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［摘　 要］在理论分析和数据处理的基础上，使用中国内审协会 ２０１０ 年的调查数据，借助主成分分析法，从素
质能力和业绩结果两个方面对 ３２ 家中央国家机关内部审计机构的胜任能力进行评估，结果显示，两种思路评估出
来的结果差异很大，分析后发现，最可能的原因是两种评估思路的不同倾向性特点所致。进一步的影响因素分析

显示，对素质能力法评估值有显著影响的因素远多于对业绩结果法评估值有显著影响的因素。
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一、引言

为了规范内部审计人员职业胜任能力的概念，国际内部审计师协会（ＩＩＡ）于 １９９９ 年专门颁布了
《内部审计职业胜任能力框架》（Ｃｏｍｐｅｔｅｎｃｙ Ｆｒａｍｅｗｏｒｋ ｆｏｒ Ｉｎｔｅｒｎａｌ Ａｕｄｉｔ，简称 ＣＦＩＡ），就内部审计人
员应具备的能够称职完成任务的属性做出了规定①。在 ２００４ 年发布的《内部审计专业实务准则》
（Ｓｔａｎｄａｒｄｓ ｆｏｒ ｔｈｅ Ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ Ｐｒａｃｔｉｃｅ ｏｆ Ｉｎｔｅｒｎａｌ Ａｕｄｉｔｉｎｇ，简称 ＳＰＰＩＡ）职业道德规范部分，ＩＩＡ 对内部
审计人员从业行为从基本要求和行为规则两方面提出了要求。在 ２００１ 年发布的《内部审计专业实务
框架》（ｔｈｅ Ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ Ｐｒａｃｔｉｃｅｓ Ｆｒａｍｅｗｏｒｋ，简称 ＰＰＦ）及其后（２００９ 年）的修订版《国际内部审计专业
实务框架》（ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ Ｐｒａｃｔｉｃｅｓ Ｆｒａｍｅｗｏｒｋ，简称 ＩＰＰＦ）中，ＩＩＡ 将“职业道德规范”都
确认为“强制执行”②。中国内部审计协会（ＣＩＩＡ）在 ２００３ 年发布的《中国内部审计基本准则》一般准
则中，第六至第九条对内部审计人员应具备的必要学识和业务能力，拥有较强的人际交往技能等做了

规定。同年，ＣＩＩＡ 还颁布了《内部审计人员职业道德规范》，该规范从职业道德行为的角度对内部审
计人员的职业素质、品质、专业胜任能力等方面提出了严格的要求。

文献调研显示，可能受限于数据来源的匮乏，国内专门针对内部审计人员胜任能力的实证研究基
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本没有，而规范研究相对较多，近年来比较经典的规范研究主要有以下几篇。严晖对内部审计的各个

发展阶段及各个阶段内部审计人员胜任能力含义的变化给予了详细的介绍，并进一步指出了变化的

原因［３］。该文给我们的启发是，应该以发展变化的视角来审视内部审计人员的胜任能力内涵。陈佳

俊和贺颖奇构建了针对企业内部审计人员的专业胜任能力框架，该框架的特色在于提出内部审计人

员胜任能力是由职业道德、执业技能体系和职业知识体系三个部分构成，三者构成的胜任能力框架类

似于一个飞机结构，其中，职业道德是这架飞机的机体，处于主干地位，而执业技能体系和职业知识体

系则是这架飞机两边的翅膀，依附于职业道德并在职业道德的约束下发挥作用［４］。这一框架的意义

在于可用于培训新入职的内部审计人员、提升内部审计人员的业务水平，以及评估内部审计人员的工

作质量。张娟和张庆龙的研究有两个特色，一是借鉴 ＭｃＣｌｅｌｌａｎｄ 的胜任能力冰山模型构建了胜任能
力金字塔模型，该模型从下至上依次是动机、职业道德、技能与知识，处于下面的是基础，上面的则是

表象；二是构建了内部审计专业胜任能力需求框架，在这个需求框架中，由于内部审计人员所处的角

色不同，其具备执业能力的特性和权力不同，承担的责任不同，完成的任务不同，业绩评价标准和结果

也不同［５］。该文的意义在于，不仅弥补了相关研究的空白，而且企业可依此进行招聘、培训、评价和考

核内部审计人员。此外，张玉亮以国家审计人员专业胜任能力研究为硕士论文选题，对国家审计人员

的专业胜任能力进行了比较系统的研究，但就对胜任能力实证评估以及实证影响因素分析而言，作者

却没有涉及［６］。有鉴于此，笔者拟采用中国内审协会 ２０１０ 年的调查数据，对 ３２ 家中央国家机关内部
审计机构的胜任能力进行评估并对影响因素进行实证分析。

下文的结构安排为：第二部分，评估思路、数据及评估方法；第三部分，数据处理；第四部分，评估

结果及其分析；第五部分，影响因素及其实证回归结果分析；最后，结束语。

二、评估思路、数据及评估方法

（一）评估思路

迄今关于胜任能力的解释基本上可归为两类：一类以 ＭｃＣｌｅｌｌａｎｄ、Ｂｏｙａｔｚｉｓ等为代表，认为胜任能
力是指能够将某一工作（或组织、文化）中表现优秀者与表现一般者区分开来的个人条件和行为特

征［７，８］。这一解释以“人”为核心，着眼于寻找个人工作出色的原因来诠释胜任能力。另一类以 ＩＩＡ、
中国注册会计师协会等为代表，将胜任能力与工作任务、结果和输出联系在一起。这一解释以“岗

位”为基础，从工作对个人的要求来分析胜任能力的含义。事实上，国际会计师联合会（ＩＦＡＣ）在
２００１ 年发布的《职业会计师的预备及工作：以能力为基础的方法》（意见征求稿）中所提出的如下两
种能力研究方法恰是这两种解释思路的具体应用。

