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 چکیده
افزایش  یشایستگ بر مبتنی هاي سیستم از در دهه هاي گذشـته گرایش به استفاده

یر ز در افزایش کارایی تواند می شــایســتگی چارچوب صــحیح معرفی. داشــته اســت
سازمان امور مالیاتی کشور هم با  .ها کمک کند به سـازمان منابع انسـانی هايسـیسـتم

ـــانی  ـــویی بخش منابع انس ـــازي طرح جامع مالیاتی بیش از پیش نیازمند همس پیاده س
هاي یستگیخویش با اهداف سازمانی خواهد بود. این تحقیق با عنوان طراحی مدل شا

کارشـناسـان ارشـد مالیاتی در سازمان امور مالیاتی کشور در همین راستا طراحی شده 
اسـت. تحقیق در پارادایم تفسـیري جاي گرفته، از استراتژي پایه ور استفاده کرده، از 

اي و از منظر هدف تحقیقی اکتشـافی محسـوب شـده و از منظر نتیجه، تحقیقی توسعه
 عاتاطلا گردآوري گیرد. جهتدر زمره تحقیقات کیفی قرار میها نیز منظر نوع داده

براي  است. شده استفاده مطالعات آرشیوي، مصاحبه و پرسشنامه ابزارهاي از موردنیاز
هاي هاي حاصـــل از مصـــاحبه، از تحلیل محتوا و از روشاســـتخراج اطلاعات از داده

مدیران بخش ســـتاد تحقیق شـــامل  آماري کیفی تحلیل محتوا اســـتفاده شـــد. جامعه
ــتان ــان و مدیران عملیاتی اس ــناس ــوعی، کارش ــازمان، خبرگان موض ــت. س ها بوده اس

ـــتفاده از روش گلولهنمونـه نفر از میان جامعه  10ي برفی گیري هـدفمنـد بوده و با اس
ــدند. در طراحی مدل، فرایند برنامه ــت آماري انتخاب ش ریزي مقدماتی، تدوین فهرس

آمده با الگوهاي شایستگی موجود، ارائه دستیسـه فهرسـت بهها، مقااولیه شـایسـتگی
تعریف از مفاهیم شــایســتگی و تدوین فهرســت تلفیقی، ارزیابی و پالایش فهرســت 

کده گرایش رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی،  دانش، گروه مدیریت بازرگانی، بازرگانیدکتري مدیریت دانشجوي .  1
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ــتگی ــایس ــتگیش ــایس ــه حوزهها و درنهایت طراحی مدل ش ــد. در پایان س ي ها طی ش
در قالب  مفهوم شـایســتگی 50اي با اي، رفتاري و زمینههاي کارکرد حرفهشـایســتگی

 ها ارائه شد.یازده مقوله شناسایی شده و مدل این شایستگی
، کارشناسان ارشد مالیاتی، سازمان امور 2، مدل شایستگی1شـایستگی واژگان کلیدي:

 3مالیاتی کشور
 

 مقدمه
سازمان هایی که در محیط خود همیشه پیشتاز هستند، براي شناسایی و توسعه ي شایستگی 

پذیرش و گسترش سریع رویکرد اند. ارزش و اعتبار لازم را قائل بودههاي کارکنان خود 
ا و توسعه کارکنان بیش از هر چیز، نتیجه مزای هايبرنامهآن در  کارگیريبهشایستگی محور و 
و  هاازمانس، مزایاي متفاوتی براي هاشایستگیرویکرد نهفته است.  این درفوایدي است که 

اي انتقال رفتاره نظیرنیز به دلایل گوناگونی،  هاسازمانمدیران در سطوح مختلف دارند و 
فراد ا هايظرفیتبراي همه کارکنان، تأکید بر  مؤثر، عملکرد سازمانیفرهنگارزشمند و 

تقویت رفتار تیمی و متقابل از  ،عنوان شیوه کسب مزیت رقابتی) بههاآنجاي شغل (به
). البته باید به خاطر داشت که رفتارهاي مناسب 1384عریضی،( کنندمیاستفاده  هاشایستگی

ت. سازمانی که شایستگی در آن ریشه دارد متفاوت اسمرتبط با شایستگی، بسته به فرهنگ
ها هاي مختلف سازمانی متفاوت است. این تفاوترفتارهاي درست و نادرست در میان فرهنگ

بنابراین  )؛2004دوبویس و راثول، ( شایستگی وجود داشته باشد ممکن است در بیان یا تعریف
زي تواند تجویتعیین و تدوین یک مدل و چارچوب شایستگی براي یک سازمان خاص نمی

 اي همچونهاي مشابه. چراکه عوامل زمینههاي دیگر یا حتی سازمانباشد براي تمامی سازمان
کند. هاي کارکنان آن سازمان بازي مییستگیفرهنگ سازمان نقش کلیدي در تعریف انواع شا

ر هاي کلیدي کارشناسان ارشد مالیاتی در سازمان اموبه همین دلیل جستجو و یافتن شایستگی
 .گیردبررسی قرار می اي با همین هدف خاص انتخاب و موردعنوان پروژهمالیاتی کشور به

 

1- competency 
2- competency model 
3- Iranian National Tax Administration 
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 بیان مساله
  هاي واحد منابع انسانی بوده است. بر اساسیتوتحلیل شغل اساس فعالبه لحاظ سنتی تجزیه

هدف دارد. هر هدف از منظر و دید  ) تجزیه تحلیل شغل چهار1980( ،1دیدگاه کلاسیک واکر
اسایی واسطه رویکرد متفاوتی شنبنابراین هر یک به کند؛اندازي از شغل ایجاد میمتفاوتی، چشم

ه دهند. این رویکرد نگامشاغلشان انجام می شوند. یک هدف شناسایی کاري است که افراد درمی
غلشان کنند باید در مشاهدف دوم پی بردن به آنچه افراد فکر می .نزدیکی به واقعیت مشاغل دارد

