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عدالت سازمانی بر اثربخشی سازمانی در آنالیز مدیریت واحد بر برقراری 

 سیستم حسابرسی داخلی های ورزشیفدراسیون

 

 دانشجوی دکتری حسابرسی دانشگاه آرل استانبول ، فرشاد گنجی

 تنفس( دانشگاه آزاد آمل ی ورزش)قلب و عروق وژودانشجوی دکتری تربيت بدنی فيزیول ،فرشید گنجی

 دبير علوم تجربی مدرسه پروین اعتصامی ،رحیمه قربان ارشاد

 

های عدالت سازمانی بر اثربخشی سازمانی در فدراسيوندر این مقاله آناليز مدیریت واحد بر برقراری  -چکیده

در نظام کنونی، ارتقای عملکرد فردی و سازمانی، یکی از اهداف عمدة هر  سيستم حسابرسی داخلی ورزشی

ها به اداره و سرپرستی شش عامل مؤثر چندان دور، مدیران در سازمان ده و فعال است. در گذشتۀ نهسازمان زن

رضایت شغلی یکی از عوامل بسيار مهم در موفقيت شغلی  وری توجه داشتند. این عوامل عبارت بودند ازدر بهره

: نيروی کار، گردددی میاست. رضایت شغلی عاملی است که سبب افزایش کارآیی و نيز احساس رضایت فر

سرمایه، فناوری، مواد اوليۀ توليد، بازار و مهارت مدیریتی. اما امروزه دانشمندان علوم مدیریت معتقدند که عامل 

دهی، هدایت و تقویت شش عامل است. به همين دليل افرادی مانند چستر مهمتری نيز وجود دارد، که به شکل

کنند که وظيفۀ اساسی پردازد و آن فرهنگ سازمانی سلزنيک، پيترز و واترمن، بيان میبرنارد، فيليپ مذکور می

مطالعات و تحقيقات متعدد نشان  .های اساسی و فرهنگ سازمانی استدهی و هدایت ارزشمدیریت، شکل

لی، دهد که فرهنگ بر تدوین اهداف و راهبردها، رفتار فردی و عملکرد سازمانی، انگيزش و رضایت شغمی

های شود که فدراسيونگذارد با توجه به نتایج تحقيق پيشنهاد میخلاقيت و نوآوری و متغيرهای دیگر تأثير می

ورزشی با تحليل وضع موجود و شناسایی سطح و فرهنگ سازمانی حاکم بر فدراسيون به طراحی الگوی فرهنگ 

ها و فرایندهای سازمانی چون تخصيص در رویه سازمانی مطلوب و اثرگذار بپردازند و با رعایت انصاف و برابری

دستمزد، پاداش، ارتقای شغل و همچنين داشتن رفتاری عادلانه با کارکنان زمينۀ دستيابی به اهداف سازمانی و 

واقع تشکيلات رسمی سازمان است  داشتن سازمانی اثربخش را فراهم کنند سازمان رسمی، سازمان رسمی در

ه لها و براساس هدف خاصی شکل گرفته و حدود و ظایف، اختيارات و سلسختار فعاليتبينی دقيق ساکه با پيش

 .مراتب سازمانی تعيين شده است

 ورزشی هایفدراسيون در سازمانی اثربخشی بر سازمانی عدالت برقراری بر واحد مدیریت: های کلیدیواژه

 داخلی حسابرسی سيستم
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 مقدمه

طوری که ریزی، سازماندهی، هدایت و نظارت، بهامکانات و منابع از طریق برنامهمدیریت به معنی هماهنگی 

طوری که از روی ميل و تاثيرگذاری بر افراد به عمل از است عبارت مدیریت های مشخص تحقق پذیرد.هدف

 از خاصی نوع مدیریت و است مدیریت از تروسيع موضوعی رهبری های گروهی تلاش کنند.علاقه برای هدف

 هایشهدف تحقق برای نيز رهبری. است موردنظر سازمانی اهداف تحقق آن در که شودمی محسوب رهبری

اهداف سازمانی نيستند. ابزارهای اصلی  ها لزوماًيله افراد کار کند، اما این هدفوسبه و افراد با که است ملزم

ای از وظایف عبارت است از مجموعه ریزی انگيزش سازماندهی کنترل مسئوليت مدیرمدیریت عبارتند از: برنامه

گوناگون و تعریف شده که بخشی از آن در حيطه مدیریت و سازمان و بخش دیگر در ارتباط با بيرون سازمان 

 و سازمان مختلف مراسم در حضور جلسات، در حضور گزارش، تنظيم ریزی،امهبرن گيری،تصميم :مثلاست. 

 .... 

 

 ای اصلی مدیریت در واحدهای ورزشیابزاره

 ارتباطی  -3 رهبری -2تشریفاتی  -1: های متقابل فردیالف( نقش

 سخنگو  -3نشردهنده  -2گيرنده  -1 :رسانیهای اطلاعب( نقش

 کننده مذاکره -4 تخصيص منابع -3 زداییتشنج -2کارآفرینی  -1 :گيریهای تصميمج( نقش

 اجرا -4گزینش  -3طراحی  -2هوشمندی  -1: های گزینشید( نقش

 

  مدیریت علمی از چه زمانی آغاز شد؟
مدیریت علمی از ابتدای قرن بيستم همزمان با گسترش و نظریه اداری شروع و خيلی زود رشد و توسعه یافت. 

های مدیریت نظران سهم بيشتری داشته است. دیدگاهعه این نظریه تيلور نسبت به سایر صاحبدر رشد و توس

های علمی، تجزیه و تحليل و حل مساله درباره مشکلات کارگيری و استفاده از روشعلمی عبارتند از : الف( به

 کارآیی بهبود و تثبيت برای -مشت حقه  یک همچون -هایی و مسائل سازمانی ب( مجموعه سازوکارها و روش

  سازمان در

 

  تیلور دیدگاه از علمی مدیریت اصول

 استعمال موارد کارگاه، مدیریت دستمزد، سيستم: است برده نام زیر مفاهيم از خود آثار و تحقيقات در تيلور

لا به خاطر کار بيشتر ، تقسيم با دستمزد مدیر، و کارگر بين همکاری لزوم کارکنان، مدیریت ها،روش و هاسيستم

ها و طور استثنا در کارگاه، سيستم هزینه، مطالعه روشکار مساوی بين مدیر و کارگر، کاربری اصل مدیریت به
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ریزی و نظارت و همکاری تقسيم کار در سازمان به عقيده متدها، مطالعه زمان، تاکيد روی شغل مدیریت، طرح

سازمانی امری ضروری است. بدین معنی که وظایف تعيين شده باید بين واحدها و مشاغل تيلور تقسيم کاردر هر 

 برای تحقق هدف معين و ایجاد هماهنگی لازم تقسيم گردد. 

 

 انواع سازمان 

 که است سازمان رسمی تشکيلات واقع در رسمی سازمان رسمی، سازمان آن بر حاکم روابط برحسب سازمان -

ها و براساس هدف خاصی شکل گرفته و حدود وظایف، اختيارات و سلسه اختار فعاليتس دقيق بينیپيش با

 مراتب سازمانی تعيين شده است. 

شود که براساس طرح و برنامه از قبل تعيين شده سازمان غيررسمی، سازمان غير رسمی به سازمانی گفته می

 گيری آن است. عاطفی بين افراد موجب شکله روابط و اشتراکات روحی و لآید بلکه سلسبه وجود نمی

 موردنياز کادر و اعضا که است مدیریتهای رسمی: تفاوت سازمان رسمی و سازمان غيررسمی در سازمان

 جذب خود نيازهای و علایق براساس که هستند افراد ینا :غيررسمی سازمان در ولی ؛.کندمی جذب را خود

 . شوندمی غيررسمی سازمان

 ستادی واحد هيچ نآ در که شودمی گفته سازمانی به صف سازمان صف، سازمان وظایف نوع برحسب سازمان -

 . مشغولند ستاد طرف از شده ابلاغ و تدوینی هایبرنامه اجرای به آن مختلف هایبخش و ندارد وجود

  ایران ورزشی نهادهای و هاسازمان

 کميته. 4 فناوری و  تحقيقات بدنی،تربيت. 3بدنی وزارت آموزش و پرورش بيتتر. 2 بدنی تربيت سازمان. 1

  هاسازمان و مسلح نيروهای کار، وزارت بدنی تربيت. 5 المپيک ملی

 بدنی تربیت سازمان قانونی وظایف

تصميمات ای از تخاذ مجموعها فرایند ورزش و بدنی تربيت در ریزیبرنامه ورزش و بدنی تربيت در ریزیبرنامه

 بدنی و ورزش در آینده. است برای انجام اقداماتی درخصوص تربيت

  ورزش و بدنیتربیت در ریزیبرنامه هایفرضپیش

 ریزیبرنامه ساختار (ج ورزش و بدنیتربيت در ریزیبرنامه تعریف( ب ورزش و بدنیتربيت نظام تعریف( الف