１． 素质能力法（Ｃａｐａｂｉｌｉｔｉｅｓ Ａｐｐｒｏａｃｈ）
该法着眼于分析审计人员必须具备的知识、技能和职业态度。依据该法，胜任能力是审计人员投

入如知识、技能和职业价值观念等要素的结果，素质培养对于审计人员对工作的胜任起了决定性的作

用。也就是说，要拥有胜任审计工作的能力，审计人员必须具备一系列素质。但是对胜任能力应具备

哪些素质或要素，不同学者和机构的观点并不相同（见下页表 １）。该法主要流行于美国，美国管理会
计师协会发布的《管理会计实务分析》也采用了该法。该法的缺点是与实务脱节，无法有效地将个人

能力与业绩相联系，且易漏掉重要的能力因素。

２． 业绩结果法（Ｐｅｒｆｏｒｍａｎｃｅ Ｏｕｔｃｏｍｅｓ Ａｐｐｒｏａｃｈ）
该法亦称功能分析法，以审计人员在实际工作中履行的职责和完成的任务为焦点，将在规定的标准

下完成这些职责和任务的才能和技巧视为“能力”。这种方法是以工作表现来描述能力时所使用的典型

方法。同素质能力法类似，不同的学者和机构对“能力”的内涵有不同的认知（见下页表 ２）。该法主要
被英国、澳大利亚、新西兰、加拿大等国采用。国际会计师联合会财务和管理会计委员会发布的第 １２ 号
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研究采用了该法。该法的主要不足表现为能力列表冗长不利于实施，且许多功能的细化比较主观脱离

实际。

表 １　 素质能力要素的不同观点汇总表

主要代表组织或人物 时间 基本要素

ＭｃＣｌｅｌｌａｎｄ １９７３ 知识、技能、能力、特质或动机

Ｂｏｙａｔｚｉａ １９８２ 动机、特质、技能、自我形象、社会角色、其他使用的知识实体

Ｓｐｅｎｃｅｒ １９９３ 知识、技能、自我概念、特质或动机

最高审计机关国际组织 １９９５ 知识、技能、经验

Ｍｉｒａｂｉｌｅ １９９７ 知识、技能、能力、动机、信仰、价值观、兴趣

国际会计师联合会 ２００３ 专业知识、专业技能、职业价值、道德、态度

美国公认政府审计准则 ２００３ 知识、技能、经验

国际内审协会在《ＰＰＦ》中的职业道德
规范

２００１ 知识、技能、遵循准则、持续提高能力

中国内审协会《中国内部审计准则》第

二章第 ６—９ 条 ２００３ 必要的学识、业务技能、职业道德、谨慎态度、独立性和客观

性、人际交往能力

中国内审协会《内部审计人员职业道德

规范》
２００３ 遵循准则、独立客观、正直勤勉、职业谨慎、人际交往能力、持

续提高能力

国际内审协会在《ＩＰＰＦ》中的职业道德
规范

２００９ 知识、技能、遵循准则、持续提高能力

中国注册会计师胜任能力指南 ２００７ 知识、职业技能、价值观、道德、态度、实务经历

陈佳俊和贺颖奇 ２００９ 职业道德、执业技能、知识体系

张娟和张庆龙 ２０１０ 知识、技能、职业道德、动机

　 　 注：该表引自张玉亮硕士学位论文：《国家审计人员专业胜任能力研究》第 １３ １４ 页的表 ２ ３；此外，表 １ 中的最
后 ７ 行是笔者依据自己的看法整理添加的，其中，国际内审协会 ２００１ 年颁布的《内部审计实务标准框架》（ｔｈｅ Ｐｒｏｆｅｓ
ｓｉｏｎａｌ Ｐｒａｃｔｉｃｅｓ Ｆｒａｍｅｗｏｒｋ，简称 ＰＰＦ）和 ２００９ 颁布的《国际内部审计实务标准框架》（ｔｈｅ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎａｌ Ｐｒｏｆｅｓｓｉｏｎａｌ Ｐｒａｃ
ｔｉｃｅｓ Ｆｒａｍｅｗｏｒｋ，简称 ＩＰＰＦ）对其中的“职业道德规范”的内容中关于“胜任能力”的内容参见王光远、严晖 ２００９ 年提交
的审计署内部审计课题（课题编号：０７０２）研究报告《国际内部审计准则与中国内部审计准则比较研究》第 ４９ 页的表 ３
５，依据王光远和严晖的陈述，ＰＰＦ和 ＩＰＰＦ中职业道德规范的内容相同；陈佳俊和贺颖奇的做法其实是素质能力法和
业绩结果法两种思路的混合。

表 ２　 业绩结果要素的不同观点汇总表

主要代表组织或人物 时间 基本要素

Ｐａｖｅｔｔ ＆ Ｌａｕ １９８３ 概念技能、技术技能、人际技能、政治技能

澳大利亚和新西兰职业会计师协会 １９９０ 审计、对外报告、管理会计、税务、理财、管理、清算与重组

Ｎｏｒｄｈａｕｇ １９９８ 元胜任力、通用胜任力、内部组织胜任力、标准技术胜任力、

技术行业胜任力、特殊技术胜任力

英国特许会计师协会 １９９８ 会计与财务管理、资产管理、业务管理与筹划、资源管理

美国注册会计师协会 １９９９ 职能性胜任能力、个人胜任能力、广泛的经营视野能力

国际管理会计师协会 １９９９ 一般会计、管理和成本会计、业务规划、业务分析和决策、控

制、理财和现金管理、税收、组织变革和发展、行政管理

加拿大注册会计师协会 ２０００ 技术知识、一般管理、领导能力、职业观

加拿大特许会计师协会 ２００１ 道德行为和职业观、个性特征、职业技能

国际内部审计协会 １９９９ 技术、分析设计能力、鉴别能力、个人技能、人际技能、组织

技能

陈佳俊和贺颖奇 ２００９ 执业技能体系

　 　 注：该表引自张玉亮硕士学位论文《国家审计人员专业胜任能力研究》第 １１ １２ 页的表 ２ ２；此外，表 ２ 中的最
后 ２ 行是笔者依据自己的看法整理添加的，其中，陈佳俊和贺颖奇的做法其实是素质能力法和业绩结果法两种思路的
混合。

