ان‌نیز‌ابعاد‌توانایي،‌درک،‌حمای��ت‌سازماني،‌انگیزه،‌سازش‌محیطي،‌ارزیابي‌و‌بازخورد‌
در‌نظ��ر‌گرفته‌ش��د.‌نتایج‌نشان‌داد‌که‌اخ��لاق‌حرفه‌‌اي‌هم‌به‌صورت‌مستقی��م‌و‌هم‌از‌طریق‌

میانجي‌گري‌مسئولیت‌هاي‌اجتماعي‌بر‌عملکرد‌حسابرسان‌مستقل‌اثر‌مثبت‌و‌معنادار‌دارد.‌
مهدوي‌و‌زماني‌)1397(‌با‌بررسي‌ویژگي‌هاي‌فردي‌حسابرسان‌بر‌رضایت‌شغلي‌آنان‌به‌این‌
نتیجه‌رسیدند‌که‌منبع‌کنترل‌به‌عنوان‌یک‌ویژگي‌شخصیتي‌در‌کنار‌تجربه‌و‌میزان‌تحصیلات‌

بر‌رضایت‌شغلي‌حسابرسان‌اثرگذار‌است.‌
آزاده‌دل‌و‌احم��دي‌)1397(‌نیز‌در‌مطالعه‌خ��ود‌بیان‌‌‌مي‌دارند‌که‌سلامت‌رواني‌حسابرسان‌
شاغل‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌بر‌عملکرد‌شغلي‌آنان‌اثر‌مثبت‌و‌معناداري‌دارد.‌از‌طرفي‌در‌این‌
پژوه��ش‌نق��ش‌تعدیل‌گري‌هوش‌هیجاني‌نیز‌بر‌رابطه‌سلامت‌رواني‌و‌عملکرد‌شغلي‌مورد‌تایید‌
ق��رار‌گرفت‌ب��ه‌طوریکه‌براي‌حسابرسان‌با‌هوش‌هیجاني‌بالات��ر،‌رابطه‌سلامت‌رواني‌با‌عملکرد‌
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شغلي‌قوي‌تر‌است.‌

احمدي‌حصار‌و‌همکاران‌)1397(‌به‌بررسي‌ویژگي‌هاي‌روان‌شناختي‌اثرگذار‌بر‌مهارت‌هاي‌
حسابرس��ان‌دیوان‌محاسب��ات‌کشور‌پرداختند‌و‌به‌ای��ن‌نتیجه‌رسیدند‌ک��ه‌مسئولیت‌پذیري،‌
مهارت‌هاي‌ادراکي،‌مهارتهاي‌ارتباطي،‌ساده‌سازي‌پیچیدگي‌ها،‌اطلاعات،‌استثناها،‌میزان‌دانش،‌
به‌گزیني،‌سازگاري،‌خودکاري،‌خلاقیت،‌تحمل‌استرس‌و‌توانایي‌در‌تشریح‌فرآیند‌تصمیم‌گیري‌
به‌عنوان‌ویژگي‌هاي‌روان‌شناختي‌موثر‌بر‌مهارت‌هاي‌حسابرسان‌مطرح‌‌‌مي‌باشند.‌که‌از‌این‌میان‌

مسئولیت‌پذیري،‌مهارتهاي‌ادراکي‌و‌ارتباطي‌در‌دسته‌عوامل‌مهم‌قرار‌‌‌مي‌گیرند.‌
آروین‌و‌یزداني‌)1397(‌در‌طراحي‌مدل‌ارزیابي‌عملکرد‌حسابرسان‌دیوان‌محاسبات‌کشور،‌
بی��ان‌‌‌مي‌دارند‌که‌عملکرد‌ناشي‌از‌ویژگي‌هاي‌شخصي،‌دان��ش،‌مهارت‌ها‌و‌توانایي‌ها‌و‌نظیر‌آن‌
‌‌مي‌باش��د‌و‌در‌واق��ع‌این‌ویژگي‌ها‌از‌طریق‌رفتار‌کارکنان‌ب��ه‌نتایج‌عیني‌تبدیل‌‌‌مي‌شود.‌آنها‌در‌
پژوه��ش‌خود‌معیارهاي‌ارزیابي‌عملکرد‌حسابرس��ان‌را‌نشان‌‌‌مي‌دهند‌که‌در‌آن‌بخش‌زیادي‌از‌
عوام��ل‌کلیدي‌موفقیت‌حسابرسان‌لحاظ‌شده‌است.‌این‌معیارها‌در‌دودسته‌آیین‌رفتار‌حرفه‌‌اي‌
ب��ه‌مواردي‌مانند‌اعتماد،‌استقلال،‌ب��ي‌طرفي‌و‌رازداري‌حرفه‌‌اي‌اشاره‌دارند‌و‌در‌دسته‌کارهاي‌
اصلي‌و‌ویژه‌حسابرسي؛‌برنامه‌ری��زي‌حسابرسي،‌اجراي‌عملیات‌حسابرسي،‌فرآیند‌گزارشگري،‌
پیگیري‌یافته‌ها‌و‌نهایتاً‌توصیه‌ها‌و‌پیشنهادها‌را‌در‌نظر‌‌‌مي‌گیرد.‌مشایخي‌و‌اسکندري‌)1396(‌
نی��ز‌با‌بررسي‌رابطه‌بین‌مولفه‌هاي‌هوش‌هیجان��ي‌و‌قضاوت‌حسابرس‌به‌این‌نتیجه‌رسیدند‌که‌
خودآگاهي،‌خودتنظیمي،‌مهارت‌اجتماعي،‌مهارت‌همدلي‌و‌مهارت‌خودانگیزشي‌در‌قالب‌هوش‌
هیجاني‌بر‌قضاوت‌حسابرس‌اثر‌مثبت‌و‌معنادار‌دارد.‌نزدیک‌ترین‌پژوهش‌مطالعه‌تنهایي‌)1395(‌
با‌هدف‌شناسایي‌و‌رتبه‌بندي‌شایستگي‌هاي‌حسابرسان‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌‌‌مي‌باشد.‌در‌این‌
پژوهش‌چهار‌دسته‌شایستگي‌شامل‌شایستگي‌هاي‌فردي،‌اخلاقي،‌حرفه‌‌اي‌و‌اجتماعي‌شناسایي‌
ش��د‌که‌شایستگي‌هاي‌حرفه‌‌اي‌رتب��ه‌اول‌شایستگي‌ها‌را‌دارا‌شد.‌به‌طور‌کلي‌شاخص‌هاي‌جاي‌
گرفت��ه‌در‌ای��ن‌‌4دسته‌‌95مورد‌‌‌مي‌باشد‌که‌از‌بین‌ای��ن‌شاخص‌ها‌نیز‌داشتن‌اطلاعات‌کافي‌از‌

مجموعه‌قوانین‌و‌مقررات‌عمومي‌و‌خاص‌دستگاه‌تحت‌حسابرسي‌رتبه‌اول‌را‌کسب‌نمود.‌
کرم��ي‌و‌همک��اران‌)1395(‌نیز‌بی��ان‌میدارند‌که‌فشار‌زماني‌و‌پیچیدگ��ي‌کار‌بر‌اثربخشي‌
حسابرس��ي‌در‌دیوان‌محاسبات‌کش��ور‌اثر‌منفي‌و‌معنادار‌دارد‌و‌بی��ن‌برنامه‌ریزي‌حسابرسي‌و‌

اثربخشي‌رابطه‌مثبت‌و‌معنادار‌وجود‌دارد.‌
دارای��ي‌و‌دانایي‌)1394(‌نیز‌در‌مطالعه‌خود‌نقش‌انگیزش‌حسابرسان‌در‌کشف‌و‌پیشگیري‌
تخلفات‌مالي‌در‌دستگاههاي‌اجرایي‌را‌مورد‌تایید‌قرار‌دادند.‌آنها‌بیان‌داشتند‌که‌بهبود‌کیفیت‌
زندگ��ي‌حسابرس��ان،‌ارائه‌بازخورد‌مناسب‌ب��ه‌گزارشات‌تهیه‌شده،‌رفت��ار‌و‌نحوه‌برخرود‌مدیر،‌
تقسی��م‌ک��ار‌مناسب‌بین‌حسابرسان‌و‌انتصابات‌و‌ارتقا‌شغل��ي‌براساس‌شایستگي‌هاي‌حسابرس‌

‌‌مي‌تواند‌بر‌انگیزش‌آنان‌موثر‌باشد.‌
پ��ور‌حی��دري‌و‌بذرافشان‌)1391(‌به‌بررس��ي‌اثر‌ویژگي‌هاي‌فردي‌حساب��رس‌در‌تمایل‌به‌
استفاده‌از‌چک‌لیست‌کشف‌تقلب‌و‌اتکا‌بر‌نتایج‌به‌دست‌آمده‌از‌آن‌پرداختند.‌در‌این‌پژوهش‌
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تجربه‌و‌اعتماد‌به‌قضاوت‌شخصي‌)اعتماد‌به‌نفس‌حسابرس(‌به‌عنوان‌ویژگي‌هاي‌فردي‌در‌نظر‌

گرفته‌شدند.

4.شض شش حق ق
4.ش1.ش وقلارشپژ کترش

با‌توجه‌به‌هدف‌پژوهش‌حاضر‌و‌بررسي‌مباني‌نظري‌و‌پیشینه‌پژوهش‌باید‌گفت‌در‌مطالعه‌
حاض��ر‌سرمایه‌انساني‌با‌تکیه‌بر‌حسابرسان‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌شناسایي‌و‌سپس‌روابط‌بین‌
ابع��اد‌آن‌م��ورد‌بررسي‌قرار‌‌‌مي‌گیرد.‌پژوهش‌در‌سطح‌خرد،‌از‌دیدگاه‌مدیریت‌و‌در‌سطح‌فردي‌
انج��ام‌‌‌مي‌شود‌و‌جهت‌استخراج‌ابعاد‌سرمایه‌انساني‌رویکرد‌سیستمي‌استفاده‌شده‌است.‌هدف‌
اصل��ي‌پژوهش‌بررس��ي‌ارتباط‌بین‌ابعاد‌سرمایه‌انساني‌براي‌حسابرس��ان‌مکي‌باشد‌تا‌بتواند‌در‌
زمین��ه‌برنامه‌ریزي‌واحد‌مدیریت‌منابع‌انساني‌م��ورد‌استفاده‌قرار‌گیرد.‌جهت‌رسیدن‌به‌هدف‌
اصلي‌لازم‌است‌دو‌هدف‌فرعي‌دیگر‌انجام‌شود.‌ابتدا‌باید‌مشخص‌شود‌به‌طور‌کلي‌ابعاد‌سرمایه‌
انساني‌در‌سطح‌فردي‌با‌رویکرد‌سیستمي‌کدامند؟‌سپس‌با‌توجه‌به‌این‌ابعاد‌مولفه‌هاي‌سرمایه‌
انسان��ي‌براي‌حسابرسان‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌شناسایي‌ش��ود‌تا‌در‌نهایت‌بتوان‌ارتباط‌ابعاد‌و‌

مولفه‌ها‌با‌یکدیگر‌را‌محاسبه‌نمود.‌بدین‌ترتیب‌سوالات‌پژوهش‌عبارتند‌از:
1‌ ابعاد‌سرمایه‌انساني‌با‌رویکرد‌سیستمي‌در‌سطح‌فردي‌کدامند؟.
2‌ مولفه‌هاي‌سرمایه‌انساني‌در‌سطح‌فردي‌براي‌حسابرسان‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌کدامند؟.
3‌ بی��ن‌ابعاد‌سرمایه‌انساني‌مربوط‌به‌حسابرس��ان‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌چه‌ارتباطاتي‌وجود‌.