هدف سوم آنچه . این رویکرد به دنبال گردآوري ادراکات درباره مشاغل است. است انجام دهند،
کند که این هایشان انجام دهند را بیان میید در شغلافراد یا سرپرستانشان معتقدند متصدیان شغل با

کند. هدف چهارم شناسایی آن چیز هایی است که افراد یا رویکرد هنجارهاي شغل را بیان می
وتحلیل مشاغل سرپرستانشان معتقدند متصدیان مشاغل درحال انجام آن هستند.این رویکرد بر تجزیه

 ). 1998 ،3و کازاناس 2راثول. (ردریزي براي تغییرات تأکید دادر برنامه
ها وتحلیل شغل هستند. شرح شغلشرح شغل و شرایط احراز شغل دو خروجی اصلی تجزیه

دیریت آموزش و م و شرایط احراز مشاغل براي وظایف منابع انسانی نظیر کارمند یابی، انتخاب،
منظور هها تنها بآنهاي سنتی این است که عملکرد، کلیدي هستند. یک مشکل در شرح شغل

صورت دهند و بهشود انجام میشده که فرض میهاي متصدیان شغل نوشتهروشن کردن فعالیت
گیري کارمند را که الزامات موفقیت سازمان را برآورده اندازهشفاف خروجی و نتایج قابل

عت سرها بهکنند. مشکل دیگر در شرح شغل سنتی این است که آنسازد، توصیف نمیمی
هاي کاري در طول سالیان، یکسان هاي پویاي امروز، فعالیتدر سازمان .شوندمنسوخ می

و راثول،  4دوبویس( شوندندرت با تغییر الزامات کاري هماهنگ میها بهماند. شرح شغلنمی
هاي مهارت محور راه حل پیشنهادي براي این مشکل، حرکت کردن از شرح شغل). یک2004

 تر تمرکز دارد و با تغییر نیازهاي فناوري وي شغل است که بر توانایی وسیعهاسوي نقشبه
 کنند.راحتی تغییر میمشتري به

بنابراین تمرکز بر مشاغل، دیگر کافی نیست و مسئولان منابع انسانی نیاز به بررسی یک رویکرد  

1 -walker 
2-Rothwell 
3 - rotwell & kazanas 
4 -Dubois 
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 هاتگیو محوریت شایسرویکرد منابع انسانی بر اساس  عنوان اساسی براي کارشان دارند،جدید به
). سازمان امور مالیاتی کشور می تواند یکی از سازمان هاي باشد که در این راه 2016سانجی، (

پیش قدم شده و در راستاي رسیدن به چشم انداز طراحی شده و انجام ماموریت هاي اساسی خود، 
آغاز نماید. این  هاحرکت خود را از سیستم سنتی منابع انسانی به رویکرد مبتنی بر شایستگی 

سازمان با آغاز طرح جامع مالیاتی بیش از هر زمان دیگري به کارایی فرایند هاي منابع انسانی خود 
نیاز خواهد داشت. افزایش کارایی این فرایند ها نیز رابطه مثبت و مستقیمی با استفاده از رویکرد 

 هاسازمان انسانی منابع هايسیستم یبررس به مبتنی بر نظام شایستگی ها خواهد داشت، چرا که اگر

 آموزش، قبیل از آن هاي مختلفزیرسیستم بین مواقع بیشتر در که شودمشخص می بپردازیم،

ناکارآمدي  به امر همین و ندارد وجود لازم پیوستگی و ارتباط ...و جذب عملکرد، ارزیابی
 بین قوي هايهمپوشی و ارتباطات وجود دیگر،عبارتبه شود؛می منتهی انسانی منابع هايسیستم

 ضروري ها،زیرسیستم این از یک هر متقابل تقویت منظوربه انسانی مختلف منابع هايزیرسیستم

. )1384 عریضی،( شودمی آن کارکردهاي و انسانی منابع یکپارچگی به منجر درنهایت و است
شایستگی  رویکرد کارگیريبه مهم، این به شدن نائل براي رویکردها ترینمناسب و بهترین از یکی

 است. منابع انسانی مدیریت در
از طرف دیگر، با توجه به نحوه توزیع کارکنان در این سازمان، مشاهده می شود که به دلیل 

ان هاي تخصصی سازمترین تعداد کارکنان در بخشماهیت تخصصی مشاغل این سازمان، بیش
در قسمت  %71نفر کارکنان رسمی و پیمانی، 30490، از 1397اي که در سال گونهاند، بهشدهتوزیع

در بخش غیر مالیاتی فعالیت دارند. در بخش مالیاتی، رده شغلی کارشناس ارشد  %29مالیاتی و 
در  کهطوريبیشترین فراوانی را به خود اختصاص داده است به 1397و  1396هاي مالیاتی در سال

درصد از  47نفر برابر با  12636رکنان رسمی و پیمانی، تعداد نفر کا 26692، از مجموع 1397سال 
اند. تعداد کارکنان این سازمان در سال هاي اخیر رشد قابل مجموع، در این رده شغلی قرار داشته

سال  5درصد از کارکنان سازمان، در بازه کمتر از  30توجهی را نشان می دهد و  به همین دلیل، 
سال هستند (سالنامه  40تا  21درصد از کارکنان در بازه سنی  57ت بوده و سابقه خدمت، مشغول فعالی

 ). 1397 آماري تحلیلی منابع انسانی سازمان امور مالیاتی کشور،
این ترکیب جمعیتی، نشان دهنده چالش هاي احتمالی و پیش روي مدیران سازمان خواهد 
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منظور هریزي متناسب ب، برنامهکارگیري صحیح کارکنانبود. چالش هایی نظیر انتصاب و به
منظور انتقال تجارب از خبرگان و مجربان ریزي بهآموزش اثربخش و توانمندسازي آنان، برنامه