此外，由于素质能力法和业绩结果法各自均具有一定的局限性，国际会计师联合会以及大多数监
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管机构近年来倡导将以上两种方法融合在一起使用，于是产生了所谓的第三种方法，即在真实工作环

境中，考虑表现结果，分析需投入的知识、技能和态度。但是，由于两种方法所涉及要素性质的不同，

如何恰当地将两种方法融合起来对胜任能力给出正确的评价是个难题。

（二）数据

本文的数据来自 ＣＩＩＡ ２０１０ 年针对中央国家机关内部审计机构的调查结果。调查涉及 １０ 类 ６９
家中央国家机关。剔除掉数据缺失严重的样本，最终可用于实证分析的样本有 ３２ 家。需要说明的
是，该调查数据是以机构而不是以个人为单位进行调查获得的，并没有关于内审人员个人情况的数

据，因此，我们下文只能就国家机关内审机构而不是单个内审人员的胜任能力进行评估。

（三）评估方法

由上文可知，不管是采用素质能力法还是采用业绩结果法进行分析，胜任能力都涉及多方面的因

素，为了获得一个综合的胜任能力评估结果，我们这里选择主成分分析法来进行评估。即选择累积方

差贡献率达到８５％ 的前 ｋ个主成分 Ｆ１，Ｆ２，…，Ｆｋ做线性组合，并以每个主成分 Ｆｉ的方差贡献率 αｉ作
为权数构造一个综合评价函数：ｙ ＝ α１Ｆ１ ＋… ＋ αｋＦｋ，然后依据对每个样本计算出的 ｙ值大小进行排
序比较或分类划级。

三、数据处理

鉴于素质能力法和业绩结果法的不同特点以及调查数据涉及的指标既有素质能力类也有业绩结

果类，这里同时采用这两种思路来评估胜任能力，但由于调查数据并不适合直接用于评估分析，因此，

在分析前须对数据进行如下处理。

（一）素质能力类指标的处理

根据素质能力法的含义，调查数据涉及该法的指标主要有 ６ 个：学历、职称、证书、平均年龄、工作
年限、遵循准则。它们的处理思路为：先采用 １０ 分制打分，打分越高意味着水平越高；然后以人数为
权数加总计算总得分并以此衡量机构该项指标的总水平。

１． 学历。考虑受教育年限及学识水平，１０ 分制下对 ５ 种学历水平（博士、硕士、本科、大专和其
他水平）依次打分为 １０、７、５、３、２ 分；然后人数加权计算总得分并以此衡量机构的学历总水平。
２． 职称。参照文献［９］第 ３５ 页表 ２ １８ 及第 ３７ 页表 ２ ２０，１０ 分制下对 ８ 种职称（高级审计

师、审计师、高级会计师、会计师、高级经济师、经济师、高级工程师、工程师）依次打分为 １０、８、８、６、５、
４、３、２ 分；然后以人数为权数加权计算总得分并以此评估该机构的职称总水平。

３． 证书。参考文献［９］第 ３５ 页表 ２ １８ 及第 ３７ 页表 ２ ２０，１０ 分制下对 １０ 种证书（注册内部审
计师、注册会计师、特许公认会计师、内部控制自我评估师、注册信息系统师、注册管理会计师、注册舞

弊检查师、注册数据处理师、岗位资格证书、其他证书）依次打分为 １０、８、８、７、４、５、７、６、４、２ 分；然后以
人数为权数加权计算总得分并以此来评估该机构的证书总水平。

４． 平均年龄。参照文献［９］第 ３３ 页表 ２ １６ 及第 ３４ 页表 ２ １７，１０ 分制下对 ５ 个平均年龄段
（５６—５０ 岁、４９—４５ 岁、４４—４０ 岁、３９—３５ 岁、３４—３１ 岁）依次打分为 ９、８、７、５、３ 分，并以此分来评估
内部审计机构的平均年龄总水平。

５． 工作年限。参考文献［９］第 ３６ 页表 ２ １９ 及第 ３７ 页表 ２ ２０，１０ 分制下对 ４ 个工作年限段
（１—５ 年、５—１０ 年、１０—２０ 年、２０ 年以上）依次打分为 ３、５、７、１０ 分，然后以人数为权数加权计算总得
分并以此分来评估该机构的工作年限总水平。

６． 遵循准则。是否遵循内部审计规则实际上是职业道德优劣的一种表现形式，因此，这里我们
基于 １０ 分制对 ３ 种遵循准则情况（全部遵循、部分遵循、不遵循）分别打分为 １０、６、１ 分，并以此分来
评估该机构遵循准则的总水平。

·９３·



（二）业绩结果类指标的处理

根据业绩结果法的含义，调查数据涉及该法的指标数据有 ９ 个：查出损失浪费金额、增加效益、发
现大案要案线索、向司法机关移送案件、建议给以行政处分、移送司法机关处理、财务决算审签、促进