دارد؟

4.ش2.شطححش شق آحق ژيشپژ کتر
پژوه��ش‌حاضر‌از‌نظر‌هدف‌کاربردي‌است‌که‌با‌استفاده‌از‌رویکرد‌آمیخته‌انجام‌شده‌است.‌
ازآنجاک��ه‌در‌پژوهش‌حاضر‌ابتدا‌رویکرد‌کیف��ي‌و‌سپس‌رویکرد‌کمي‌مورداستفاده‌قرار‌مي‌گیرد‌
مي‌توان‌پژوهش‌حاضر‌را‌از‌نوع‌طرح‌آمیخته‌متوالي‌اکتشافي‌دانست.‌)مبیني‌دهکردي،‌1390(‌
ب��ا‌توجه‌به‌انتخاب‌طرح‌آمیخته‌متوال��ي‌اکتشافي‌براي‌پژوهش‌حاضر،‌ابت��دا‌استراتژي‌تحلیل‌
محت��واي‌کیفي‌استفاده‌شد‌که‌در‌آن‌تحلیل‌محت��واي‌متون‌مصاحبه‌برگرفته‌از‌نظرات‌مدیران‌
دی��وان‌محاسب��ات‌استان‌هاي‌سطح‌یک‌انجام‌شد‌و‌سپس‌روش‌کم��ي‌تحلیل‌فازي‌جهت‌تهیه‌

نگاشت‌ادراکي‌فازي‌سرمایه‌انساني‌مربوط‌به‌حسابرسان‌استفاده‌شد.‌
جامع�ه آماري:‌جامعه‌آماري‌عبارتست‌از‌مجموعه‌اي‌از‌افراد‌یا‌گروه‌ها‌که‌داراي‌حداقل‌یک‌
صف��ت‌مشترک‌باشند‌)سرمد‌وهمک��اران،‌1386(.‌جهت‌کشف‌مؤلفه‌هاي‌مربوط‌به‌ابعاد‌سرمایه‌
انساني‌مربوط‌به‌حسابرسان،‌مدیران‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌در‌استان‌هاي‌سطح‌‌1جامعه‌آماري‌
پژوه��ش‌را‌تشکیل‌دادن��د.‌در‌بخش‌کمي‌جهت‌بررسي‌رابطه‌بین‌ابعاد‌سرمایه‌انساني‌مربوط‌به‌
حسابرسان،‌نظرسنجي‌به‌صورت‌پیمایشي‌از‌خبرگان‌انجام‌‌شد.‌این‌افراد‌مدیران‌دیوان‌محاسبات‌
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در‌کل‌استان‌ها‌مي‌باشند.‌

روش نمونه گی�ري:‌نمونه‌گیري‌در‌بخش‌کیفي‌نمونه‌گیري‌هدفمن��د‌از‌نوع‌متواتر‌یا‌متوالي‌
است‌که‌در‌آن‌کفایت‌نمونه‌گیري‌براساس‌اشباع‌و‌تکرارپذیري‌داده‌هاي‌جمع‌آوري‌شده،‌محقق‌
مي‌شود‌ک��ه‌بیان‌کننده‌آن‌است‌که‌داده‌ه��اي‌کافي‌براي‌همه‌جنبه‌ه��اي‌پدیده‌گردآوري‌شده‌
اس��ت‌)رنجبر‌و‌همکاران،‌1391(‌در‌بخش‌کیفي‌4مصاحبه‌با‌خبرگان‌انجام‌شد.‌در‌بخش‌کمي‌

نمونه‌گیري‌انجام‌نشده‌و‌سرشماري‌صورت‌گرفت.‌
روش و ابزار گردآوري داده ها:‌مصاحبه‌نوعي‌ابزار‌جمع‌آوري‌اطلاعات‌است‌که‌امکان‌برقراري‌
تم��اس‌با‌مصاحبه‌شونده‌را‌فراهم‌آورده‌و‌از‌این‌طریق‌ارزیابي‌عمیق‌تر‌ادراک‌ها،‌نگرش‌ها،‌علایق‌
و‌آرزوه��اي‌آزمودني‌را‌امکان‌پذی��ر‌مي‌سازد‌و‌به‌سه‌نوع‌مصاحب��ه‌ساختاریافته1،‌مصاحبه‌نیمه‌
ساختاریافت��ه‌2و‌مصاحب��ه‌ساختارنایافته‌3تقسی��م‌مي‌شود.‌)حافظ‌نی��ا،‌1389(‌در‌بخش‌کیفي‌
مصاحب��ه‌به‌صورت‌نیم��ه‌ساختاریافته‌انجام‌گرفت.‌سؤالات‌مصاحب��ه‌به‌صورت‌باز‌براساس‌مدل‌
سرمای��ه‌انساني‌با‌رویکرد‌سیستمي‌تهیه‌شد.‌پرسشنامه‌عبارت‌است‌از‌مجموعه‌اي‌از‌پرسشهاي‌
ه��دف‌دار‌که‌با‌به��ره‌گیري‌از‌مقیاسهاي‌گوناگ��ون،‌نظر،‌دیدگاه‌و‌بینش‌ف��رد‌پاسخگو‌را‌مورد‌
سنجش‌قرار‌مي‌دهد‌)همان(‌در‌بخش‌کمي‌پرسشنامه‌جهت‌جمع‌آوري‌داده‌هاي‌مورد‌نیاز‌براي‌

ترسیم‌نقشه‌ادراکي‌فازي‌مورد‌استفاده‌قرار‌گرفت.
ش�یوه تجزیه وتحلیل داده ها:‌در‌بخش‌کیفي‌روش‌تحلیل‌محتوا‌با‌رویکرد‌هدایتي‌استفاده‌
ش��د.‌در‌رویکرد‌هدایتي،‌کدگ��ذاري‌اولیه‌از‌نتایج‌تحقیقات‌گذشته‌ی��ا‌یک‌نظریه‌آغاز‌مي‌شود.‌
سپس‌در‌طول‌تحلیل‌داده،‌محقق‌خودش‌را‌در‌داده‌ها‌غرق‌مي‌کند‌و‌به‌موضوعات‌اجازه‌پدیدار‌
ش��دن‌از‌داده‌را‌مي‌دهد.‌)مه��رداد‌و‌همکاران،‌1397(‌هدف‌این‌رویکرد،‌توسعه‌ي‌یک‌چارچوب‌
مفهوم��ي‌یا‌نظریه‌است‌که‌در‌این‌پژوهش‌مورداستفاده‌قرار‌گرفته‌است.‌شیوه‌تجزیه‌وتحلیل‌در‌
‌SPSSبخ��ش‌کمي‌با‌استفاده‌از‌نگاشت‌ادراکي‌فازي‌انجام‌ش��د.‌در‌این‌راستا‌علاوه‌بر‌نرم‌افزار‌

نرم‌افزار‌‌FCMapperو‌نرم‌افزار‌‌Pajek64نیز‌مورد‌استفاده‌قرار‌گرفت.

4.ش3.شض قسيش شپ س سيش)ا سل تشقطم ا و(
در‌پژوه��ش‌حاضر‌جهت‌افزایش‌قابلیت‌اطمینان‌از‌روش‌ه��اي‌زیر‌در‌بخش‌کیفي‌4و‌انجام‌

مصاحبه‌استفاده‌شد:
1- قابلیت اعتبار پژوهش: یکی‌از‌روش‌های‌افزایش‌قابلیت‌اعتبار‌پژوهش‌های‌کیفی‌بازبینی‌
توسط‌همکار‌است.‌)استامل‌و‌ویلز2004‌،5؛‌به‌نقل‌از‌طباطبائي‌و‌همکاران،‌1392(‌در‌پژوهش‌
حاضر‌دو‌همکار‌انتخاب‌شده‌یک‌نفر‌از‌اعضاي‌هیات‌علمي‌گروه‌مدیریت‌)آشنا‌به‌روش‌تحقیق‌

1. Structured interviews
2. Semi-Structured Interviews
3. Unstructured Interviews

4.‌در‌زمینه‌روش‌هاي‌قابلیت‌اطمینان‌در‌پژوهش‌هاي‌کیفي‌مراجعه‌شود‌به‌طباطبائي‌و‌همکاران،‌1392
5. Stommel & Wills  
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و‌موض��وع‌م��ورد‌بررسي(‌و‌ی��ک‌نفر‌از‌مدیران‌استان��ي‌دیوان‌محاسب��ات‌داراي‌مدرک‌دکتراي‌
مدیری��ت‌)آشن��ا‌به‌سازمان‌م��ورد‌بررسي‌و‌موضوع‌م��ورد‌بررسي(‌در‌بخش‌کیف��ي‌کار‌را‌مورد‌
بازبین��ي‌ق��رار‌دادند.‌یکی‌دیگر‌از‌روش‌های‌افزایش‌قابلیت‌اعتب��ار‌پژوهش‌کیفی‌بازبینی‌توسط‌
مشارکت‌کنندگان‌است.‌)دولي2007‌،1؛‌به‌نقل‌از‌طباطبائي‌و‌همکاران،‌1392(.‌مراجعه‌مجدد‌
ب��ه‌مشارکت‌کنندگ��ان‌جهت‌تأیید‌یافته‌هاي‌مطالعه،‌بازبیني‌توس��ط‌مشارکت‌کنندگان‌نامیده‌
مي‌ش��ود.‌در‌پژوه��ش‌حاضر‌نتیجه‌استخراج‌شده‌از‌تحلیل‌مصاحبه‌ه��ا‌همراه‌با‌متن‌تایپ‌شده‌