نان و بندي کارکحوزه مالیاتی و غیر مالیاتی به این نیروها، طراحی نظام جدید ارتقا و رتبه
نیروها بر  آنان، بررسی تأثیر اینمنظور تقویت انگیزه هاي سازمانی بالاتر بهبینی پستپیش

ریزي و برنامه سازمانی مطلوبسازي فرهنگسازمانی و استفاده از این پتانسیل براي پیادهفرهنگ
مناسب جهت مدیریت خروج از خدمت این طیف از کارکنان(همان). لزوم استفاده از رویکرد 

ین رویکرد ان و نقش و تاثیر امبتنی بر شایستگی براي فائق آمدن بر چالش هاي پیش روي سازم
ر سطح هاي شایستگی دبر کارایی فرایند هاي منابع انسانی، از دلایل بررسی و تدوین شاخص

گویی دهد.  در واقع در این تحقیق اهم اهداف موردنظر پاسخنشان می کارشناس ارشد مالیاتی را
؟ شودالیاتی میم به این سؤالات است: چه چیزهایی باعث موفقیت یک کارشناس ارشد

اتی مالی ارزش و خصوصیاتی را ارائه دهیم که یک کارشناس ارشد تجربه، خواهیم دانش،می
هاي ها را مشخص کنیم و اینکه چه نوع شایستگیهاي آنموفق داراي آن است و ابعاد و مؤلفه

گذارد؟ درصدد ها میترین تأثیر را بر موفقیت آنبیش مالیاتی، یک کارشناس ارشد
ند و عمل آفرینی باید بدانبندي مواردي هستیم که کارشناسان ارشد مالیاتی براي ارزشلویتاو

مور در سازمان امجدد در منابع انسانی  گذاريسرمایهی را در فرایند یراهنماتحقیق این  .کنند
 پیوند ایجاد در سپس فردي و و بر شناسایی خصوصیات درخشان دهدمیارائه مالیاتی کشور 

 دارد. تمرکز انسانی منابع هايفعالیت تمامی میان
 

 ضرورت و اهمیت
 بیش اتی،مالی نظام یکپارچه و جامع طرح سازيپیاده و مدیریت با سازمان امور مالیاتی کشور

 افاهد پیشبرد در انسانی منابع مدیریت نظام سویی هم و همراهی نیازمند دیگري زمان هر از
 هتوسع و جذب است؛ سازمان اجتماعی و انسانی هايسرمایه کارآمد و هدفمند مدیریت و طرح

 یفايا و سازمان رکن ترینمهم عنوانبه سازمان انسانی نیروي مجموعه در مؤثر انگیزه ایجاد و
 یندهآ و هموارتر را تحول و دگرگونی مسیر تواندمی انسانی، منابع مدیریت راهبردي نقش

براي نیل به این آینده  ).1394عسکري،( آورد ارمغان به سازمان براي را راهبردي و ترمطلوب
  ي مطلوب، باید به خوبی بر چالش هاي بخش منابع انسانی فائق آمد.
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 است طرحم مختلفی مسائل و هاچالش دولتی بخش در ویژهبه انسانی منابع مدیریت حوزه در
 ازجمله. است کرده معطوف خود به را انسانی منابع مدیران و هاسازمان ارشد مدیران ذهن که

 هايستمزیرسی به بخشیانسجام و نمودن یکپارچه چگونگی به توانمی هاچالش این ترینمهم
 وسعه،ت و آموزش نگاهداشت، استخدام، و جذب انسانی، نیروي ریزيبرنامه مانند انسانی منابع

. دکر اشاره بازنشستگی و خدمت خروج و رفاه و سلامت خدمت، جبران عملکرد، ارزیابی
 موجب که انسانی منابع راهبردهاي با سازمان هايبرنامه و راهبردها بین عمودي راستاییهم

 هايشچال و مسائل دیگر از شود،می سازمان انسانی منابع نظام هايخروجی اثربخشی افزایش
کشور و از جمله سازمان امور مالیاتی  امروزي هايسازمان محیط در این حوزه روي و پیش

 و ارهز سال از مدرن به سنتی سیستم از این سازمان گذار دلیل به از طرف دیگر .خواهد بود
 روينی تعداد ایم؛بوده شاهد را مالیاتی درآمدهاي در گیريچشم افزایش نودویک، و سیصد
 وابسته و قلمست متغیر دو این میان البته. است بوده فرایند این در مهم عوامل از یکی نیز انسانی

 یاديز میانجی و گرمداخله متغیرهاي) مالیاتی درآمدهاي افزایش -سازمان انسانی منابع تعداد(
 در انیانس منابع اهمیت و نقش وجود،بااین. گرفت ندیده را هاآن تأثیر نباید که دارند وجود
 عظیم محج و کشور مالیاتی درآمدهاي افزایش آن دنبال به و مالیات وصول و شناسایی فرایند

 و سنی و شغلی رده یک در ها آن از اي عمده بخش قرارگرفتن و الاستخدام جدید نیروهاي
 بررسی اهمیت و ضرورت دادن نشان براي موجه دلایل آن، از دیگر متعاقب هاي چالش

 کاراتر و رو یشپ هاي چالش بر آمدن فائق شایستگی، بر مبتنی رویکرد به توجه و ها شایستگی
ند است. با یکپارچه سازي فرای کشور مالیاتی امور سازمان در انسانی منابع هاي فرایند نمودن

هاي حوزه ي منابع انسانی، کارایی و هم افزایی آن ها افزایش یافته و سازمان نیز به اهداف خود 
 سریعتر و با هزینه ي کمتر دست خواهد یافت.