本单位建章建制、审计建议被采纳。为了消除内部审计机构规模对指标的影响，我们以该内审机构的

人数为除数①，计算它们的相对值。

（三）一点说明

虽然 ＭｃＣｌｅｌｌａｎｄ的专业胜任能力模型以及张娟和张庆龙的专业胜任能力结构图都对内部审计人
员的专业胜任能力组成要素进行了重要性区分，例如，依据张娟和张庆龙的观点，合格内部审计人员

的胜任能力如同金字塔，由下至上依次为动机、职业道德、技能和知识，越靠近底端的要素越重要，是

整个胜任能力的基础。越靠近顶端的要素越综合，是下层要素实现之后的表现［７，５］。尽管依据张娟

和张庆龙的思路对素质能力类指标进行了重要性排序，但显然业绩结果类指标不适合排序。考虑到

我们要对两种思路的计算结果比较这一情况，在这里我们不接受张娟和张庆龙的观点，即认为素质能

力法的 ６ 个指标是同等重要的。

四、评估结果及其分析

（一）素质能力法的结果

借助 ＳＳＰＳ １７． ０ 软件的 ｆａｃｔｏｒ命令对前述初步处理过的素质能力指标进行主成分分析后得知，第
一、第二、第三主成分的方差贡献率累计为 ９２． ００２％，已经远远超过 ８５％。因此，可用第一、第二、第
三主成分构建胜任能力评估函数见式（１）。

ｙ ＝ ５７． １９１９２． ００２Ｆ１ ＋
２３． ７５２
９２． ００２Ｆ２ ＋

１１． ０５９
９２． ００２Ｆ３ ＝ ６２． １６％Ｆ１ ＋ ２５． ８２％Ｆ２ ＋ １２． ０２％Ｆ３ （１）

由于运算时，Ｆ１、Ｆ２ 和 Ｆ３ 值已经被计算出来并保存了下来，将其带入上述评估函数，结果见下页
表 ３，其中，最高得分和最低得分分别是 ９． １４３ 和 ５． ８８０，这显示 ３２ 家内部审计机构间的胜任能力差
别很大，进一步的标准差计算结果（０． ６８４）也印证了这一结论。就排名而言，处于前三名的分别是铁
道部（９． １４３ 分）、水利部（８． ５２８ 分）、海关总署（８． ４３９ 分），依据聚类分析的结果，这三个国家机关都
处在第一层次，是胜任能力最强的内部审计机构。排名在 ４ 至 ２６ 位的，聚类分析的结果显示为第二
层次，其胜任能力得分从 ７． ７７６ 分下降到 ６． ６６ 分。余下的 ６ 家国家机关的内审机构的胜任能力得分
属于第三层次，其中，排名最后三位的分别是卫生部（３２ 位）、林业局（３１ 位）、旅游局（３０ 位）。

（二）业绩结果法的结果

运算结果显示，第一至第三主成分的方差贡献率累积为 ９４． ２３３％，超过了 ８５％，因此，我们这里
选择第一至第三主成分构建评估函数见式（２）。

ｚ ＝ ４１． ５８１９４． ２３３Ｆ１ ＋
３４． １３９
９４． ２３３Ｆ２ ＋

１８． ５１３
９４． ２３３Ｆ３ ＝ ４４． １３％Ｆ１ ＋ ３６． ２３％Ｆ２ ＋ １９． ６５％Ｆ３ （２）

基于式（２）计算出的 ３２ 家国家内部审计机构胜任能力得分见第 ５０ 页表 ４。其中，最高得分和最
低得分分别为 ９． ８２９ 和 ６． ６９７，标准差为 ０． ６０４，这再次显示这 ３２ 家内部审计机构的胜任能力差别很
大，但其差异略小于素质能力法的结果。就排名而言，胜任能力排名前三位机关的分别是：体育总局

（９． ８２９ 分）、卫生部（８． ００２ 分）、知识产权局（７． ９１８ 分），依据聚类分析，属于胜任能力最强的第一集
团的只有体育总局一家。排名第二、第三的两家国家机关的内审机构的胜任能力处于次强的第二个

集团。余下的 ２９ 个国家机关的内审机构的胜任能力都处于第三集团，其中，排名最后的三家国家机

·０４·

①对于查出损失浪费金额和增加效益两个指标而言，由于其单位都是万元，因此，排除单位因素影响的最好指标应该是该单位的
预算金额或者支出金额，但是，由于调查数据中并没有这类数据，所以，这里以内审机构的审计人员人数来消除单位大小的影响。