 هایسياست( ه ورزش و بدنیتربيت ریزیبرنامه برای اطلاعات گردآوری چگونگی ش د(ورز و بدنیتربيت در

  کشور توسعه

 مشکلات موجود، وضع تبيين  گذشته، عملکرد بررسی به باید برنامه هر تدوین برای ریزیبرنامه نظام سازماندهی

 و راهبردی اجرایی توجه شود.  راهبردی هایسياست همچنين و آینده، اندازهایچشم گناها،نت و
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  بخشی هایبرنامه تدوین با مرتبط هایفعالیت

-سرمایه هایطرح دهیسازمان و بررسی .3 بخش مصارف و منابع بينیپيش .2 بخش کمی هایهدف تعيين. 1

 سازمان واحد ورزشی هایبرنامه استانی توزیع .4 عمومی بخش ملی ذاریگ

ضروری است تا مدیران با استفاده از فرایند ارزیابی عملکرد به هدایت صحيح امور در های رقابتی در محيط

ای آگاهانه بپردازند. با توجه به های موردنظر سازمان به شيوهمسير پيشرفت کار و در جهت اهداف و استراتژی

ر جهان امروز ميزان ها دسازمان ها وهای رقابتی شرکتتغييرات و تحولات سریع و افزایش توان و قابليت

فقيت یک وعنوان معيار سنجش متواند بهتک اجزای کاری سازمان و مجموع آن میمطلوبيت عملکرد تک

توانند به سنجش ارزیابی وضعيت موجود سازمان برای مدیران بسيار حائز اهميت باشد و با استفاده از آنها می

ری آن پرداخته و برای ارتقا و بهبود اثربخشی و های استراتژیک سازمان و بررسی عملکرد اجزای کاطرح

دست های نوین در بهکارآیی آنها اقدام کنند. گسترش رقابت موجب شده تا مدیریت ارشد در بسياری از سازمان

های سازمانی که اند بسياری از سيستمآوردن موقعيت مناسب در بازار و حفظ آن تمرکز یابد. مدیران دریافته

کند و موجب برای پيشبرد عمليات مفيد واقع شود در جهت عکس اهداف سازمان حرکت می رودانتظار می

 .شودماندگی میعقب

ها و هدایت سازمان به سوی اهداف آن است. در حسابرسی عملکرد یک ابزار مفيد برای اصلاح این سيستم

آن در سرنوشت ملت آثار  کشور ما مدیریت بخش اعظم منابع اقتصادی برعهده دولت است و کيفيت مدیریت

اساسی دارد. مدیران بخش دولتی باید در برابر مردم و نمایندگان آنان پاسخگو باشند و ابزار این پاسخگویی را 

کند که در این بخش، حسابرسی عملکرد براساس اطلاعات معتبر فراهم کنند. ماهيت بخش دولتی ایجاب می

رنظر در چارچوب اصول و ضوابط حسابرسی مالی الزامی شود. از های مالی و اظهاعلاوه بر رسيدگی به صورت

-های مختلف به ارزیابی کيفيت تصميمرو لازم است حسابرسان ضمن استفاده از خدمات متخصصان در زمينهاین

ها و پيشنهادات اصلاحی خود را جهت بهبود هر چه بيشتر مدیریت گيریهای مدیریت بپردازند و نتيجهگيری

  .ندارائه کن

ها به خصوص در بخش دولتی ضرورت دارد که مدیران با توجه به اهميت بهبود در ارتقا مدیریت در سازمان

های جامع کنترل مدیریت اهتمام ورزند و آن را از لحاظ ارزیابی مستمر کارایی، صرفه نسبت به استقرار سيستم

توانند راستا حسابرسان مدیریت مشابه حسابرسان مالی میاقتصادی و اثربخشی مورد بازنگری قرار دهند. در این 

خواهی مطلوب بخش ای را ایفاء کنند. در نتيجه حسابها نقش مهم و ارزندهدر جهت بهبود و تقویت این سيستم

ها براساس بيان آشکار اهداف و نتایج مورد ریزی و عملکرد ارگانشود که با برنامهدولتی هنگامی ایجاد می
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مورد رسيدگی قرار گيرد، بنابراین حسابرسی عملکرد بيان واضحی از رعایت صرفه اقتصادی، کارآیی و  انتظار

 .های بزرگ و کوچک استاثربخشی در عملکرد تمامی سازمان

کنند و این کارگيری مؤثر و کارآمد منابع برای دستيابی بـه اهداف سازمان تعریف میمدیریت را دانش به

ل سرمایه، نيروی کار و منابعی است که در اختيار سازمان قرار دارد. یک مدیر باید عمليات منابع معمولاً شام

ریزی، سازماندهی و کنترل کند. در دنيای امروز مدیران مسئول سازمان را در جهت رسيدن به حداکثر منافع برنامه

دست آورند تا د اطمينان لازم را بهکنند از نظارت دقيق و ارزیابی عينی بر وظایف خوو پيشتاز همواره تلاش می

های پيش روی خود نيرومند و مسلط باقی بمانند و کارهای خود را درست و به موقع انجام دهند. در برابر موضوع

گيری از خدمات کارشناسان و متخصصان خارج از سازمان خود برای تعيين گاه نباید در بهرهبنابراین، آنان هيچ

تری دست های روزافزونفقيتول آن تردید داشته باشد تا با استفاده از این خدمات به محمشکلات و ارائه راه

 .یابند

ها در بخش عمومی و خصوصی دستخوش های اخير کانون توجه و دامنه بسياری از حسابرسیدر سال

یریت نيست، های مالی به تنهایی پاسخگوی نيازهای اطلاعاتی مدهایی شده است و از آنجا که صورتدگرگونی

منظور ارزیابی و قضاوت در مورد کيفيت مدیران در بخش خصوصی و دولتی به دنبال کسب اطلاعات بيشتر به

هایی نياز به ضرورت وجود فنون حسابرسی های عملياتی هستند. در نتيجه ایجاد چنين زمينهعمليات و پيشرفت

بررسی  .ليات به نحو چشمگيری افزایش یافته استعملکرد برای ارزیابی اثربخشی، کارایی و صرفه اقتصادی عم

دهد که دو موضوع زیر بستر مناسبی علل درخواست روزافزون برای دریافت خدمات حسابرسی عملکرد نشان می

 :برای انجام این حسابرسی فراهم کرده است

 واحدهای اقتصادی؛هدایت مدیران برای توجه بيشتر به رعایت صرفه اقتصادی، کارایی و اثربخشی در  -

های موجود در حسابرسی مالی و ارتقای تجربيات حسابرسان مستقل در زمينه تشخيص و یافتن واقعيت -

 مشاوره مدیریت و ارائه رهنمودهای لازم به مدیران
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 مدل مفهومی تحقیق: 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل شماره یک

 

 سابرسی عملکردح

منظور یا حسابرسی عملياتی معمولاً به (PERFORMANCE AUDITING) اصطلاح حسابرسی عملکرد

نتخاب اای بر روی آن و حسابرسی که جوانب های مالی جهت اظهارنظر حرفهحسابرسی صورتایجاد تفاوت بين 

 .رودکار میکند بهها رسيدگی میشده یک سازمان را خارج از محدوده حساب

هایی جهت کارایی و صرفه اقتصادی بيشتر و بهبود اثربخشی در هدف از این حسابرسی ابتدا تعيين فرصت

ها در اهداف ین اهداف به موارد مرتبط با اهداف سازمان نيز ارتقا یافت. تفاوت عمده حسابرسیعمليات بوده که ا

های مالی های مالی درگير مواردی است که منتهی به اظهارنظر درباره صورتآنها است. حسابرسی صورت

اقتصادی، اثربخشی بيشتر و رسيدن شود با هدف کارایی، صرفه گردد و آنچه که حسابرسی عملياتی ناميده میمی

 .شودبه نتایج سودآور اجرا می

های مالی و حسابرسی مدیریت یا عملياتی ای در رویکردهای موجود در حسابرسی صورتتفاوت عمده

 :شودوجود ندارد چهار مرحله زیر در هر نوع حسابرسی اجرا می

 و ضروری؛ دست آوردن پيشينه لازمها جهت بهبررسی اوليه فعاليت -1

های عملی ها در جهت اطمينان و از اختيارات مجاز و محدودیتهای مرتبط با فعاليتارزیابی مسئوليت -2

 مرتبط؛

 متغير وابسته

 رضایت شغلی

 متغيرهای مستقل

 بخش مدیرهای ارتباطی اثر مهارت

 نحوه مناسب مهارت گوش دادن و مبادله پيام مدیر

 ایجاد ارتباط غير کلامی مدیر

 توانایی مدیریت هيجانات مدیر
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های های برقرار شده توسط مدیریت از طریق رسيدگی اثربخشی روشمشیمطالعه و آشنایی با خط -3

