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چکیده

دهف انی ژپوشه ارزیبای رکلمعد حسابرسان و ارتقای ارزشیابی عادلانه عملکرد آاهن در راستای 
ردیسن هب ادهاف موسسات حسابرسی و نحوه تعیین میزان پرداخت کارانه بر اساس مدل فازی و 
مقایسه آن با روش سنتی ارزیابی عملکرد است. برای این منظور دو فرضیه تدوین و مورد آزمون قرار 
گرفت. ارزیبای رکلمعد حسابرسان شیب از آهکن کی وضومع یمک دشاب، کی وضومع یفیک اتس. 
در انی ژپوشه امتیازات ره کی از معیارهای کنترل کیفی حین و انتهای پروژه، ارزیابی فردی و 
ارزیابی گروهی با توجه به کارت امتیازی متوازن هر یک از تیمهای حسابرسی اب هجوت هب رظن خبرگی 
مدیران، هعومجم رضابی ریغتم هب دنچ داهنم افزي را تشکیل داده  و سپس وقادع متسیس افزي 
در مورد آنها رطایح دشه است. امتیازات هناگهس حسابرسان هس ریغتم ورودي و امتیازات ییاهن 
آاهن رخویج متسیس افزي خواهد وبد. رباي هبساحم امتیازات ییاهن، از امتیازات هناگهس و وقادع 
اپکیرهچ اسزي اهریغتمي رخویج اافتسده دشه است. هعماج آامري ژپوشه کلیه مدیران بزرگترین 
موسسه حسابرسی خصوصی کشور شامل 28 رفن وبددن. ازبار ژپوشه لماش همانشسرپ و هبحاصم 
وبد. رباي ربریس روایی انی قیقحت از اهرظني اکریسانش حسابرسان خبره و رباي ییایاپ رمنات از 
بیرض آافلي کرونباخ اافتسده دش. برای ارزیبایش، از نتایج ارزیابی 3 دوره بین سالهای 1391 تا 
1393 شامل، 200 نفر از کارکنان هب دو روش کیسلاک و افزي استفاده شده و مورد تجزیه و تحلیل 
قرار گرفت. نتایج پژوهش نشان داد که در سطح خطای 95% مدل فازی از اطمینان و دقت کافی 
برخوردار است. همچنین، این نتایج با استفاده از آزومنT  نیز مورد بررسی قرار گرفت و نتایج نشان 

داد که بین میانگین امتیازات حاصل از مدل فازی و سنتی تفاوت معناداری وجود ندارد. 
واژههـای کلیـدی: ارزیبای رکلمعد، متسیس افزي، عدالـت رویهای، موسسـات حسابرسـی، 

وری. بهره 
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همدقم 

   ارزیابـی عملکـرد ومهاره رباي نیمأت ادهاف یصخشم از قبیـل ارتقـا، جبران خدمت، عدالت محوری 
و یـا بطـور خلاصـه بهبود انگیـزش بـکار بـرده وشیمد. ایـن ادهاف زینام ققحت دباییم هک ازباراهي آن هب 
دریتس شیپ ینیب و اکهبر هتفرگ دنوش. ارزیبایش کارکنان ازباري بسانم و اشخبرث رباي دیبایتس هب ادهافی 
یقلت وشیمد هک اب اکهبرریگي آن وتیمان زیمان اکرایی اههمانرب و ققحت ادهاف را دیجنس و رب ااسس آن 
اههمانرب را هب وظنمر وبهبد آاهن تیوقت ای میمرت رکد ای آاهن را رییغت داد. ایـن ارزیبایش رفادنیي مظنم رباي 
نییعت و صیخشت زیمان همسـویی اهـداف فـردی و سـازمانی، عدالـت محـوری و شایسـته سـالاری در 
سـازمانها بـوده و شـاخصی مناسـب برای پیش بینـی میزان تحقـق اهداف آتی سـازمان به شـمار میرود.  
درابره وهفمم ارزیبای رکلمعد، لثم ایسبري از اههلوقمي درگی ولعم ایناسن، اافتق رظن ووجد دنارد و انی 
ارم بجوم دیچیپه دشن ثحابم و ااجید اجمدلات داهنمدار و مک دیافه درابره میهافم ارزیبایش دشه اتس، از 
هلمج اهکنی وهفمم ارزیبایش تسیچ، هچ یهاگیاج دارد، امیسقتت آن دکام اتس، اب هچ ومایعن روهبروتس 
و هنوگچ وتیمان یلدم از ارزیبایش را اراهئ رکد هک اکرآدم و رثؤم دشاب و وتبادن ادهاف موسسـات حسابرسـی 
را ربآورده و ارتقـا دهنـده انگیزه کارکنـان دشاب. وبند اافتق رظن در ابره وهفمم ارزیبایش هبدلیل ووجد میهافم 
دعم تیعطق در رواهشي ادنازهریگي و ارزیابـی عملکـرد اتس. رب انی ااسس، در انی ژپوشه لاتش دشه 
اتس ات کی دمل ارزیبایش اکرآدم و رثؤم تهج دیسرتس هب ادهاف و همسـو سـازی اهداف فردی، تیمی و 
سـازمانی اراهئ وشد. در انی دمل اب هجوت هب دعم تیعطق در میهافم و رواهشي ادنازهریگي رکلمعد از ابعرات 

یملاک و قطنم افزي رباي تیعطق دیشخبن هب ومارد ریغ یعطق اافتسده دشه اتس.
هر فعالیتی از جمله فعالیت حسابرسـان دبون ارزیبایش و ابزوخرد ارمي میقع و دبون تیقفوم اتس. از 
اینرو  ارزیبایش اچروچب و زکرم ره هنوگ ریگمیمصتي در زمینه کمیت و کیفیت جبران خدمت کارکنان، 
نحوه ارتقا و..  اتس؛ لذا اانیمطن از  عدالت محوری و شایسـته سـالاری زج اب روش ارزیبایش و اتصال آن به 
سـایر سیسـتم های انگیزشـی ااکمنریذپ وخناده وبد. رب انی ااسس، ارزیبایش یکی از نیرترثؤم رویکردهایی 

اتس هک مه رباي موسسـات حسابرسـی و هم برای حسابرسان رضورت دارد.
   مدیـران رباي همانربرزیي و تصمیـم گیـری در خصـوص نحوه ارتقای کارکنـان هب ااعلاطت رفاوان در 
وصخص آامدیگ و عملکرد، توانمندی و تخصص و توان کار تیمی حسابرسان داردن، انی ااعلاطت هب کمک 
ارزیبایش در اایتخر آاهن رقار ریگیمد. زیـرا ارزیبایش در حسابرسـان ازیگنه ااجید دنکیم، در وبهبد ایدریگي 
و توانمندی حسابرسـانریثأت میقتسم دارد انریاهییاس نظام آموزشـی و انتقال تجربه را اشنن یمدده و ارگ 