 
 تحقیق ادبیات

 و ستنی جدیدي رویکرد انسانی منابع مدیریت در ها شایستگی رویکرد شایستگی: مفهوم
 ایستگیش توصیف از نوعی باستان رومیان. است شده استفاده مختلف اشکال در متمادي هاي سال

 و دراگانیدز(بودند کرده مشخص "رومی خوب سرباز" یک صفات کردن مشخص منظور به را
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 "قضاوت به مجاز" معنی به  "competentia"لاتین کلمه در شایستگی کلمه ریشه). 2006 ، 1منتزاس
 کننده معرفی که) 1973(مککللند). 2016سانجی،(است "کردن صحبت حق" عنوانبه همچنین

 " 2برتر دعملکر اساسی هاي ویژگی" عنوان به را شایستگی است، انسانی منابع هاي شایستگی
 به که فردي اساسی هاي ویژگی" عنوان به را شایستگی) 1982(  3بویاتزیس. کند می توصیف
 وضعیت ای شغل یک در برتر یا و مؤثر عملکرد هاي معیار با مرتبط معلولی و علت روابط صورت

 گرفته نظر در  لیشغ پست یا شغل براي توانایی نوع یک عنوانبه شایستگی. کند می تعریف " است
 دارد موردبحث  زمینه به بسیاري وابستگی شایستگی تعریف) 2019 ، ژیانگ و چن( شودمی

 افراد و سازمان یک در خاصی فرآیندهاي با باید شایستگی هر). 2019 همکاران، و  تریاکوف(
 شایستگی،). 2016 ، 4روسو(باشد مرتبط هستند، ها فرایند آن دهنده انجام که ها شایستگی آن داراي

 می بیان  9انگیزه و) ها ویژگی( 8صفات ، 7انگاره خود ،  6مهارت ، 5دانش منظر از را فرد مشخصات
 ،مهارت. داند می خاص زمینه یک مورد در چقدر فرد یک که است این کننده بیان دانش. کند

 شیوه یا اهر انگاره، خود. باشد ذهنی یا فیزیکی است ممکن که است خاص کار یک اجراي توانایی
 رفتارها آن احتمالی نتایج و فرد رفتار بر اغلب ها انگاره خود. بیند می را خودش فرد که است اي

 خارجی ايه محرك از برخی به پاسخ در رفتار تشخیص قابل الگوهاي صفات،. گذارند می تأثیر
 و تاررف یک انتخاب و آمدن بوجود باعث که فرد درونی افکار و ها خواسته به ها، انگیزه. است

 مشخصه پنج این همه. دارد دلالت است، مشخص هاي فعالیت یا اهداف جهت در رفتار آن هدایت
 از که دیگري ي ساده بندي طبقه در).2017 شارما، و میسرا(کنند می توصیف را شخص یک هم، با

 کند: می تقسیم دسته سه به را ها شایستگی شده، حاصل موضوع این در موجود بزرگ ادبیات
 ايه سیستم از توانند می افراد که است چیزهایی همه به مربوط مسئله این: دانش) الف
 یعنی( شناختی فرآیندهاي شامل که هایی آن همه و آموزشی هاي دوره و رسمی آموزشی
 درك دهنده اننش دانش. بگیرند یاد باشند،) استدلال و پیوستگی ارتباطات، یادگیري، ادراك،

1 - Draganidis and Mentzas 
2 - characteristics underlying superior performance 
3 - Boyatzis 
4 - RUSSO 
5 - knowledge 
6 - skill 
7 - self-image 
8 - trait 
9 - motives 
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 قوانین دانش. است... غیره و شده روز به یا جدید هاي روش یا روندها مانند چیزي از  1نظري
 و قوانین دانش ، آموزش مدیریت هاي فرایند دانش امنیتی، هاي فرایند دانش ، IT داخلی

 هستند. دانش از هاي مثال... و تجاري سفرهاي وظایف
 با. هستند کاري شرایط و شخصی تجارب به مربوط ها مهارت):  2فن و فوت(مهارت) ب
 3اريک انجام چگونگی" عملی دانش مهارت،. شوند می آموخته تجربه با و تمرین با دادن، انجام

 زبان مهارت سازمانی، تحلیل و تجزیه مهارت کار، و کسب پروژه مدیریت مهارت. است "
 هایی ثالم سایت، وب مدیریت تکنیک مهارت توسعه، هاي تکنیک کاربرد مهارت انگلیسی،

 هستند. مهارت از
 ندک می اشاره هایی ویژگی یا و انسانی صفات استعدادها، ، 4فردي شخصیت به: رفتار) الف

 شانن واکنش یا کرده رفتار خاص نحوي به شخص خاص، شرایطی تحت شود می باعث که
 .دهد می نشان را رفتار از اي نمونه)1(شماره جدول).2016روسو،(دهد می

 

 ): مثال هایی از رفتار1جدول شماره(
 دسته بندي شایستگی تعریف رفتار نشان دهنده

 یمت اعضاي دیگر به احترام و کمک -
 کنید تشویق را

 و مشترك ماموریت یک ایجاد -
 تیم به تعلق احساس

 با تیم آماده سازي اعضاي
 به تمایل و ایجاد هیجان

 هب کمک یکدیگر، با همکاري
 مشترك اهداف

روحیه 
 5سازيتیم

هاي شایستگی
 مدیریتی افراد

 تجربه انتقال و مربیگري -
 و قدرت مورد در بازخورد ارائه -

 تیم اعضاي ضعف

 براي تیم اعضاي به کمک
القوه ب هاي توانایی به دستیابی

 فردي توسعه در خود

توسعه دادن 
 افراد

 )2016(روسو،
 

 ارکنانک عملکرد از که هایی شایستگی از لیستی مدل شایستگی، یک مدل شایستگی:
 یهاي شایستگشود، است. مدل  می حاصل خاص شغل یک براي استثنایی یا بخش رضایت

 یا و خود علیف شغل در عملکرد بهبود براي کارکنان که را هایی شناسایی شایستگی توانندمی