 ضعيف؛آفرین و عملياتی و اداری و مشخص ساختن مناطق مشکل

 .ها و پيشنهاداتزارش نتایج حسابرسی و پيگيری جهت اعمال یافتهگ -4

های اطلاعاتی و درون سازمانی کارگيری منابع سازمان متمرکز است و به سيستمحسابرسی عملکرد بر نحوه به

 .کندصورت مشاور مدیریت عمل میپردازد و بيشتر بهها میو دستورالعمل

عملکرد عبارت است از فرایند سيستماتيک ارزیابی صرفه اقتصادی، کارایی و  عبارت بهتر، حسابرسیبه

هایی برای بهبود عمليات به افراد ذیصلاح اثربخشی عمليات تحت کنترل مدیریت و گزارش نتایج همراه با توجيه

 .و ذینفع

 

 مفاهیم اساسی

اقتصادی است که از اهميت زیادی برخوردار حسابرسی عملکرد دارای سه مؤلفه کارایی، اثربخشی و صرفه 

است. امروزه ارزیابی کارایی، اثربخشی و صرفه اقتصادی باید بخشی از فرایند عادی مدیریت هر واحد تجاری 

های خود برای کنترل عنوان یکی از مسئوليتدر بخش عمومی و خصوصی باشد و مدیران بررسی عملکرد را به

ابی مستقل عملکرد مدیران از طریق واحد حسابرسی داخلی یا حسابرسان مستقل ها تلقی کنند و ارزیفعاليت

 .صورت گيرد

 :کندارتباط بين داده، پردازش، ستانده و نيز کارایی، صرفه اقتصادی و اثربخشی را بيان می دوشکل شماره 

های ریزی شده و دادههای برنامه، صرفه اقتصادی نسبت دادهگرددمشاهده می دوطور که در شکل شماره همان

های واقعی به های واقعی و اثربخشی نسبت ستاندههای واقعی به ستاندهواقعی با مقياس، کارایی نسبت داده

 .ریزی شده استهای برنامهستانده

 
 شکل شماره دو
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 :کندصورت زیر تعریف میدیوان محاسبات انگلستان این سه مؤلفه را به

کردن بهای تمام شده منابع موردنياز یا مصرفی با توجه به کيفيت موردنظر )مصرف صرفه اقتصادی: حداقل 

 با توجيه اقتصادی(؛

 )مصرف خوب(؛ حداکثر ستانده با ميزان نهاده ثابت یا ستانده ثابت با حداقل نهاده ممکن کارایی:

 .ها )مصرف هوشمندانه(اليتها یا سایر فعها، برنامهاثربخشی: مقایسه نتایج موردنظر و نتایج واقعی پروژه

 

 استانداردها

استانداردهای حسابرسی عملکرد شامل سه بخش استانداردهای عمومی، استانداردهای اجرای عمليات، 

 .استانداردهای گزارشگری است

 الف( استانداردهای عمومی: 

مشترک برای حسابرسی طور استانداردهای عمومی سوای استانداردهای اجرای عمليات و گزارشگری به

 :های مالی و حسابرسی عملکرد وضع گردیده است. این استانداردها عبارتند ازصورت

 شرایط کارکنان مؤسسه حسابرسی، استقلال مؤسسه حسابرسی و حسابرسان، ▪

 .ای و برقراری کنترل کيفيتهای تخصصی و حرفهمراقبت ▪

ها و ها، فعاليتدولتی و غيردولتی که حسابرسی برنامهاین استانداردها در کليه مؤسسات حسابرسی، اعم از 

 .عهده دارند، کاربرد داردهای غيرانتفاعی و .... را بههای دولتی، سازمانوظایف دستگاه

 

 :استانداردهای اجرای عملیات ب(

کليه مراحل ریزی شود. برنامه حسابرسی باید در ریزی: عمليات حسابرسی باید به حد کافی برنامهبرنامه -1

کدام جدا از هم حسابرسی اجرا گردد. اهداف حسابرسی، حوزه عمل حسابرسی و متدولوژی حسابرسی هيچ

 .ریزی و طراحی کنندنيستند. لذا حسابرسان ناگزیرند این سه عنصر را همزمان برنامه

حسابرسی در جریان طور صحيحی سرپرستی شوند. به منظور تعيين اینکه آیا اهداف سرپرستی: کارکنان به -2

اجرا است، سرپرستی مستقيم حسابرسان و سایر اشخاصی که )مشاوران، کارشناسان و امثالهم( به امر حسابرسی 

 .کند برای کارکنان آموزش لازم ترتيب داده شودپردازند، الزامی است. اصول سرپرستی ایجاب میمی

ت برای تأمين اهداف حسابرسی ضرورت داشته باشد رعایت قوانين و مقررات: هرگاه رعایت قوانين و مقررا -3

ریزی کنند تا اطمينان معقولی از کشف موارد حسابرسان باید در مورد رعایت قوانين و مقررات به نحوی برنامه
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تواند خلاف فراهم شود. در کليه مراحل اجرای حسابرسی، حسابرسان باید نسبت به حالات و رویکردهایی که می

 .لاف قانون یا تخطی از قوانين و مقررات باشد، هوشيار باشنددال بر اعمال خ

-های مدیریتی که به موضوع حسابرسی مربوط میحسابرسان باید درکی از کنترل های مدیریتی:کنترل -4

های مدیریت در اهداف حسابرسی مهم هستند، حسابرسان باید مدارک دست آورند. هنگامی که کنترلود، بهش

 .ها، کسب کنندهایشان در مورد کنترلپشتيبانی از قضاوتمنظور کافی به

-گيریها و نتيجهمدارک: دستيابی به مدارک مربوط، قابل اطمينان وکافی مبنای معقولی در جهت یافته -5

ها باید ها ثبت و نگهداری شود. کاربرگکند. کار حسابرسان باید در فرم کاربرگای حسابرسان را فراهم میه

اطلاعات کافی باشند تا یک حسابرس مجرب بتواند بدون برقراری ارتباط با حسابرس قبلی، از مدارکی حاوی 

 .رساند، پشتيبانی کندهای درخور اهميت حسابرسان را به اثبات میگيریها و نتيجهکه قضاوت

 

 :ج( استانداردهای گزارشگری

گزارش . تهيه و نتایج هر رسيدگی به آن منتقل شودطور کتبی زارش مکتوب: گزارش حسابرسی باید بهگ -1

 :شودصورت کتبی تهيه میمنظور تأمين مقاصد زیر بهحسابرسی به

 انتقال نتایج حسابرسی به مسئولان در کليه سطوح؛ -

 گيرد؛نتایج حسابرسی کمتر در مظان سوءتفاهم قرار می -

 گيرد؛نتایج حسابرسی در معرض بازرسی همگانی قرار می -

 .تسهيل پيگيری -

ارائه به موقع گزارش: گزارش حسابرسی باید به طریق مقتضی منتشر شود تا اطلاعات لازم برای استفاده  -2

 .به موقع در اختيار مقامات اداری و اشخاص ثالث ذینفع قرار گيرد

گان قرار نگيرد، از ارزش گيرندموقع در اختيار تصميمگزارش ولو اینکه با نهایت دقت تهيه شده باشد، ولی به

ریزی لازم را لازم برخوردار نخواهد بود. بنابراین، حسابرسان باید برای انتشار به موقع گزارش حسابرسی، برنامه

 .معمول دارند

 محتوای گزارش: در گزارش حسابرسی باید اهداف، حوزه عمل و متدولوژی حسابرسی بيان شود. -3

دهد شفاف کننده و تا آنجا که موضوع اجازه میل، دقيق، قابل اثبات، قانعارائه گزارش: گزارش باید کام -4

 و مختصر باشد؛

توزیع گزارش: گزارش کتبی حسابرسی باید توسط مؤسسه حسابرسی به مقامات مسئول سازمان تحت  -5

اند از ا دادهاند، یا ترتيب اجرای آن رهایی که خواستار انجام حسابرسی بودهمراجع ذیصلاح سازمان ،رسيدگی
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اند، تسليم شود، مگر آنکه منع قانونی و هایی که وجوهی به سازمان تحت رسيدگی پرداخت کردهجمله سازمان

 .یا ملاحظات دیگری وجود داشته باشد

 

 اصول حسابرسی عملکرد

 :حسابرسی عملکرد شامل اصول زیر است

 طرفانه تلقی گردد؛عنوان جریانی کاملاً مستقل و بیعملکرد باید به -1

حسابرسی عملکرد ابزاری است در اختيار مدیریت برای شناخت مشکلات و رفع تنگناها و نگاهی  -2

 .جویانه و انتقادی نداردعيب

هدف حسابرسی عملکرد انتقاد از عمليات جاری نيست بلکه هدف، بررسی عمليات از طریق همکاری با 