ارزیبایش وصهبرت پیوسـته دشاب، بجوم بهبود مسـتمر و تعالی در موسسـات حسابرسی وشیمد.
  ارزیبای رکلمعد حسابرسان یتیلاعف اتس هک مدیر در ایرجن پروژههای حسابرسی وخد ااجنم یمدده. 
انی تیلاعف لماش عمجآوري ااعلاطت و داوري درابرة وتیعض تجربـه انـدوزی و تفرشیپ حسـابرس اسـت. 
عمجآوري ااعلاطت عملکـردی حسابرسـان هب ویشهاهي فلتخم وصرت ریگیمد و اینزدنم بسک اهمرت و 
جاری سـازی رویکردهایی مناسـب در انی زهنیم اتس. مدیر و یا سرپرسـت دیاب اب اافتسده از جیاتن هبدتس 
آدمه از شجنس و هظحلام ادهاف و ااظتنرات در ابره وتیعض حسـابرس داوري دنک، نینچمه اقنط فعض و 
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وقت را ییاسانش و رباي وبهبد تیلاعف اه ضمـن ارائـه اههیصوت و بازخـورد مناسـب در فراینـد پرداخت و ارتقا 

نیز لحـاظ نماید.
  رفادنی شجنس و ارزیبایش عملکـرد مه اونکن در رتشیب ومارد لماش ارزیابـی تیمـی حین اجرای پروژه 
حسابرسـی، کنتـرل کیفی انتهای پروژه و ارزیابی عملکـرد فـردی اتس؛ انی رفادنی وظنمهبر تعیین ضرایب 
پرداخت و ردنبهبتي و ارتقای حسابرسان وصرت ریگیمد . در انی روش همه لاتش مدیر، حسابرس و نظام 
ارزیابی عملکرد هب امتیاز ییاهن وطعمف و لصحام همه تلاشـها در ازفاشی دتق، اکرایی و ااطعنفریذپي، در 
کی ایقمس رفص ات صد هصلاخ وشیمد. ربانبانی رفادنی روشـمند و سـاختار یافته نییعت انی امتیاز رضوري 
اتس. انی امتیـاز هن اهنت كلام اضقوت و ریگمیمصتي در وصخص رکلمعد حسـابرس اسـت، هکلب هب یعون 

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

افزایش کیفیت حسابرسـی در کشـور را فراهـم آوریم.

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

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

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

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

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

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

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

موثر بر بهره وری کارکنان موسسـه‌های حسابرسـی ارائه گردیده اسـت:
1-  از آنجـا کـه در بیشـتر موسسـه‌های حسابرسـی ارزیابـی عملکـرد مالک پرداخـت بخـش قابـل 
توجهـی از حقـوق و مزایـا بـه حسابرسـان شـامل کارانـه و اضافهـکاری اسـت بنابرایـن، بـه نظر می‌رسـد 
اسـتفاده از سیسـتم ارزیابـی عملکـرد فـازی از بـروز بسـیاری از خطاهـای ارزیابی‌هـای فردی پیشـگیری 

می‌کنـد و عدالـت محورتـر اسـت.
2- شـاخصهای سیسـتم ارزیابـی عملکرد کارکنان موسسـه‌های حسابرسـی باید متناسـب با ماهیت 
کار گروهی، ماموریت و چشـم‌انداز و هدفهای کلان موسسـات طراحی و وزن‌دهی گردد و در جلسـه‌های 
توجیهـی بـه اطالع همه کارکنان برسـد و سـپس کارکنان براسـاس آنها مـورد ارزیابی دقیق قـرار گیرند.

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

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

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

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

بهبـود عملکـرد کارکنان و ایجاد انگیزه در آنها داشـته باشـد.

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

بـه کارکنـان اسـت در ادامه بـه این موضوع در موسسـات حسابرسـی میپردازیم.
در یط دنچ اسل اریخ اقیقحتت زایدي در وصخص ارزیبای رکلمعد کارکنـان ااجنم دشه اتس و در 
ره دکام از انی اقیقحتت رضورت و یگتسیاش روش ارزیبایش ربریس و یعس دشه اتس ات زیمان اابتعر و 
ایشخبرث آن وبهبد دبای؛ انی اقیقحتت رگنایب انی واتیعق اتس هک ازفاشی دتق و اکرایی رواهشي ارزیبایش 
ومهاره ومرد هجوت مدیـران سـازمانها، کارکنـان و اققحمن وبده و وخاده وبد)آدم و اسـرا، 2007(. در انی 
اقیقحتت اههبنجي فلتخم ارزیبایش دننام رشاطی ارزشـیابی، اقدامـات یتامدقم، ازباراهي ومرد اافتسده، 
ااعبد ارزشـیابی و روایسانشن و آاثر ره دکام از آاهن رب رفادنی انگیـزش هعلاطم دشه اسـت)فرخنژاد، بـازرگان 
و طباطبائـی، 2007(. ارزیابـی رکلمعد کارکنـان در کی دنبمیسقتي یلک هب دو دهتس ارزیبایش رمتسم و 
ارزیبایش یعطقم میسقت وشیمد .ارزیبایش رمتسم را مدیـران و وصهبرت رمتسم درحیـن فعالیـت ااجنم 
یمدهنـد. اام ارزیبایش یعطقم در دورهاهي اخص ااجنم وشیمد هک انی دورهاه وتیمادن قبـل از گزینـش و 
جـذب کارکنـان ای اگنهم ریذپش ارفاد از طریـق آزمـون و هبحاصم و اغلـب دعب از ریذپش و در حین اجرای 
وظایـف دشاب. یهیدب اتس هک ارزیبایش رمتسم داراي جیاتن رمتسم و ارزیبایش یعطقم داراي جیاتن یعطقم 
اتس، زریا در ارزیبایش، عملکـرد فـرد در کل یک دوره زمانـی ومرد اافتسده تسین و در عطاقم اخص اکرربد 
دارد و تعرسهب دعب از ره دوره اخص هب رفایشوم رپسده وشیمد .رب انی ااسس، ارزیبایش رمتسم ومهاره ومرد 
دیکأت اققحمن وبده اتس زریا دهف ارزیبایش الاصح اهیتساک، از نیب ربدن اهفعض، رییغت و لیمکت رواهشي 
آمـوزش و انتقـال تجربـه، رییغت ویشهاهي رتنکل و الاصح راتفر، تیوقت اقنط وقت و غیـره اسـت. از طـرف 
دیگر ارزشـیابی یعطقم علیرغم ویعب و الااکشت آن ریذپانزیرگ اتس. در ارزیبایش یعطقم وتیمنان زیمان 
رییغت راتفري ایدریگي را هب یبوخ ارزیبای رکد. ذلا، ارگ طقف هب ارزیبایش یعطقم هیکت وشد و درگی رواهشي 
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ارزیبایش ومرد تلفغ رقار ریگد، فراینـد ارتقـا را دچـار اختالل میکنـد بنابراین، بهتر اسـت هـر دو روش و 
 بـه طـور همزمـان مورد اسـتفاده قـرار گیرد)آنـداده، 2008؛ میرزامحمـدی، قربانی، آقاجانـی و حیدریفرد