1 - theoretical 
2 - Know-how 
3 - how to get something done 
4 - individual character 
5 - Building team spirit  
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 توسعه آن ها هستند را نیازمند انتقال، یا و ارتقاء طریق از دیگر هاي شغل براي سازي آماده
 .دهستن شایستگی هاي مدل هاي سازه ها شایستگی .)2006 منتزاس، کند(دراگانیدز و می فراهم

 وصیفگرهات این. شود می تعریف رفتاري توصیفگرهاي از استفاده با مدل در شایستگی هر
 مدل )2016و،روس. (شوند تعریف شناختی مهارت سطوح کمترین و بالاترین تعیین با توانندمی

 خاص ک کاری براي موردنیاز هايمهارت یا هاشایستگی که است توصیفی ابزار شایستگی یک
 رايب سازمان هر در که کندمی پیشنهاد همچنین و کندمی مشخص را سازمان یا شغل یک در

 هستند نیازها موردشایستگی از خاصی هايگروه شده، چهتعریف مأموریت و دیدگاه به دستیابی
 راههم به شایستگی ابعاد شایستگی، مدل از منظور تحقیق ). در این2019کانسال و جین،(

باشد. در تحقیقات متفاوت هر یک از محققان ابعاد و می هاآن يدهندهتوسعه هايمؤلفه
)، سهم استراتژیک، 2016( اند. براي مثال مفتیهاي شایستگی متفاوتی شناسایی کردهمؤلفه

)، تفکر سیستمی، 2015( و دیگران 1آوري، وسلینکوکار، اعتبار شخصی، فندانش کسب
 ایستگی درون فردي، شایستگی عملی و مدیریت استراتژیک،اي، شرشته پذیرش تنوع و بینا

هاي )، انگیزش، مهارت اجتماعی، خودآگاهی، یکدلی، خودتنظیمی، مهارت2015( لیکاما
)، مهارت درون فردي، مهارت برون فردي، مهارت رهبري، مهارت 2014( شناختی، آسومنگ

ي هاي شایستگی براي جامعهمؤلفه عنوان ابعاد یااي را بهفنی، مهارت شغلی، مهارت مشاوره
 اند.موردبررسی خود بیان نموده

 

 روش تحقیق
 سیري(سنکاتف گرایی واثبات: دارد وجود تحقیقاتی اجتماعی تحقیقات در رایج رویکرد دو

رسد این تحقیق با اصول پارادایم تفسیري قرابت بیشتري داشته باشد. ). به نظر می2016،
نـسبتاً جدیـد  ور، روشـی تحقیق پایهاستراتژي مورداستفاده این تحقیق، استراتژي پایه ور است. 

وس اشود. به اعتقاد گلازر و اشـتراطلاق می هادادهدر روش تحقیق اسـت کـه بـه خلـق تئـوري از 
 اعرابی و( نداردو مفروضی وجـود  شدهتعییندر ایـن روش، چـارچوب نظري از پیش ) 1967(

با توجه به اینکه تحقیق حاضر به دنبال تهیه و تدوین الگو و مدل  .)1389فیاضی، 
حقیقی از منظر نتیجه، ت هاست، از منظر هدف تحقیقی اکتشافی محسوب خواهد شد.شایستگی

1 - Wesselink 
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تحقیق  آماري گیرد. جامعههاي نیز در زمره تحقیقات کیفی قرار میر نوع دادهاي و از منظتوسعه
ها شامل مدیران بخش ستاد سازمان، خبرگان موضوعی، کارشناسان و مدیران عملیاتی استان

 را لازم اهیآگ افراد تجربه و بوده است. این) (رئیس امور مالیاتی، معاونین و مدیران کل استانی
ده و گیري هدفمند بواز میان جامعه آماري انتخاب شدند. نمونه عنوان نمونهده نفر به .بودند دارا

ه محقق ها تا زمانی ادامه پیدا کرده کي برفی صورت پذیرفت. مصاحبهبا استفاده از روش گلوله
مطالعات  ابزارهاي از موردنیاز اطلاعات گردآوري به اشباع نظري در موضوع رسید. جهت

 برخی در و نیتلف صورتبه مصاحبه، يجلسه از قبل شد. استفاده صاحبه و پرسشنامهآرشیوي، م
 هايمحور و شایستگی تعریف شایستگی، بحث به راجع ايمقدمه طور حضوري،به موارد

 اختار،نیمه ساختاریافته و بدون س هايمصاحبه داده شد. از توضیح گروه خبرگان، براي مصاحبه
ه کیی. ازآنجانفر بود هر براي دقیقه 35 متوسط طوربه نیز مصاحبه انجام نزمااستفاده شده و مدت

را دارد،  سؤالاتبا  هاپاسخامکان تشخیص تناسب  گرمصاحبهي رودررو، هامصاحبهدر 
یی رواشده با روش مصاحبه حضوري، نسبت به پرسشنامه از يآورجمعي هادادهیی گراواقع

نیز  رگمصاحبههاي داوريیشپو  هامصاحبهگرایی رایج در یذهنبیشتري برخوردار است؛ اما 
ه جلسات توجیهی مصاحب معمولاًي این روش هستند. براي رفع این مشکلات هاضعف عنوانبه

ازبینی یی مورد بمحتوا، از حیث هامصاحبهاز  جاماندهبهمستندات  مجدداًگران برگزار گردیده و 
هاي حاصل از ). براي استخراج اطلاعات از داده2005گران، بامداد صوفی و دی( یرندگیمقرار 

 از توامح هاي کیفی تحلیل محتوا استفاده شد. تحلیلمصاحبه از تحلیل محتوا و از روش
 و مدارك و متون، اسناد توانمی آن وسیلهبه که باشدمی اسنادي يمشاهده يعمده هايروش