رای پيشرفت عمليات است. مؤثرترین راه دستيابی به این امر، همکاری ای بمدیریت و کارکنان، و تدوین برنامه

هایی است که آنان شناخت لازم را از نقاط ضعف را دارند و در عين حال مایل با کارکنان صاحبکار در حوزه

 عنوان یک برنامه داخلی بازنگری در جهت اقتصادی وبه همکاری نيز هستند. مفهوم حسابرسی عملکرد باید به

 ای را در پی داشته باشد؛کارا کردن عمليات سازمان در نظر گرفته شود تا نتایج فزاینده

 دهد؛ها موردنظر قرار میارزشيابی عملکرد در ارتباط با مجموعه امکانات و عوامل محدودکننده فعاليت -3

 در حسابرسی عملکرد باید با مسایل مسئولانه و متعهدانه برخورد کرد؛ -4

 شود؛انجام حسابرسی عملکرد طرز فکر مدیریت دخالت داده میدر  -5

 .شودحسابرسی عملکرد توسط افراد متخصص و آگاه به وضعيت مورد رسيدگی انجام می -6

های حسابرسان و طرز فقيت در دستيابی به مزایای حسابرسی عملکرد تا حد زیادی به مهارتوپيشرفت و م

های شوند باید توانائیبستگی دارد. حسابرسانی که مأمور انجام چنين مسئوليتی میفکر مدیریت نسبت به آنان 

های یک حسابرس خوب های عملياتی داشته باشند. ویژگیلازم را در زمينه حسابرسی مالی، مدیریت و محيط

 :در این زمينه عبارت است از

ای؛ آگاهی متعارف؛ بيطرفی؛ وب حرفهکنجکاوی؛ توانایی تجزیه و تحليل؛ توانایی متقاعدسازی؛ قضاوت خ

 .مهارت برقراری ارتباط؛ استقلال؛ اعتماد به نفس

های عملياتی، توانایی مشخص کردن نواحی های بيان شده، توانایی مشخص کردن نارسائیعلاوه بر ویژگی

از حسابرسی  ها و مهارت انتقال نتایج حاصلای از تکنيکآفرین، خلاقيت در تکميل مجموعهبحرانی و مشکل

 از دیگر خصوصيات حسابرسی عملکرد است
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 های مدیریتارتباط با مفهوم کنترل

دست آمده از آن در هر سازمان از درون ها و نتایج بههای مدیریت، انجام فعاليتگيرینظر به اینکه تصميم

های اطاعاتی موجود سيستمریزی و کنترل مدیریت جزئی از گذرد و سيستم برنامههای اطلاعاتی آن میسيستم

های مدیریت در انجام حسابرسی عملکرد از ضروریات است. اصطلاح کنترل است. لذا مطالعه و آزمون کنترل

های داخلی و های مدیریت فعاليتبنابراین، کنترل .گيردمدیریت، کل سيستم واحد مورد رسيدگی را دربرمی

ها و همچنين گذاری و تدوین روشریزی، سياستامل برنامهشود. سيستم مزبور شخارجی مدیریت را شامل می

های محوله اقدامات واقعی انجام شده برای اداره امور واحد رسيدگی است که برای بهبود اجرای مؤثر مسئوليت

های داخلی بلکه های مدیریت نه تنها شامل کنترلشود. کنترلها و نتایج مورد انتظار طراحی میبراساس روش

های مسئول هایی که توسط سازمانهای خارجی منجمله قوانين جاری کشور، محدودیتيرنده کنترلدربرگ

های کشور برای واحد در نظر گرفته شده است، شرایط بازار، امکانات استقراض، دریافت یارانه، محدودیت

ای اصلی برای ههای وضع شده توسط شرکتمحدودیت های فناوری وگذاری محصول، پيشرفتتوزیع و قيمت

 .های فرعی خود نظير کنترل توزیع سود و کنترل قيمت فروش و توزیع محصولات استشرکت

 :های داخلی به شرح زیر استهای مدیریت و کنترلسه وجه تمایز اصلی بين کنترل

 مدیریت؛های های سازمان و برقراری ارتباط نزدیک آن با کنترلتأکيد فزاینده بر نياز به بيان هدف -1

 های داخلی؛های خارجی در مقایسه با کنترلتأکيد فزاینده بر کنترل -2

ونقل، تحقيق به جای های مدیریت نظير توليد، حملگسترش کنترل به منظور دربر گرفتن کليه فعاليت -3

 .های حسابداریتنها تأکيد بر فعاليت

های مدیریت خوب بستگی دارد که رلدسترسی به اهداف کارایی و صرفه اقتصادی و اثربخشی به کنت

 .مسئوليت مزبور برعهده مدیریت واحد مورد رسيدگی است

 :هایی جهت حصول موارد ذیل استمشیها و خطهای مدیریت شامل روشکنترل

 ریزی، سازماندهی و رهبری و کنترل عمليات؛رنامهب -

 گيرد؛میائيد اینکه منابع طبق قوانين و مقررات مورد استفاده قرار ت -

 ه و هدر رفتن؛دمحافظت از منابع در مقابل سوءاستفا -

 گيری، تنظيم و گزارشگری عملکرد واحد اقتصادی؛اندازه -

 اطمينان از دستيابی به اهداف؛ -

های سالانه و های قابل اعتماد و معتبر دسترسی داشته، نگهداری شده و در گزارشاطمينان از اینکه به داده  -

 .شودمدارک به درستی افشا میسایر 
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 :در نظر بگيرد های مدیریت، حسابرس باید عوامل ذیل رادر مرور اوليه کنترل

 طور کامل با اختيارات و امتيازات اساسی سازمان مطابق است؟های سازمان بهمشیآیا خط( 1

که مدنظر مدیریت عالی  طورها همانمشیهای مدیریتی برای انجام این خطها و کنترلآیا سيستم روش( 2

 جهت کارایی و صرفه اقتصادی بوده، طراحی شده است؟

 کند؟ها فراهم میآیا سيستم کنترل مدیریت کنترل کافی بر روی منابع سازمان، درآمد و هزینه( 3

آفرین در تعدادی از عواملی که حسابرس باید جهت ارزیابی سيستم کنترل مدیریت و تعيين نواحی مشکل

 :رد به قرار زیر استنظر بگي

وری، کارایی یا استفاده از استفاده مدیریت از استانداردها یا اهداف برای قضاوت در مورد اجرا، بهره -1

 کالاها و خدمات؛

های متناقض، انحرافات غير قابل های مکتوب که سبب عدم فهم درست، درخواستفقدان دستورالعمل -2

 گردد؛قبول و اجرای غير یکنواخت می

 ها؛عدم مؤفقيت در قبول مسئوليت -3

 ها؛کاریدوباره -4

 استفاده نامناسب از وجه نقد؛ -5

 الگوی سازمانی غيرمعقول و بيهوده؛ -6

 استفاده بيهوده، ناکارا از کارکنان و منابع فيزیکی؛ -۷

 .کارهای ناتمام
 

 آفرینشناسایی نواحی مشکل

آفرین را مشخص کند که در حسابرس بتواند با آگاهی بيشتر نواحی مشکلهای زیادی وجود دارد که تکنيک

 :کنيماینجا به تعدادی از آنها اشاره می

آید و یک فعاليت چگونه انجام شود و نحوه دست میها: اینکه اطلاعات از چه طریق بهبررسی فعاليت -1

 .را مشخص کند تواند موارد غيرقابل کنترل یا مستعد آنکنترل آن چگونه است می

 :تواند نقاط کليدی باشددر یک عمليات خرید، سه مرحله زیر می

 الف( تعيين ميزان و کيفيت مواد خریداری شده؛

 های دستيابی به بهترین قيمت؛ب( روش

 .های تعيين درست کميت و کيفيتج( روش
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مراحل نياز به بازنگری دارد او باید اگر در ارتباط با خریدهای عمده، حسابرس به این نتيجه برسد که این 

 .قضاوت خود را بر روی آن عمليات متمرکز کند

دست آوردن طور منظم برای بههای داخلی که خود مدیریت بههای مدیریتی: مرور گزارشمرور گزارش -2

شرایط  آفرین و ضعيف وتواند اطلاعات با ارزشی درباره نواحی مشکلکند، نيز میاطلاعات از آنها استفاده می

 .و انجام کارها در اختيار حسابرسان قرار دهد

مرور گزارش بازرسان و حسابرسان داخلی: حسابرس در اینگونه موارد باید به دلایل وقایعی که نکات  -3

کند و به مدیریت عالی جهت رفع آن ارجاع نشده است، توجه ضعيف در سيستم مدیریتی را برایش آشکار می

 .کند

تواند یک روش مفيد برای مشخص کردن های سازمانی میهای فيزیکی فعاليتبازرسی فيزیکی: بازرسی -4