 .)2010 ،
منطـق فـازی را پروفسـور لطفـی زاده اب اراهئ هلاقماي اب ونعان اههعومجمي اندقیق در اسل 1965 
مدلهـای  وهلیس  هب  مهبم  و  اندقیق  دیدپهاهي  فیصوت  را  اندقیق   قطنم  ادباع  از  وي دهف  رکد.  رطمح 
ومرد  دنچان  ادتبا  قطنم  انی  دنکیم  ایبن  آاهن  از  بسانم  جیاتن  ااتنتسج  و  اکهبرریگي  رباي  ریضای 
لیلحت  رباي  لازم  وتان  وبدن  دارا  و  زاید  اکرربد  ااطعنفریذپي،  دلیل  هب  ارموزه  ویل  تفرگن  رقار  اابقل 
هچانـی اسـرا، 2007؛  و  اسـت)آدم  شـده  هجوت  دبان  رتسگده  وطر  هب  یعیبط  زابن  انبمي  رب   لئاسم 

. )2008 ،
 آدام و اسرا کی دمل افزي رباي ارزیبای و ااختنب اکردنم اب هجوت هب زیمان یگتسیاش و تیحلاص اراهئ کردند. 
آنها با استفاده از روش AHP  هب وعالم و ایعمراهي رثؤم در انی ارزیبای و ااختنب هجوت رکددن. استي وکیچ و 
اکمهران با استفاده از منطق فازی و  QFD کی دمل ریضای رباي اپکیراسهچزي اظحلامت یطیحم اراهئ رکددن. 
دهف آاهن اراهئ کی روش برای اپکیریگچ و زندیکی اهرظني اکراسانشن در کی وضومع اخص وبد. رقحم، انیم 
رصاني و امعمراینی )2005( با اافتسده از قطنم افزي کی دمل ریضای رباي ارزیبای رکلمعد و اکرایی سلجم 
وشراي ایملاس در  یگنهامه و اپکیریگچ نیب ارتسااهیژتي دورهاهي فلتخم اراهئ رکددن. اوتسن ارزیبای و 
 ااختنب اکردنم کی اسزامن اب ارتسااهیژتي بسک و اکر آن اسزامن را بجوم وبهبد رکلمعد آن یمدادن)استون

، 2002(. ارزیبای و ااختنب اکردنم هنومن داراي کی رفادنی دیچیپه ریگمیمصتي اتس؛ انی رفادنی دیاب داراي 
اهتیفرظ و وتاانییهای مهم از هلمج ادنازهریگي دصاتق اکردنم در لغش دشاب و در زامن بسانم مه رباي ااختنب 
و ارزیبای اکردنم هنومن استفاده شود)لازارویچ، 2001(. دراگیز و اکمهران اب اافتسده از اههکبشي یبصع افزي 
کی متسیس ربخه رکلمعد و ااختنب اکردنم هنومن اراهئ و در انی دمل از کی رفادنی لیلحت هلسلس رمایبت اافتسده 
رکددن رباي ارزیبای از قیفلت رواهشي وهش یعونصم و قطنم افزي اافتسده کـرده اسـت. وي کی دمل دو 
هلحرماي ارزیبای رکلمعد اب دهف شهاک اضقوت ذنه در رفااهدنیي تشخیصی و دجا اسزي اکردنم بسانم 
و بسانمان در کی  تیعقوم یلغش اراهئ رکده اتس)دریـگاز و همـکاران، 2004(. اچرزن، رپوک و رودس دمل 
 ریضای ارزیبای رکلمعد و اکرایی را وصهبرت کی هلئسم همانربرزیي ریضای اراهئ رکددن)چارنر، کوپر و هودس

، 1987(. آاهن اب اافتسده از یخرب رییغتات در اهریغتم دمل همانربرزیي ریضای وخد را هب کی دمل همانربرزیي یطخ 
لیدبت و رباي انی لیدبت از نییعت وزن  بسانم رباي ره کی از اهریغتمي ورودي و رخویج دمل اافتسده رکددن. اوتسارت 
 از روش ریغ اپرارتمي DEA رباي ارزیبای رکلمعد وااهدحي دیلوتي اب ادهاف هناگجنپ اافتسده رکده  است)استورات

،1996؛ شـهررضایی،2010؛ هوانـگ و لـی ،1994؛ میرفخرالدینـی، اولیاء و جمالـی،2009( تصمیمریگي 
افزي اب ادهاف هناگدنچ را اراهئ رکددن. مدهوشـی و همکاران)1384( به بررسـی ارزیابی عملکرد کارکنان بر 

اسـاس شـاخص‌های کیفی با رویکرد فـازی )تکنیک تاپسـیس( پرداختند. 
در ایـن پژوهـش، شـاخصها توسـط گـروه ارزیـاب به وسـیله متغیرهایـی، وزن داده شـدند. همچنین 
کارکنـان مـورد ارزیابـی، توسـط گـروه ارزیاب با اسـتفاده از شـاخص‌های مـورد نظر و متغیرهـای مذکور، 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 d

an
es

h.
dm

k.
ir

 o
n 

20
25

-0
5-

06
 ]

 