مصاحبه‌ها‌در‌اختیار‌مصاحبه‌شونده‌اول‌قرارگرفت‌و‌تایید‌شد.
2- قابلی�ت انتقال پژوهش:‌قابلیت‌انتقال،‌تناسب‌نیز‌نامیده‌شده‌است.‌انتقال‌پذیري،‌پاسخ‌
ب��ه‌ای��ن‌سوال‌است‌که‌آیا‌یافته‌ه��ا،‌مناسب‌و‌یا‌قابل‌انتقال‌به‌دیگر‌استف��اده‌کنندگان‌هستند.‌
)گوب��ا‌و‌لینکلن1994‌،2؛‌به‌نقل‌از‌طباطبائي‌و‌همک��اران،‌1392(‌ارائه‌جزئیات‌بیشتر‌در‌رابطه‌
ب��ا‌شرکت‌کنندگ��ان‌و‌خصوصیات‌محیط،‌به‌افزایش‌تناسب‌داده‌ها‌با‌محیط‌تحت‌مطالعه‌کمک‌
مي‌کنن��د.‌)طباطبائي‌و‌همکاران،‌1392(‌مشارکت‌کنندگ��ان‌در‌پژوهش‌حاضر‌مدیران‌استاني‌
دی��وان‌محاسب��ات‌کشور‌در‌استان‌هاي‌درج��ه‌‌1بودند.‌این‌افراد‌مسلط‌ب��ه‌حسابرسي‌)با‌توجه‌
ب��ه‌قبول��ي‌در‌مصاحبه‌انتخاب‌مدیران‌درجه‌1(،‌داراي‌تجرب��ه‌مدیریتي‌بالاي‌‌15سال‌)با‌توجه‌
ب��ه‌مدیری��ت‌در‌استان‌هاي‌درجه‌‌2و‌3(،‌همه‌مرد‌و‌داراي‌م��درک‌یا‌دانشجوی‌دکترا‌در‌رشته‌
مدیریت‌)‌3نفر(‌و‌حسابداري‌)‌1نفر(‌بودند.‌در‌زمینه‌ثبات‌در‌جمع‌آوري‌داده‌هاسعي‌شده‌است‌
شرای��ط‌انجام‌مصاحبه‌براي‌تمامي‌خبرگان‌یکسان‌در‌نظر‌گرفته‌شود.‌همه‌مصاحبه‌ها‌ساعت‌‌8
صبح‌شروع‌شد.‌همه‌مصاحبه‌ها‌با‌استفاده‌از‌موبایل‌ضبط‌شد.‌در‌همه‌مصاحبه‌ها‌یک‌هفته‌قبل‌

سوالات‌در‌اختیار‌مصاحبه‌شونده‌ها‌قرار‌گرفت.
3- قابلی�ت اعتماد پژوه�ش: از‌نظر‌مفهومي،‌بیشتر‌شبیه‌پایائ��ي‌از‌نوع‌همساني‌دروني‌3و‌
آزم��ون‌مجدد‌4در‌رویکردهاي‌کمّ��ي‌است.‌برای‌افزایش‌قابلیت‌اعتم��اد‌پژوهش‌کیفی‌می‌توان‌
شاخ��ص‌ثب��ات‌را‌محاسبه‌نمود.‌)پاورز‌و‌ناپ2011‌،5؛‌به‌نق��ل‌از‌طباطبائي‌و‌همکاران،‌1392(‌
شاخ��ص‌ثبات‌به‌میزان‌سازگاري‌در‌طبقه‌بن��دي‌داده‌ها‌در‌طول‌زمان‌اشاره‌دارد)(.‌در‌پژوهش‌
حاض��ر‌مصاحبه‌ها‌در‌فاصله‌زماني‌‌20روز‌مج��دد‌کدگذاري‌شده‌و‌شاخص‌ثبات‌‌0/98محاسبه‌

گردید‌که‌نشاندهنده‌حد‌مطلوب‌این‌شاخص‌است.
در‌بخش‌کمي‌نیز‌جهت‌بررسي‌روایي‌و‌پایایي‌پرسشنامه‌موارد‌زیر‌انجام‌شده‌است:

1‌ روایي ظاهري پرسش�نامه: روای��ي‌جنبه‌هاي‌مختلف‌دارد‌که‌یک��ی‌از‌آنها‌روایی‌صوری‌یا‌.
ظاه��ری‌است.‌)حافظ‌نیا،‌1389(‌پرسشنامه‌ه��اي‌تهیه‌شده‌جهت‌بررسي‌اعتبار‌توسط‌دو‌

تن‌از‌مدیران‌دیوان‌محاسبات‌و‌اساتید‌همکار‌مورد‌تایید‌قرار‌گرفتند.

1. Doyle
2. Guba & Lincoln
3. Internal consistency
4. Test - retest
5. Powers & Knapp
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2‌ پایای�ي:‌یک��ی‌از‌روش‌های‌بررسی‌پایا‌بودن‌ابزار‌پژوه��ش‌محاسبه‌آلفای‌کرونباخ‌می‌باشد.‌.

)حافظ‌نیا،‌1389(.‌براي‌بررسي‌پایایي‌ابزار‌)پرسشنامه(،‌ضریب‌آلفاي‌کرونباخ‌محاسبه‌شد‌
که‌در‌جدول‌‌3ارائه‌شده‌است.

جب لش3-شاق  سحشتلف يشوح ند خ

آلفاي کرونباختعداد مولفهابعادردیف

90/885شخصیت‌حسابرسان1
100/957دانش‌حسابرسان2
40/808تجربه‌حسابرسان3
80/910باورها‌و‌ارزش‌هاي‌حسابرسان4
90/698توانایي‌هاي‌حسابرسان5
100/957مهارت‌هاي‌حسابرسان6
150/972نگرش‌هاي‌حسابرسان7
70/951انگیزه‌هاي‌حسابرسان8
2/905سلامت‌حسابرسان9
20/642رفتار/‌عملکرد‌حسابرسان10
80/949بالندگي‌حسابرسان11

850/990کل‌مولفه‌ها
منبع: تحلیل داده های پژوهش

5.شس  آهشک يشپژ کت
5.ش1.شس  آهشک یش وص فن

در‌بخ��ش‌کیف��ی‌با‌چهار‌مدیر‌استانی‌مصاحب��ه‌انجام‌شد.‌مدیران‌انتخ��اب‌شده‌در‌فرآیند‌
مصاحب��ه‌مربوط‌ب��ه‌استان‌هاي‌سطح‌‌1بودند.‌این‌افراد‌علاوه‌ب��ر‌داشتن‌سابقه‌کاري‌بالاي‌‌20
س��ال،‌مسلط‌به‌حسابرسي‌)با‌توجه‌به‌قبولي‌در‌مصاحبه‌انتخاب‌مدیران‌سطح‌1(،‌داراي‌تجربه‌
مدیریتي‌بالاي‌‌15سال‌)با‌توجه‌به‌مدیریت‌در‌استان‌هاي‌سطح‌‌2و‌3(،‌همه‌مرد‌و‌داراي‌مدرک‌

دکترا‌)یا‌دانشجوی‌دکترا(‌در‌رشته‌مدیریت‌)‌3نفر(‌و‌حسابداري‌)‌1نفر(‌بودند.‌
در‌بخش‌کمی‌‌30مدیر‌استانی‌)یا‌یکی‌از‌معاونین‌استان‌مربوطه(‌به‌پرسشنامه‌های‌پژوهش‌
پاسخ‌گفتند.‌از‌نظر‌جنسیت‌همه‌مدیران‌مرد‌بوده‌و‌از‌نظر‌تحصیلات‌اکثریت‌آنان‌دارای‌مدرک‌
کارشناسی‌ارشد‌بوده‌و‌سابقه‌کاری‌‌15تا‌‌15‌20سال‌بوده‌اند.‌آمار‌توصیفی‌مربوط‌به‌متغیرهای‌

پژوهش‌در‌جدول‌‌‌4نشان‌داده‌شده‌است.
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جب لش4-شتا ضش وص فنشاآغ حک یشپژ کت

انحراف درجه آزادیمیانگینابعادردیف
سطح تیمعیار

معناداری

8/722290/90823/1680/000شخصیت‌حسابرسان1
8/596291/01420/0550/000دانش‌حسابرسان2
7/867291/21913/2970/000تجربه‌حسابرسان3
8/858290/86125/3300/000باورها‌و‌ارزشهاي‌حسابرسان4
8/662290/90310/8410/000توانایي‌هاي‌حسابرسان5
8/827290/92623/0030/000مهارت‌هاي‌حسابرسان6
8/924290/93023/8490/000نگرش‌هاي‌حسابرسان7
8/953290/98622/6640/000انگیزه‌هاي‌حسابرسان8
0/781290/99121/5760/000سلامت‌حسابرسان9
8/832290/88123/4760/000رفتار/‌عملکرد‌حسابرسان10
7/796290/92324/3530/000بالندگي‌حسابرسان11

نتیج��ه‌حاصل‌از‌آزمون‌آماری‌تی‌تک‌نمونه‌ای‌برای‌متغیرهای‌پژوهش‌نشان‌داد‌که‌تمامی‌
‌t-valueمتغیرهای‌مربوط‌به‌سرمایه‌انسانی‌حسابرسان‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌با‌توجه‌به‌مقدار‌

برابر‌با‌5،‌در‌سطح‌معناداری‌‌95درصد‌معنادار‌بوده‌است.

