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In today's world, the rapid changes originated by developing in technological knowledge, 

behavioral and environmental complexities in the new era made the necessity of the evolution 

in organizations as inevitable fact. In conclusion, human resource as the most important factor 

in organizations must adapt himself to environmental changes. As a result, this study carried 

out with the purpose of identifying and prioritizing the competencies of the auditors in supreme 

audit court(SAC) with the Fuzzy Delphi Method. This study is a type of mixed research with 

a qualitative and quantitative approach through inductive paradigm, which is practical in terms 

of purpose and exploratory in terms of nature and method. The statistical sample of this 

research includes experts and specialists in the field of subject of this study. Twenty of them 

are selected based on the principle of theoretical adequacy and through targeted sampling. For 

gathering information in a quantitative section, a fuzzy Delphi questionnaire is applied, and its 

validity and reliability are confirmed by using content validity and retesting. The results of the 

research reveals that among the factors affecting the competencies of the auditors of SAC 

benefiting from combined legal and financial knowledge, the ability to use current technology, 

the ability to detect fraud, decisiveness, self-evaluation and independence are considered the 

most important factors. 
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 یدلف کردیمحاسبات با رو وانیحسابرسان د یهایستگیشا یبند تیو اولو ییشناسا

  یفاز

 

 1 یپور هفشجان یحجت اله هاد 

 2 یهوشنگ نظر پور ریام 

 3 یموسو نینجم الد دیس  

 4 یحجت اله وحدت  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                                                                                     
 .و اقتصاد ، دانشگاه لرستان تیریدانشکده مد ،یرفتار سازمان تیریمد یدکترا یدانشجو 1
 (Ahnazapoori@gmail.comمسئول سندهیو اقتصاد ، دانشگاه لرستان) نو تیریدانشکده مد ت،یریگروه مد اریدانش 2
 .و اقتصاد ، دانشگاه لرستان تیریدانشکده مد ت،یریاستاد گروه مد 3
 .و اقتصاد ، دانشگاه لرستان تیریدانشکده مد ت،یریگروه مد اریدانش 4

 

ها را سازمان ردرییضرورت تغ دیدرعصر جد یطیو مح یرفتار یهایدگیچیپ ،یدر دانش تکنولوژ راتییسرعت تغ
نمودن خود از به هنگام ریها ناگزعامل در سازمان نیعنوان مهمتربه زین یانسان یروینموده است لذا ن ریناپذاجتناب

 وانیحسابرسان د یهایستگیشا یبندتیو اولو ییاست. لذا، پژوهش حاضر با هدف شناسا یطیمح راتییبا تغ
در  یکمویفیک کردیبا رو ختهیآم یهاپژوهش ازنوع پژوهش نی. ارفتیپذصورت یفازیدلف کردیمحاسبات با رو

پژوهش  یاست. جامعه آمار یو روش، اکتشاف تیو از لحاظ ماه یاست که از نظر هدف، کاربرد ییاستقرا میپارادا
و با  ینظر تینفر از آنها بر اساس اصل کفا 20دادند که  لیموضوع پژوهش تشک نهیدر زم صانرا خبرگان و متخص

 یفازیاطلاعات از پرسشنامه دلف یگردآور یبرا یاند. در بخش کمهدفمند انتخاب شده یریگاستفاده از روش نمونه
 یبندتیاولو یفازیو با روش دلف دشدییمحتوا و آزمون مجدد تا ییآن با استفاده از روا ییایو پا ییاستفاده شد که روا

 یهایستگیعوامل مؤثر شا انیدهنده آن است که از مپژوهش نشان جیانجام گرفت. نتا شدهییعوامل شناسا
 ییشناسا ییتوانا روز،یاستفاده از تکنولوژتوان ،یو مال یحقوق یبیترکمحاسبات، داشتن دانش وانیحسابرسان د

 هستند.عوامل  نیترمهم و استقلال یابیزخودار ت،یقاطع ب،یفر

 

 .یفاز یمحاسبات کشور، دلف وانیحسابرسان، د یستگیشا ،یسالار ستهیشا ،یستگیشا واژگان کلیدی:

 چکیده
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 مقدمه .1

های در حال تغییر سریع، افزایش حساسیت ذینفعان، فناوریهای نظارتی، تاثیر جهانی شدن، مکانیسم
های رشد، افزایش اثر بخشی و کارایی و همه خدمات فناوری اطلاعات مدیریت مبتنی بر ارزش، فرصت

منابع انسانی تاکید نمایند و دستیابی به شود که مدیران الزاماً و ضرورتاً بر مدیریت بهتر این عوامل باعث می
موفقیت در جهان رقابتی میسر نخواهد شد مگر با تکیه بر نیروی انسانی شایسته، در قلب هر فعالیت موفق 
یک شایستگی یا مهارت نهفته است و مهارت و شایستگی در دنیای رقابتی امروزه در حال تبدیل شدن به 

ریت توسعه منابع انسانی در دنیای امروز مبتنی بر توسعه شایستگی یک کسب و کار مهمی شده است و محو
 و تغییر به توجه (. از طرفی با2007هاست )سانگی، کارکنان و توسعه و ترویج آن در بین کارکنان سازمان

 مناسب حکمرانی نظام وجود لذا باشدمی تغییر حال در مدیران شایستگی و موفقیت معیارهای جهانی، تحولات
 هاسازمان در شایسته مدیران ویژه به افراد انتصاب و انتخاب بنابراین. انجامدمی آن ثبات به کشوری هر در
 به لذا از این نظرگاه با توجه به اینکه امروزه (.2023 همکاران، و موسوی)است  برخوردار ایویژه اهمیت از

 اهداف سوی به سازمان هدایت و توسعه جهت در کلیدی عناصر از یکی مدیران توسعه، هایپیچیدگی دلیل
 شکست و موفقیت باعث سازمانی هر مدیریت در تفاوت معتقدند کارشناسان. هستند سازمان هایآرمان و

 انسانی منابع کارآمد مدیران. است آن مدیریت سازمان، هر اصلی عضو دراکر، پیتر گفته به. گرددمی هاسازمان
 مدیر یک. شود کارکنان رضایت بهینه سطوح و عالی عملکرد به منجر که گیرندمی کار به ایگونه به را

 بهره مؤثر، و موفق مدیریت برای بنابراین. کند استفاده افرادهای توانایی درصد 90 تا 80 از تواندمی کارآمد
 (2007(. سانگی)2022است)کیخواه و عزتی،  ضروری شده کسب و ذاتیهای مهارت وها شایستگی از مندی

عملکردی  بیان داشت شایستگی عبارت است از رفتارهایی که یک فرد باید داشته باشد یا بدست آورد تا بتوان
هایی که فرد برای انجام فراتر از سطح عملکرد استاندارد برسد در حالی که صلاحیت، به مجموعه مهارت

 توسعه راستا این (. لذا در2007شود) سانگی، دادن وظایف در سطح)عملکرد( استاندارد برسد، اطلاق می
 بین از شایسته فرد انتخاب الگوی ارائه همچنین و مدیریتی هایپست تصدی برای لازم هایشایستگی
با توجه به آنچه که  (.2023 همکاران، و سلطانی)است سالاری شایسته نظام تحقق اصلی شرط مستعدان،

ها همواره برای بهبود منابع ها است لذا سازمانسازمان ترین داراییترین و کلیدیگفته شد منابع انسانی مهم
های مختلف از طریق آموزش و ایجاد انگیزه سطح عملکرد کارکنان را انسانی در تلاش هستند، تا به شیوه

باشد. افزایش دهند. اما برای رسیدن به سطح عملکردی فراتر از استاندارد نیاز به داشتن کارکنانی شایسته می
شود ها تعریف میهای سازمانهای شایستگی در هر سازمانی متناسب با وظایف و فعالیتو مؤلفهها شاخص