                             7 / 20

https://danesh.dmk.ir/article-1-1345-en.html


سال شانزدهم    شماره 64   پاییز 95

بر(
راه

د 
مفی

ی 
رس

ساب
 ح

سه
وس

ه م
الع

مط
رد 

)مو
ی 

رس
ساب

 ح
ات

سس
 مو

 در
ان

رس
ساب

 ح
رد

ملک
ی ع

زیاب
 ار

اي
 بر

زي
 فا

یی
گو

ه ال
ارائ

106
ارزیابی می‌شـوند، سـپس نتایج توسـط اعـداد ذوزنقه‌ای فازی بـه مجموعه‌ای از اعداد فـازی تبدیل گردید. 
آنـگاه رتبه‌بنـدی اعضـای تیـم بـا اسـتفاده از تکنیـک تاپسـیس فـازی صـورت گرفت کـه در ایـن روش 
فاصلـه گزینـه از نقطـه ایـده‌آل مثبـت و فاصلـه آن از نقطـه ایده‌آل منفـی در نظر گرفته شـد بدان معنی 
کـه گزینـه ‌انتخابـی بایـد دارای کمتریـن فاصلـه از راه‌حـل ایده‌آل‌های مثبت بـوده و در عین حـال دارای 
بیشـترین فاصلـه از راه‌حل اید‌ه‌آل منفی اسـت. بر اسـاس نتایـج این مقاله، منطق فازی، به دلیل اسـتفاده 
از شـاخصهای کیفـی ابـزاری مناسـب برای ارزیابـی عملکرد کارکنـان می‌باشـد و می‌تواند مورد اسـتفاده 

سـازمان‌های مختلف قـرار گیرد. 
دهف انی اهلدم اراهئ دنچ روش ارزیبای رکلمعد و ارتقـای دقـت در هیزجت و لیلحت جیاتن ارزیابـی بـا 
اافتسده از ولعم آامر و رایضایت اتس. در وضومع ارزیبای رکلمعد کارکنـان لثم ریاس، اعوضومت ولعم ایناسن 
و تیریدم، تیعطق زیچان اتس . از طـرف دیگـر متغیرهـای مداخلـه گر غیر قابـل رتنکل ای اب تیلباق رتنکل 
مک در انی ارزیبای بـه صـورت مسـتقیم و غیر مسـتقیم تاثیر دارد بر ایـن اسـاس اافتسده از رواهشي دقیق 
ریضای و آامری رباي انی وضومع بسانم تسین. ؤسال ژپوشه رضاح انی وبد هک اافتسده از قطنم و متسیس 
افزي در ارزیبایش حسابرسـان هب هچ زیمان رب دتق، ااطعنفریذپي و اکرایی ارزیبای رکلمعد اذگرثار اتس؟ 
رباي دیبایتس هب وجاب انی ؤسال ادتبا لازم اتس اوصل و میهافم قطنم افزي در وصخص ارزیبایش، اوصل 
و ینابم مکاح رب ارزیبایش حسابرسـان، واهیگژیي ارزیبایش وخب، وماعن و لاکشمت ارزیبایش و رااکهراهي 
رعف وماعن ارزیبایش ربریس و سپس، هب کمک رطایح کی متسیس افزي بسانم و هسیاقم جیاتن دو متسیس، 

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

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

اوصل و مفاهیم منطق فازی
 در زهنیم ولعم ایناسن و تیریدم، قطنم افزي ویشههـاي اتس هک ققحم را از قطنم درتس ای اندرتس 
ارییوطس در دایني رواطب ایعامتج و ایناسن هنوگهباي درگی از ویشه نتسیرگن هب قیاقح رومنهن اسیمزد 

)اخدیم زارع و اکمهران، 2010(.
در رگنش افزي قیاقح اهجن هب امهن وصرت هک تسه اسلدمزي و هب ریوصت دیشکه وشیمد. ام در 
ریگمیمصتي رواطب ایناسن و ایعامتج، رطاحـی هـاي ینف و یسدنهم و رفااهدنیي همانربرزیي و تیریدم 
اب میهافم مهبم و اندقیق روهبرو میتسه. ریگمیمصتي در زاههنیمي یقوقح، بط و محیـط زیسـت زین از 
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رصاتح لازم و یفاک وخربردار تسین. ولعم رایضایت و آامر زین هب ام در مهف و درك رفااهدنیي ریگمیمصتي 
ریظن صیخشت و مهف اتفگر، بلطم و درك میهافم کمک زایدي دنکیمن)خادمیـزارع و زارعـی، 2010( در 
هطیح رطایح و میسرت اهتسایس و اهیشمطخ دعم دتق کی رضورت ارتساکیژت اتس. در زهنیم اهیدنبهقبط 
و صیخشت اهلدم و ااهوگل زین اب ووجد دعم رصاتح، ااسنن هب رمابت وقيرت از نیشام لمع یمکند)کریمـی 

و زارع، 2006(.
  اب تخانش قطنم افزي و اوصل اوهیل آن، دنریگمیمصته اقدر هب اسلدمزي و ااختذ میمصت در وصخص 
ایسبري از لئاسم و لاکشمت دیچیپه وخاده وبد و وتیمادن لئاسم اب دادهاهي یفاکان و نئمطمان را لح دنک. 
اندقیق وبدن رواطب در اهجن ارموز و اندقیق وبدن رتشیب ااعلاطت ااسنن، اتیمه انی تخانش را رتشیب دنکیم. 
رب سکع قطنم کیسلاک هک ره زگاره ازلاامً درتس یـا لغـط اتس، زگرهاره وتیمادن هب ادنازه اي درتس و هب 
ادنازه اي طلغ دشاب. اب هجوت هب ااطعنفریذپي قطنم افزي، ارموزه ایسبري از انی قطنم در زاههنیمي فلتخم 
یملع و یتعنص، یکشزپ، یلحتـل اهمتسیسي قطنمـی، اهمتسیسي دیکیمانی، ریگمیمصتي، سهنیهبـازي، 
ریغه  و  ابزاریبای  وبددنبهجي،  سـازینام،  راتفر  رتنکل،  اهمتسیسي  عطقریغـی،  اسـاهللادتي  سلدمـازي، 
ا وجـود اهمتسیسي ربخه و اههکبشي یبصع  اافتسده دننکیم، و انی رودن وطهبر ملسم در اهلاسي آنیـده بـ

و وهش یعونصم رتسگش زفادنیهـاي وخاده داتش.
  در ره هلئسم ریگمیمصتي ومهاره وقادع دعتمدي اافتسده وشیمد. هب کمک بیکرت وقادع در لااحت 
ه  راي یکرتـب وقاعـد و دسـیبایت بـ فلتخم جیاتن ییاهن نییعت وشیمد. در روش افزي روشـهای فلتخم بـ
جیاتن ییاهن ووجد دارد .یکی از روشـهای ومعمل، نییعت اامتجع اههعومجمي جیاتن لصاح از بیکرت وقادع 
اتس. انی روش در اسلدمزي و رتنکل اهمتسیسي افزي هب اپکیرهچ رکدن اقمدری اهریغتمي رخویج رعموف 
اتس. رباي میمعت میمصت ییاهن و یعطق در اهمتسیسي افزي دیاب از یکی از رواهشي ریغ افزي  اسزي 
اافتسده وشد. یکی از روشـهای دتماول در یعطق اسزي رخویج اهمتسیسي افزي نییعت زکرم لقث اامتجع 
اهریغتمي رخویج اتس. در قطنم افزي رباي دیبایتس هب وقادع ااتنتسج، از اجترب افـراد ربخه و، وقادع 
اهجن ومشل اافتسده وشیمد .اهمتسیسي افزي دنمشوه اب اافتسده از وقادع ایدریگي و سوتـهع، ومهاره هب 

حیحصت و وبهبد وقادع اوهیل وخد وغشمل دنتسه.