توان به انباشت مازاد تجهيزات و مواد، ابزار عدم کارایی یا مشکلاتی باشد که مورد توجه حسابرس است، که می

مشتریان، دور ریختن مواد مفيد کنندگان یا انگيزه، عودت محصولات از سوی مصرفکم مصرف، کارمندان بی

 .و شبيه این موارد اشاره کرد

تواند ها میدست آمدن بينش عملی درباره روشهای مفيد جهت بهبررسی و پيگيری رویدادها: یکی از راه -5

 .طور کامل و از ابتدا تا انتها باشدتعقيب تعدادی از رویدادهای سازمان به

دست آورد و تواند اطلاعات با ارزشی از طریق مصاحبه با کارکنان بهمصاحبه با کارکنان: حسابرس می -6

فقيت در دستيابی به اطلاعات مفيد در این زمينه به شهرت حسابرس و سؤالات مطرح شده توسط او وميزان م

 .بستگی دارد
 

 های مالیمقایسه با حسابرسی صورت

های مالی دارای حسابرسی عملکرد برخلاف حسابرسی صورتهای قبلی، علاوه بر اختلافات اشاره شده در بخش

هاست و دارای یک ای مستلزم انواع مهارتتری است. حسابرسی عملکرد حرفهاهداف و رویکردهای کلی

های مالی و حسابداری، ارتباط اثربخش با تمام سطوح سازمانی و ارزیابی تمام جوانب یک سازمان است. بخش

موجودی، خدمات مشتریان، اعتبارات، خرید، پرسنلی و اداری، پردازش اطلاعات و  توليد، مهندسی و کنترل

 .توانند مشمول حسابرسی عملکرد قرار گيرندهایی هستند که میبازاریابی و فروش از قسمت

هایی شود و هدف آن تعيين فرصتهای مدیریت را شامل میحسابرسی عملکرد حدود بيشتری از مسئوليت

 .ها و عمليات استو صرفه اقتصادی بيشتر و بهبود اثربخشی در اجرای روشبرای کارایی 

های مالی و حسابرسی عنوان یک شکل مدرن حسابرسی در مقایسه با حسابرسی صورتحسابرسی عملکرد به

 .رعایت، است
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تفاوت اصلی بين حسابرسی عملکرد و حسابرسی سنتی در نقش حسابرس است که در حسابرسی عملکرد 

 .ها استحسابرس بيشتر ارزیابی فعاليتنقش 

توان به نحوه مدیریت آن نيز اشاره کرد که حسابرسی های حسابرسی مالی و حسابرسی عملکرد میاز تفاوت

صورت پروژه مجزا انجام که حسابرسی عملکرد بهشود در صورتیمالی طی یک چرخه سالانه تکراری انجام می

 .شودمی

های موجود بين این دو نوع حسابرسی در سطح استاندارد بودن آنهاست که در آن یکی دیگر از تفاوت

 .ریزی حسابرسی عملکرد در قالب یک شکل استاندارد ثابت بسيار مشکل استطرح

حسابرسی عملکرد همواره دارای رهنمودهای لازم برای نقاط ضعف مربوط به عملکرد مدیران است و به 

دست آورند های لازم را بهکند تا برای غلبه بر مشکلات و مسائل خود توصيهمدیران واحد اقتصادی کمک می

و به این ترتيب زمينه برای بهبود و بهسازی اجرای یک طرح، برنامه یا عملکرد سازمان و ارتقای کيفيت اجرای 

 .کارها هرچه بيشتر و بهتر فراهم شود

وده و عامل تجزیه و تحليل در آن جایگاه های مالی، کمی بحسابرسی عملکرد برخلاف حسابرسی صورت

خاصی دارد و نيز ضمن کمک به تخصيص بهينه منابع واحد اقتصادی، محدودیت فزونی منافع بر مخارج را بيشتر 

 .دهدمدنظر قرار می

رسيدن به عمليات کارا و اثربخش، مسئوليت اصلی مدیریت است و در کليه ساختار سيستم مدیریت سازمان، 

 .کنترل مدیریت باید در راستای رسيدن به این هدف طراحی گرددعمليات و 

حسابرسی عملکرد مدیریت، مصداق بارزی از خدمات مشاوره مدیریت است که ممکن است برخی از 

-های مالی را داشته باشد. این نوع حسابرسی دربر گيرنده بررسی روشمند فعاليتهای حسابرسی صورتویژگی

 .شخص از آن در دستيابی به اهداف مشخص استهای یک سازمان یا بخش م

وسيله مدیریت یا ارزیابی عملکرد در مقایسه با اهداف تعيين شده به (اهداف کلی حسابرسی عملکرد الف

های بهبود عمليات از نظر صرفه اقتصادی و کارایی و سایر معيارهای سنجش مناسب. ب( شناسایی فرصت

 .های بيشتر، استبرای بهبود عمليات یا انجام اقدامات و رسيدگـیاثربخشی و ج( ارائه پيشنهاد 

عنوان یکی از مراحل اجرای حسابرسی عملکرد است که هدف های مدیریت نيز بهبررسی و آزمون کنترل

 .اصلی آن تعيين هدف قطعی حسابرسی و نيز قابليت اتکاء مدارک و شواهد داخلی واحد است

افراد در تبيين زاویه دید و نگرشی آنان به مسائل پيرامون اعم از محيط کار  شخصيتیهای فهلنقش موامروزه 

های شخصيتی، های شخصيتی افراد متفاوت بوده و براساس این تيپخوبی مورد بررسی قرار گرفته است. تيپه ب

ی پی برد. در این پژوهش هایی این افراد در قبال مسائل مهم سازمانی از جمله تعهد کارتوان به ایجاد رهيافتمی
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 سازمان کارمندان بين  های شخصيتی با تعهد سازمانی درمحقق قصد داشته به بررسی جامعی از تاثير ویژگی

 گردآوری روش و بوده تحليلی توصيفی پژوهش این انجام روش. بپردازد ایلام شهرستان اجتماعی تامين

جامعه آماری شامل کليه کارکنان سازمان تامين اجتماعی و از رسشنامه بوده است. پ ابزار از استفاده اطلاعات

گيری کوکران جهت تعيين نمونه آماری استفاده شد. بررسی نتایج نشان داده است که بين شخصيتی روش نمونه

( =0.001p)  و 323/0زمون پيرسون در سطح آداری گرا کارکنان بر تعهد سازمانی با توجه به سطح معنیدرون

گرا کارکنان و تعهد با توجه به ضریب همبستگی پيرسون در سطح بين شخصيت برون وجود ندارد.ارتباط 

بين شخصيتی گشوده کارکنان و ارتقاء سطح تعهد  ارتباط برقرار بوده است. α=05/0بوده که از سطح  0011/0

بين شخصيتی . ه استارتباط برقرار بود 023/0زمون پيرسون در سطح آداری سازمانی با توجه به سطح معنی

ارتباط  032/0زمون پيرسون در سطح آداری گرا کارکنان و سطح تعهد سازمانی با توجه به سطح معنیوظيفه

 .برقرار بوده است

 
 

 شکل شماره سه

 

ها است و هرچه این سرمایه از کيفيت مطلوب و بالاتری برخوردار ترین سرمایه سازماننيروی انسانی مهم

موفقيت، بقا و ارتقاء سازمان بيشتر خواهد شد. بنابراین، توجه به بهبود کيفی منابع انسانی در سازمان از باشد، 

ای برای سازمان و افراد در پی دارد. تأکيد و توجه ای برخوردار است، زیرا این اقدام منافع دوجانبهاهميت ویژه

ها و تعدیل و کارکنان را تأمين کند. بهبود نگرش تواند منافع متقابل سازمانهای تخصصی نمیمحض به آموزش

تواند تا حدودی در جهت بهم نزدیک کردن منافع سازمان و افراد کمک کند. با توجه به های افراد میارزش

های سازمان را بپذیرند و بيشتر خود را متعلق به سازمان بدانند و خود که هرچه اعضای سازمان، بيشتر ارزشاین

: 1388ه نيل به اهداف آن بدانند، احتمال موفقيت آن سازمان بيشتر خواهد شد )امانی، اتلاش در ر را ملزم به

های برتری یک سازمان به سازمان دیگر دارا بودن نيروی انسانی متعهد است. وجود (. یکی از شاخص129-12۷

کند. برعکس عه آن را فراهم میدهد و زمينه رشد و توسکارکنان متعهد وجهه سازمان را در اجتماع ارتقاء می

کند بلکه در ایجاد فرهنگ نيروی انسانی با تعهد اندک، نه تنها خود در جهت نيل به اهداف سازمان حرکت نمی

رود؛ اگر کسی شود و یا از بين نمیای جدید ایجاد نمیتفاوتی نسبت به مشکلات سازمان موثر است. ایدهبی
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س تعهد واقعی به این مفهوم است که فرد خود و یا منابع حياتی خود را برای نسبت به آن تعهد نداشته باشد. پ