 به وطمرب خواه و گذشته به مربوط خواه را ايشدهضبط مطالب و شدهثبت سند نوع هر درواقع
 گلازر وسطت هایی کهیبررس نتایج .داد قرار ترتر و دقیقمنظم تحلیل و ارزیابی حال، مورد زمان

 ئن،رویکردي مطمعنوان به نظریه این از توانیم که است این بیانگر شده، انجام اشتراوس و
امداد بجست ( بهره جملات و کلماتها واژه پشت در نهفته واقعیات و حقایق کشفمنظور به

 کاربرد براي "3تلخیصی" و "2شدههدایت" ،"1سنتی" رویکرد ). سه2005صوفی و دیگران، 

1 - Conventional 
2 - Directed 
3 - Summative 
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رویکرد سنتی تحلیل محتوا، مورداستفاده  ).2004، 1گرانهیم و لاندمن( مطرح است محتوا تحلیل
نسخه  2دا افزار مکس کیو، محقق با استفاده از نرمهاسازي متن مصاحبهپس از پیاده قرار گرفت.

 به استخراج کدهاي اولیه پرداخت. 10
 از حاضر، یقتحق در کهاین به توجه گردد. بابرمی محقق به کیفی تحقیق پایایی و روایی

 در و ادهد انجام پیرامون شایستگی را جامعی مطالعات محقق و است شده استفاده مصاحبه روش
 قبلی هايداده، دانسته توضیح روشنیبه شوندگانمصاحبه براي را مصاحبه هدف مصاحبه جلسه
 وستانه،برخورد د ازجمله مؤثر مصاحبه یک نکات و گذاشته کنار مصاحبه جلسه حین در را خود

 است. پژوهشگر برخوردار پایایی از حاضر تحقیق است، نموده رعایت را... و اعتماد جلب
 افزایش را فیکی تحقیق پایایی و روایی و کند استفاده پژوهشگر گرایی درکثرت از تواندمی

 از و اشتهد مبذول را کافی دقت نتایج تفسیر در محقق کهبه این عنایت با ).1997دهد (جانسون،
 باشد.می روایی نیز داراي است، استفاده نموده مربوطه اساتید نظرات

 

 هاشایستگیتشریح فرایند تدوین الگوي 
در طراحی الگوهاي شایستگی، سه رویکرد اقتباسی، اقتباسی طراحی و طراحی وجود دارد 

). در این تحقیق از رویکرد طراحی استفاده شده است. فرایند طراحی 1392(هوشیار و رحیم نیا، 
 و تدوین مدل شایستگی، مراحل زیر را طی نموده است.

م، ها و پارادایم حاکنسبت به مبانی فلسفی، ارزشدر این گام  :ریزي مقدماتیبرنامه -
اهداف و راهبردهاي سازمانی، تعریف شایستگی، رویکردها، کاربردها و اجزاي الگو، همچنین 

هاي انجام کار، ها، فرایندها و روشها و معیارهاي موردنظر براي استخراج آننوع شایستگی
 گیري شد.مجریان طرح و اعضاي نمونه تصمیم

 
 
 

1 - Graneheim & Lundman 
2 -maxqda 10 
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4,0 5 3 10 ياحرفه دهندهتوسعه
 

816/
 

مدیریت 
 

10 2 4 40/
 

699/
داشتن تفکر  

 
10 2 5 60/

 
265/

 
مدیریت 

 
10 3 4 30/

 
483/

داشتن هوش  
 

10 2 5 60/
 

265/
 

مدیریت 
 

10 3 4 50/
 

527/
/000 5 5 5 10 چابکی فکري 

 
مدیریت 
  

10 2 4 90/
 

876/
/000 5 5 5 10 هوش عملیاتی 

 
مدیریت 
 

10 2 4 20/
 

632/
/000 5 5 5 10 لیوتحلهیتجزقدرت  

 
مدیریت 

  
10 2 4 10/

 
994/

/50 5 2 10 ي فرديهامهارت 
 

179/
 

پایشگري 
 

10 2 4 40/
 

699/
/000 5 5 5 10 دانش عملیاتی 

 
ممیزي 
 

10 2 4 40/
 

699/
/90 5 4 10 دانش تخصصی شغلی 

 
316/

 
/10 5 4 10 ارتباط تام

 
316/

آگاهی سیاسی و  
 

10 2 4 10/
 

876/
 

برونگرایی 
 

10 4 5 90/
 

316/
ي هایآگاهدانش و  

 
10 4 5 30/

 
483/

 
استعداد 
 

10 4 5 90/
 

316/
دانش مالی و  

 
10 5 5 5 000/

 
خانواده 
 

10 3 5 10/
 

876/
/70 4 3 10 بهداشت اخلاقی 

 
483/

 
خانواده 

 
10 3 5 4 816/

/60 5 3 10 بهداشت عاطفی 
 

699/
 

خانواده 
 

10 3 5 4 816/
/90 5 3 10 بهداشت روانی 

 
994/

 
/90 5 4 10 التزام شغلی

 
316/

/80 5 3 10 ي مثبتهاپنداره خود 
 

919/
 

التزام 
 

10 4 5 60/
 

516/
سلامت و توانایی  

 
10 3 4 3/3 483/

 
التزام 

 
10 3 5 50/

 
707/

/40 5 4 10 ي معنويهاارزش 
 

516/
 

التزام 
 

10 4 5 70/
 

483/
/50 5 4 10 معنویت در کار 

 
527/

 
التزام رفتار 

 
10 4 5 80/

 
422/

/60 5 4 10 معنویت در رفتار 
 

516/
 

ي هامهارت
 

10 2 5 20/
 

033/
/10 5 3 10 برونگرایی 

 
568/

 
ي هامهارت

 