های شایستگی کارکنان بخش عمومی با بخش خصوصی و از سازمانی به سازمانی دیگر متفاوت است. مؤلفه
این موضوع بعضاً متفاوت بوده همچنین این تفاوت برای سازمان اجرایی نهاد نظارتی امری طبیعی است؛ حتی 

در واحدهای زیر مجموعه یک سازمان نیز متفاوت است. برای مثال بحث شایستگی در یک شرکت دولتی 
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؛ 2023، 1رسان با یک دستگاه نظارتی مالی مثل دیوان محاسبات کاملاً متفاوت است )آنلین و بسترومخدمات
(. لذا در این تحقیق با توجه به مباحث مطرح شده 1400؛ اسلام زاده و همکاران، 2022و دیگران،  2یوان

وری های مردم به عنوان رکن اصلی نظام جمهوری اسلامی، نسبت به پایین بودن بهرهو حساسیت
نسانی شایسته ها و ضرورت استفاده بهینه از منابع موجود، در شرایط اقتصادی کنونی وجود نیروی اسازمان

گیری از توان و توانند با بهرهبسیار حائز اهمیت است. لذا نمایندگان مردم در مجلس شورای اسلامی می
قانون اساسی  55و  54های ظرفیت دانش تخصصی حسابرسان دیوان محاسبات کشور که بر اساس اصل

دار لامی ایجاد شده و عهدهجمهوری اسلامی ایران، بعنوان یک موسسه دولتی تحت نظر مجلس شورای اس
های دولتی که به طریقی از بودجه سالانه کشور استفاده ها و شرکتوظیفه کلیدی نظارت بر بودجه دستگاه

نمایند، نظارتی اثربخش تر بر عملکرد دولت و دستگاههای اجرایی داشته باشند و نظارت پارلمانی خودرا می
( قانون دیوان محاسبات کشور هدف دیوان محاسبات 2( و)1اده )تقویت نمایند. از طرفی در راستای مفاد م

پاسداری از بیت المال از طریق نظارت مستمر مالی و حسابرسی دستگاههای اجرایی است که نقشی کلیدی 
( و نمایندگان مردم در مجلس شورای اسلامی 1400در توسعه بودجه کل کشور دارد )اسلام زاده و همکاران، 

های قانون بودجه، گزارشات حسابرسی موضوعی و گزارشات بودجه )گزارش عملکرد تبصره از گزارش تفریغ
گردد استفاده نموده های اجرایی( که هرساله به مجلس شورای اسلامی ارئه میحسابرسی عملکردی دستگاه

دیوان محاسبات  های حسابرسی و نظراتتا علاوه بر انجام وظیفه نظارت پارلمانی خود، از نتایج گزارش و یافته
ها وری سازماندر جهت اصلاح قانون و قانونگذاری بهتر در مسیر حکمرانی خوب بهره مند شده و افزایش بهره

را در این شرایط تحریمی موجودکه بر اتمام ابعاد اقتصادی، سیاسی و امنیتی کشور تأثیرگذار بوده، فراهم 
ترین ارکان نظارتی حاکمیت ه قدرت تأثیرگذاری بالا، از مهمنمایند. به هر حال دیوان محاسبات کشور با توجه ب

شود چرا که علاوه بر جنبه فنی و تخصصی حسابرسی از ویژگی قضایی بواسطه داشتن دادسرا می محسوب
های قضایی در برخورد با مدیران متخلف از قانون بهره مند میباشد. رسیدن به هدف دیوان محاسبات و فرایند

هنگام بودن نظارت بر بودجه مستقیماً به دانش، تجربه، توانمندی، تخصص و...و در یک کلام اثربخش و به 
 به شایستگی حسابرسان دیوان محاسبات کشور بستگی دارد.

های شایستگی های مؤثر بر شایستگی و عدم توجه به ابعاد و مؤلفهها و مؤلفهعدم شناخت کافی از شاخص
باعث گردیده که در فرایند جذب استفاده حداکثری از ظرفیت و توان حسابرسان دیوان محاسبات کشور 

داوطلبان استخدامی و ارتقاء حسابرسان شایسته به طور کامل اتفاق نیافتد و این موضوع باعث ایجاد شکاف 
عنوان یک مساله شده است. بدیهی است عملکرد کارکنان به دو عامل میان عملکرد موجود و عملکرد بهینه به

های فنی، ارتباطی، شخصیتی، روانشناختی و رفتاری گردد که بعضاً ریشه در مؤلفهتوانایی و انگیزه برمی مهم
طور خاص برای حسابرسان دیوان محاسبات کشور نه تنها دارد. لذا با طراحی یک مدل جامع شایستگی به

مند شد ان محاسبات کشور بهرهالتحصیلان داوطلب استخدام و شایسته در دیوتوان از ظرفیت بیشتر فارغمی

                                                                                                                     
1 . Annelin and Boström 
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های رفتاری، ارتباطی شخصیتی حسابرسان ارتقا داد توان اثر بخشی نظارت را از طریق بهبود مؤلفهبلکه می
وری نیروی انسانی زمینه افزایش کیفیت گزارشات توان از طریق افزایش کارآمدی و بهرهو نهایتاً می

 عمومی را رقم زد.  های بخشحسابرسی و کاهش تخلفات در دستگاه

 دیوان حسابرسان هایشایستگی بندیاولویت و الذکر هدف این پژوهش شناساییبا توجه به مطالب فوق
های مختلف( ومدیران دیوان محاسبات کشور فازی در میان حسابرسان )رده دلفی رویکرد با محاسبات

 باشد.می
 

 پیشینه پژوهشو  مبانی نظری .2

 شایستگی

های موجود در سراسر جهان است. زیرا ها و شرکتنیروی انسانی شایسته آرزوی مهم سازمانبرخورداری از 
ها با تغییرات شگرف و روزافزون دنیای کسب وکار در گرو کارکنان کارآمد و به پویایی و همسویی سازمان

کار نشان دهنده اهمیت تر کارکنان شایسته است. کیفیت سرمایة انسانی و استفاده از آن در بازار معنای دقیق
سرمایة انسانی در جهان معاصر است که سبب رشد و توسعه است. از این رو است که انتخاب و انتصاب افراد 
شایسته یکی از موضوعات مهم و حساس در فرایند کار هر سازمان و شرکتی است)جرجانی و همکاران، 

 که شودمی اطلاق ایمشاهده قابل فتارهایر به ( بیان داشتند شایستگی2020همکاران) (. دویگل و1400
 سایر و هاتوانایی ها،مهارت دانش، بر مبتنی و باشد داشته باید خود نقش آمیز موفقیت انجام برای فرد یک

 از تخصص و آموزش سایه در مشتریان بر کارکنان تأثیر شایستگی، معتقدند هاآن. است شخصی هایویژگی
بیان داشتند  (1398همکاران) و (. رستمی2023است)موسوی و همکاران،  ایحرفه رفتار و مهارت دانش، نظر

مدیریت مبتنی بر شایستگی فرایندی تلفیقی است که با قرار گرفتن افراد در جایگاه سازمانی مناسب مطابق 
ای  های تخصصی و حرفهها، صلاحیتهای کاری موجب گسترش شایستگیها، و مهارتها، قابلیتبا توانایی

کند. به عبارت هایی هستند که به موفقیت شغلی فرد کمک میشود. شایستگی ویژگیو اخلاقی کارکنان می
ای که منجر به عملکرد بالای تر، شایستگی ترکیبی است از دانش، مهارت، توانمندی و رفتارهای حرفهدقیق

کتة بسیار مهم و اساسی که در زمینة ( بیان داشتند ن1400شود. جرجانی و همکاران)فردی و سازمانی فرد می
ها از یک نوع نیستند و همین موضوع موجب شده ی شایستگیها مطرح است این است که همهشایستگی