(. تعهد سازمانی کارکنان، مزیت 1391کار گيرد )گودرزوند چگينی، امين رودپشتی، هپرورش ایده جدید ب

يت تواند منجر به رضایت شغلی، نوآوری سازمانی، خلاقشود، که میرقابتی مهمی برای هر سازمان محسوب می

گرا، سازمانی و اثربخشی سازمانی شود. در این ميان باید دید آیا عوامل دموگرافيکی همچون شخصيتی درون

توانند بر روی تعهد سازمانی کارکنان اثرگذار گرا و شخصيتی گشوده میگرا، شخصيت وظيفهشخصيتی برون

گرا، شخصيتی یعنی شخصيتی درون باشند یا نه؟ لذا پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثير چهار عامل شخصيتی

گرا و شخصيتی گشوده بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان تامين اجتماعی شهرستان گرا، شخصيت وظيفهبرون

 انجام شده است. 1393ایلام در سال 

ها دانند. آن( خصوصيات فردی را عامل مهم رشد و توسعه سطح تعهد سازمانی می1990ماتيوز و زاجاک )

 اند:خصوصيات فردی موثر در تعهد سازمانی را به شرح زیر تعریف کرده

در مقایسه با جوانان گرایش بيشتری به تعهد دارند گرا گرا: کارکنان شخصيتی درونشخصيتی درون -1

گرا شخصيتی درونکه ای از پژوهشگران بر دلایل منفی این واقعيت تأکيد دارند. کارکنان سازمانی دارند. پاره

اندازند. برخی دیگر بر مکان شغلی کمتری دارند و مزایای خود را در صورت ترک سازمان به خطر میدارند ا

های شغلی بهتر رضایت بيشتری دارند و در نتيجه، فرصتدارند گرا شخصيتی درونکه این باورند که کارکنان 

درک  -4گرا، شخصيت وظيفه -3د. گرا: مردان کمتر از زنان تعهد سازمانی دارنشخصيتی برون -2دارند. 

 گرایان ذاتی کار.اخلاق -5شایستگی، 

های سازمان تعهد عاطفی: شامل وابستگی عاطفی کارکنان به تعيين هویت با سازمان و درگير شدن در فعاليت

 مانند.با داشتن یک احساس و نگرش مثبت است. کارکنان با تعهد عاطفی قوی در سازمان باقی می

ر: تعهدی مبتنی بر اهميت و ارزش نهادن به سازمان است و کارمند به نوعی در زندگی سازمان تعهد مستم

مانند، زیرا نياز دارند که بمانند و دارای وفاداری بالایی شود. در این بعد از تعهد، کارکنان در سازمان میسهيم می

 به سازمان هستند.

 بر ضرورت ماندن در سازمان است. تعهد هنجاری: شامل نگرش و احساسات کارکنان مبنی

 

  پیشینه پژوهش
توان موارد زیر را طور کلی از جمله مطالعات جدیدی که پيرامون تعهد سازمانی صورت گرفته است، میبه

 برشمرد:
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( نقش ميانجی تعهد سازمانی در رابطه بين عدالت سازمانی و رفتار 1392در پژوهش سيدجوادین و همکاران )

شهروندی سازمانی بررسی شد. متغير ميانجی دیگر، اعتماد بود. این محققان با استفاده از معادلات ساختاری نشان 

دادند که عدالت سازمانی بر تعهد سازمانی دارای اثر مثبت است، همچنين خود تعهد سازمانی نيز بر رفتار 

ازمانی در رابطه بين عدالت و رفتار شهروندی شهروندی سازمانی دارای اثر مثبت است. پس ميانجی بودن تعهد س

شود. با تأیيد نقش ميانجی تعهد سازمانی، عدالت سازمانی دارای اثر غيرمستقيم مثبتی بر روی رفتار نيز تأیيد می

شهروندی است. عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی نيز دارای اثر مثبت است ولی خود اعتماد سازمانی نتوانسته 

رو ميانجی بودن اعتماد سازمانی در رابطه عدالت تار شهروندی دارای اثر مثبت و مستقيم باشد. از ایناست بر رف

 و رفتار شهروندی تایيد نشده است.

 
 شکل شماره چهار

ای تحت عنوان بررسی عوامل مؤثر بر تعهد شغلی کارکنان فاتب، تأثير عوامل ( در مقاله1391نژاد )مصطفی

صورت مستقيم و به صورت غيرمستقيم تعهد شخصی را به دو صورت مورد تحليل قرار داده است. بهساز بر زمينه

های این تحقيق نشان داد که هم عوامل گذارند. یافتهای بر جای میو از طریق تأثيری که بر متغيرهای واسطه

دهند و هم بر چهار متغير صورت مستقيم( افزایش میسازمانی و هم عوامل شخصيتی ميزان تعهد شغلی را )به

گذارند و از طریق آن عوامل رضایت شغلی، احساس منزلت اجتماعی، روحيه سازمانی و انگيزش شغلی تأثير می

بخشند. در نهایت نتایج حاصل آشکار ساخت که گرچه هم عوامل شخصيتی و هم تعهد شغلی را فزونی می

نان فاتب دارند، اما سهم برخی عوامل شخصيتی و سازمانی عوامل سازمانی تأثير معناداری بر تعهد شغلی کارک

 در تبيين تغييرات متغير وابسته یعنی تعهد شغلی بيش از سایر عوامل است.

ای با عنوان تأثير تعهد مدیران بر تعهد سازمانی، رضایت شغلی و عملکرد ( در مقاله1391دهقان و همکاران )

ونگی ارائه خدمات به کارکنان بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان پی بردند که تعهد مدیریت در چگ

ها نشان داد که باشد. سایر یافتهتأثير دارد، ولی فقط متغير رضایت شغلی بر بهبود عملکرد کارکنان تأثيرگذار می
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با  ها( نيز هرکدامابعاد تعهد مدیریت در چگونگی ارائه خدمات به کارکنان )آموزش، توانمندسازی و پاداش

تعهد سازمانی و رضایت شغلی ارتباط دارند، اما فقط عوامل توانمندسازی و پاداش دارای رابطه علت و معلولی 

 باشند.با متغيرهای تعهد سازمانی و رضایت شغلی می

گر احساس کارآمدی در تأثيرگذاری ای با عنوان بررسی نقش ميانجی( که مقاله1391یاسينی و همکاران )

زیع شده بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان مدارس دولتی در مجله مدیریت دولتی به سبک رهبری تو

بينی کننده احساس کارآمدی معلم، رضایت شغلی و تعهد چاپ رساندند دریافتند که رهبری توزیع شده پيش

ين تأثير رهبری سازمان معلمان بوده، درجه تأثيرگذاری آن بر تعهد سازمانی بيش از سایر متغيرهاست. همچن

توزیع شده بر رضایت شغلی به صورت غيرمستقيم است. متغيرهای دموگرافيک نيز تعهد سازمانی را بيش از 

کدام از متغيرهای دموگرافيک احساس کارآمدی معلمان را ها نشان داد هيچکنند. یافتهرضایت شغلی تبيين می

 کند.بينی میطور معناداری پيشسازمانی و رضایت شغلی را بهکنند. در نهایت کارآمدی نيز تعهد بينی نمیپيش

 
 پنجشکل شماره 

گرا و تعهد ( در تحقيقی با هدف بررسی رابطه بين شخصيتی برون1391گودرزوند چگينی و امين رودپشتی )

مستمر و گرا و تعهد سازمانی، تعهد گرا نشان دادند که بين شخصيتی برونسازمانی با توجه به شخصيتی درون
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گرا و تعهد عاطفی ارتباط وجود داری وجود ندارد، ولی بين شخصيتی برونگونه ارتباط معنیتعهد هنجاری هيچ

ای بر ارتباط بين گرا به معادله رگرسيون اضافه شد تأثير قابل ملاحظهکه متغير شخصيتی دروندارد. زمانی

گرا موجب شد که رابطه معنیت، اما شخصيتی درونگرا و تعهد سازمانی، عاطفی و مستمر نداششخصيتی برون

 وجود آید.گرا و تعهد هنجاری بهداری بين شخصيتی برون

ای با هدف ارزیابی تعهد سازمانی کارکنان در دانشگاه )مطالعه موردی دانشگاه آزاد ( در مقاله2012کارگر )

یش یا کاهش تعهد سازمانی کارکنان گرا باعث افزااسلامی( نشان داد که افزایش یا کاهش شخصيتی درون

شود، پيشينه شغلی رابطه معناداری با تعهد سازمانی ندارد، تعهد سازمانی مردان و زنان اختلاف معناداری نمی

 ندارد، و رابطه معناداری بين کارمندان و اعضاء هيأت علمی از لحاظ تعهد سازمانی وجود ندارد.