5.ش2.شس  آهشک یش حل لن
5.ش2.ش1.ش وقلش1.شقسک  ش حا سهشقنب نيش ضش طحش ح يشس شض سکح ش  بآميشوبقمشقنبس

ب��ا‌بررسي‌ادبیات‌موجود‌در‌زمینه‌سرمایه‌انساني‌و‌تحلیل‌محتواي‌تعاریف‌و‌ابعاد‌ارائه‌شده‌
از‌سرمایه‌انساني‌در‌مطالعات‌مختلف‌ابعاد‌سرمایه‌انساني‌عبارتند‌از:

- دان�ش کارکنان: مي‌ت��وان‌دانش‌را‌در‌مفهوم‌عام‌مجموع��ه‌اي‌از‌معلومات‌نظري‌که‌از‌راه‌
آم��وزش‌حاصل‌مي‌شود‌دانس��ت‌که‌همان‌‌صورت‌‌ذهن��ي‌‌ایده‌ها،‌واقعیت‌ه��ا،‌مفاهیم‌،‌داده‌ها‌و‌
تکنیک‌هاي‌ثب��ت‌‌شده‌‌در‌حافظه‌‌انسان‌‌است‌)اکبري‌و‌مرادي،‌1392(‌و‌در‌زمینه‌خاص‌مي‌توان‌
گفت‌معلوماتي‌است‌که‌افراد‌براي‌انجام‌مشاغل‌خویش‌بدان‌نیاز‌دارند.‌)اشرفي،‌1397(‌کدهاي‌
ج��اي‌گرفته‌در‌این‌مقوله‌عبارتنداز:‌دانش‌فردي،‌تحصی��لات‌و‌دانش‌مرتبط‌با‌کار،‌دانش‌فني،‌

دانش‌کارکنان،‌‌دانش‌ضمني‌افراد،‌مدرک‌تحصیلي،‌کارکنان‌دانشمند،‌دانش‌حرفه‌اي.
- مه�ارت کارکن�ان:‌مه��ارت‌توانایي‌انجام‌کاره��اي‌مربوط‌به‌یک‌شغ��ل‌در‌سطح‌حرفه‌اي‌
متناس��ب‌با‌استاندارده��اي‌هر‌شغل‌است.‌به‌عبارتي‌مهارت‌ظرفیتي‌خ��اص‌براي‌انجام‌فیزیکي‌
کاره��ا‌و‌توانای��ي‌پیاده‌س��ازي‌علم‌در‌عمل‌اس��ت‌)نصیري‌پور‌و‌رئیس��ي،‌1394(‌مهارت‌از‌راه‌
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تک��رار‌کاربرد‌دانش‌در‌محی��ط‌واقعي‌به‌دست‌آمده‌و‌توسعه‌مي‌یابد.‌کدهاي‌جاي‌گرفته‌در‌این‌
مقوله‌عبارتنداز:‌مهارت‌هاي‌فردي‌کارکنان،‌مهارت‌هاي‌فني،‌توانایي‌هاي‌افراد‌براي‌عمل‌کردن،‌

مهارت‌هاي‌تجربي،‌فوت‌و‌فن‌کار،‌گواهي‌هاي‌فني‌و‌حرفه‌اي،‌صلاحیت‌هاي‌حرفه‌اي.
- نگ�رش کارکن�ان:‌نگرش‌عبارتست‌از‌تصویر‌ذهني‌انس��ان‌از‌دنیاي‌پیرامون‌آن‌که‌میدان‌
اندیش��ه‌و‌عمل‌وي‌را‌تبیین‌کرده‌و‌شکل‌مي‌ده��د.‌عقیده‌،‌نظر‌یا‌احساس‌مربوط‌به‌یک‌واقعه‌
ی��ا‌وضعیت‌یا‌به‌بیاني‌دیگر‌نگرش‌دیدگاهي‌ویژه‌در‌مقابل‌چیزي‌یا‌امري‌مي‌باشد.‌)نصیري‌پور‌
و‌رئیس��ي،‌1394(‌کدهاي‌جاي‌گرفته‌در‌ای��ن‌مقوله‌عبارتند‌از:‌نگرش‌کارکنان،‌تعهد‌کارکنان،‌

رضایت‌کارکنان،‌اعتماد‌کارکنان،‌هویت‌کارکنان،‌و‌نگرش‌به‌زندگي.
- انگیزه کارکنان:‌انگیزه‌نیرویي‌است‌که‌افراد‌را‌به‌فعالیت‌بیشتر‌و‌کارآیي‌افزونتر‌وامي‌دارد؛‌
به‌عبارتي‌انگیزه‌کشش‌دروني،‌جنبش‌یا‌قصدي‌است‌که‌سبب‌مي‌شود‌شخص‌به‌روش‌معیني‌
عم��ل‌کند،‌یا‌به‌سمت‌هدف‌مشخصي‌حرکت‌نماید.‌)شهب��اززاده‌و‌جعفرعلیلو،‌1397(‌کدهاي‌

جاي‌گرفته‌در‌این‌مقوله‌عبارتند‌از:‌انگیزه‌ها‌وکارکنان‌برانگیخته.
- رفت�ار/ عملکرد کارکنان:‌رفت��ار‌واکنش‌قابل‌مشاهده‌فرد‌به‌یک‌وضع،‌موقعیت‌یا‌محرک‌
اس��ت‌که‌مي‌تواند‌به‌ص��ورت‌کارهاي‌بدني،‌پنهان،‌عاطفي،‌فیزیولوژی��ک‌یا‌عقلي‌باشد.‌عملکرد‌
عبارت‌است‌از‌مجموعه‌رفتارهاي‌مرتبط‌با‌شغل‌که‌افراد‌از‌خود‌نشان‌مي‌دهند‌منظور‌از‌عملکرد‌
شغلي‌نحوه‌و‌میزان‌انجام‌وظایف‌و‌مسئولیت‌هاي‌محوله‌توسط‌کارکنان‌است‌)محمدپور،‌1395(.‌
کده��اي‌جاي‌گرفته‌در‌این‌مقوله‌عبارتنداز:‌رفتار‌نوآورانه،‌عملکرد‌کارکنان،‌ابعاد‌رفتاري،‌تلاش‌

کارکنان،‌سرمایه‌فعالیت‌کاري‌و‌شایستگي‌هاي‌رفتاري.
- توانایي ه�اي کارکنان:‌ی��ک‌توانش‌خصلتي‌با‌ثبات‌و‌وسی��ع‌را‌مصور‌مي‌سازد‌که‌شخص‌
را‌ب��راي‌دستیاب��ي‌به‌عملکرد‌در‌مشاغل‌فیزیکي‌و‌فکري‌مفی��د‌مي‌سازد.‌)نصیري‌پور‌و‌رئیسي،‌
1394(‌توانایي‌به‌مجموعه‌اي‌از‌واکنش‌هاي‌ذهني‌و‌عیني‌که‌شخص‌را‌براي‌انجام‌کاري‌نمایان‌
در‌زماني‌مشخص‌قادر‌مي‌سازد‌گفته‌مي‌شود.‌)دیانتي‌و‌عرفاني،‌1388(‌تفاوت‌مهارت‌و‌توانایي‌
در‌ای��ن‌است‌که‌توانایي‌ه��ا‌بیشتر‌جنبه‌ذاتي‌و‌موروثي‌دارند‌اما‌مهارت‌ها‌اکتسابي‌اند،‌مهارت‌ها‌
هدفمن��د‌و‌خاص‌اند‌در‌حالیک��ه‌توانایي‌ها‌دامنه‌وسیع‌تر‌دارند‌و‌نسبت‌ب��ه‌مهارت‌ها‌پایدارترند.‌
کده��اي‌این‌مقوله‌عبارتن��د‌از:‌قابلیت‌کارکنان،‌استعدادها،‌توانایي‌ه��اي‌کارکنان،‌هوش،‌هوش‌

هیجاني‌و‌استعدادهاي‌مدیریتي‌کارکنان.
- ش�خصیت و ویژگي هاي فردي:‌ویژگي‌هاي‌فرد‌الگوهاي‌معین‌و‌مشخصي‌از‌تفکر،‌هیجان‌
و‌رفت��ار‌هستند‌ک��ه‌سبک‌شخصي‌فرد‌را‌در‌تعامل‌با‌محیط‌اجتماع��ي‌و‌مادي‌اش‌رقم‌مي‌زنند‌
)نکوی��ي‌مق��دم‌و‌پیرمرادي‌بزنجان��ي،‌1389(‌شخصیت‌نیز‌مجموعه‌پای��دار‌و‌ثابتي‌از‌صفات‌و‌
خصوصی��ات‌و‌گرایش‌هایي‌است‌که‌وجوه‌اشتراک‌و‌اخت��لاف‌فرد‌را‌با‌دیگران‌مشخص‌مي‌کند.‌
)سلطان��ي‌و‌روحان��ي،‌1381:‌ص‌8(‌به‌عب��ارت‌دیگر‌اصطلاح‌شخصیت‌به‌صف��ات،‌ویژگي‌ها‌و‌
خصلت‌ه��اي‌مشخص‌کننده‌ی��ک‌فرد‌از‌دیگران‌اطلاق‌مي‌شود‌)نصی��ري‌پور‌و‌رئیسي،‌1394(‌
کدهاي‌جاي‌گرفته‌در‌این‌مقوله‌عبارتند‌از:‌مسئولیت‌پذیري،‌تحمل‌ابهام،‌سازگاري‌یا‌انطباق‌با‌
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شرایط،‌انعطاف‌پذیري،‌سازگاري،‌تغییر‌پذیري،‌ویژگي‌هاي‌شخصیتي،‌ویژگي‌هاي‌فردي،‌تجربه‌

پذیري،‌وجهه‌و‌تصویر‌فردي‌و‌شهرت‌افراد.
- باوره�ا و ارزش هاي کارکن�ان:‌ارزش‌ها‌به‌عنوان‌معیاري‌ب��راي‌قضاوت‌به‌حساب‌مي‌آیند‌
ک��ه‌شخ��ص‌از‌آن‌ها‌براي‌تصمیم‌گیري‌بهره‌مي‌برد‌و‌از‌آن‌طری��ق‌نگرش‌هاي‌خاصي‌را‌در‌خود‌
ایج��اد‌مي‌کند.‌در‌واقع‌ارزش‌عقیده‌و‌باور‌نسبت��اً‌پایداري‌است‌که‌فرد‌با‌تکیه‌بر‌آن،‌یک‌شیوه‌
رفت��اري‌خاص‌یا‌یک‌حال��ت‌غایي‌را‌که‌شخصي‌یا‌اجتماعي‌است‌ترجی��ح‌مي‌دهد.‌)ولیخاني‌و‌
همک��اران،‌1392(.‌باورها‌یا‌عقیده‌ها‌نی��ز‌اندیشه‌هایي‌هستند‌که‌فرد‌به‌درستي‌و‌حقانیت‌آن‌ها‌
اعتق��اد‌دارد.‌)پارس��ا،‌1383:‌ص‌312(‌کدهاي‌جاي‌گرفته‌در‌ای��ن‌مقوله‌عبارتند‌از:‌ارزش‌هاي‌
کارکن��ان،‌ارزش‌هاي‌فردي‌و‌اجتماعي،‌ارزش‌هاي‌انسان��ي،‌ارزش‌هاي‌فرهنگي،‌تفکر‌درباره‌کار،‌

عقاید‌کارکنان،‌معنویت،‌ارزش‌هاي‌اخلاقي،‌مذهب.
- س�لامت کارکنان:‌سازمان‌بهداشت‌جهاني‌سلامت‌را‌در‌مورد‌انسان‌وضع‌مطلوب‌و‌خوب‌
جسمي،‌روحي‌و‌رواني‌و‌اجتماعي‌یک‌فرد‌تعریف‌کرده‌است.‌کدهاي‌جاي‌گرفته‌در‌این‌مقوله‌