10 1 5 90/
 

101/
/60 5 2 10 موافقت سازگاري و 

 
174/

 
ي هامهارت
  

10 2 5 00/
 

054/
/90 5 4 10 یشناسفهیوظ 

 
316/

 
ي هامهارت
 

10 3 5 10/
 

876/
/00 5 5 10 باز و پذیرا بودن 

 
000/

 
توانایی کار 

 
10 3 5 80/

 
919/

/40 5 2 10 پایداري هیجانی 
 

265/
 

ي کارآمد
 

10 4 5 90/
 

316/
/90 4 2 10 مدیریت پرشمول 

 
876/

 
ي کارآمد
 

10 4 5 70/
 

483/
  

 .آمد دست به مصاحبه از حاصل هايداده از توصیفی کد 163 ها،مصاحبه سازيپیاده پس از
 )1فهرست شماره (

در  ها و الگوهاي شایستگی موجود:آمده، با فهرستدستمقایسه فهرست به -
یقات پیشین، هاي تحقشده با یافتهها که در مرحله قبلی تدوینمرحله کدهاي اولیه شایستگیاین 

 ها اقدامها به فهرست اولیه شایستگیهاي جدید و افزودن آنمقایسه و نسبت به شناسایی مؤلفه
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ارزشیابی،  هايها شناسایی شد. فرمگردید. سه منبع اصلی و یک منبع عمومی براي شایستگی
عنوان سه منبع اصلی و شایستگی هاي شده، بههاي تعریفی استخدام سازمان و شرح شغلآگه

شده در یافت شده در ادبیات تحقیق به عنوان منبع عمومی شناسایی شدند. همانند فرایند انجام
د. ها اقدام گردیها، با تحلیل محتوا، نسبت به استخراج کدهاي موجود در آنبخش مصاحبه
 )2 ه(فهرست شمار

در این مرحله،  :3ارائه تعریف از مفاهیم شایستگی و تدوین فهرست شماره  -
نویس شده فهرست شماره یک و دو پرداخت. سپس پیشهاي تلفیقمحقق به بررسی شایستگی

بع تدوین ها و سایر منامصاحبه هاي حاصل ازها از طریق تلفیق یافتهفهرست شایستگی 3شماره 
شده با توجه به قرابت مفهومی در قالب مفاهیم شایستگی شناساییهاي گردید. شایستگی

 بندي شدند.دسته
 منظور رواییبه ها توسط گروه خبرگان:ارزیابی و پالایش فهرست شایستگی-

سنجی مفاهیم و اطمینان محقق از اینکه این مفاهیم، دقیقاً همان مفاهیمی هستند که موردنظر 
فظ شده است، ها حها از سایر منابع، اعتبار دادهافه کردن شایستگیاند و با اضگروه خبرگان بوده

آمده در اختیار گروه خبرگان دستاي حاوي مفاهیم بهدر قالب پرسشنامه 3نویس شماره پیش
تحقیق قرار گرفت. این پرسشنامه داراي طیفی از پاسخ بوده که از داشتن بیشترین تأثیر مثبت 

) بر موفقیت و عملکرد مأموران مالیاتی را 5منفی ( منفی شایستگی ) تا بیشترین تأثیر5(مثبت 
سنجید و همچنین ستون پاسخی با ارزش صفر به معنی عدم ارتباط مفهوم (شایستگی) می

موردنظر با عملکرد در پرسشنامه گنجانده شد. محقق با این پرسشنامه، توانست به میزان اهمیت 
امه توسط هاي حاصل از پرسشنایستگی ها دست یابد. دادههر شایستگی و همچنین میزان تأثیر ش

) سنجش ارتباط مفاهیم با موفقیت 3وتحلیل گردید. جدول شماره (تجزیه spss 21افزار نرم
 دهد.مالیاتی را نشان می کارشناس ارشد
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هاي کارشناس ارشد مالیاتی مدل شایستگی

مفاهیممقوله حوزه هاي شایستگی

Ph
as

e

شایستگی هاي 
کارشناس ارشد 

مالیاتی

کارکرد حرفه اي

شایستگی هاي 
زمینه اي

شایستگی هاي 
رفتاري

دانش مالیاتی

هوش مالیاتی

توان عملیاتی

سلامت فردي

تعهد شغلی

شخصیت مالیاتی

معنویت

مهارت هاي مدیریت

ارتباطات

مربیگري

خانواده

دانش عملیاتی
دانش تخصصی شغلی

آگاهی سیاسی و سازمانی
دانش و آگاهی هاي مکمل

دانش مالی و حسابداري

کارامدي حرفه اي
توانایی کار دفتري
کارامدي شغلی
تفکر چند وجهی
هوش چند وجهی

چابکی فکري
هوش عملیاتی

قدرت تجزیه و تحلیل
توسعه دهنده حرفه اي

مهارت هاي فردي

بهداشت اخلاقی
بهداشت عاطفی
بهداشت روانی

خودپنداره هاي مثبت 
سلامت و توانایی جسمانی

ارزش هاي معنوي
معنویت در کار
معنویت در رفتار

برونگرا
سازگاري و موافقت

وظیفه شناسی
باز و پذیرا بودن
پایداري هیجانی

التزام شغلی
التزام اجتماعی
التزام سازمانی
التزام رابطه اي

التزام رفتار حرفه اي

مهارت هاي معلمی
مهارت هاي تسهیل کنندگی

مهارت هاي منابع انسانی
مهارت هاي تعاملی

خانواده همگام
خانواده صمیمی

خانواده ارزش مدار

ارتباط تام
برونگرایی ارتباطی
استعداد ارتباطی

مدیریت پیش بین
مدیریت پیش رو
مدیریت تیزبین
مدیریت مقتدایی
مدیریت هدفگزار

پایشگري زیرمجموعه
ممیزي فرایند
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سامان گر، ازنظر خبرگان، )، مفاهیم مدیریت پرشمول و مدیریت 3( با توجه به جدول شماره
الیاتی در سازمان امور م تأثیري مثبت اما کمتر از حد متوسط بر موفقیت یک کارشناس ارشد

 کشور دارد و به همین دلیل از مدل خارج شد.
پس از خروج مفاهیمی که ازنظر خبرگان،  ها:تدوین الگوي اولیه شایستگی-

، شدهکشف ممفاهیبا سایر  قارببه سنخیت و ت با توجه تأثیرگذاري لازم نداشته است، مفاهیم
ا پس از ت گرددمیقرار گرفته و این فرآیند بارها و بارها تکرار  ترکلاندر ذیل یک مفهوم 

 دهیانسازم مقوله، عنوانبه ترانتزاعیمفهومی، در مفاهیم  قرابتبر اساس  ،مکرر هايپالایش
 با وزهح ترانتزاعی سطح در مستمر، مقایسه منطق اساس بر نیز آمده وجود به مقولات گردند.