ع ون وها به دبندی شایستگیترین طبقهبندی نمایند. رایجبندی و طبقهها را دستهنظران انواع شایستگیصاحب
-ترین و اصلیبندی به چند دلیل عمدهگردد. این طبقهفنی تقسیم میهای شایستگی وهای رفتاری شایستگی

بندی تأکید دارند و دوم اینکه آید. اول اینکه اغلب صاحبنظران بر این نوع طبقهبندی به شمار میترین طبقه
 گیرند بندی جای میها هم به نوعی در این نوع طبقهبندیمابقی طبقه
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گیری توصیف رفتارهاست که بر اساس اصطلاحات قابل رویت و قابل اندازه شایستگی رفتاری: مجموعه ای از
سازند. روند فرد را در کارش موثر و اثربخش میگردند و زمانی که در موقعیت مناسب به کار میمی

های رفتاری عموماً به منظور توصیف رفتارهای عمومی و مرکزی که برای کلیه کارکنان سازمان شایستگی
( صورت گرفت 2006بندی دیگر که توسط هایتون و کیلی )روند. در طبقهبرد است به کار میقابل کار

 ها به سه نوع به شرح ذیل تقسیم گردید. شایستگی

-های اساسی هستند که بر حسب اصطلاحات قابل مشاهده و قابل اندازهدانش و مهارت شایستگی فنی:

های فنی منعکس یت کاری خاص به کار روند. شایستگیشوند تا در زمینه یا سطح فعالگیری توصیف می
 ای از مشاغل هستند. ها برای هر واحد شغلی یا مجموعهکنندة شایستگی

 ها عبارت اند از:های رفتاری و فنی، انواع دیگر شایستگیعلاوه بر شایستگی

تیجة مورد نظر، های فردی شامل دانش مورد نیاز برای دستیابی به ن، شایستگیهای فردیشایستگی 

های شخصیتی مورد نیاز برای ایجاد انگیزة لازم جهت اجرای دانش و های اجرای آن دانش، و ویژگیمهارت
(. در تحقیق دیگری جرجانی و 2006، 1ها برای دستیابی به نتایج ارزشمند است)هایتون و کیلیمهارت

های نتیجه، های مدیریتی، شایستگیگیهای سازمانی، شایستها را به شایستگی( شایستگی1400همکاران)
 های عملکرد برتر تقسیم نمودند.های اساسی و شایستگیشایستگی

های ها و دانش و نگرشای از مهارتهای شایستگی سازمانی دسته، نیازمندیهای سازمانیشایستگی

وجود دارد. شایستگی باشد. بین شایستگی فردی و شایستگی سازمانی تفاوت آشکاری انجام کار گروهی می
تواند انجام دهد ارتباط دارد ؛ درحالی که شایستگی سازمانی با آنچه سازمان ترجیح فردی با آنچه فرد می

 (.2006شود که انجام شود ارتباط دارد)هایتون و کیلی، دهد و اجازه داده میمی

اند که به عملکرد یهای شخصها یا ویژگیهای مدیریتی مهارت، شایستگیهای مدیریتیشایستگی

های مدیریتی دانش و توانایی و مهارت و رفتارهایی هستند که باشد. شایستگیمدیریتی اثربخش مرتبط می
 برای عملکرد شغلی اثربخش در کار مدیریتی مورد نیاز هستند. 

 می شود.های مختلف استفاده این نوع شایستگی برای تأمین و ایجاد توانایی در موقعیت نتیجه،شایستگی

شوند تحت عنوان شایستگی می های موفق انجام، آنچه که بیشتر رد سازمانهای عملکرد برترشایستگی

 عملکرد برتر هستند. 

 هر آنچه که سازمان را نسبت به سایر رقبا متمایز نماید  های اساسی،شایستگی 

مداری با رویکرد جانشین پرور در ( پژوهشی با عنوان الگوی شایستگی و اخلاق1401زاده و همکاران )حسین
در بررسی ابعاد شایستگی با رویکرد جانشین  -1دهد های حاصله نشان میصنعت بانکداری انجام دادند. یافته

مولفه احصاء  8کد حاصل شد که در مرحله بعد از کدهای انتخاب شده  619پرور در صنعت بانکداری تعداد 
های اخلاقی، بعد اصلی )شایستگی 6بندی شدند و در نهایت بعد طبقه 6در  ها نیزگردید که نهایتاً این مولفه

                                                                                                                     
1 . Hayton & Kelley  [
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-ها با رویکرد جانشینگانه الگوی شایستگیای، اجرایی، فنی و رهبری( در قالب ابعاد ششروانشناختی، حرفه

ر پروری در صنعت بانکداری جای گرفتند. الگوهای شایستگی با تاکید بر مدیریت منابع انسانی مبتنی ب
رود. در پژوهش کردن اقدامان حوزه منابع انسانی به کار میای نو برای یکپارچهشایستگی در قالب شیوه

-مداری، شایستگی روانشناختی، شایستگیهای شایستگی، اخلاقترین مولفهحاضر مشخص شد اساسی

 های رهبری است.ای، اجرایی و فنی و تواناییهای حرفه

ه ارائه مدل شایستگی مدیران فرهنگی وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی با استفاده ( ب1401رستمی و همکاران )
بنیاد پرداختند. جامعة آماری شامل مدیران وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی و بطور مشخص از نظریه داده

ها، روسای ادارت فرهنگ و ارشاد اسلامی و مدیران فرهنگی مدیران کل و معاونین فرهنگی استان
های مرتبط با حوزه فرهنگ و سال سابقه کاری در سمت 5های وابسته به آن هستند که حداقل از همجموع

گیری هدفمند ها با روش نمونهاز تحصیلات کارشناسی ارشد به بالای مدیریت برخوردارند. انتخاب این نمونه
 11باع نظری در مصاحبه سوال کلی تا تحقق اش 7های نیمه ساختاریافته با طرح انجام پذیرفت و مصاحبه
 19مفهوم،  98ها در سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی منجر به استخراج ادامه یافت. تحلیل داده
بندی مفاهیم شد. بر مبنای مدل پیشنهادی، شایستگی مقوله اصلی از تلفیق و طبقه 7مقوله فرعی و در نهایت 

های فردی به عنوان شرایط علی، بسترهای سازمانی به عمومی و تخصصی به عنوان مقوله محوری، محرک
محور به عنوان های شایستهگر، استراتژیای، تغییرات فرهنگی به عنوان شرایط مداخلهعنوان شرایط زمینه

 اند.راهبرد و سرانجام تحول و توسعه فرهنگی به عنوان پیامد اجرای راهبردها در نظر گرفته شده
( به تبیین و ارائة مدل شایستگی حسابرسان داخلی سازمان تعاون روستایی ایران 1400جرجانی و همکاران )

پرداختند. تحقیق حاضر با هدف طراحی مدل شایستگی حسابرسان داخلی سازمان تعاون روستایی ایران انجام 
های ها مصاحبهشد. این مطالعه به روش کیفی و مبتنی بر تحلیل مضمون بود. ابزار گردآوری داده

ها به صورت هدفمند نفر از خبرگان شاغل در سازمان تعاون روستایی ایران بود و نمونه 12ساختاریافته با نیمه
های حسابرسان داخلی های این مطالعه نشان داد مدل شایستگیبا روش گلولة برفی انتخاب شدند. یافته

توانایی، مهارت، اعتبار تشکیل شده های فردی، دانش، مؤلفة شایستگی 5سازمان تعاون روستایی ایران از 
شده برای مدل شایستگی حسابرسان داخلی های شناساییاست. نتایج این مطالعه گویای آن بود که مؤلفه