عبارتند‌از:‌ایمني‌کارکنان،‌سلامت،‌کیفیت‌زندگي‌کاري‌و‌رفاه‌کارکنان.
-‌تجرب��ه:‌تجربه‌تاثیر‌متقابل‌فرد‌و‌محیط‌است‌که‌این‌تاثیر‌متقابل‌در‌فرد‌موجب‌یادگیري‌
و‌ب��روز‌عکس‌العمل‌در‌مواجهه‌مجدد‌با‌رخداده��اي‌محیطي‌مي‌شود.‌)عسگري،‌1392(‌کدهاي‌
جاي‌گرفته‌در‌این‌مقوله‌عبارتند‌از:‌تجربه‌حرفه‌اي،‌تجربه‌مرتبط‌با‌کار،‌کارآموزي،‌مدت‌زمان‌

استخدام‌و‌سن‌کارکنان.
- بالندگي کارکنان: بالندگی‌در‌لغت‌به‌مفهوم‌بهتر‌کردن،‌اصلاح‌یا‌بهبود‌بخشیدن‌به‌وضعیت‌
یا‌شرایط‌مي‌باشد.‌بالندگي‌کارکنان‌بدین‌معناست‌که‌کارکنان‌به‌کیفیت‌ها‌و‌مهارت‌هایي‌مجهز‌
شون��د‌که‌با‌دلس��وزي‌و‌تعهد‌کامل‌توانمندي‌ها‌،‌انرژي،‌تخصص‌و‌فکر‌خود‌را‌در‌راستاي‌تحقق‌
مأموریت‌ه��اي‌سازم��ان‌قرار‌دهند‌و‌به‌طور‌دائم‌براي‌سازم��ان‌ارزش‌هاي‌فکري‌وکیفي‌جدیدي‌
پدی��د‌آورن��د.‌بالندگی‌فردي،‌افزایش‌خودشناسي،‌افزایش‌است��دلال‌و‌گسترش‌افق‌جهان‌بیني‌
ف��رد‌در‌محیط‌کار‌مي‌باشد‌)زاهدي‌و‌همک��اران،‌1390(.‌به‌عبارت‌دیگر‌بالندگي‌فرد‌در‌جمیع‌
جهات‌است؛‌بالندگي‌فرد‌در‌زندگي‌کاري،‌زندگي‌اجتماعي،‌زندگي‌خصوصي‌و‌مسایل‌فرهنگي‌
و‌معنوي.‌)فقیه‌میرزایي،‌1386(‌کدهاي‌جاي‌گرفته‌در‌این‌مقوله‌عبارتند‌از:‌بهره‌وري‌کارکنان،‌

بالندگي/‌توسعه‌فردي‌و‌رشد‌کارکنان.
با‌در‌نظر‌گرفتن‌ابعاد‌فوق،‌‌‌مي‌توان‌مدل‌سرمایه‌انساني‌مبتني‌بر‌شخص‌را‌به‌صورت‌شکل‌2

نشان‌داد.



 

وض
ش

رشو
 د 

ح 
وشا

سوق
وش 

  
 سح

ب
شر

ني
ب 

هشقن
ا س

 ح
يش

ضقو
شق 

ت
  

نگ

سال بیست ویکم        شماره 84       پاییز 1400

402

 ک ش2-شابلش حا سهشقنب نيش ضش طحش ح يشس شض سکح ش  بآمي

16 

 

العمل در بل فرد و محیط است که این تاثیر متقابل در فرد موجب یادگیري و بروز عکستجربه تاثیر متقاتجربه:  -
تجربه ن مقوله عبارتند از: یگرفته در ا يجا ي) کدها1392شود. (عسگري، میمواجهه مجدد با رخدادهاي محیطی 

   حرفه اي، تجربه مرتبط با کار، کارآموزي، مدت زمان استخدام و سن کارکنان.
میدر لغت به مفهوم بهتر کردن، اصلاح یا بهبود بخشیدن به وضعیت یا شرایط  بالندگی ی کارکنان:بالندگ -
یی مجهز شوند که با دلسوزي و تعهد کامل هاو مهارت هاارکنان به کیفیتکارکنان بدین معناست که کد. بالندگی باش

ي سازمان قرار دهند و به طور دائم براي هاها ، انرژي، تخصص و فکر خود را در راستاي تحقق مأموریتتوانمندي
 و گسترش استدلال افزایش خودشناسی، فردي، افزایش الندگیب .ي فکري وکیفی جدیدي پدید آورندهاسازمان ارزش

فرد در جمیع جهات  به عبارت دیگر بالندگی ).1390(زاهدي و همکاران،  باشدمیبینی فرد در محیط کار  جهان افق
. (فقیه میرزایی، زندگی اجتماعی، زندگی خصوصی و مسایل فرهنگی و معنوي د در زندگی کاري،فر بالندگیاست؛ 
  بهره وري کارکنان، بالندگی/توسعه فردي و رشد کارکنان.ن مقوله عبارتند از: یگرفته در ا يجا ي) کدها1386

  نشان داد.  2صورت شکل بر شخص را به  یمبتن یه انسانیتوان مدل سرمامیبا در نظر گرفتن ابعاد فوق، 

  
  یستمیکرد سیبا رو يدر سطح فرد یه انسانیمدل سرما -2شکل 

  

  وان محاسبات کشور کدامند؟یحسابرسان د يبرا یه انسانیسرما يهامولفه. 2سوال . 2. 2. 5
مربوط به  یه انسانیسرما يها، جهت کشف مولفهیستمیکرد سیبا رو یه انسانیپس از استخراج مدل سرما

صورت گرفت. نگاشت ل محتوا یافته انجام تحلیمه ساختار ین يهاوان محاسبات کشور مصاحبهیرسان دحساب
ارائه  3دهد در شکل را نشان میحسابرسان  یه انسانیسرما يهامولفهکه  هامعنایی حاصل از تحلیل مصاحبه

  . شده است

5.ش2.ش2.ش �وقلش2.شاولفهشک يش �حا سهشقنب� نيشسحقيشرب سح � وش سوقوشاح  �د رشوشوضش
وبقاابس

پ��س‌از‌استخراج‌م��دل‌سرمایه‌انساني‌با‌رویکرد‌سیستمي،‌جه��ت‌کشف‌مولفه‌هاي‌سرمایه‌
انساني‌مربوط‌به‌حسابرسان‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌مصاحبه‌هاي‌نیمه‌ساختار‌یافته‌انجام‌تحلیل‌
محتوا‌ص��ورت‌گرفت.‌نگاشت‌معنایي‌حاصل‌از‌تحلیل‌مصاحبه‌ها‌ک��ه‌مولفه‌هاي‌سرمایه‌انساني‌

حسابرسان‌را‌نشان‌می‌دهد‌در‌شکل‌‌3ارائه‌شده‌است.
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سرمایه انسانی 
حسابرسان 

دیوان محاسبات 
کشور

شخصیت و 
ویژگی هاي 
حسابرس

استقلال حسابرس و عدم توجه به ملاحظات
 (هوش و ذکاوت)هوش حسابرسی بالا 
(شخصیت سالم)                     
(اقتدار)برخورداري از صلابت و دقت 
داشتن شرایط عمومی بیان شده در استخدام
(پشتکار)تلاش و جدیت داشتن در کار 
داشتن اعتماد به نفس در انجام کار
                        

مسئولیت پذیري

دانش 
حسابرس

دانش قوانین کلی کشور
دانش قوانین و آئین نامه هاي مرتبط مالی و محاسباتی
(عام)دانش قوانین کلی دستگاهها و ضوابط اجرائی 
(خاص)اسنادومدارك دستگاه،چشم انداز،دانش اهداف
محدودیتها و الزامات پیش بینی شده جدید ،دانش قوانین و مقررات سالانه مثل بودجه
دانش حسابرسی
سنخیت مدرك تحصیلی با نوع کار 
آگاهی از معیارهاي ارزیابی عملکرد حسابرس
دانش چندرچون اسناد و مدارك
دانش استانداردهاي حسابداري و حسابرسی

تجربه حسابرس

چرخش در دستگاههاي مختلف
کسب تجربه از طریق کار با اسناد عاملین ذیحساب در شروع کار
شاگردي در طول سالهاي خدمت ∙مسیر استاد 
تجربه حسابرسی

باورها و ارزش 
هاحسابرس

(قانون گرایی)پایبندي به قوانین و اصول 
صداقت و درستی
پایبندي به آئین نامه حرفه اي
(وجدان کاري)باور به بررسی صحیح و پیگیري کار 
رازداري و امانت داري
    ،                         
(کرامت انسانی)حفظ حرمت ها و احترام متقابل 
(تبعیت) پیروي و فرمانبرداري ازمافوق 

توانایی هاي حسابرس

توانایی بحث و جدل
توانایی انجام مشاوره
(     )تفکر خلاق 
توانایی اظهار نظر
داشتن حضور ذهن کافی
توانایی یادگیري و کسب تجربه
توانایی انعطاف پذیري در برخورد علیرغم پایبندي به اصول
توانایی انجام کار گروهی
توانایی انتقال دانش و تجربیات خود به دیگران

مهارت هاي حسابرس

گزارش نویسی مبتنی بر علم و فن

استفاده از ابزار رسیدگی به اسناد مالی
مدیریت زمان
نظریه پردازي
مستندسازي

تسلط بر فن حسابرسی
کاربرد و برداشت صحیح از قوانین

توانایی دفاع از گزارش تخلف در کمیته احصا
کار با کامپیوتر

(توانمندي حسابرسی)توانایی پیاده سازي دانسته ها در عمل 
توانایی تلفیق

رفتار  /عملکرد
حسابرس

رفتار صادقانه
و ارائه یافته صحیح حسابرسی (تحلیلی به جاي توصیفی)استفاده از فن  ،تهیه و ارائه گزارش مبنی بر علم

پاسخ گویی و دفاع از گزارش تهیه شده
انجام کار طبق برنامه زمانبندي شده

عمل به قوانین و مقررات و آئین نامه حرفه اي
(جاي درست خرج کردن) نظارت برحسن اجراي قوانین 
(درست خرج کردن)رسیدگی به اسناد مالی دستگاه /نظارت

رعایت انضباط اداري
بررسی صحیح و انجام بازدید میدانی

(...پروژه ها و )                                   
شناسایی آسیب ها و کشف تخلفات
ارائه راهکار مثبت به دستگاهها

تعامل مبتنی بر اعتماد با مدیر و دستگاه
هماهنگی با دستگاه قبل از انجام حسابرسی

رعایت سلسله مراتب در ارائه گزارش

نگرش هاي 
حسابرس

(اعتماد به برنامه حسابرسی)داشتن نگرش مثبت به کار 
رضایت حسابرسان

پذیرش و تبعیت از مافوق
احساس آرامش و امنیت

نگرش مثبت به سازمان و اهداف آن
تعهد کاري
نشاط کاري

انگیزه حسابرس
وجود انگیزه براي کار

انگیزه خدمت به خلق و خدا

سلامت 
حسابرس

                  

                   

بالندگی 
حسابرس

ظرفیت کارکنان
بلوغ کارکنان

پویایی منابع انسانی
به روز نگه داشتن شایستگی ها

                                     

صاحب نظر شدن
مفید و موثر بودن براي کشور

طلبگی حسابرس

سرمایه انسانی 
حسابرسان 

دیوان محاسبات 
کشور

  
  وان محاسبات کشوریمربوط به حسابرسان د یسانه انیسرما یینگاشت معنا -3شکل 

  
وان محاسبات کشور چه یمربوط به حسابر سان د یه انسانین ابعاد سرمایب .3سوال . 3. 2. 5

  وجود دارد؟  یارتباطات
 یمورد بررسوان محاسبات کشور یمربوط به حسابرسان د یه انسانیابعاد سرمان یپژوهش حاضر ارتباط ب یبخش کمدر 

ارتباطات در نظر  يبرا یش فرضیچ پیشود همیم یترس يفاز یت. از آنجا که مدل با استفاده از نگاشت ادراکقرار گرف
و  39رپیسو- توسط رودریگیوزمدل ارائه شده در پژوهش حاضر گرفته نشد تا روابط از دل نظرات خبرگان استخراج شود. 