关分别是海洋局（３２ 位）、海关总署（３１ 位）、测绘局（３０ 位）。
表 ３　 素质能力法下 ３２ 家中央国家机关内审机构胜任能力评估结果

单位名称　 　 　 　 　 　 　 　 归属系统　 　 　 　 　 　 　 　 得分 排名 Ｎ１ 聚类分析

铁道部 国务院组成部门 ９． １４３ １ １
水利部 国务院组成部门 ８． ５２８ ２ １
海关总署 国务院直属机构 ８． ４３９ ３ １
武警总部 其他 ７． ７７６ ４ ２
海洋局 国务院部委管理的国家局 ７． ３３２ ５ ２
国务院三峡建设委员会 其他 ７． ２８４ ６ ２
质检总局 国务院直属机构 ７． ２５４ ７ ２
人民银行 国务院组成部门 ７． １９９ ８ ２
全国供销合作总社 国务院直属事业单位 ７． １５０ ９ ２
国务院南水北调工程办 其他 ７． １４８ １０ ２
地震局 国务院直属事业单位 ７． ０１６ １１ ２
新华社 国务院直属事业单位 ６． ９８０ １２ ２
财政部 国务院组成部门 ６． ９７８ １３ ２
知识产权局 国务院直属机构 ６． ９７３ １４ ２
外交部 国务院组成部门 ６． ９７１ １５ ２
国家物资储备局 其他 ６． ９７１ １６ ２
测绘局 国务院部委管理的国家局 ６． ８３２ １７ ２
体育总局 国务院直属机构 ６． ８２２ １８ ２
宗教局 国务院直属机构 ６． ８１７ １９ ２
人力资源与社会保障部 国务院组成部门 ６． ８１３ ２０ ２
证监会 国务院直属事业单位 ６． ７１３ ２１ ２
中央组织部 中直机关及有关机构 ６． ６６５ ２２ ２
共青团中央 中直机关及有关机构 ６． ６６４ ２３ ２
社保基金会 国务院直属事业单位 ６． ６６４ ２４ ２
民政部 国务院组成部门 ６． ６６２ ２５ ２
人口计生委 国务院组成部门 ６． ６６０ ２６ ２
工业和信息化部 国务院组成部门 ６． ５９３ ２７ ３
广电总局 国务院直属机构 ６． ５０１ ２８ ３
国管局 国务院直属机构 ６． ３４４ ２９ ３
旅游局 国务院直属机构 ６． ３４２ ３０ ３
林业局 国务院直属机构 ５． ８８７ ３１ ３
卫生部 国务院组成部门 ５． ８８０ ３２ ３
　 　 注：（１）上表中排序是按照 Ｎ１ 值由小到大排名的。（２）计算出的 ｙ值有正有负，最大 ２． １４３，最小 － １． １２，这些值
的意义在于只是反映了该内审机构在这 ３２ 家内审机构中所处的地位，为了避免负值给人以误解，我们这里给每个值
加上 ７，形成 １０ 分制下的结果。

（三）两种结果比较及其差异解释

结果显示，依据素质能力法与业绩结果法计算的胜任能力得分的离散系数①分别为 ０． ０９８ 和
０． ０８６，这说明前者较后者计算出的结果变异程度更大。相关系数计算结果显示（见下页表 ５），两种
评估思路各自计算出的得分和排名的 Ｐｅａｒｓｏｎ、Ｋｅｎｄａｌｌ、Ｓｐｅａｒｍａｎ三种相关系数都不大，对这三者双尾
假设检验的结果都显示接受原假设，这意味着两种评估思路计算出的结果其排序不相关。

·１４·

①离散系数，又称变异系数或标准差率，是衡量资料中各观察值变异程度的另一个统计量，当进行两个或多个资料变异程度比较
时，如果度量单位与平均数相同，可以直接利用标准差来比较。如果单位和（或）平均数不同时，比较变异程度就不能采用标准差，而

采用标准差与平均数的比值。



表 ４　 业绩结果法下 ３２ 家中央国家机关内审机构胜任能力评估结果

单位名称　 　 　 　 　 　 　 　 归属系统　 　 　 　 　 　 　 　 得分 排名 Ｎ２ 聚类分析

体育总局 国务院直属机构 ９． ８２９ １ １
卫生部 国务院组成部门 ８． ００２ ２ ２
知识产权局 国务院直属机构 ７． ９１８ ３ ２
外交部 国务院组成部门 ７． ３３１ ４ ３
人民银行 国务院组成部门 ７． １７４ ５ ３
全国供销合作总社 国务院直属事业单位 ７． ０２９ ６ ３
财政部 国务院组成部门 ７． ０１５ ７ ３
人口计生委 国务院组成部门 ７． ００９ ８ ３
武警总部 其他 ６． ９０９ ９ ３
国管局 国务院直属机构 ６． ９０４ １０ ３
新华社 国务院直属事业单位 ６． ８８７ １１ ３
社保基金会 国务院直属事业单位 ６． ８８４ １２ ３
林业局 国务院直属机构 ６． ８８０ １３ ３
中央组织部 中直机关及有关机构 ６． ８６３ １４ ３
人力资源与社会保障部 国务院组成部门 ６． ８５１ １５ ３
国务院三峡建设委员会 其他 ６． ８２１ １６ ３
国务院南水北调工程办 其他 ６． ８１０ １７ ３
质检总局 国务院直属机构 ６． ７８９ １８ ３
共青团中央 中直机关及有关机构 ６． ７８０ １９ ３
宗教局 国务院直属机构 ６． ７７９ ２０ ３
水利部 国务院组成部门 ６． ７４５ ２１ ３
工业和信息化部 国务院组成部门 ６． ７４３ ２２ ３
旅游局 国务院直属机构 ６． ７３４ ２３ ３
铁道部 国务院组成部门 ６． ７１３ ２４ ３
国家物资储备局 其他 ６． ７０６ ２５ ３
证监会 国务院直属事业单位 ６． ７０３ ２６ ３
民政部 国务院组成部门 ６． ７００ ２７ ３
广电总局 国务院直属机构 ６． ７００ ２８ ３
地震局 国务院直属事业单位 ６． ７００ ２９ ３
测绘局 国务院部委管理的国家局 ６． ６９８ ３０ ３
海关总署 国务院直属机构 ６． ６９７ ３１ ３
海洋局 国务院部委管理的国家局 ６． ６９７ ３２ ３
　 　 注：（１）上表中排序是按照 Ｎ２ 值由小到大排名的。（２）计算出的 ｙ值也有正有负，最大 ２． ８２９，最小 － ０． ３０３，这些
值的意义在于只是反映了该内审机构在这 ３２ 家内审机构中所处的地位，为了避免负值给人以误解，我们这里给每个
值加上 ７，形成 １０ 分制下的结果。

表 ５　 得分及排名的相关系数结果

原假设 Ｈ０：两个变量不相关
相关系数 Ｐｅａｒｓｏｎ（Ｐ值） Ｋｅｎｄａｌｌ（Ｐ值） Ｓｐｅａｒｍａｎ（Ｐ值）
得分 － ０． １７７（０． ３３１） － ０． ０８５（０． ４９６） － ０． １１０（０． ５４８）
排名 － ０． １２２（０． ５０７） － ０． ０９３（０． ４５６） － ０． １２２（０． ５０７）