های خاص این سازمان دارای اولویت بیشتری هستند. بنابراین، جهت سازمان تعاون روستایی بر اساس ویژگی
روز فشارهای مالی انتخاب و انتصاب حسابرسان داخلی در این های سازمانی و جلوگیری از بکاهش آسیب

 سازمان باید فرای از یک جایگزینی ساده و بر اساس مدل شایستگی انجام شود.
های دولتی در شرایط های مدیران منابع انسانی سازمان( به ارائه الگوی شایستگی1399واعظی و همکاران )

استاد  21ها از طریق روش دلفی و پرسشنامه خبرگی از شاخص جهانی شدن پرداختند. جهت طراحی الگو،
 7تواند در می های مدیران منابع انسانی و شرایط جهانی شدنمدیریت کسب شد. مفاهیم مرتبط با شایستگی

بندی شوند: شایستگی هوشی، شایستگی مدیریتی، شایستگی متخصص منابع انسانی، شایستگی بعد طبقه
انسانی، شایستگی فرهنگی، بعد اجتماعی جهانی شدن، بعد فرهنگی جهانی شدن. آنچه ارزش آفرینی منایع 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 d

an
es

h.
dm

k.
ir

 o
n 

20
25

-0
4-

18
 ]

 

                             7 / 22

https://danesh.dmk.ir/article-1-3236-fa.html


 

  1403 زمستان  97شماره  بیست و چهارم سال         

529 

شود؛ طراحی یک چارچوب می های انجام گرفته پیرامون شایستگیموجب تمایز این پژوهش از سایر پژوهش
شود. می های مدیران با شرایط جهانی شدن حاصلاقتضایی است که آن از طریق پیوند انواع شایستگی

بندی شدند. بر مبنای نتایج شاخص مرتبط با این ابعاد شناسایی و طبقه 115مولفه و  39در این پژوهش، 
های مدیران منابع انسانی در شرایط جهانی شدن، شایستگی هوشی مهمترین تحقیق درباره شایستگی

 عامل بوده و شایستگی فرهنگی در آخرین اولویت قرار گرفته است.
ها و های کلیدی پایداری: بررسی مقیاس( پژوهشی در رابطه با ارزیابی شایستگی2023آنلین و بستروم )

دهد که ابهام زیادی بین تحقیقات قبلی در مورد می ها برای اعتبار سنجی انجام دادند. ادبیات نشانگزاره
ها آشکار بین رشته دهند وجود دارد. فقدان اعتبارسنجی درهای مورد استفاده و آنچه که آنها نشان میمقیاس

تواند به آموزش برای پایداری کمک می شودمی است و یک ابزار ارزیابی که شامل هر هشت مولفه شایستگی
گذارند و کدام یک از ها بر یکدیگر تأثیر میتواند بررسی کند که چگونه شایستگیکند. تحقیقات آینده می

تواند این نیاز را هستند. یک ابزار ارزیابی تکوینی می ترها برای هر رشته در کشورهای مختلف قویمحرک
 برطرف کند.

های شایستگی: چارچوبی برای توسعه رفتار ( پژوهشی در رابطه با اخلاق در مدل2022دوتا و همکاران )
 های هند وها انجام دادند. بر اساس دو مطالعه جداگانه با روسای منابع انسانی در سازماناخلاقی در سازمان

های شایستگی )یعنی آسیای جنوب شرقی، مطالعه حاضر سه دلیل اصلی برای عدم وجود اخلاق در مدل
های اجرا( را شناسایی کرد. همچنین، این مطالعه چارچوبی را برای پرورش سازی و چالشپردازی، مفهومایده

گیرد. عمل مورد بحث قرار میکند. مفاهیم تحقیق برای تئوری و رفتار اخلاقی در بین کارکنان پیشنهاد می
( پژوهشی در رابطه با توسعه مدل عملی شایستگی انفورماتیک سازمانی پرستاری 2022یوان و دیگران )

ای انجام دادند. پژوهش با روش دلفی و نظرخواهی از خبرگان انجام شد. و دور دلفی برای دوازده حرفه
رستان از طریق ایمیل انجام شد. نتایج نشان داد که متخصص انفورماتیک پرستاران مجرب در خارج از بیما

، روایی کلی دو نوبت محتوا به ترتیب 84/0درصد، ضریب مرجعیت خبرگان  100نرخ بازگشت پرسشنامه 
کمتر بوده است. مدل نهایی شامل پنج  3/0ها درصد و ضریب تغییرات تمامی گویه 100درصد و  46/92

بری، ساختار و عملیات سازمانی، بهبود محیط عمل اطلاعات پرستاری، مقوله شامل استراتژی مدیریت و ره
عنصر بود.  61پرورش شایستگی اصلی در اطلاعات پرستاری و مدیریت پروژه سیستم اطلاعات پرستاری با 

( پژوهشی تحت عنوان توسعه یک مدل شایستگی رهبری برای مدیران ایمنی: 2022علیدریسی و محمد )
شایستگی اصلی  3های وی شایستگی مدیران ایمنی را در قالب ی انجام داد. نتایج یافتهرویکرد تفکر سیستم

( پژوهشی در رابطه با منابع 2021عاطفی، اجتماعی و شناختی تقسیم بندی نمود. امسی کارنی و دیگران )
د. مطالعه او انسانی قرن بیست و یکم: مدل شایستگی برای نقش نوظهور تحلیلگران منابع انسانی انجام دادن

ای از شش شایستگی متمایز مورد نیاز توسط تحلیلگران منابع انسانی از جمله: با ارائه شواهدی که از مجموعه
ها و تجزیه و تحلیل داده ها، هوش منابع انسانی و کسب و کار، تحقیق و مشاوره، دانش فنی، روانی داده

حوزه در حال توسعه و رشد سریع ادبیات تحلیل منابع کند، به سرایی و ارتباط پشتیبانی میکشف و داستان
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های ( در پژوهشی تحت عنوان مدل شایستگی رهبری، شایستگی2020افزاید. چیتاکو و رامادانی )انسانی می
گیری، مسئولیت پذیری، اخلاق مناسب، افراد برای رهبری را مشتمل بر عزت و احترام، مهارت تصمیم

بندی نمود. جرجانی ،ودادی و پذیری طبقهقت، ارتباط با جامعه و انطباقمهارت ارتباطی، نظارت، صدا
غلام زاده در مقاله ای تحت عنوان تبیین و ارائه مدل شایستگی حسابرسان داخلی سازمان تعاون روستایی 

مضمون نفر و استفاده از روش تحلیل  12) یک مطالعه کیفی با بهرگیری از ابزار مصاحبه نیمه ساختار یافته با 
به تحقیق پرداخته گه به پنج مولفه )فردی،دانش، توانایی، مهارت و اعتبار ( که از اولویت بیشتری برخوردار 

های های سازمانی و جلوگیری از فشاربوده اند رسیده است.محقق بیان داشته که برای جلوگیری از آسیب
نجام شود.شایان ذکر است بسیاری از مالی انتخاب و انتصاب حسابرسان داخلی بر اساس مدل شایستگی ا

مضامین استخراج شده که در این پژوهش بعنوان شایستگی منظور شده است )داشتن دانش حسابداری و 
بودجه نویسی و شناخت قوانین و استانداردهای مالی و...( بنحوی شاخصهای صلاحیت بوده و نه شایستگی 

یف حسابرسان تعاون روستایی نسبت به حیطه گسترده از طرفی مدل ارائه شده بخاطر محدودیت حیطه وظا
کاری حسابرسان دیوان محاسبات کشور پوشش دهنده کامل شایستگی لازم برای حسابرسان دیوان محاسبات 