اوصل مکاح رب ارزیبایش کارکنان موسسات حسابرسی )حسابرسان(
ه اهتیلاعفي ارزیبایش عملکـرد حسابرسـان اب هجوت هب رورکیداه و اهشرگني    وظنمهبر اظنم یشخب بـ
ا ونعان اوصل مکاح رب ارزیبایش نییعت دشه است. دجایی ریذپاني ارزیبایش از  نیون در ارزیابی، اوصل زیـر بـ
رفادنی تجربـه انـدوزی و ارتقـا،  اافتسده از تنـجیا ارزیبایش در وبهبد رفادنی آمـوزش، جبـران خدمـت و نظام 
ارتقـا و الاصح اههمانرب و رواهش،  یگنهامه یمـــان دهفهـا، هجوت هب ردش همه هبناج ،هجوت هب آامدیگ و 
ارتقـای قابلیتهای حسابرسـان ، توجـه بـه اهشرگن و اهمراهت، دیکأت رب ونآوري و تیقلاخ، هجوت هب رفااهدنیي 
رکفي یهتنم هب دیلوت خساپ، میزان حمایت و توجه به اهتیلاعفي رگویه، اافتسده از اوناع روشـها و ازباراهي 

ارزیابـی، هجوت هب افتوتهـای رفدي، الص رتیاع وقادع ایقلاخ و ایناسن در ارزیبایش.
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واهیگژیي ارزیبایش وخب

 بـا توجـه بـه اهمیـت اگیاجه و اابتعر وژیهاي هک رفادنی ارتقـاء و جبران خدمـت دارد واهیگژیي زایدي 
رباي کی ارزیبایش وخب وتیمان ایبن رکد کـه یخرب از نیرتمهم آاهن هب رشح زری اتس:

از  دشاب،  مهف  لباق  همه  رباي  ارزیبایش  روش  دشاب،  بسانم  ارزیبایش  زامن  دشاب،  اعدهنلا  ارزیبایش 
معیارهای مناسـبی در ارزشیابی استفاده شـود و لئاسم ایقلاخ در ارزیبایش رتیاع وشد  نیب حطس ارزیابی 

و سـطوح عملکـرد بسانت ووجد داهتش دشاب.

وماعن و لاکشمت ارزیبایش
ومایعن در ارجاي ارزیبایش ووجد دارد هک یخرب از نیرتمهم آاهن ابعرت اتس از: وبند اظنم بسانم، 
وسددنم وبندن ارزشـیابیهای اجري، ایجـاد حـس عـدم رعایـت عدالـت، درك و یقلت اندرتس از وهفمم 
ارزیبایش، مجح سگـرتده دادههـا در ارزیبایش، وبند رتنکل و اظنرت در ارجاي آن، دحموداهتیي زمـینا، 

امتیـاز رگایی  و هسیاقم، اختالف سـلیقه مدیـران و سرپرسـتان اب رگیدکی و ...
رااکهراهي رعف وماعن ارزیبایش

رباي رعف وماعن ارزیبایش، نییبت رضورت ارزیبایش و اهعاش راربهداهي آن رباي امتم سـطوح مدیـران و 
سرپرسـتان، رتنکل رکلمعد مدیـران،  ثبـت اههبرجتي ارزیبایش، لاکشمت، ویعب و راربهداه، اکهبرریگي 
ویشهاهي افتموت ارزشـیبای و ذگر از لکش یتنس آن پیشـنهاد میشود)مشـهدی، مهاجری، مات و ذکریا، 
2010؛ حقانـی و اکبـر، 2004؛ دهقان نایری، 2008(. بنابرایـن، ارزیبایش دیاب دعاقهدنم دشاب ازفون رب انی و 
در وصرت رتیاع وقادع آن ارزیبایش زین دننامه فرایند حسابرسـی ینایرج رمتسم اتس و ربانبانی، اب دتس 

نتفاین هب نتایـج مورد انتظـار دیابن از ارزیبایش تلفغ ورزدی. 
بسـیاری از ابعاد ارزذگشاري توسـط مدیران رب ااسس دهاشمه ییاهتیلاعف اتس هک حسابرسـان در وطل 
دوره فعالیـت در هـر پـروژه به عنوان حسـابرس در یـک موسسـه حسابرسـی ااجنم یمددنه، از هلمج انی 
اهتیلاعف وتیمان هب ویسانشتق، ااجنم دادن ولطمب وظایـف محولـه، سح اکمهري و توجـه بـه آخریـن 
اسـتانداردهای حرفهـای فعالیـت، تیمـی و ااکتبر آاهن در لح لئاسم یدجـد و نهایتـا توجه به اصول اخلاقی 
حرفهـای اشـاره رکد. ربانبانی، ارگ مدیـران و سرپرسـتان لاعوه رب ارزایشبـی اب رواهشي فلتخم هب معـق و 
وتحماي ارزیبایش زفیبادنی، رتشیب وتیمادنن هب اابتعر روش ارزیبایش وخد یکتم دنشاب و هب آن اانیمطن دننک.

اب هجوت هب الااکشت روش امتیـاز دهـیکیسلاک، لثم افتوت سـلیقه مدیـران در امتیازدهـی، الاتخف 
در وحنه ملاکهـای شـخصی مدیـران، افتوت هقیلس در نحـوه ارزیابـی فعالیتهـای گروهـی و رمنهذگاري 
کیفـی پروندههـا و پیش فرضهای مدیران درابره حسابرسـان، اابتعر امتیاز نهایـی انی روش رباي ارزیبایش 
اب رهبهیگـري از هیرظن تیریدم اشمریتک و قطنم افزي رباي  حسابرسـان شهاک دباییم. در انی هلاقم 
امتیازدهی عملکرد حسابرسان الااکشت هب دحالق شهاک میدبای. انی روش اب اافتسده از رظن ریاس خبرگان 
در هیرظن تیریدم اشمریتک و اپکیراسهچزي جیاتن رخویج در اهمتسیسي افزي بجوم  رگمها دشن و 
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زندیکی هقیلس مدیـران در نیمخت امتیـاز وایعق میشـود.