　 　 注：（１）表中 Ｐ值是双尾检验的结果。（２）表中得分相关系数
的计算数据得分值是原始计算出来的评估值，而不是 １０ 分制化后
的数据。

两种排名差距的计算结果显示（见

下页表 ６），既有正值也有负值，绝对值很
大的负值意味着该机关内部审计效率高，

因为针对胜任能力，素质能力法实际是从

投入角度评估的，而业绩结果法是从产出

角度评估的，所以，产出减去投入的值为

负且绝对值很大，意味着投入小产出大。

反之，就意味着该内审机构表现不好，依此标准，表现最好的是卫生部的内审机构（－ ３０），表现最差
的则是海关总署（２８）。两种评估思路结果差距最小的机关是广电总局，排名都是第 ２８ 位。新华社

·２４·



和宗教局两个单位的两种排名的差距也很小，差距值均为 １。
表 ６　 两种评估法排名差距的计算结果

名称　 　 　 　 　 　 　 　 　 归属系统　 　 　 　 　 　 　 　 排名 Ｎ１ 排名 Ｎ２ Ｎ２ － Ｎ１
卫生部 国务院组成部门 ３２ ２ － ３０
国管局 国务院直属机构 ２９ １０ － １９
人口计生委 国务院组成部门 ２６ ８ － １８
林业局 国务院直属机构 ３１ １３ － １８
体育总局 国务院直属机构 １８ １ － １７
社保基金会 国务院直属事业单位 ２４ １２ － １２
外交部 国务院组成部门 １５ ４ － １１
知识产权局 国务院直属机构 １４ ３ － １１
中央组织部 中直机关及有关机构 ２２ １４ － ８
旅游局 国务院直属机构 ３０ ２３ － ７
财政部 国务院组成部门 １３ ７ － ６
工业和信息化部 国务院组成部门 ２７ ２２ － ５
人力资源与社会保障部 国务院组成部门 ２０ １５ － ５
共青团中央 中直机关及有关机构 ２３ １９ － ４
人民银行 国务院组成部门 ８ ５ － ３
全国供销合作总社 国务院直属事业单位 ９ ６ － ３
新华社 国务院直属事业单位 １２ １１ － １
广电总局 国务院直属机构 ２８ ２８ ０
宗教局 国务院直属机构 １９ ２０ １
民政部 国务院组成部门 ２５ ２７ ２
证监会 国务院直属事业单位 ２１ ２６ ５
武警总部 其他 ４ ９ ５
国务院南水北调工程办 其他 １０ １７ ７
国家物资储备局 其他 １６ ２５ ９
国务院三峡建设委员会 其他 ６ １６ １０
质检总局 国务院直属机构 ７ １８ １１
测绘局 国务院部委管理的国家局 １７ ３０ １３
地震局 国务院直属事业单位 １１ ２９ １８
水利部 国务院组成部门 ２ ２１ １９
铁道部 国务院组成部门 １ ２４ ２３
海洋局 国务院部委管理的国家局 ５ ３２ ２７
海关总署 国务院直属机构 ３ ３１ ２８
　 　 注：上表中排序是按照 Ｎ２ － Ｎ１ 值由小到大排名的。

为什么两种评估结果会有如此大的差异呢？最可能的原因是两种评估思路的特点所致。素质能

力法有高估胜任能力的倾向，人数越多，此法计算的得分就越高，人数多虽然会增强内审机构的胜任

能力，但并非如素质能力法所示的那样成比例地增加。业绩结果法则有低估胜任能力的倾向，这又有

两个原因：一是若该国家机关的内部控制做得好，则很少出现问题，内审人员也就不容易发现问题，这

样就相应地表现为，做出的“成绩”少，事实可能并非如此。那些胜任能力成绩好的国家机关，可能恰

恰是内部控制出现了问题，而这也说明该国家机关的内审机构有失职的嫌疑，现在通过发现问题反而

提升了他们的胜任能力，这真是一个悖论。二是这里的多数“成绩”对该国家机关来说，其实是一个

负面的东西，出于“护短”的想法，在调查的时候，会有严重负面观感的“业绩”，如出现多少浪费、有多

少人被移送司法机关等，除了被新闻报道或者被国家监察机关或审计署盯上了，恐怕不是内审协会这
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类独立性较差的组织愿意调查或能够调查出来的。事实上，调查问卷也显示，这类“业绩”的调查数

据多是空缺的。因此，按照现在的思路评价，该机关内审机构的胜任能力较低。综上，笔者认为，素质

能力法计算的过程中，虽然没有明确的衡量胜任“工作”方面的指标加入，但相对而言，素质能力法较

业绩结果法计算出的胜任能力更真实些。尽管如此，笔者认为，两种思路的评估结果有助于我们从多

个角度认识和把握一个内审机构的胜任能力。

五、影响因素及其实证回归结果分析

（一）影响因素

依据皮晶妮的总结，影响胜任能力的因素既有来自外部的也来自内部的，其中，前者主要有科学

技术、经济、法律因素；后者包括先天和后天因素，而后天因素则指所处的环境、所受的交易、实践经

验［１０］。对照我们的样本，其中含有的可以操作计算的数据并不完全对应以上皮晶妮的总结，不过，我

们预期这些因素中（见表 ７）的某些因素会对内审机构审计人员的胜任能力产生显著影响。因此，我
们将以这些变量作为解释变量①，以前述的胜任能力评估值作为被解释变量，构建回归模型，作进一