 باشد. نمی کشور
های پژوهشی مختلف ارائه شده اند شاید به بندی شاخصها در قالب مفاهیمی که بعنوان مولفه درکارطبقه

عبارتی مشابه به نظر آیند ولی آنچه مهم است شاخصهای تشکیل دهنده یک مولفه است که بیانگر لحاظ 
های بارز یک شایستگی برای فردی در جایگاه شغلی خاص است. نکته دیگری که در مورد مدلهای ویژگی

هنگی، دانشی شایستگی میتوان بیان داشت آن است که با توجه به تغیرات شدید محیطی ناشی از تغییرات فر
های های شایستگی احصاء شده از پژوهشو رفتاری و ... مدلهای شایستگی نیز دستخوش تغییر شده و مولفه

علمی مختص آن مشاغل در دوره زمانی معین بخود است و بعد از گذشت زمان نیاز به بررسی مجدد و بروز 
حسابرسان دیوان محاسبات کشور، و  رسانی دارد.در یک کلام میتوان گفت به دلیل گستردگی حیطه کاری

های اجرایی کشور،لذا لزوم داشتن مهارتهای رفتاری و دانشی خاص برای حسابرسی اثر بخش در دستگاه
 ها برای حسابرسان دیوان محاسبات کشور اثربخشموجود سایر سازمان استفاده از مدلهای شایستگی

 باشد.  نمی
 

 پژوهش روش شناسی .3

این پژوهش از . است استقرایی پارادایم در و و کمی صورت کیفی به و آمیخته پژوهش یک حاضر پژوهش
 پژوهش یک حاضر با توجه به اینکه پژوهش. است اکتشافی روش، و از لحاظ ماهیت و کاربردی لحاظ هدف،

پژوهش جامعه آماری  .شود ارائه کمی و کیفی تفکیک به پژوهش شناسی باید روش بنابراین باشد؛می آمیخته
که با استفاده  باشندمی شایستگی(حوزه متخصصان در زمینه موضوع پژوهش )، کلیه خبرگان و کیفی بخش در
ها صورت گرفت. در طول فرآیند انجام پژوهش، محقق تکنیک گلوله برفی انتخاب شده و مصاحبه با آن از
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ها مواجه شده و تشخیص داد که به اشباع نظری رسیده است و نیازی به انجام با تکرار داده 20در مصاحبه 
نفر تعیین گردید. لازم به توضیح است که مهم  20های بیشتر نیست. بنابراین حجم نمونه آماری، مصاحبه

رسی( و سرحسابرسی )مدیر گروه حساب سال 8ترین ویژگی خبرگی سابقه انجام کار حسابرسی بالای 
 گردآوری باشد. ابزارمی تحصیلات حد اقل کارشناسی مرتبط و آشنایی با ماهیت کار دیوان محاسبات

 بخش در گردآوری اطلاعات ابزار .همچنین است ساختاریافته نیمه مصاحبه پژوهش بخش کیفی در اطلاعات
 مجدد آزمون محتوا و روایی از استفاده با ترتیب به آن پایایی و روایی است که دلفی فازی پرسشنامه کمی
 و تحلیل کدگذاری روش از استفاده با مصاحبه از آمده دست های بهداده پژوهش، کیفی بخش در. شد تأیید

 استفاده با پژوهش نیز، کمی بخش در .شدند شناسایی عوامل مؤثر بر شایستگی حسابرسان دیوان محاسبات
 تعیین نمونه در بخش کمی همان افراد بخش کیفی بودند( فازی و مصاحبه با خبرگان )اعضای روش دلفی از

مؤثر بر شایستگی حسابرسان دیوان محاسبات  عوامل ترین مهم و عوامل شناسایی شده صورت گرفت اولویت
 .شدند مشخص

 

 های پژوهشیافته .4

 اطلاعات جعمیت شناخی اعضای نمونه در زیر ارائه شده است

 جنسیت

 18 مرد
 2 زن

 سابقه )سال(
5-15  7 
6-30  12 

سال30بالای   1 
 مدرک تحصیلی

 13 کارشناسی ارشد

 7 دکتری

 سن

40تا  30  5 

50تا  40  7 

50بالاتر از   8 

 

 

 کیفی بخشهای یافته -4-1

 شناسایی خبرگان با مصاحبه عوامل مؤثر بر شایستگی حسابرسان دیوان محاسبات در حاضر پژوهش در

ها مصاحبه متون با بررسی امر این که است ذکر به این عوامل لازم استخراج چگونگی خصوص در .شد
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 متون که در است کدگذاری از ایگونه زنده کدگذاری روش. صورت پذیرفت «زنده کدگذاری» روش با و

 کدگذاری"، "استقرایی کدگذاری" ،"الفظی تحت کدگذاری"همچون  مختلفی هاینام به شناختی روش
اشاره  زنده درواقع کدگذاری. شودمی خوانده "طبیعی کدگذاری"و  "درونی کدگذاری ،"کلمه به کلمه

 زنده کدگذاری دارد. در هستند، های مصاحبهداده متن در کلمات موجود در که کوتاه عبارتی یا کلمه به
 کنندگان مشارکت خود که اصطلاحاتی از تجمیع و انتخابی، محوری باز، کدگذاری شیوه براساسها داده

 انجام از بعد بدین ترتیب که. آیندمی دست بهها مؤلفه ها ومقوله درنهایت و تحلیل اند؛استفاده کرده
 و محوری کدهای کدهای باز، سازی یکپارچه و ادغام با سپس و شده باز استخراج کدهای مصاحبه،

عوامل مؤثر بر شایستگی  2 شماره جدول در شد گفته آنچه طبق. شوندمی تعیین انتخابی کدهای سپس
 .است شده حسابرسان دیوان محاسبات نشان داده

 

 . عوامل شناسایی شده از طریق مصاحبه1جدول شماره 

 محاسبات دیوان حسابرسان شایستگی بر مؤثر عوامل محاسبات دیوان حسابرسان شایستگی بر مؤثر عوامل
 شخصیت قدرت تجزیه و تحلیل و حل مسئله

 خود ارزیابی ترکیبی حقوقی و مالیداشتن دانش 
 داشتن تفکر انتقادی یادگیری مستمر

 استقلال توان استفاده از تکنولوژی روز
 تعهد و تعلق سازمانی فرآیند شناسی

 توانایی برنامه ریزی اولویت بندی وزمانبندی احترام 
 سازماندهی همدلی

 هدایت و رهبری توانایی شناسایی و تشخیص فریب
 توان مذاکره قدرت ارائه مطالب رازداری حرفه ای

 توانایی متقاعدکردن قاطعیت
 هوش هیجانی عدالت در نظارت

 توانایی گزارشگری داشتن رفتار شهروندی
 قدرت رصد اطلاعات اعتبار
 شناخت محیط درون سازمان دقت

 شناخت محیط بیرون سازمان خلاقیت
  حسابرسیشناخت محیط منطقه ای و بین المللی 

 

 پژوهش کمیهای یافته -4-2

 زبانی متغیرهای تعریف

 دیوان حسابرسان شایستگی بر مؤثر عوامل و شناسایی نمونه اعضای با مصاحبه انجام از بعد مرحله این در
ها مؤلفه باها آن موافقت میزان به راجع نظر خبرگان کسب با هدف پرسشنامه قالب در هامؤلفه، محاسبات

 موافقت میزان زیاد خیلی و زیاد متوسط، کم، کم، خیلی کلامی متغیرهای طریق از خبرگان شود،طراحی می
 کیفی متغیرهای به نسبت هاآن تعابیر ذهنی بر افراد متفاوت خصوصیات که از آنجایی. کنندمی ابراز را خود
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 دهند. اینمی پاسخ هاسؤال بهیکسان  ذهنیت با خبرگان کیفی، متغیرهای دامنه با تعریف لذا است، اثرگذار
 .اند شده تعریف مثلثی فازی اعداد شکل به زیر و جدول شکل به توجه با متغیرها