ند که اعتماد به رهبران یک نقش ميانجی جزئی بين رهبری خدمت( در تحقيق خود دریافت2014گا و لاو )

گذار و اعتماد برای حفظ تعهد سازمانی بالا در بين کارکنان حياتی ذار و تعهد سازمانی دارد. رهبری خدمتگ

 باشد.می

( پژوهشی تحت عنوان مطالعه تأثير رضایت شغلی و عوامل دموگرافيک بر روی 2014نيفادکر و دانگری )

( رابطه مثبت معناداری بين رضایت 1عهد سازمانی کالج دخترانه در شهر پون هند به این نتيجه رسيدند که )ت

گرا و تعهد سازمانی وجود ( رابطه مثبت معناداری بين شخصيتی درون2شغلی و تعهد سازمانی وجود داشت؛ )

( در مقاله 2014سازمانی وجود داشت. تزای )گرا و تعهد ( و رابطه منفی معناداری بين شخصيت وظيفه3داشت؛ )

ها نشان داد که همبستگی های یادگيرنده، بازاریابی داخلی و تعهد سازمانی در بيمارستانخود با عنوان سازمان

مثبت و معناداری بين وجود سازمان یادگيرنده، بازاریابی داخلی و تعهد سازمانی وجود دارد. ذوالفقار و همکاران 

کار و تعهد سازمانی انجام شد، نتيجه  - مطالعه خود که با هدف ارزیابی رابطه بين تضاد خانواده( در 2014)

 بينی کننده تعهد سازمانی پایين است.ترین پيشکار قوی - گرفتند زمان تضاد خانواده

تعهد ( با عنوان تأثير عوامل دموگرافيکی بر روی 2014در پژوهشی دیگر توسط رابيندرانگ، بينگ و ین )

گرا، صلاحيت تحصيلی و گرا، شخصيتی درونای عواملی چون شخصيتی برونسازمانی در آموزش فنی و حرفه

عنوان متغيرهای مستقل در نظر گرفته شدند و تعهد سازمانی نيز متغير وابسته محسوب شد. نتایج وضعيت تأهل به

ارد، وضعيت تأهل تأثير معناداری بر تعهد سازمانی گرا تأثير معناداری بر تعهد سازمانی ندنشان داد شخصيتی برون

گرا بر تعهد گرا تأثير معناداری بر روی تعهد سازمانی دارد یعنی با افزایش شخصيتی درونندارد، شخصيتی درون

داری بر روی تعهد سازمانی کارکنان گرا تأثير معنیشود و اینکه سطح شخصيت وظيفهفرد به سازمان افزوده می

 ندارد.
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ها، مرکزیت شغلی و تعهد سازمانی بر روی ( در تحقيقی با عنوان اثرات ارزش2013یوکانوک و کراباتی )

های متوسط و کوچک ترکيه، نتيجه گرفتند که تعهد احساسی رفتارهای شهروندی سازمانی: شواهدی از شرکت

 های قوی برای رفتارهای شهروندی سازمانی هستند.بينی کنندهو هنجاری پيش

 

 های پژوهشفرضیه

 یگرا، شخصيتگرا، شخصيتی برونبا توجه به اینکه در این تحقيق فقط تأثير عوامل شخصيتی شخصيتی درون

 شود:های زیر طراحی میشود لذا فرضيهگرا و شخصيتی گشوده بر تعهد سازمانی بررسی میوظيفه

 دارد.گرا کارکنان بر تعهد سازمانی آنان تأثير شخصيتی درون

 گرا کارکنان بر تعهد سازمانی آنان تأثير دارد.شخصيتی برون

 گرا کارکنان بر تعهد سازمانی آنان تأثير دارد.وظيفه یشخصيت

 شخصيتی گشوده کارکنان بر تعهد سازمانی آنان تأثير دارد.

 

 
 شششکل شماره 

 

 روش انجام پژوهش

و تبيين شرایط موجود بررسی  ق با توصيفقمح به این منظور،این پژوهش از نوع توصيفی تحليلی بوده است. 

های شخصيتی با تعهد سازمانی کارکنان مطالعه موردی کارمندان سازمان تامين اجتماعی شهرستان ارتباط ویژگی

 پردازد.ایلام به طراحی پرسشنامه بر مبنای جامعه آماری پژوهش می
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 ها:های تحلیل دادهجامعه، نمونه و روش

وهش شامل کليه ژآوری شده است. جامعه آماری این پهای موردنياز این پژوهش از جامعه آماری جمعداده

 باشد.می 1393-1392کارکنان سازمان تامين اجتماعی در محدوده زمانی سال 

 .باشدمی اجتماعی تامين سازمان ، کارکنان نفر از مدیران و سرپرستان 282جامعه آماری این پژوهش شامل 

 تصادفی گيرینمونه روش از و هنمون تعداد تعيين برای کوکران گيرینمونه روش از نمونه حجم تعيين منظوربه

 کارکنان از نفر  168به این منظور تعداد  های مطرح در جامعه آماری استفاده شده است.نمونه تعيين منظور به

 .گردید انتخاب سازمان این

 

 ابزارهای سنجش

باشد. پرسشنامه این تحقيق شامل دو بخش است. بخش اول شامل ها پرسشنامه میآوری دادهابزار اصلی جمع

باشد که شامل سن، جنسيت، تحصيلات و سابقه خدمتی هستند. بخش دوم پرسشنامه تعهد سوالات توصيفی می

سنجد. تعهد سازمانی در این تحقيق حدی است که یک کارمند خود را به سازمان وابسته میسازمانی کارکنان را 

( سه نوع تعهد شامل، عاطفی، مستمر و هنجاری را شناسایی کردند. در این تحقيق از 1984داند. مير و آلن )می

شنامه از نوع طيف ليکرت شود. سوالات این پرسسوال است، استفاده می 10ها که شامل پرسشنامه استاندارد آن

ام شوم که مابقی عمر کاریباشند. یک نمونه از سوالات تعهد سازمانی این است: “خوشحال میای میدرجه 5

باشد نشانگر این است از تعهد  30که ميانگين نمره یک کارمند بالاتر از را با این سازمان بگذرانم”. در صورتی

= 3= “مخالفم”، 2= “خيلی مخالفم”، 1اند: ها بدین صورت کدبندی شدهسازمانی بالایی برخوردار است. پاسخ

یر و آلن استاندارد = “خيلی موافقم”. از آنجا که پرسشنامه تعهد سازمانی می5= “موافقم” و 4“نظری ندارم”، 

لاست. باشد و در تحقيقات متعددی چه در داخل و چه در خارج استفاده شده است، لذا روایی آن در حدی بامی

که مقدار آلفای کرونباخ بالای بود. در صورتی 0.88پایایی پرسشنامه با استفاده از آلفای کرونباخ محاسبه شد که 

 (.2005باشد، پرسشنامه از سازگاری داخلی بالایی برخوردار است )کلاین،  0.۷0

 معادل ترتيب به کرونباخ آلفای و صيفیتن پایایی پرسشنامۀ را با استفاده از سه روش بازآزمایی 1380تقوی 

خصوص پایایی در را کرونباخ آلفای ضریب ،(1381) همکاران و منتظری. است یافته/. 90 و/. 93 و/. ۷0 با

 اند.ه/. گزارش کرد8۷پرسشنامه 
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 گیریبحث و نتیجه

سيستم مدیریت سازمان، رسيدن به عمليات کارا و اثربخش، مسئوليت اصلی مدیریت است و در کليه ساختار 

 .عمليات و کنترل مدیریت باید در راستای رسيدن به این هدف طراحی گردد

حسابرسی عملکرد مدیریت، مصداق بارزی از خدمات مشاوره مدیریت است که ممکن است برخی از 

-فعاليت های مالی را داشته باشد. این نوع حسابرسی دربر گيرنده بررسی روشمندهای حسابرسی صورتویژگی

 .های یک سازمان یا بخش مشخص از آن در دستيابی به اهداف مشخص است

وسيله مدیریت یا اهداف کلی حسابرسی عملکرد الف( ارزیابی عملکرد در مقایسه با اهداف تعيين شده به

های بهبود عمليات از نظر صرفه اقتصادی و کارایی و سایر معيارهای سنجش مناسب. ب( شناسایی فرصت

 .های بيشتر، استبخشی و ج( ارائه پيشنهاد برای بهبود عمليات یا انجام اقدامات و رسيدگیاثر

عنوان یکی از مراحل اجرای حسابرسی عملکرد است که هدف های مدیریت نيز بهبررسی و آزمون کنترل

 .اصلی آن تعيين هدف قطعی حسابرسی و نيز قابليت اتکاء مدارک و شواهد داخلی واحد است

هایی چون توسعۀ فناوری اطلاعات ای با چالشهای ورزش حرفهرشد سریع صنعت ورزش، بيشتر سازمانبا 