ي هامولفهاین راستا پرسشنامه اي شامل تمامی  جهت تهیه نگاشت ادراکی فازي استفاده شد، در) 2007همکاران (
را براساس  10تا  0تهیه شد و در اختیار خبرگان قرار گرفت تا وزن یا اهمیتی از مربوط به حسابرسان  یه انسانیسرما

ار خبرگان یدر اخت یسیدر ادامه ماتر هال دادهیاختصاص دهند و پس از تحل هادانش و تجربه خود به هریک از مولفه
                                                           

39- Rodriguez-Repiso 

5.ش2.ش3.ش �وقلش3.شس نشقسک  ش حا سهشقنب� نيشاحسوطشسهشرب سحش  وش سوقوشاح  د رشوشوضش
چهشقض د ط  يش جو ش قض س

در‌بخ��ش‌کمي‌پژوهش‌حاضر‌ارتباط‌بین‌ابعاد‌سرمایه‌انسان��ي‌مربوط‌به‌حسابرسان‌دیوان‌
محاسب��ات‌کش��ور‌مورد‌بررسي‌قرار‌گرف��ت.‌از‌آنجا‌که‌مدل‌با‌استف��اده‌از‌نگاشت‌ادراکي‌فازي‌
ترسیم‌مي‌شود‌هیچ‌پیش‌فرضي‌براي‌ارتباطات‌در‌نظر‌گرفته‌نشد‌تا‌روابط‌از‌دل‌نظرات‌خبرگان‌
استخ��راج‌شود.‌در‌پژوهش‌حاضر‌مدل‌ارائه‌ش��ده‌توسط‌رودریگیوز-رپیسو‌1و‌همکاران‌)2007(‌
جهت‌تهیه‌نگاشت‌ادراکي‌فازي‌استفاده‌شد،‌در‌این‌راستا‌پرسشنامه‌اي‌شامل‌تمامي‌مولفه‌هاي‌
سرمای��ه‌انسان��ي‌مربوط‌به‌حسابرسان‌تهیه‌شد‌و‌در‌اختیار‌خبرگان‌قرار‌گرفت‌تا‌وزن‌یا‌اهمیتي‌

1.- Rodriguez-Repiso
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از‌‌0ت��ا‌‌10را‌براساس‌دانش‌و‌تجربه‌خ��ود‌به‌هریک‌از‌مولفه‌ها‌اختصاص‌دهند‌و‌پس‌از‌تحلیل‌
داده‌ه��ا‌در‌ادام��ه‌ماتریسي‌در‌اختیار‌خبرگان‌قرار‌گرفت‌تا‌وجود‌یا‌عدم‌وجود‌اثر‌براي‌هر‌جفت‌
بعد‌را‌مشخص‌نمایند.‌نتایج‌حاصل‌وارد‌نرم‌افزار‌‌‌FCMapperو‌سپس‌نرم‌افزار‌‌Pajek64گردید‌

و‌نگاشت‌ادراکي‌فازي‌به‌صورت‌شکل‌‌4حاصل‌شد.

 ک ش4-شنگ  تشق ضقويش  زيش حا سهشقنب نيشاحسوطشسهشرب سح  وش سوقوشاح  د رشوشوض
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و   FCMapperج حاصل وارد نرم افزار یند. نتایرا مشخص نما بعدهر جفت  يا عدم وجود اثر برایوجود قرار گرفت تا 
  حاصل شد. 4شکل به صورت  يفاز ینگاشت ادراکد و یگرد Pajek64سپس نرم افزار 

  
  وان محاسبات کشوریمربوط به حسابرسان د یه انسانیسرما يفاز ینگاشت ادراک -4شکل 

  دهد. میي ورودي، خروجی و درجه مرکزیت را نشان هاشاخص 5ل جدو
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جدول‌‌5شاخص‌هاي‌ورودي،‌خروجي‌و‌درجه‌مرکزیت‌را‌نشان‌مي‌دهد.‌

جب لش5-شاق  سحشاحوزستش)  ر حگذقضيش ش  ر حپذسحي(شقسک  ش حا سهش کحيشاحسوطشسهشابسحقو

درجه مرکزیتخروجي )اثرگذاري(ورودي )اثرپذیري(
2/112/935/04دانش‌حسابرسان
0/002/102/10تجربه‌حسابرسان

1/412/604/01شخصیت‌حسابرسان
0/694/555/24ارزش‌ها‌و‌باورها‌حسابرسان

0/714/785/49توانایي‌ها‌حسابرسان
2/452/645/08مهارت‌ها‌حسابرسان

7/541/679/20رفتار/عملکرد‌حسابرسان
1/453/484/93نگرش‌حسابرسان
3/091/654/74انگیزه‌حسابرسان
3/373/156/52سلامت‌حسابرسان
7/610/878/47بالندگي‌حسابرسان

6.شنآ جهشگ حيش شپ شاه  قر
6.ش1.شنآ جهشگ حي

در‌جه��ان‌پرتلاط��م‌امروزي‌شرکت‌هاي‌پیشرو‌بیش‌از‌ه��ر‌دوره‌و‌زمان‌دیگري‌به‌اهمیت‌و‌
توج��ه‌کارکن��ان‌خود‌پي‌برده‌اند.‌سرمایه‌انساني‌سرمای��ه‌‌اي‌مهم‌و‌ضروري‌جهت‌رشد‌و‌توسعه‌
‌‌مي‌باش��د.‌)دیزجي‌و‌کتابفروش‌بدري،‌1398(‌سرمایه‌گ��ذاري‌در‌کیفیت‌منابع‌انساني‌است‌که‌
موجب‌باروشدن‌استعدادها‌و‌ارتقاي‌مهارت‌ها‌‌‌مي‌شود.‌)ابیلي‌و‌همکاران،‌1395(‌پژوهش‌حاضر‌
با‌توجه‌به‌اهمیت‌حسابرسان‌در‌دیوان‌محاسبات‌کشور،‌به‌شناسایي‌مولفه‌هاي‌مربوط‌به‌سرمایه‌
انسان��ي‌در‌سطح‌فردي‌ب��راي‌این‌بخش‌از‌سرمایه‌انساني‌دی��وان‌محاسبات‌کشور‌پرداخت‌و‌به‌

نتایج‌زیر‌دست‌یافت.‌
پاسخ‌سوال‌اول‌پژوهش‌مدلي‌را‌نشان‌داد‌که‌تحت‌عنوان‌مدل‌سرمایه‌انساني‌‌‌مي‌تواند‌براي‌
استخ��راج‌مولفه‌هاي‌سرمایه‌انساني‌در‌هر‌سازمان‌و‌براي‌هر‌گروهي‌اعم‌از‌مدیران،‌کارمندان‌یا‌
کارگران‌مورد‌استفاده‌قرار‌گیرد.‌نتایج‌بررسي‌مطالعات‌گذشته‌ابعاد‌یازده‌گانه‌سرمایه‌انساني‌را‌
براي‌ما‌آشکار‌ساخت‌که‌در‌یک‌نگاه‌ایستا‌‌‌مي‌تواند‌در‌نقش‌هاي‌مختلف‌ورودي‌)منابع(،‌فرآیند‌
)قابلی��ت(،‌خروجي‌)شایستگي(‌و‌نتایج‌)پیامدها(‌ظاهر‌ش��ود‌که‌براي‌شناخت‌سرمایه‌انساني‌و‌
واک��اوي‌مولفه‌ه��اي‌آن‌ابزاري‌مناسب‌به‌نظر‌‌‌مي‌رسد؛‌اما‌با‌توجه‌ب��ه‌روابط‌پویاي‌بین‌این‌ابعاد‌
سرمایه‌انساني،‌آنچه‌‌‌مي‌تواند‌در‌مدیریت‌صحیح‌این‌منابع‌مورد‌استفاده‌قرار‌گیرد‌نگاشتي‌است‌
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که‌بتواند‌تاثیرپذیري‌ها‌و‌تاثیرگذاري‌هاي‌ابعاد‌بر‌یکدیگر‌را‌نشان‌دهد‌تا‌بتواند‌در‌برنامه‌ریزي‌و‌
سناریوسازي‌در‌مسیر‌افزایش‌سرمایه‌انساني‌و‌استفاده‌بهینه‌از‌آن‌مفید‌واقع‌گردد.‌پاسخ‌سوال‌
سوم‌پژوهش‌با‌ارائه‌نگاشت‌ادراکي‌سرمایه‌انساني‌براي‌حسابرسان‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌ابزاري‌
است‌که‌‌‌مي‌تواند‌راهنماي‌برنامه‌ریزي‌در‌راستاي‌تقویت‌حسابرسان‌واقع‌شده‌و‌براي‌آموزش‌و‌

بهسازي‌آنان‌کمک‌کننده‌مدیریت‌منابع‌انساني‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌باشد.‌
براساس‌اطلاعات‌به‌دست‌آمده‌از‌نگاشت‌ادراکي‌فازي‌سرمایه‌انساني‌مربوط‌به‌حسابرسان،‌
‌‌مي‌توان‌گفت،‌از‌بین‌ابعاد‌سرمایه‌انساني‌رفتار/عملکرد‌حسابرسان‌با‌درجه‌مرکزیت‌‌9.20و‌پس‌
از‌آن‌بالندگ��ي‌حسابرس‌با‌درجه‌مرکزی��ت‌‌8.47مهم‌ترین‌ابعاد‌‌‌مي‌باشند.‌اثرگذارترین‌ابعاد‌در‌
نگاش��ت‌مورد‌نظر‌توانایي‌هاي‌حسابرس‌با‌درج��ه‌خروجي‌‌4.87و‌پس‌از‌آن‌ارزش‌ها‌و‌باورهاي‌