 
 . تعریف متغیرهای زبانی1شکل

قطعی  فازی عدد و مثلثی فازی عدد به کلامی تبدیل متغیرهای نحوه نیز 3 شماره جدول در همچنین

 .است شده داده نشان شده
 فازی مثلثی. اعداد 3جدول

 عدد فازی قطعی شده عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

 75/0 (75/0، 1،1) خیلی زیاد

 5625/0 (5/0، 75/0، 1) زیاد

 3125/0 (25/0، 5/0، 75/0) متوسط

 0625/0 (0، 25/0، 5/0) کم

 0625/0 (0، 0، 25/0) خیلی کم

 

 به فازی اعداد زبانی، سطح تخصیص و فازی مقادیربا  شاخص هر تطبیق از پس باید که است ذکر به لازم
 است شده ارائه کار این برای روش چندین ادبیات فازی در که زدایی( )فازی شوند تبدیل قطعی اعداد کمی

 های پرکاربردروش از یکی. کرد اشاره کمینه بیشینه و میانگین کمینه ثقل، های مرکزروش به توانمی که
شوند. رابطه می تبدیل قطعی اعداد به فازی آن اعداد در که است مینکووسکی فرمول از استفاده این زمینه در

 فازی عدد وسط حد α مثلثی، بالای فازی حد β رابطه این در که است شده ارائه زیر مینکووسکی به شکل

 دهد.می نشان را مثلثی فازی عدد حد پایین m و مثلثی
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 نظرسنجی مرحله اول
 گیردمی قرار خبرگان اختیار در پرسشنامه قالب در مرحله مصاحبه در شده شناسایی عوامل مرحله این در
 قیدیهای پاسخ بررسی از حاصل نتایج شده زبانی تعریف متغیرهای و پیشنهادی گزینه به توجه با و

 محاسبه برای. گیرندمی قرار تحلیل عوامل مورد فازی میانگین آوردن دست به برای پرسشنامه شده در
 (.2008 همکاران، و جعفری)شود می استفاده زیر از روابط فازی میانگین

 

 
است )جعفری و همکاران،  های خبرگاندیدگاه میانگین بیانگر Aave و امiخبره دیدگاه بیانگر Aiرابطه  این در

 قرار تحلیل و شمارشمورد  عامل هر به شده دادههای پاسخ تعداد ها، پرسشنامه آوری جمع از (. پس2008
 .است 4 جدول شرح به شده دادههای پاسخ شمارش نتایج اول مرحله نظرسنجی در که گرفت

 

 نتایج مرحله اول دلفی فازی 
محاسبات کشور در  یوانحسابرسان د یستگیشابر مؤلفه تاثیر گذار  37در این مرحله، پرسشنامه ای شامل 

آنها درخواست شد نظرشان را دربارة هر معیار در قالب متغیرهای  اختیار اعضای گروه خبره قرار گرفت و از
 آورده شده است.  4کلامی مندرج در پرسشنامه بیان کنند. نتایج اولیه از نظرات خبرگان در جدول 

 
 لور اود نتایج نظرات خبرگان -4جدول 

 مؤلفه ردیف
 میزان اهمیت

خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم
 4 3 0 و تحلیل و حل مسئله قدرت تجزیه 1

 6 0 1 داشتن دانش ترکیبی حقوقی و مالی 2

 3 1 2 یادگیری مستمر 3

 1 10 3 3 0 توان استفاده از تکنولوژی روز 4
 1 12 1 0 3 فرآیند شناسی 5
 6 7 7 1 0 احترام  6
 5 14 5 0 1 همدلی 7
 9 9 5 2 1 توانایی شناسایی و تشخیص فریب 8
 4 11 1 2 1 رازداری حرفه ای 9

 1 5 4 5 0 قاطعیت 10

 6 2 5 3 0 عدالت در نظارت 11
 6 6 7 2 1 داشتن رفتار شهروندی 12
 2 16 3 0 2 اعتبار 13
 1 10 3 1 0 دقت 14
 1 12 1 0 0 خلاقیت 15
 6 8 7 1 0 شخصیت 16
 3 14 5 0 2 خود ارزیابی 17
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 مؤلفه ردیف
 میزان اهمیت

خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم
 9 13 5 1 1 داشتن تفکر انتقادی 18
 6 11 1 2 0 استقلال 19
 1 7 2 6 0 تعهد و تعلق سازمانی 20

21 
توانایی برنامه ریزی اولویت بندی 

 3 2 5 3 0 وزمانبندی

 5 6 4 4 0 سازماندهی 22
 0 16 3 0 1 هدایت و رهبری 23

 4 6 4 7 3 توان مذاکره قدرت ارائه مطالب 24
 0 9 3 3 0 توانایی متقاعدکردن 25
 1 3 11 5 0 هیجانیهوش  26
 6 6 4 3 0 توانایی گزارشگری 27
 3 3 12 5 2 قدرت رصد اطلاعات 28
 9 13 5 1 1 شناخت محیط درون سازمان 29

 

های پژوهش آورده شده است. برای فازی سازی اعداد، ابتدا بر شمارش نظرات خبرگان به مؤلفه 4 در جدول
میانگین فازی از امتیازات مطرح شده کنیم سپس بر اساس روابط به عدد فازی تبدیل می 3اساس طیف جدول 

 شود.میمیانگین فازی به عدد قطعی تبدیل فرمول مینکوسکی شود و سپس توسط اخذ می
 

 دلفی فازی مرحله اول : نتایج5جدول 

 امتیاز قطعی میانگین فازی مؤلفه ردیف
 0.671 0.438 0.688 0.888 قدرت تجزیه و تحلیل و حل مسئله 1
 0.754 0.538 0.775 0.950 داشتن دانش ترکیبی حقوقی و مالی 2

 0.596 0.375 0.600 0.813 یادگیری مستمر 3
 0.696 0.450 0.700 0.938 توان استفاده از تکنولوژی روز 4
 0.546 0.325 0.538 0.775 فرآیند شناسی 5
 0.738 0.513 0.763 0.938 احترام 6
 0.583 0.363 0.600 0.788 همدلی 7
 0.654 0.450 0.688 0.825 توانایی شناسایی و تشخیص فریب 8
 0.613 0.388 0.625 0.825 رازداری حرفه ای 9
 0.721 0.475 0.725 0.963 قاطعیت 10
 0.738 0.513 0.763 0.938 عدالت در نظارت 11
 0.754 0.538 0.775 0.950 داشتن رفتار شهروندی 12

 0.588 0.363 0.588 0.813 اعتبار 13
 0.696 0.450 0.700 0.938 دقت 14
 0.671 0.425 0.675 0.913 خلاقیت 15
 0.738 0.513 0.763 0.938 شخصیت 16
 0.533 0.313 0.538 0.750 خود ارزیابی 17
 0.654 0.450 0.688 0.825 داشتن تفکر انتقادی 18
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 امتیاز قطعی میانگین فازی مؤلفه ردیف
 0.650 0.425 0.675 0.850 استقلال 19
 0.721 0.475 0.725 0.963 تعلق سازمانیتعهد و  20
 0.550 0.313 0.563 0.775 توانایی برنامه ریزی اولویت بندی وزمانبندی 21
 0.679 0.450 0.700 0.888 سازماندهی 22
 0.671 0.438 0.688 0.888 هدایت و رهبری 23
 0.558 0.350 0.563 0.763 توان مذاکره قدرت ارائه مطالب 24
 0.700 0.475 0.725 0.900 متقاعدکردنتوانایی  25
 0.671 0.425 0.675 0.913 هوش هیجانی 26