های ها و داشتن یک سازمان اثربخش، سازماناند. برای اقدام مؤثر با این چالشو افزایش جهانی شدن مواجه

نگرشی جدید به مفهوم  ورزشی ممکن است به خلق، اداره کردن و تغيير فرهنگ سازمانی و همچنين داشتن

های تحقيق نشان داد که فرهنگ سازمانی و یافته. عدالت در فرایندهای توزیعی و تعاملی آن نياز داشته باشند

مراتبی و فرهنگ موقت، اثری مثبت و معنادار بر اثربخشی سازمانی  ای، فرهنگ سلسلههای فرهنگ طایفهمؤلفه

شدة آن با اثربخشی سازمانی  های یادی بين فرهنگ سازمانی و مؤلفهعبارتهای ورزشی دارند. بهدر فدراسيون

همچنين نتایج نشان داد مؤلفۀ فرهنگ بازار بر اثربخشی سازمانی اثر معناداری ندارد. این یافته . رابطه وجود دارد

و ( 1388قربانی ) ،(2010تسنگ ) ،(2010گریگوری و همکاران ) ،(2008بوچ ) ،(2004با نتایج تحقيق چاین )

از نقش و اثر فرهنگ  پدیدهای به دور هاسازمانهمخوانی دارد. براساس نتایج مطالعات متعدد در  (1389اميدی )

سازمانی که در سازمان در راستای دستيابی به اهداف سازمانی وجود ندارد. بنابراین تمامی فرایندهای درون

ازمان قرار دارند. توجيه این امر با توجه به مفهوم فرهنگ سازمانی گيرند، تحت تأثير فرهنگ سسازمانی انجام می

های همگانی و مشترک است و بر اندیشه و رفتار اعضای یک سازمان اثر ای از باورها و ارزشکه مجموعه

دهندة رفتار فردی و گروهی های حاکم بر سازمان، جهتنماید. بدین مفهوم که ارزشگذارد، امری منطقی میمی

های درست را در بنابراین فرهنگی که بتواند باورها و اندیشه. فراد درون سازمان برای انجام وظایف محوله استا

سازمانی فراهم سازد، دستيابی به اهداف افزایی و یکپارچگی درونسازمان القا کند و محيطی را در جهت هم
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-های فرهنگ طایفهباشد. درخصوص اثر مؤلفهسازمانی که همان اثربخشی سازمانی است، امری قابل حصول می

شده بر  های یادتوان گفت که فرهنگمراتبی و فرهنگ موقت بر اثربخشی سازمانی میای، فرهنگ سلسله

. منظور دستيابی به اهداف سازمانی، مهم و ضروری هستندکنند که بهفرایندهایی در درون سازمان تأکيد می

که لازمۀ موفقيت سازمان  ای فرهنگی بر اثربخشی سازمانی امری بدیهی است، چراهبنابراین اثرگذاری این مؤلفه

کارگيری فرایندهایی صحيح و مؤثر در سازمان است. درخصوص عدم اثرگذاری در دستيابی به اهداف، به

تأکيد توان گفت که با توجه به فرایندهای مورد های ورزشی میفرهنگ بازار بر اثربخشی سازمانی در فدراسيون

این نوع فرهنگ از جمله تأکيد بر محيط خارجی که خود متمرکز بر عوامل خارجی شامل متقاضيان، مشتریان، 

 .کنندگان استها، تنظيمپيمانکاران، صاحبان جواز، اتحادیه

 

 منابع و ماخذ

 13۷8عراقی، حسين. حسابرسی دولتی. تهران: دانشکده امور اقتصادی، حسينی( 1

پور، تهران: رایدر، هری آر. راهنمای جامع حسابرسی عملياتی. برگردان از محمد مهيمنی و محمد عبداله( 2

 1380سازمان حسابرسی، 

م کنترلی«. مجموعه کثيری، حسين. »نگرشی بر حسابرسی عملکرد مدیریت در ایرلند و ارتباط آن با نظا( 3

 . 31-59(: 13۷5تابستان ) 4مقالات حسابرس، شماره 

 اداره شغلی در رضایت و ورزشی مدیران ارتباطی مهارت بين رابطه بررسی .فرشاد گنجی و فرشيد گنجی( 4

 33چاپ  ،اردبيل ماهنامه انجمن مدیریت و حسابداری استان گلستان استان جوانان و ورزش

 .5۷-15،55(18) )رفتاری(. کارشناس، (. ارتباطات لفظی و غيرلفظی13۷۷) حمد.ا پازوکی،( 5

های صنعتی فولاد ایران، فصلنامه ( ارایه الگوی ارتباطات سازمانی مناسب در گروه1383) الهدعایی، حبيب( 6

 .26ص  . انتشارات دانشکده علوم اداری و مدیریت بازرگانی دانشگاه تهران،25 دانش مدیریت، شماره

آهن اصفهان. (. بررسی رابطه بين جو سازمانی و رضایت شغلی کارکنان شرکت ذوب1382) رضایی، محمود( ۷

 نامه کارشناسی ارشد. دانشکده علوم اداری و اقتصاد.پایان

های دخترانه دولتی ( مدیریت مشارکتی و رابطه آن با تعهد سازمانی دبيران دبيرستان13۷8شافلی، ریحانه )( 8

 نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه فردوسی مشهد.                                                      مشهد، پایان 4 و 3نواحی 

 (. ارتباطات انسانی، جلد اول، تهران: موسسه تایمز.1384) .لیفرهنگی، ع( 9

اجتماعی با راهبردهای مدیریت های ارتباطی و (. ارتباط بين هوش هيجانی و مهارت1383) .دیفهيم، ه( 10

 .68-54 نامه دکترا، تهران: دانشگاه آزاد اسلامی.مدیران آموزشی و اجرایی. پایان



 1398ماه  هرو دو، م پنجاهشماره                                                                های مدیریت و حسابداریماهنامه پژوهش

 

۷4 

 .۷0-33،68 (. بهبود مدیریت و ارتباطات در سازمان، تدبير، شماره1382) حمد.کاشانی، م( 11

 ران: انتشارات مترجم.(. کليد طلایی ارتباطات، ترجمه محمد آل یاسين، ته1384) ميل.کرل، ک( 12

 رهبری و مدیریت آموزشی، چاپ پنجم، نشر سيطرون، تهران. (13۷8ميرکمالی، محمد )( 13

های ارتباطی ثرات مهارت( به بررسی ا1391نظری، رسول، احسانی، محمد، اشرف، فریده و قاسمی، حميد. )( 14

. مطالعات مدیریت ورزشی. شماره ایران و ارائه الگوو ارتباطات بين فردی بر اثربخشی سازمانی مدیران ورزشی 

 .15۷-1۷3. صص 15

های ارتباطی مدیران با رضایت شغلی و ررسی رابطه بين مهارت( تحقيقی با عنوان ب1394) نظری، رسول.( 15

-هترویجی مدیریت ارتباطات در رسان -فصلنامه علمی . های ورزشی و ارائه مدلتعهد سازمانی کارکنان سازمان

 .53-60. صص 10. شماره های ورزشی

16) Ashfort B.E.& Humphery. R. H.(1995). Emotion in the work place: A reappraisal 

human relations. Michigan State University Press. 
17) Brown, Williams and Gallagher. Auditing Performance in Government. 1982. 

18) Ellsworth H. Morse. (Performance and operational auditing). The journal of 

accountancy, June 1971. 

19) Farber, B. A. (2000). Understanding and treating burnout in a changing culture. Jclp/ 

in session: psychotherapy in practice, 56(5):589-594. 
20) H. Smith, Charles et.al. (The need for and scope of the audit of management: A 

survey of attitudes). The accounting review , April 1972. 

21) Hastings, C. Team work (1998) hand book of management. Pp;450-460. 

22) Goulet, R. andsingh, P.(2002).career communitment: A reexamination and an 

extension. Journal of vocational Behavior. Aug. vol61.                              

23) Hellriegel, D., Management, S W(2001). John 7 th. Ed. South Western college 

publishing cincinatri, ohio, 1996. 

24) Likert, R. Likert, J(1996). New ways of managing conflict, New york: Mc Grow- 

Hill, 146. 

25) Moon, P. Delegation (2000) hand book of management. PP;218-221. 

26) Office of the Comptroller and Auditor General of Bangladesh (C&AG) website. 

Government auditing standards in Bangladesh. 2001. 

27) Pallitteri, J.(2002) The relationship between emotional intelligence and ego defence 

mechanisms. Journal of Psychology, 136, (2), 182-194. 

28) Sandy, S.V: Boardman, S.k.(2001).The peaceful kids conflict resolution program. 

International journal of conflict maragement, 11(4) 337-357. 

29) W.A. Broadus, Joseph D. Comtoic. Performance auditing. AICPA. 1999 

  


	مقدمه52
	52