حسابرس‌با‌درجه‌خروجي‌‌4.55بوده‌اند.
تحلیل‌روابط‌بین‌مولفه‌ها‌در‌هر‌بعد‌نیز‌حاکي‌از‌آن‌است‌که‌در‌هر‌بعد‌یکي‌از‌مولفه‌ها‌بیش‌

از‌سایرین‌اثرگذار‌بر‌سایر‌مولفه‌هاست.‌اثرگذارترین‌مولفه‌ها‌در‌هر‌بعد‌عبارتند‌از:
• در‌بعد‌شخصیت‌و‌ویژگي‌هاي‌فردي‌حسابرسان،‌داشتن‌اعتماد‌به‌نفس‌در‌انجام‌کار‌)درجه‌	

خروج��ي:‌6/19(‌اثرگذارتری��ن‌و‌مهم‌ترین‌)درجه‌مرکزی��ت:‌10/58(‌مهم‌ترین‌مولفه‌بوده‌
است.‌مهدوي‌و‌زماني‌)1397(‌نیز‌در‌پژوهش‌خود‌ویژگي‌هاي‌فردي‌حسابرسان‌را‌در‌رضایت‌
شغلي‌آنان‌و‌نهایتاً‌عملکردشان‌موثر‌دانسته‌اند.‌مطالعه‌پورحیدري‌و‌بذرافشان‌)1391(‌نیز‌

اهمیت‌اعتماد‌به‌نفس‌در‌زمینه‌ویژگي‌هاي‌فردي‌حسابرس‌را‌مورد‌تایید‌قرار‌داده‌اند.
• در‌بع��د‌باوره��ا‌و‌ارزش‌ه��اي‌حسابرس��ان،‌رازداري‌و‌امان��ت‌داري‌)درج��ه‌خروجي:‌4/16(‌	

اثرگذارتری��ن‌مولفه‌و‌صداقت‌و‌درستي‌)درج��ه‌مرکزیت:‌6/95(‌مهم‌ترین‌مولفه‌بوده‌است.‌
آروین‌و‌یزداني‌)1397(‌در‌معیارهاي‌ارزیابي‌عملکرد‌مربوط‌به‌آیین‌نامه‌حرفه‌‌اي‌بر‌اهمیت‌
رازداري‌و‌امان��ت‌داري‌تاکی��د‌نم��وده‌اند.‌صداق��ت‌و‌درستي‌نیز‌در‌مطالع��ه‌درخشانمهر‌و‌

همکاران‌)1398(‌در‌باب‌اخلاق‌حرفه‌‌اي‌مورد‌توجه‌قرار‌گرفته‌است.‌
• در‌بعد‌توانایي‌هاي‌حسابرسان،‌توانایي‌انتقال‌دانش‌و‌تجربیات‌خود‌به‌دیگران‌)درجه‌خروجي:‌	

3/76(‌اثرگذارترین‌مولفه‌و‌مهم‌ترین‌)درجه‌مرکزیت:‌6/31(‌مولفه‌بوده‌است.
• در‌بع��د‌دانش‌حسابرسان،‌دانش‌قوانین‌چند‌وچ��ون‌اسناد‌و‌مدارک‌)درجه‌خروجي:‌3/74(‌	

اثرگذارتری��ن‌مولفه‌و‌آگاهي‌از‌معیاره��اي‌ارزیابي‌عملکرد‌)درجه‌مرکزیت:‌7/61(‌مهم‌ترین‌
مولف��ه‌بوده‌است.‌تنهای��ي‌)1394(‌نیز‌داشتن‌اطلاعات‌کاف��ي‌از‌مجموعه‌قوانین‌و‌مقررات‌
عموم��ي‌و‌خاص‌دستگاه‌تحت‌حسابرسي‌را‌در‌رتبه‌اول‌شایستگي‌هاي‌حسابرسان‌قرار‌داده‌

است.‌احمدي‌حصار‌و‌همکاران‌)1397(‌نیز‌به‌اهمیت‌میزان‌دانش‌اشاره‌نموده‌اند.‌‌
• در‌بع��د‌تجربه‌حسابرس��ان،‌تجربه‌حسابرسي‌)درجه‌خروج��ي:‌1/72(‌اثرگذارترین‌مولفه‌‌و‌	

کس��ب‌تجربه‌در‌مسیر‌استاد-شاگردي‌در‌طول‌سالهاي‌اولیه‌خدمت‌)درجه‌مرکزیت:‌2/38(‌
مه��م‌ترین‌مولفه‌بوده‌است.‌مهدوي‌و‌زمان��ي‌)1397(‌به‌نقش‌تجربه‌یر‌رضایت‌حسابرسان‌

اشاره‌نموده‌است.‌
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• در‌بع��د‌مهارت‌هاي‌حسابرسان،‌گزارش‌نویسي‌مبتني‌بر‌عل��م‌و‌فن‌)درجه‌خروجي:‌6/92(‌	

اثرگذارترین‌و‌هنر‌پیاده‌سازي‌دانسته‌ها‌در‌عمل‌)توانمندي‌فني‌حسابرس(‌)درجه‌مرکزیت:‌
10/87(‌مطالع��ه‌آروی��ن‌و‌یزدان��ي‌)1397(‌نی��ز‌در‌معیارهاي‌ارزیابي‌عملک��رد‌حسابرسان‌

گزارشگري‌و‌اجراي‌عملیات‌حسابرسي‌را‌مورد‌توجه‌قرار‌داده‌اند.‌
• در‌بع��د‌نگرش‌حسابرسان،‌رضایت‌حسابرسان‌)درجه‌خروج��ي:‌3/59(‌اثرگذارترین‌و‌نشاط‌	

ک��اري‌آن��ان‌)درجه‌مرکزیت:‌7/38(‌مه��م‌ترین‌مولفه‌بوده‌است.‌اثر‌مثب��ت‌نشاط‌کاري‌بر‌
عملک��رد‌با‌نتایج‌مطالعه‌فروغي‌راد‌و‌ب��زاززاده‌تربتي‌)1398(‌که‌اثر‌منفي‌استرس‌شغلي‌بر‌
کیفیت‌حسابرسي‌را‌تایید‌‌‌مي‌کنند‌همخوان‌است.‌رضایت‌شغلي‌حسابرسان‌و‌اهمیت‌آن‌نیز‌

در‌مطالعه‌مهدوي‌و‌زماني‌)1397(‌تاکید‌شده‌است.‌
• در‌بع��د‌رفتار/عملک��رد‌حسابرس،‌ارائه‌راهک��ار‌مثبت‌به‌دستگاهها‌)درج��ه‌خروجي:‌8/58(‌	

اثرگذارتری��ن‌مولفه‌و‌عمل‌به‌قوانین‌و‌مقررات‌و‌آئین‌نامه‌حرفه‌‌اي‌و‌سپس‌نظارت/رسیدگي‌
ب��ه‌اسناد‌مالي‌دستگاهها‌)درست‌خرج‌کردن(‌)درج��ه‌مرکزیت:‌16/98(‌مهم‌ترین‌مولفه‌ها‌
بوده‌اند.‌در‌مطالعه‌آروین‌و‌یزداني‌)1397(‌نیز‌ارائه‌توصیه‌ها‌و‌پیشنهادها‌و‌همچنین‌عمل‌

به‌آیین‌نامه‌حرفه‌‌اي‌مورد‌تاکید‌بوده‌است.‌
• در‌بع��د‌انگیزه‌حسابرسان‌مولفه‌هاي‌انگیزه‌براي‌پیشرفت‌در‌کار‌و‌انگیزه‌خدمت‌به‌خلق‌هر‌	

دو‌از‌اهمی��ت‌یکسان‌برخوردار‌بودند.‌دارایي‌و‌دانایي‌)1394(‌نیز‌به‌نقش‌انگیزه‌حسابرسان‌
در‌عملکرد‌موفق‌آنها‌اشاره‌نموده‌اند.‌در‌مطالعه‌آنان‌نیز‌انتصابات‌و‌ارتقا‌شغلي‌از‌عوامل‌موثر‌
ب��ر‌انگیزه‌حسابرسان‌بوده‌است.‌مشایخي‌و‌اسکندري‌)1396(‌نیز‌خودانگیزشي‌و‌همدلي‌را‌
که‌‌‌مي‌تواند‌بخشي‌از‌انگیزه‌خدمت‌به‌خلق‌را‌پوشش‌دهد‌بر‌قضاوت‌حسابرس‌موثر‌دانسته‌

اند.‌
• در‌بعد‌سلامت‌کارکنان‌نیز‌سلامت‌جسمي‌و‌روحي‌هر‌دو‌از‌اهمیت‌یکسان‌برخوردار‌بودند.‌	

آزاده‌دل‌و‌احمدي‌)1397(‌نیز‌به‌اهمیت‌سلامت‌روان‌بر‌عملکرد‌حسابرسان‌تاکید‌دارند.‌
• در‌بعد‌بالندگي‌حسابرس‌نیز‌راهگشایي‌در‌اصلاح‌قوانین‌)درجه‌خروجي:‌3/74(‌اثرگذارترین‌	

و‌بلوغ‌حسابرسان‌)درجه‌مرکزیت:‌6/90(‌مهم‌ترین‌مولفه‌بوده‌است.
بسی��اری‌از‌یافته‌های‌پژوهش‌حاضر‌با‌مطالعات‌قبلی‌همخ��وان‌است‌و‌در‌واقع‌تایید‌کننده‌
اهمی��ت‌هر‌ک��دام‌از‌عوامل‌یا‌وجود‌رابطه‌بین‌عوامل‌است‌ام��ا‌تفاوت‌های‌بارز‌پژوهش‌حاضر‌با‌

سایر‌مطالعات‌عبارتند‌از:
• اتخ��اذ‌رویک��رد‌سیستمی‌در‌زمینه‌کش��ف‌ابعاد‌موثر‌ب��ر‌ایجاد‌ارزش‌در‌سازم��ان‌ناشی‌از‌	

حسابرس��ان‌این‌امکان‌را‌فراهم‌ساخ��ت‌تا‌تمامی‌ابعاد‌مطرح‌در‌زمین��ه‌سرمایه‌انسانی،‌در‌
قال��ب‌مدل‌پژوهش‌استخ��راج‌شود،‌این‌در‌حالیست‌که‌مطالع��ات‌گذشته‌در‌زمینه‌بررسی‌
ویژگی‌ه��ای‌شخصیتی،‌عملکردی‌و‌به‌طور‌کلی‌عوامل‌کلی��دی‌موفقیت‌حسابرسان‌تنها‌به‌