 0.738 0.513 0.763 0.938 توانایی گزارشگری 27
 0.533 0.313 0.538 0.750 قدرت رصد اطلاعات 28
 0.654 0.450 0.688 0.825 شناخت محیط درون سازمان 29

  

 نتایج مرحله دوم دلفی فازی

هایی که از نظرات خبرگان استخراج شده است در مؤلفهدر این مرحله پرسشنامه مرحله اول دلفی به همراه 
ای جدید طراحی و در اختیار خبرگان قرار داده شد همچنین در این دور، میانگین قطعی دور اول نیز پرسشنامه

قبل نیز مطلع شوند. نتایج مرحله دوم  قرار داده شده است تا خبرگان از میزان میانگین هر مؤلفه در مرحله
های شناخت محیط منطقه ای و بین المللی در این مرحله مؤلفهآورده شده است. 7دلفی فازی در جدول 

 شناخت محیط بیرون سازمان اضافه گردید. و  حسابرسی
 

 : نتایج دور دوم دلفی فازی7جدول

 مرحله دوممیانگین قطعی  میانگین فازی مرحله دوم مؤلفه ردیف
 0.300 0.533 قدرت تجزیه و تحلیل و حل مسئله 1

 0.450 0.696 داشتن دانش ترکیبی حقوقی و مالی 2

 0.325 0.546 یادگیری مستمر 3

 0.513 0.738 توان استفاده از تکنولوژی روز 4

 0.450 0.654 فرآیند شناسی 5

 0.475 0.721 احترام 6

 0.313 0.542 همدلی 7

 0.538 0.754 توانایی شناسایی و تشخیص فریب 8

 0.363 0.588 رازداری حرفه ای 9

 0.450 0.696 قاطعیت 10

 0.425 0.671 عدالت در نظارت 11

 0.513 0.738 داشتن رفتار شهروندی 12

 0.313 0.533 اعتبار 13
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 مرحله دوممیانگین قطعی  میانگین فازی مرحله دوم مؤلفه ردیف
 0.450 0.654 دقت 14

 0.425 0.650 خلاقیت 15

 0.475 0.721 شخصیت 16

 0.313 0.550 خود ارزیابی 17

 0.325 0.571 داشتن تفکر انتقادی 18

 0.538 0.754 استقلال 19

 0.450 0.696 تعهد و تعلق سازمانی 20

 0.425 0.671 توانایی برنامه ریزی اولویت بندی وزمانبندی 21

 0.513 0.738 سازماندهی 22

 0.288 0.513 هدایت و رهبری 23

 0.450 0.654 مذاکره قدرت ارائه مطالبتوان  24

 0.425 0.642 توانایی متقاعدکردن 25

 0.475 0.721 هوش هیجانی 26

 0.288 0.513 توانایی گزارشگری 27

 0.538 0.754 قدرت رصد اطلاعات 28

 0.288 0.525 شناخت محیط درون سازمان 29

 0.450 0.696 شناخت محیط بیرون سازمان 30

 0.425 0.671 شناخت محیط منطقه ای و بین المللی حسابرسی 31

 

 نتایج مرحله سوم دلفی فازی

خبرگان قرار  شود و در اختیاراند تشکیل میهایی که به اجماع نرسیدهمؤلفهای از در این مرحله، پرسشنامه
هایی هستند که توسط مؤلفهگیرند هایی که در پرسشنامه مرحله سوم دلفی قرار میمؤلفهگیرد. در واقع می

های در دور دوم، در پرسشنامه مؤلفهاند. همچنین در این دور نیز میانگین خبرگان در مراحل قبل ارائه شده 

  .آورده شده است 8نیز مطلع شوند. نتایج در جدول ها مؤلفه شود تا خبرگان از میانگین دور قبلقرار داده می
 

 دلفی فازی سومتایج دور ن - 8جدول

 مؤلفه ردیف
میانگین فازی مرحله 

 ومس
میانگین قطعی 

 مرحله سوم
میانگین قطعی 

 مرحله دوم
 اختلاف

 0.538 0.300 0.533 0.533 0.000 قدرت تجزیه و تحلیل و حل مسئله 1

 0.775 0.538 0.754 0.696 0.058 دانش ترکیبی حقوقی و مالیداشتن  2

 0.600 0.375 0.596 0.546 0.050 یادگیری مستمر 3

 0.700 0.450 0.696 0.738 -0.042 توان استفاده از تکنولوژی روز 4

 0.538 0.325 0.546 0.654 -0.108 فرآیند شناسی 5
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 مؤلفه ردیف
میانگین فازی مرحله 

 ومس
میانگین قطعی 

 مرحله سوم
میانگین قطعی 

 مرحله دوم
 اختلاف

 0.763 0.513 0.738 0.721 0.017 احترام 6

 0.675 0.425 0.642 0.542 0.100 همدلی 7

 0.725 0.475 0.721 0.754 -0.033 توانایی شناسایی و تشخیص فریب 8

 0.550 0.313 0.542 0.588 -0.046 رازداری حرفه ای 9

 0.775 0.538 0.754 0.696 0.058 قاطعیت 10

 0.588 0.363 0.588 0.671 -0.084 در نظارت عدالت 11

 0.700 0.450 0.696 0.738 -0.042 داشتن رفتار شهروندی 12

 0.600 0.363 0.600 0.533 0.067 اعتبار 13

 0.763 0.513 0.738 0.654 0.083 دقت 14

 0.538 0.313 0.533 0.650 -0.117 خلاقیت 15

 0.688 0.450 0.654 0.721 -0.067 شخصیت 16

 0.675 0.425 0.650 0.550 0.100 خود ارزیابی 17

 0.563 0.338 0.571 0.571 0.000 داشتن تفکر انتقادی 18

 0.563 0.313 0.550 0.754 -0.204 استقلال 19

 0.575 0.325 0.571 0.696 -0.125 تعهد و تعلق سازمانی 20

21 
توانایی برنامه ریزی اولویت بندی 

 وزمانبندی
0.775 0.538 0.754 0.671 0.083 

 0.700 0.450 0.696 0.738 -0.042 سازماندهی 22

 0.563 0.338 0.567 0.513 0.054 هدایت و رهبری 23

 0.763 0.513 0.738 0.654 0.083 توان مذاکره قدرت ارائه مطالب 24

 0.688 0.450 0.654 0.642 0.012 توانایی متقاعدکردن 25

 0.588 0.350 0.579 0.721 -0.142 هوش هیجانی 26

 0.725 0.475 0.721 0.513 0.208 توانایی گزارشگری 27

 0.525 0.288 0.513 0.754 -0.242 قدرت رصد اطلاعات 28

 0.625 0.388 0.613 0.525 0.087 سازمانشناخت محیط درون  29

 0.650 0.400 0.646 0.696 -0.050 شناخت محیط بیرون سازمان 30

شناخت محیط منطقه ای و بین  31
 المللی حسابرسی

0.675 0.425 0.671 0.671 0.000 

 

در مرحله سوم و دوم دلفی فازی ها مؤلفهشود تفاوت میانگین تمامی مشاهده می 8همانطور که در جدول 
های مؤلفهایم. همچنین تمامی دهد در این بخش نیز به اجماع رسیدهشده است که نشان می 0.1کمتر از 

پژوهش که در دور دوم و سوم دلفی تایید شده اند دارای میانگین بالاتر از دامنه خیلی کم دارند )موسوی و 
اند و ها تایید نهایی شدهمؤلفهشود. پس تمامی در نظر گرفته می 0.3( که معمولا این دامنه 2015همکاران، 
 انتخاب شدند. ر محاسبات کشو یوانحسابرسان د یستگیهای تاثیرگذار بر شامؤلفهبه عنوان 
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 جدول های مدیران درشایستگی کننده و ایجاده مؤثر عوامل بندی اولویت شده؛ گفته مطالب توجه با بنابراین،
 مرحله شده فازی میانگین ازها بندی مؤلفهاولویت که است ذکر به الزم. است شده داده ننشا 9 شماره