步回归分析。

表 ７　 影响因素及其计算方法

变量 名称 解释或计算方法　 　 　 　 　 　 　 　 　
Ｄｌｄｘｓ 领导形式哑变量 业务领导为 １，垂直领导为 ０
Ｄｇｓｘｔ１ 归属系统 １ 哑变量 归属人大或政协为 １，否则为 ０
Ｄｇｓｘｔ２ 归属系统 ２ 哑变量 归属中直机关及有关机构为 １，否则为 ０
Ｄｇｓｘｔ３ 归属系统 ３ 哑变量 归属国务院组成部门为 １，否则为 ０
Ｄｇｓｘｔ４ 归属系统 ４ 哑变量 归属国务院直属部门为 １，否则为 ０
Ｄｇｓｘｔ５ 归属系统 ５ 哑变量 归属国务院直属事业单位为 １，否则为 ０
Ｄｇｓｘｔ６ 归属系统 ６ 哑变量 归属国务院部委管理的国家局为 １，否则为 ０
Ｄｇｓｘｔ７ 归属系统 ７ 哑变量 归属其他部门为 １，否则为 ０
ＬＮｚｓｄｗ 直属单位数对数 ＬＮ（１ ＋直属单位数目）
Ｄｘｚｊｂ 行政级别哑变量 中央处级为 １，中央司局级为 ０
Ｄｎｓｄｌ 内审机构独立性哑变量 独立为 １，不独立为 ０
Ｄｂｚｌｂ 编制类别哑变量 行政编制为 １，事业编制为 ０
Ｄｚｄｎｇ 制定内审规定哑变量 做出规定为 １，没有做出规定为 ０
Ｄｚｄｇｄ 职能地位规定哑变量 对内审职能地位做出规定为 １，否则为 ０
Ｒｚｚｎｓ 专职内审人员比重 专职内审人数 ／内审人数
Ｄｌｄｚｓ 领导重视哑变量 领导不重视为 １，重视为 ０
Ｄｊｇｓｚ 机构设置哑变量 机构设置不合理为 １，合理为 ０
Ｄｓｊｈｊ 审计环境哑变量 审计环境不理想为 １，理想为 ０
Ｄｂｚｍｚ 编制满足哑变量 审计人员不满足为 １，满足为 ０
Ｄｚｙｊｎ 审计人员专业技能哑变量 审计人员缺乏技能为 １，不缺乏为 ０
Ｄｓｊｒｐｂ 审计人员配备哑变量 审计人员配备不足为 １，配备足为 ０
Ｄｓｊｊｆ 审计经费哑变量 经费不足为 １，经费足为 ０

（二）实证回归结果分析

由下页表 ８ 可知，两种评估值回归模型的 Ｆ值分别在 １０％和 ２０％的显著性水平下拒绝原假设，
这说明进一步分析两个模型各变量的系数是有意义的。ＤＷ值和 ＶＩＰ值则显示不存在自相关和多重
共线性很轻微。

·４４·

①虽然我们可以借助其他途径获得影响胜任能力的一些外部因素的数据，但是由于我们的调查数据长度仅仅为 １ 年，因此，事实
上，即使我们获得这些外部影响因素的数据也不能够作为解释变量加入到回归模型中。



就素质能力法回归结果而言，其中，归属系统 ３ 哑变量（Ｄｇｓｘｔ３）、归属系统 ５ 哑变量（Ｄｇｓｘｔ５）、归
属系统 ６ 哑变量（Ｄｇｓｘｔ６）、行政级别哑变量（Ｄｘｚｊｂ）、内审机构独立性哑变量（Ｄｎｓｄｌ）、领导重视哑变
量（Ｄｌｄｚｓ）、机构设置哑变量（Ｄｊｇｓｚ）、审计环境哑变量（Ｄｓｊｈｊ）、编制满足哑变量（Ｄｂｚｍｚ）、审计人员专

表 ８　 两种方法回归结果

类别 投入法 产出法

因变量 ｙ ｚ
自变量 系数（Ｐ值） 系数（Ｐ值）

ＶＩＰ

Ｄｌｄｘｓ － ０． １３１（０． ７０３） １． ０４１５（０． ０１２） ３． ５９２
Ｄｇｓｘｔ２ － ０． ３４９（０． ５５０） － ０． １６１（０． ７８４） ２． ４７８
Ｄｇｓｘｔ３ － ０． ７３０２０（０． １１１） ０． ３３４（０． ４４８） ４． ６５０
Ｄｇｓｘｔ４ － ０． ４２２（０． ２３１） ０． ３９４（０． ２６７） ２． ９１４
Ｄｇｓｘｔ５ － ０． ８０１２０（０． １２４） ０． ０９２（０． ８５２） ３． ９７１
Ｄｇｓｘｔ６ － １． ９１６５（０． ０１４） ０． ２７７（０． ６７８） ３． １９８
Ｄｘｚｊｂ － １． ４１０５（０． ０１１） － ０． ５２９（０． ２７３） ６． ０００
Ｄｎｓｄｌ － ０． ８７３５（０． ０４３） － ０． ７９７１０（０． ０６３） ４． ５４５
Ｄｂｚｌｂ ０． ６９２２０（０． １３３） － ０． ０５４（０． ９０２） ５． ７２４
Ｄｚｄｎｇ － ０． ２５７（０． ５６７） ０． ４２２（０． ３４７） ２． ５９０
Ｄｚｄｇｄ － ０． ５６７（０． ４３１） － ０． ９０１（０． ２２７） ６． ９２５
Ｄｌｄｚｓ － １． ０９９１０（０． ０９０） － ０． ７６７（０． ２２４） ３． ８５７
Ｄｊｇｓｚ － ０． ７３１５（０． ０３８） － ０． ２８８（０． ３７６） ２． ８８３
Ｄｓｊｈｊ － ０． ８０６５（０． ０３５） － ０． ５４５２０（０． １３５） ２． ７１５
Ｄｂｚｍｚ － ０． ６２２１０（０． ０５２） ０． １９９（０． ５０２） ２． ３５４
Ｄｚｙｊｎ － １． １５４５（０． ０２１） ０． １６６（０． ７０７） ４． ７４８
Ｄｓｊｒｐｂ １． ０８５５（０． ０２７） － ０． １００（０． ８１７） ４． ３１７
Ｄｓｊｊｆ ０． ０４３（０． ８８５） ０． ０８４（０． ７８０） １． ８７０
ＬＮｚｓｄｗ ０． ２１２５（０． ０４１） ０． １９６１０（０． ０５７） ２． １０６
Ｒｚｚｎｓ ０． １３９（０． ７５４） ０． ８２５１０（０． ０８８） ３． ６０８
ｃｏｎｓ ２． ３３０１（０． ００４） － ０． ５１５（０． ４４３）
Ｆ ｔｅｓｔ ２． ５０６１０（０． ０６８） １． ７９１２０（０． １７２）
Ａｄｊ － Ｒ２ ０． ５０１ ０． ３４５
ＤＷ值 １． ９６６ ２． １１１８