چند‌عامل‌اشاره‌نموده‌اند.‌
• تحلی��ل‌روابط‌بین‌ابعاد‌با‌استف��اده‌از‌نگاشت‌ادراکی‌فازی‌همانطور‌که‌گفته‌شد‌می‌تواند‌به‌	
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عنوان‌ابزاری‌موثر‌در‌زمینه‌برنامه‌ریزی‌توسعه‌منابع‌انسانی‌مورد‌استفاده‌قرار‌گیرد.‌مطالعات‌
گذشته‌یا‌تنها‌به‌شناسایی‌عوامل‌پرداخته‌اند‌یا‌در‌زمینه‌بررسی‌روابط‌به‌بررسی‌چند‌عامل‌
مح��دود‌اکتفا‌نموده‌اند‌این‌در‌حالیست‌که‌از‌نگ��اه‌سیستمی‌تغییر‌در‌هر‌عامل‌می‌تواند‌به‌
ط��ور‌بالقوه‌بخش‌زی��ادی‌از‌از‌سایر‌عوامل‌را‌تحت‌تاثیر‌قرار‌ده��د.‌نگاشت‌ادراکی‌فازی‌به‌
تصمی��م‌گیرندگان‌این‌امک��ان‌را‌می‌دهد‌تا‌بااستفاده‌از‌تحلی��ل‌حساسیت‌با‌در‌نظر‌گرفتن‌
سناریوه��ای‌مختلف‌در‌زمینه‌توسعه‌منابع‌انسانی،‌بتوانند‌بهترین‌سناریو‌را‌انتخاب‌و‌به‌کار‌

بگیرند؛‌زیرا‌به‌آسانی‌اثرات‌تغییر‌در‌هر‌عامل‌روی‌سایر‌عوامل‌قابل‌مشاهده‌است.‌

6.ش2.شپ شاه  قرش
با‌توجه‌به‌نتایج‌حاصل‌پیشنهاد‌‌‌مي‌شود‌تا‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌موارد‌زیر‌را‌در‌برنامه‌ریزي‌

براي‌توسعه‌سرمایه‌انساني‌خود‌بیشتر‌مورد‌توجه‌قرار‌دهد:
آم�وزش در راس�تای تغییر رویکرد حسابرس�ی از صرفاً کش�ف تخلف به آسیب شناس�ی و 
ارائ�ه توصیه ه�ای کاربردی:‌از‌آنجا‌که‌مهم‌ترین‌بعد‌سرمایه‌انساني‌حسابرسان‌دیوان‌محاسبات‌
کش��ور‌رفتار/عملکرد‌آنان‌بوده‌و‌در‌ای��ن‌بعد‌نیز‌ارائه‌توصیه‌های‌کاربردی‌و‌راهکارهای‌مثبت‌به‌
دستگاهه��ای‌اجرایی‌اثرگذارترین‌مولفه‌‌‌مي‌باشد‌پیشنهاد‌‌‌مي‌شود‌که‌به‌حسابرسان‌آموزش‌داده‌
شود‌تا‌در‌زمینه‌رسیدگي‌و‌نظارت‌بر‌عملکرد‌دستگاهها‌بیش‌از‌آنکه‌با‌دید‌کشف‌انحراف‌پیش‌
برون��د،‌رویکرد‌آسیب‌شناسي‌و‌ارائه‌راهکارهای‌اثربخش‌ب��راي‌رفع‌مشکلات‌با‌توجه‌به‌شرایط‌

اقتضایی‌به‌دستگاه‌های‌اجرایی‌را‌مد‌نظر‌خود‌قرار‌دهند.‌
ارائه آموزش های مهارت محور مبتنی بر پیشرفت های علمی:‌در‌زمینه‌مهارت‌هاي‌حسابرسان‌
از‌آنجا‌که‌بخش‌زیادي‌از‌مهارتها‌اکتسابي‌است‌تدوین‌و‌اجراي‌دوره‌هاي‌آموزشي‌با‌هدف‌ارتقا‌
مهارت‌ه��ا‌‌‌مي‌تواند‌موث��ر‌واقع‌شود.‌در‌این‌زمینه‌مهارت‌گزارش‌نویس��ي‌مبتني‌بر‌علم‌و‌فن‌به‌
عل��ت‌اثرگذار‌تر‌بودن‌باید‌بیشتر‌مورد‌توجه‌قرار‌گی��رد.‌به‌عنوان‌مثال‌در‌زمینه‌تحلیل‌داده‌ها،‌
روش‌ه��ای‌داده‌کاوی‌و‌هوش‌مصنوعی‌ب��ه‌عنوان‌یکی‌از‌پیشرفت‌های‌مورد‌توجه‌در‌علم‌آمار‌و‌

رایانه‌باید‌مورد‌توجه‌قرار‌گیرد.
ایجاد و توسعه بستر مناسب برای انتقال و اشتراک دانش و تجربیات حسابرسان:‌با‌استفاده‌
از‌برگزاري‌جلسات‌گروهي‌و‌شبکه‌سازي‌بین‌کارکنان،‌امکان‌انتقال‌دانش‌و‌تجربیات‌بین‌افراد‌
فراهم‌شده‌و‌افراد‌به‌این‌کار‌تشویق‌شوند‌تا‌بدین‌وسیله‌خود‌افراد‌در‌بهبود‌توانایي‌انتقال‌دانش‌

و‌تجربه‌اقدام‌به‌بهسازي‌نموده‌و‌سازمان‌نیز‌در‌این‌زمینه‌تدابیر‌لازم‌را‌بیاندیشد.
حمایت س�ازمانی از آموزش های حین کار:‌با‌توج��ه‌به‌اهمیت‌استاد-شاگردي‌به‌عنوان‌یک‌
روش‌موث��ر‌در‌تجربه‌اندوزي‌افراد‌لازم‌است‌براي‌افراد‌تازه‌استخدام‌شده‌روش‌استاد-شاگردي‌
به‌عنوان‌روش‌مناسب‌براي‌کسب‌دانش‌و‌مهارت‌مورد‌استفاده‌قرار‌گیرد‌و‌اجراي‌آن‌با‌استفاده‌
از‌برنامه‌هاي‌آموزشي‌سازمان‌مورد‌حمایت‌قرار‌گیردهر‌چند‌در‌حال‌حاضر‌به‌صورت‌غیررسمي‌

در‌برخي‌استان‌ها‌در‌حال‌انجام‌است.
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اس�تفاده از آزمون های روانشناسی در گزینش صحیح افراد:‌در‌زمینه‌استخدام‌و‌بکارگیري‌
حسابرس��ان‌لازم‌است‌به‌ویژگي‌هاي‌شخصیتي‌آن��ان‌از‌جمله‌داشتن‌اعتماد‌به‌نفس‌مورد‌توجه‌

قرار‌گرفته‌و‌صرفاً‌آزمون‌هاي‌کتبي‌و‌سنجش‌سطح‌علمي‌افراد‌معیار‌انتخاب‌قرار‌نگیرد.
ایجاد نش�اط سازمانی:‌با‌توجه‌به‌اهمیت‌نشاط‌کاري‌در‌بعد‌نگرش‌سرمایه‌انساني‌و‌اهمیت‌
سلام��ت‌جسم‌و‌روان‌در‌بعد‌سلامت‌سرمایه‌انساني‌پیشنهاد‌‌‌مي‌شود‌که‌راههاي‌ایجاد‌نشاط‌که‌
در‌مطالع��ات‌مختلف‌ارائه‌شده‌مورد‌توجه‌قرار‌گی��رد‌برخي‌از‌این‌موارد‌عبارتند‌از:‌ایجاد‌توازن‌

بین‌کار‌و‌زندگي‌کارکنان،‌ایجاد‌محیط‌کاري‌مفرح‌و‌سالم‌و‌...
تدوین س�ناریوهای مختلف در زمینه آموزش و بهس�ازی حسابرس�ان:‌در‌نهایت‌از‌آنجا‌که‌
نگاشت‌ادراکي‌ف��ازي‌یکي‌از‌ابزارهاي‌مهم‌در‌سناریو‌نویسي‌است‌پیشنهاد‌می‌شود‌نگاشت‌هاي‌
تهی��ه‌شده‌در‌این‌پژوهش‌جهت‌مدیریت‌آموزش‌و‌بهس��ازي‌حسابرسان‌در‌آینده‌مورد‌استفاده‌

در‌سناریونویسي‌قرار‌گیرد.
به‌محققان‌علاقه‌مند‌به‌موضوع‌پژوهش‌پیشنهاد‌مي‌شود:

• م��دل‌سرمای��ه‌انساني‌در‌سطح‌ف��ردي‌با‌رویکرد‌سیستم��ي‌ارائه‌ش��ده‌در‌پژوهش‌حاضر،‌	
اعتباریابي‌شود.

• شاخص‌ه��اي‌اندازه‌گیري‌سرمایه‌انساني‌با‌توجه‌به‌ابع��اد‌و‌مولفه‌هاي‌ارائه‌شده‌استخراج‌و‌	
اعتباریابي‌شود.

• راهکارهاي‌توسعه‌سرمایه‌انساني‌با‌توجه‌به‌مدل‌ارائه‌شده‌شناسایي‌شود.	
• موانع‌توسعه‌سرمایه‌انساني‌با‌توجه‌به‌ابعاد‌استخراج‌شده‌شناسایي‌شود.	

ب��ا‌توجه‌ب��ه‌برنامه‌ریزي‌هاي‌به‌عمل‌آمده‌پژوهش‌حاضر‌ب��ا‌محدودیت‌غیرقابل‌پیش‌بیني‌
مواج��ه‌نبوده‌است‌و‌در‌راستاي‌انجام‌مصاحبه‌ها،‌و‌توزیع‌و‌گردآوري‌پرسشنامه‌ها‌همکاري‌لازم‌
از‌س��وي‌دیوان‌محاسبات‌کشور‌انج��ام‌شده‌است.‌اما‌در‌زمین��ه‌محدودیت‌های‌قابل‌پیش‌بینی‌
می‌ت��وان‌گفت‌استف��اده‌از‌پرسشنامه‌به‌لحاظ‌ذاتی‌دارای‌محدودیت‌هایی‌است‌از‌طرفی‌استفاده‌
از‌سرشم��اری‌نیز‌قابلیت‌تعمیم‌پذیری‌را‌کاه��ش‌می‌دهد‌اما‌به‌علت‌تعداد‌کم‌مدیران‌استانی‌از‌

سرشماری‌استفاده‌شد.

 هح تشاا سع
قلف-شاا سعش  ض ن
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