 اول اولویت در باشد، بیشتر شده آن زادیی فازی میانگین که ای مؤلفه هر یعنی. است شده استفاده دوم
 گیرد.می قرار

 مؤثر عوامل بندی اولویت -9 جدول

 مؤلفه اولویت مؤلفه اولویت مؤلفه اولویت

 اولویت اول
داشتنن دانش 

و  یحقوق یبیترک
 یمال

 عدالت در نظارت بیست و یکم اولویت سازماندهی یازدهم اولویت

 دوازدهم اولویت تیقاطع ومد اولویت
شناخت محیط منطقه 

ای و بین المللی 
 حسابرسی

 هوش هیجانی بیست و دوم اولویت

 سوماولویت
 یزیبرنامه ر ییتوانا

 یبند تیاولو
 یوزمانبند

 داشتن تفکر انتقادی بیست و سوم اولویت شخصیت سیزدهم اولویت

 چهارم اولویت
توان مذاکره و قدرت 

 ارائه مطالب
بیست و  اولویت توانایی متقاعدکردن چهردهم اولویت

 چهارم
 تعهد و تعلق سازمانی

بیست و  اولویت خود ارزیابی پانزدهم اولویت دقت پنجم اولویت
 پنجم

 هدایت و رهبری

 شانزدهم اولویت احترام ششم اولویت
شناخت محیط بیرون 

 سازمان
بیست و  اولویت

 ششم
 استقلال

 هفتم اولویت
و  ییشناسا ییتوانا

 بیفر صیتشخ
 فرآیند شناسی بیست و هفتم اولویت همدلی هفدهم اولویت

 هجدهم اولویت توانایی گزارشگری هشتم اولویت
شناخت محیط درون 

 سازمان
بیست و  اولویت

 هشتم
 ایرازداری حرفه 

 نهم اولویت
توان استفاده از 
 بیست و نهم اولویت اعتبار نوزدهم اولویت تکنولوژی روز

قدرت تجزیه و 
 تحلیل و حل مسئله

 اولویت دهم
داشتن 

 خلاقیت اولویت سی یادگیری مستمر اولویت بیستم رفتارشهروندی

 قدرت رصد اطلاعات اولویت سی و یکم
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  نتیجه گیریبحث و  .5

محاسبات کشور به عنوان حافظ و ناظر بیت المال، متکی به توان و شایستگی کارکنانی اهمیت دیوان 
های گیرد. ضرورت انتخاب و انتصاب حسابرسان ردهمی است که با عملیات حسابرسی متبحرانه شکل

حول های تنیاز اصلاح نظام اداری در بحثمختلف و ایجاد نظام شایسته سالارانه به عنوان والاترین پیش
نگری، تدبیر، برنامه ریزی و آرمان بلند در سطوح اداری تلقی می شود. رسیدن به چنین هدفی مستلزم آینده

راهبردی است. از این رو، محیط آشفته مدرن، که در آن سرمایه انسانی مهم ترین دارایی یک سازمان است 
طلبد. از این رو می مقامات سازمانی راکند، توجه ویژه و کسب و کارهای موفق را از رقبای خود متمایز می

ترین و متعهدترین افراد را برای حسابرسی انتخاب شوند. بنابراین، ترین، باصلاحیتباید بهترین و شایسته
شناسایی، تعیین و انتخاب شایسته ترین افراد، نیازمند معیارهایی است که افراد واجد شرایط و با صلاحیت، 

عهده گیرند. بدیهی است که این معیارها در دیوان محاسبات کشور با توجه به خاص های سازمانی را بر پست
های حسابرسی در دستگاههای اجرایی کشور متفاوت از بودن وظایف، حیطه کاری، گستردگی، تنوع حوزه

 ها است.سایر سازمان
 ییتوانا، تیقاطع، داشتن دانش ترکیبی حقوقی و مالی که؛ است آن گویای پژوهش انجام از حاصل نتایج

های ی، توان مذاکره و قدرت ارائه مطالب، دقت، احترام از مؤثر ترین مولفهوزمانبند یبند تیاولو یزیبرنامه ر
 های حسابرسان شناسایی شدند.شایستگی

ها باید خاطر های پژوهش با تحقیقات صورت گرفته و ابراز وجوه تشابه آندر خصوص مقایسه نتایج و یافته
را عامل مؤثر  دانش ترکیبی حقوقی و مالی(همانند پژوهش حاضر عوامل 2019نارانجی و همکاران) کردنشان 

( عامل احترام را عامل مؤثری در تعیین شایستگی 2020داند. چیتاکو و رامادانی)در تعیین شایستگی مدیران می
مذاکره و قدرت ارائه مطالب را ( عامل توان 2019داند. همچنین آلوارنگا و همکاران)و صلاحیت مدیران می

 پژوهش هایمحدودیت با ارتباط در داند. درنهایتعامل مؤثری در تعیین شایستگی و صلاحیت مدیران می
 محدودیت امر این که شد،می استفاده خبرگان از باید تحقیق نوع و هدف به توجه با است که ذکر شایان حاضر

 حاضر پژوهش محدودیت ترینمهم عنوان به نمونه تعداد در حدودیتم از لذا. را در برداشت نمونه تعداد در
 .شودمی یاد

شود در فرایند بکار گیری، ارزشیابی و ارتقاء شغلی حسابرسان * به منظور جذب حسابرسان توانمند پیشنهاد می
ها و شاخصهای استخراجی این پژوهش بصورت ضمنی و مستمر مد نظر مصاحبه گران قرار گیرد تا مولفه

 تقاء قرار گیرند. افرادی با شایستگی بالاتری در دیوان محاسبات استخدام شده و در مسیر ار
های مهارتی شود نسبت به برگزاری کارگاهمی * به منظور توانمندی و افزایش شایستگی حسابرسان پیشنهاد

، توان استفاده از قدرت تجزیه و تحلیل و حل مسئلههای استخراجی ) ازجمله و ضمن خدمت درزمینه مولفه
مانبندی، توان مذاکره قدرت ارائه مطالب،توانایی تکنولوژی روز ،توانایی برنامه ریزی اولویت بندی وز

های مختلف و متناسب با وظایف و میزان متقاعدکردن،قدرت رصد اطلاعات و...( برای حسابرسان در رده
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ها اقدام نماید.فرم ارزشیابی عملکرد سالانه کارکنان بگونه ای مورد بازنگری و اصلاح قرار استفاده از مولفه
های شایستگی استخراج شده در پژوهش حاضر مورد استفاده قرار گیرد و پرداختهای گیرد تا از مولفه

 تشویقی و عملکردی متناسب با آن صورت پذیرد.   

* با توجه به اینکه دیوان محاسبات کشور دارای بخشهای دیگری ازجمله دادسرا و هیاتهای مستشاری 
میخته الگوی شایستگی کارکنان بخشهای قضایی و دادیاری است پیشنهاد میشود با استفاده از پژوهش آ

 دیوان محاسبات نیز طراحی شود.
* با عنایت به سنخیت سازمانهای نظارتی از جمله سازمان بازرسی کل کشور و سازمان حسابرسی با دیوان 

شود پژوهشگران تحقیقات مشابهی در این سازمانها انجام و نتایج را با نتایج این می محاسبات کشور، پیشنهاد
ها مدلی جامع برای ناظرین مالی و محاسباتی کشور بمنظور اثربخشی پژوهش مقایسه نمایند و با ترکیب مولفه

 نظارت بعنوان یک عامل پیشران در توسعه کشور ارائه نمایند.
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