　 　 注：（１）模型使用 ＳＰＳＳ １７． ０ 回归所得，回归时采用“ｅｎｔｅｒ”功
能。（２）在所选的 ３２ 家国家机关中，没有国家机关归属于人大或
政协，所以归属系统 １ 哑变量被删除在回归之外，此外，作为基准
变量，归属系统 ７ 哑变量也没有出现在回归模型中。（３）表中数
字上标的 １、５、１０、２０ 分别表示在 １％、５％、１０％、２０％水平下双尾
显著。

业技能哑变量（Ｄｚｙｊｎ）都对胜任能力有显著
（２０％水平）或很显著（１０％）或非常显著
（５％）的负向影响。就归属系统而言，这意
味着，相比于其他部门，国务院组成部门及

其下属单位或者隶属于国务院的事业单位

不重视或者压制内审机构的建设，其中，国

务院部委管理的国家局从系数以及显著性

来看都对胜任能力尤其有显著的负面影响。

相比于司局级行政级别，低一级的处级行政

级别对胜任能力的建设和发挥有着极其显

著的压制影响，这说明为了提升内审机构的

胜任能力，非常有必要提升内审机构的行政

级别。相对于不独立的内审机构，独立对内

审机构的胜任能力也有着显著的压制影响，

也就是说，独立性对于增强内审机构的胜任

能力不是什么好事，这可能是因为独立的内

审机构难以驾驭，领导们不愿意加强建设。

就领导重视而言，领导不重视对内审机构的

胜任能力有着更为不利的影响，这可能源于

领导的不重视，会忽视对内审机构的建设及

其工作的配合。机构设置不合理、不理想的

审计环境、不足的人员编制也会明显地限制

内审机构胜任能力。此外，专业技能的缺乏

很明显会影响审计人员的胜任能力。编制

类别哑变量（Ｄｂｚｌｂ）、人员配备哑变量
（Ｄｓｊｒｐｂ），以及直属单位数（ＬＮｚｓｄｗ）则对
胜任能力有显著的正向影响。这也就说，相

对于事业编制，行政编制会有助于增强内审机构的胜任能力，这可能是因为前者比后者激励和约束作

用更大所致。根据人员配备哑变量的含义，人员配备不足的情况较充足情况对胜任能力有正向影响，

这个结论似乎有些不合常理，需要进一步探讨。直属单位数越多，情况越复杂，越可能促进内审机构

增强胜任能力，因此下属单位越多，内审机构胜任能力越强，这也是符合常理的。

就业绩结果法回归结果而言，内审机构独立性哑变量（Ｄｎｓｄｌ）和审计环境哑变量（Ｄｓｊｈｊ）分别对
内审机构有很显著和显著的负向影响。前者的解释同上，后者则意味着，相比于理想的审计环境，不

理想的审计环境明显会压制内审机构的胜任能力。领导形式哑变量（Ｄｌｄｘｓ）、直属单位数（ＬＮｚｓｄｗ）
和专职审计人员比重（Ｒｚｚｎｓ）分别有非常显著和显著的正向影响，这说明相比于垂直领导而言，业务
领导有助于增强内审机构的胜任能力。直属单位数的意义同上，表明专职内审人员比重越大，越有助

于增强内审机构的胜任能力。

·５４·



六、结束语

鉴于较少专门针对中央国家机关内部审计机构胜任能力评估的经验研究文献，本文基于中国内

审协会 ２０１０ 年对中央国家机关内审机构的调查数据，以 ３２ 家数据较全的国家机关内审机构为研究
主体，采用了素质能力法和业绩结果法两种思路对其胜任能力进行了评估，结果显示，两种思路评估

出来的结果差异很大，究其原因，很可能是因为两种方法的特点所致。同时我们也认为，这种差异有

助于我们更全面地认识内部审计机构的胜任能力。进一步的影响因素回归分析显示，素质能力法回

归模型中显著影响因素较多，１０ 个变量对胜任能力有显著抑制作用，３ 个变量则起促进的作用。相比
较而言，业绩结果法回归模型中显著影响因素较少，２ 个负向影响因素，３ 个正向影响因素。

本文的胜任能力评估仅仅局限于 ３２ 家国家机关这个小范围内，所评价的分数以及排名也仅仅局
限于这 ３２ 家国家机关，因此并不能用来解释其他国家机关内审机构的胜任能力，更不能以此来衡量
全部国家机关内审机构整体的胜任能力。进一步的影响因素分析也由于受限于调查数据的内容，所

分析的结果有一定的局限性。
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