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

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

روش شناسی پژوهش
جامعه آماری و روش گردآوری اطلاعات

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

اسـتفاده شـده و مـورد تجزیه و تحلیل قـرار گرفت.

روایی پرسشنامه
مقصود از روايي آن اسـت كه وسـيلهی اندازهگيري، بتواند خصيصه و ويژگي مورد نظر را اندازهگيري 
كند)خاكي، 1383(. روایی این پرسشـنامه با نظرخواهی از اسـاتید مربوطه و حسابرسـان خبره مورد تأیید 

گرفت.  قرار 

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

بیـش از 80 درصد بوده اسـت. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 d

an
es

h.
dm

k.
ir

 o
n 

20
25

-0
5-

06
 ]

 

                            11 / 20

https://danesh.dmk.ir/article-1-1345-en.html


سال شانزدهم    شماره 64   پاییز 95

بر(
راه

د 
مفی

ی 
رس

ساب
 ح

سه
وس

ه م
الع

مط
رد 

)مو
ی 

رس
ساب

 ح
ات

سس
 مو

 در
ان

رس
ساب

 ح
رد

ملک
ی ع

زیاب
 ار

اي
 بر

زي
 فا

یی
گو

ه ال
ارائ

110
روش تجزیه و تحلیل نتایج

در انی ژپوشه امتیـازات ره کی از حوزههـای کنتـرل کیفی، ارزیابی تیمی و ارزیابی فـردی اب رضابی 
ریغتم هب دنچ داهنم اب هجوت هب اهرظني اکریسانش خبرگان، هعومجم وقادع متسیس افزي رطایح و کیکفت 
و سپس امتیـازات هناگهس حسابرسـان هس ریغتم ورودي و امتیـازات ییاهن آاهن رخویج متسیس افزي وبد. 
رباي هبساحم امتیـازات ییاهن لاعوه رب امتیـازات هناگهس حسابرسـان، از هیرظن تیریدم اشمریتک وصهبرت 

اگیاپه داشن و وقادع اپکیراسهچزي اهریغتمي رخویج اافتسده دش.

مرحله 1.فیرعت اهریغتمي ورودي و رخویج لئسمه
ره کی از پروژههای حسابرسـی لاًومعم داراي دنچ امتیاز نهایی در حوزه کنترل کیفی، ارزیابی فردی 
و ارزیابـی تیـم حسابرسـی اتس. نینچمه هر کدام از امتیازات داراي داهنم رفص ات صـد و بیرض ریثأت افزي 
دنتسه. هعومجم ادعاد افزي انی ژپوشه هب واهطس ااطعنف رتشیب هب وصرت ادعاد افزي ذوزهقناي در رظن 

هتفرگ دشهادن.
مرحله2. فیصوت ره کی از اهریغتم وصهبرت هعومجم ادعاد افزي

اب یجنسرظن از 28 نفر از مدیران رمنات رفص ات صد هب جنپ یلاعهقبط، وخب، طسوتم، لباق وبقل و ریغ 
لباق وبقل دنبمیسقتي دندش و سپس رباي ره کی از اقبطت، دحموده بسانم شمـصخ و وتاعب تیوضع 

شد.    میسرت 

شکل1- هعومجم ادعاد افزي و وتاعب تیوضع

وخب،   M=Medium ،طسوتم   F=Feasible وبقل،  لباق   N=No feasibleوبقل لباقریغ    
E=Excellent یلاع،   G=Good
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وتاعب تیوضع انی هعومجم ابعرتند از:

 

 

 

  

  

دل 
 جي
دل 
ي 
سي 
 و 
 ازك

 

 مد
جور

ر مد
 براي
برس
مجا

ريك

E= 

ست
يرخر

در ،
ست
حسا
نجاي

يرهر

=Ex

Mاس
كمتغي
،گاه 
 اس
 ح
سنجي
بتأثير

0

 
 

xce

MIS

يك
نگ آ

عده
گ

ظرس
ريب

0      
1 

  0  

elle

 SO

يوردي
ر و

قاع 
زرگ
قبانظ
هضر

x≤
   
8≤
     

،ent

وع
 فر
ن اگر
125
 بز
حقيق
جهبه

0 
0≤x
≤x≤
    x

عالي

 نو
يابي
انين

5=5
ت

نتح
باتوج

x≤8
10 

x≥1

G=ع

 از
 ارزي
 قوا

5*5
سات
يندرا
ب.شد

8 

0 

=G

زي
 و 
عداد

5*5
وسس
دردي

فتهش

Good

 فاز
روژه

تع. د
5ي 
 مو
ي فر
رگرف

 

dب،

ستم
ي پر
ستند
داراي

ز
زيابي

نظرر

  ت

بخو

سيس
هاي
فهس

د ش
 از
 ارز
،درصد

ضويت

M=خ

و س
انته 

ختلف
هش

ي
ژه و
صدر

ععض

=M

ل و
 در
تمخ

پژو 
يكي
پروژ
د) 

x

 

بعاتوو

Med

مدل
مي

حالت
دل 
 ي
ي پ

،60(

0
x-99

1
12‐
 0  

زيوا

ium

ن، م
 تيم
حپنج
 مد
ن

نتهاي
،55،

0    
9≤x
1 10
‐x11
     

١٤

فاادد

m،ط

 اين
يابي
پناي
اين

يران
ان ي
4 ،

      
x≤1
0≤x
1≤x
      

٤

عداه

توسط

بر
ارزي 

مدارا
انابر
 مد
تيمي

 45

  x≤
0 
x≤11
x≤1
    x

موعه

Fمتو

 بنا
 ،ي

مدوم
بنت 

بي ت
40،

≤0 

1 
2 
x≥1

مجم-

F=F

وت
كيفي
مقگا
ستا

 از
رزياب

0(و 

     

12 

-1ل

Feas

ستاي
رل ك
طبق
اودي

ار ،ي
3(

    

شكل

sibl

جيو
كنتر
جيط

يورا
نفر 

كيفي
2،0

     

ش

leل،

وخر
ت ك
جوخر

يرها
 
ل ك

1،5

 

لقبو

  

تغيرخ
يازات
خديو
متغيت

28
كنترل

1،5

ابلق

  :ز

 هگا

كمت
امتيل

ورود
تلا
8سي
كزات
0(و

Nقا

ازندت

گآن

يكيو
مثل
يورها

حالا 
شناس
متياز

و )4

 

=N

رتعبا

آوگر

رودي
ودي
تغير
رب
شركا

امثير
3،40

No f

ععه

گاعد

ورغير
ورور
متازك

 ضر
كيا

بتأث
2،35

feas

جموع

عاقو

همتغ
متغير
ريك
صل 
ظرها

ضريب
 25

sibl

نمج

ينق

سهي
چندمت

هر.ت
حاصل

نظاز
ض.ت
2،

leل

ينات

تعيي

داراي
چي

ست
ر ح

عداو
ستها
 )0

لقبو

ضويت

ت. 3

دستم
Mداراي

ايي
Mبرابر

نقو
هشد
يب

قابل

ععض

3حله 

سيس
MI

نهاز
MI

ينان
شدها

 ترتيب

  

غيرق

بعاتو

  

مرح

ينس
ISO

متياز
ISO

ينوتد
ستفا
به ت

 

غ

ت

 

م

يا
O

ام
O

ت
سا

به

مرحله 3. نییعت وقادع ارگ و آناگه
انی متسیس داراي هس ریغتم ورودي و کی ریغتم رخویج اتس و بنابـر ایـن، مـدل و سیسـتم فـازی از 
نـوع MISO  اسـت مـدل  MISO داراي دنچ ریغتم ورودي لثم امتیـازات کنتـرل کیفـی، ارزیابی تیمی 
در انتهـای پـروژه و ارزیابـی فـردی و کی ریغتم رخویج امتیـاز ییاهن اتس. ره کی از اهریغتمي ورودي و 
رخویج قبط اگم دوم داراي جنپ تلاح فلتخم دنتسه. تعـداد قوانیـن اگـر و آنـگاه ، در مدل MISO برابر 
حاصـل ضـرب لااحت اهریغتمي ورودي اتس بنابرایـن مـدل پژوهـش دارای 5*5*5=125 قاعـده اسـت 
برای دتونی انی وقادع از اهرظني اکریسانش 28 نفر از مدیران یکی از موسسـات بزرگ حسابرسـی اافتسده 
دشه اتس. بیرض ریثأت امتیـازات کنتـرل کیفی، ارزیابی تیمی انتهای پـروژه و ارزیابی فردی در انی قیقحت 
اب یجنسرظن ااجنم و بـه ترتیـب )20، 25،35،40( و )10،15،25،30( و)40، 45 ،55،60( دردص، در رظن 
هتفرگ دش. اب هجوت هب بیرض ریثأت ره کی از امتیازات و اهرظني اکریسانش مدیران، اب اافتسده از اههیرظني 
تیریدم اشمریتک وقانین ارگ و آناگه رب ااسس دجول 1 دتونی دش. در انی دجول رباي فیرعت وقادع هب 
بیترت از پچ هب راتس از امتیـازات کنتـرل کیفـی، ارزیابـی تیمـی انتهـای پروژه و ارزیابی فـردی اب رحوف 

فیرعت دشه در اگم دوم اافتسده دشه اتس. دعتادي از وقانین وصهبرت زری دنتسه:
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ارگ امتیـاز کنتـرل کیفـی حسابرسـی ریغ لباق وبقل )N( و امتیـاز ارزیابی تیمـی انتهای پروژه  	-
غیـر قابـل قبـول )N(  و امتیـاز ارزیابی فردی غیر قابل قبول )N( باشـد آنگاه امتیـاز نهایی غیر قابل قبول 

است.  )N(
ارگ امتیـاز کنتـرل کیفـی حسابرسـی ریغ لباق وبقل )N( و امتیـاز ارزیابی تیمـی انتهای پروژه  	-
عالـی )N(  و امتیـاز ارزیابـی فـردی غیـر قابـل قبول )N( باشـد آنـگاه امتیاز نهایی متوسـط )N( اسـت.

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

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

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

جدول1- وقادع ارگ و آناگه متسیس افزي ارزیابی عملکرد حسابرسان
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مرحله4. ااتنتسج افزي رب ااسس وقادع متسیس

در انی هلحرم هب ازاي امتیازات ره کی از حسابرسان و اب اافتسده از وقادع متسیس افزي ارزیابی عملکرد 
، اقمدری اهریغتمي رخویج وصهبرت اپکیرهچ هبدتس یمآدی. از آنجایـی کـه در ایـن تحقیـق امتیازات داده 
شـده بـه کارکنـان طی سـه حوزه شـامل کنترل کیفـی، ارزیابی تیمـی و ارزیابـی فردی انجـام میگیرد از 
اینـرو، لازم اسـت امتیازات داده شـده در سـه مرحله حوزه الذکر وزندهی شـوند. بـرای وزن دهی امتیازات 
از مقدار دیفازی شـده اسـتفاده گردیده اسـت. به عنوان مثال رفض دینک کی حسـابرس در کنترل کیفی 
پـروژه امتیـاز 9.5 ارزیابـی تیمـی انتهای پروژه  15.5 و از ارزیابی فردی امتیاز 11.5 کسـب کرده اسـت در 
ایـن قیقحت رباي نییعت بیرض ریثأت امتیـازات ارزیابـی کنتـرل کیفی، ارزیابی تیمی انتهـای پروژه و فردی 
از دقمار دافیزي دشه رضابی ریثأت افزي اافتسده دشه اتس .رباي دافیزي رکدن رضابی ریثأت افزي از راهطب 

زری اافتسده دشه اتس.

بـر ایـن اسـاس، رضابی ریثأت ارزیابی کنترل کیفـی پروژه، ارزیابی تیمی انتهای پروژه و فـردی وتیمادن 
در داییاههنم هب ترتیـب 40 و 20 درصـد 60 و 40درصـد و 30 و 10 درصـد تغییـر یابـد بـه شـرط آنکـه 

جمع آنها 100 باشـد.

در رابطـه یـاد شـده MT به معنـای ارزیابی کنترل کیفی دوره،FT  به معنـای ارزیابی تیمی در انتهای 
دوره و  CA  به معنای ارزیابی فردی اتس .در وصریت هک وخبامیه هیلک ابیکرتت فلتخم ره کی از اهتلاحي 

وکذمر را میسیونب، بر اسـاس جدول 2، شـش حالت وجود دارد.

جدول2- حالات مختلف ترکیب امتیازات
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  ادعاد و میلاع دالخ رپازتن دجول 2 داراي هس تمسق اتس ادعاد آن رگنایب دحالق دقمار دراجت 
ایباختن وصهبرت دافیزي دشه و میلاع آن  وقانین  ریثأت  از لااحت و دحارثک بیرض  تیوضع در ره کی 
ارختساج دشه اتس. رباي اپکیرهچ اسزي وقادع در نییعت دقمار 1 رگنایب هجیتن وقانین اتس هک از دجول 

از عبات زری اافتسده دشه اتس اهریغتمي رخویج 

ومندار عبات اپکیرهچ اسده رباي ریغتم رخویج ومرد رظن وصهبرت لکش 2 است.

شکل2- ومندار عبات کیپارهچ اسده رباي ریغتم رخویج

مرحله5. ریغ افزي اسزي ریغتم کیپارهچ رخویج
شـکل 2 اشنن ددنهه دقمار ریغتم اپکیرهچ دشه رخویج اتس. انی ومندار رباي نییعت دقمار امتیـاز 
نهایـی ارزیابـی حسـابرس بسانم تسین و دیاب دقمار افزي ریغتم رخویج هب کی دقمار یعطق لیدبت وشد . 
رباي افریغزي اسزي اهریغتمي رخویج روشـهای دعتمدي ووجد دارد هک نیرتهب و رانیرتجی روش لیدبت 
تیمک افزي هب تیمک کیسلاک روش زکرم ثقل اتس. در انی روش رباي ریغ افزي رکدن دادهاه از زکرم لقث 
اامتجع اههعومجمي افزي رخویج اافتسده وشیمد. ایلمعت افزي زدایی هب وهلیس راهطب زری ااجنم وشیمد.

رباي حسابرس ومرد هعلاطم امتیاز ییاهن هب روش کیسلاک وصهبرت زری هبساحم وشیمد.
امتیاز نهایی=)9.5*0.3(+)15.5*0.5(+)11.5*0.2(=12.9

امتیـاز نیمه حسـابرس در متسیس افزي نیـز ربارب 12.9هبساحم دشه اتس.انی ایلمعت رباي همه 
حسابرسـان موسسـه مذکـور بـا حـدود 200 پرسـنل حرفهـای هب دو روش یعطق و افزي ااجنم و نتایـج به 

صـورت خلاصه ارائه شـده اسـت.
   نیگنایم رمنات در تلاح کیسلاک ربارب X=13.41  و در حالت فازی برابر X=13.78  اسـت. انحراف 
اهفاض دشه در تلاح افزي ربارب 11.3 و ومجمع امتیـازات شهاک هتفای برابـر 8.9 اسـت. همچنیـن ایـن 
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عملیـات بـر روي فراینـد ارزیابـی عملکرد کلیه حسابرسـان انجام شـده و اختلاف امتیاز کمتـر از 5 امتیاز 
بـود. ایـن اختالف در هـر دو جهـت مثبت و منفـی بود. همچنیـن، کاهش انحـراف معیار در همـه موارد 
حداکثـر برابـر 1.65 بـود. وجـود این انحرافات می تواند بـه دلایلی مثل نبود دقت لازم در تعیین سـازوکار 
امتیازدهـی و عـدم قطعیـت در تخصیـص امتیاز بـه یک محـور ارزیابی با امتیاز مشـخص باشـد، زیرا این 
عوامـل تابـع شـرایط روحی، محیطی و مالـی مدیر مربوط اسـت. از طرف دیگر ، احتمـال امتیازدهی های 

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

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

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

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

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

مقدار T جدول در سـطح 0.05 و درجه آزادي 1-28 = 27 براي دادههاي وابسـته برابر 1.703 اسـت. 
از مقایسـه T محاسـبه شـده )T=./52(  بـا T جـدول )T= 1.703( فـرض صفر قبول می شـود. بنابراین، دو 
روش امتیازدهـی اختالف معناداري نسـبت به یکدیگر ندارند. این آزمون در سـطح تعـداد زیادی از تیمها 

انجـام و فرض صفر تأیید شـد.

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 d

an
es

h.
dm

k.
ir

 o
n 

20
25

-0
5-

06
 ]

 

                            17 / 20

https://danesh.dmk.ir/article-1-1345-en.html


سال شانزدهم    شماره 64   پاییز 95

بر(
راه

د 
مفی

ی 
رس

ساب
 ح

سه
وس

ه م
الع

مط
رد 

)مو
ی 

رس
ساب

 ح
ات

سس
 مو

 در
ان

رس
ساب

 ح
رد

ملک
ی ع

زیاب
 ار

اي
 بر

زي
 فا

یی
گو

ه ال
ارائ

116
بحث و نتیجه گیري

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

استفاده سازمان‌های مختلف قرار گیرد، مطابقت دارد.

پیشنهادات کاربردی پژوهش
نتایج پژوهش نشان داد بین روش امتیازدهی براساس منطق فازی و روش کلاسیک تفاوت معناداری 
وجود ندارد. این قضیه بدان معناست که موسسات حسابرسی هر چند دقت و انحراف معیار روش فازی 
مناسبتر از روش کلاسیک است ولی این تفاوت چشمگیر نیست از اینرو، موسسات حسابرسی باید با توجه 
به تحلیل هزینه- منفعت استفاده از روش فازی یا روش کلاسیک، بین این دو روش یکی را انتخاب کنند. 
اما به نظر میرسد با توجه به بحث رقابتی بودن بازار کار بخصوص رقابت بازار در بین موسسات حسابرسی 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 d

an
es

h.
dm

k.
ir

 o
n 

20
25

-0
5-

06
 ]

 

                            18 / 20

https://danesh.dmk.ir/article-1-1345-en.html


سال شانزدهم    شماره 64   پاییز 95

بر(
راه

د 
مفی

ی 
رس

ساب
 ح

سه
وس

ه م
الع

مط
رد 

)مو
ی 

رس
ساب

 ح
ات

سس
 مو

 در
ان

رس
ساب

 ح
رد

ملک
ی ع

زیاب
 ار

اي
 بر

زي
 فا

یی
گو

ه ال
ارائ

117
در مورد کیفیت خدمات ارائه شده و حقالزحمه دریافت شده از صاحبکاران، توصیه میشود مدیران موسسات 
حسابرسی برای اندازه گیری دقیقتر عملکرد کارکنانشان و همچنین، پرداخت حقوق و کارانه متناسب با 

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

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

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

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

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

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