) آورده شده 1ها در نمودار شماره (بنديگردید. مدل حاصل از این دسته تلفیق یکدیگر
تگی از آزمون هاي شایسبندي مقولهاست.براي یافتن پاسخ مربوط به پرسش سوم تحقیق و رتبه

تفاده گی بر اساس نظر خبرگان و با اسفریدمن استفاده شده است. رتبه اهمیت هر مقوله شایست
 ) نشان داده شده است.3از آزمون فریدمن در جدول شماره (

 
 بندي ابعاد(مقوله) شایستگی کارشناس ارشدرتبه ):4( جدول شماره

 
 

 میانگین رتبه ي شایستگیهامقوله میانگین رتبه ي شایستگیهامقوله
 40/8 ارتباطات 90/5 مالیاتی هوش
 90/5 خانواده 90/7 ياحرفه دانش

 00/9 شغلی تعهد 75/02 فردي سلامت
 00/4 مربیگري 90/7 معنویت

 65/7 عملیاتی توان 90/4 مالیاتی شخصیت
   70/1 یمدیریت مهارت

 10 تعداد
 049/55 خی دو

 10 درجه آزادي
 000/0 يداریمعنسطح 



99پاییز ، 97م، شماره نهویریت(بهبود و تحول)، سال بیستمطالعات مد 120  
 

 
 

به  هاي مربوطو شایستگیشود، تعهد شغلی بیشترین اهمیت گونه که مشاهده میهمان
 هاي کارشناس ارشد مالیاتی داشتههاي مدیریتی کمترین اهمیت را در میان شایستگیمهارت

ه آزمون توان نتیجه گرفت کاست. با توجه به خلاصه نتایج آزمون غیر پارامتریک فریدمن، می
اتی متفاوت ارشد مالی هاي شایستگی کارشناسهاي مقولهدار بوده و میانگین رتبهشده معنیانجام

بندي میانگین اهمیت هر یک از مفاهیم شایستگی در کل مدل، در جدول زیر ارائه باشد. رتبهمی
 شده است.

 هاي کارشناس ارشد مالیاتیبندي اهمیت مفاهیم شایستگی): رتبه5( جدول شماره

 مفهوم شایستگی
میانگین 

 رتبه
مفهوم 

 شایستگی
میانگین 

 رتبه
مفهوم 

 شایستگی
میانگین 

 رتبه
مفهوم 

 شایستگی
میانگین 

 رتبه
 دهندهتوسعه

 ياحرفه
20/25 

بهداشت 
 30/15 عاطفی

مدیریت 
 90/10 پیش رو

التزام 
 30/33 اجتماعی

 35/19 یچندوجهتفکر 
بهداشت 

 روانی
75/22 

مدیریت 
 تیزبین

65/13 
التزام 
 سازمانی

00/32 

 35/19 یچندوجههوش 
خود 

ي هاپنداره
 مثبت

90/20 
مدیریت 
 10/10 مقتدایی

التزام 
 95/34 يارابطه

هوش مالیاتی
8%

هوش مالیاتی
9%

دانش حرفه اي
13%

سلامت فردي
4%

معنویت
یشخصیت مالیات13%

8%

مهارت مدیریتی
3%

ارتباطات
13%

خانواده
9%

تعهد شغلی
14%

مربیگري
6%
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 40/39 چابکی فکري
سلامت و 
توانایی 
 جسمانی

20/11 
مدیریت 
 80/9 هدف گزار

 التزام رفتار
 10/35 ياحرفه

 40/39 هوش عملیاتی
ي هاارزش

 90/29 معنوي
پایشگري 
 85/12 زیرمجموعه

هامهارت
 95/10 ي معلمی

قدرت 
 لیوتحلهیتجز

40/39 
معنویت 
 در کار

45/31 
ممیزي 
 فرایند

00/13 
التزام 
 شغلی

95/36 

 05/18 ي فرديهامهارت
معنویت 
 45/22 ارتباط تام 10/33 در رفتار

خانواده 
 40/23 مدارارزش

 70/22 برونگرا 40/39 دانش عملیاتی
برونگرایی 

 ارتباطی
55/37 

هامهارت
 ي تعاملی

85/25 

دانش تخصصی 
 شغلی

55/37 
سازگاري 
 65/16 و موافقت

استعداد 
 55/37 ارتباطی

توانایی 
 90/20 کار دفتري

آگاهی سیاسی و 
 سازمانی

15/9 
شنفهیوظ

 یاس
55/37 

خانواده 
 همگام

85/25 
ي کارآمد
 ياحرفه

55/37 

ي هایآگاهدانش و 
 مکمل

45/31 
باز و پذیرا 

 40/39 بودن
خانواده 
 00/24 صمیمی

ي کارآمد
 95/34 شغلی

دانش مالی و 
 حسابداري

40/39 
پایداري 
 هیجانی

60/16 
بهداشت 
 اخلاقی

20/16 
مدیریت 

 نیبشیپ
00/13 

 مهارت
 یکنندگلیتسه

55/22 
هامهارت

ي منابع 
 انسانی

05/25     

 
 ): خلاصه نتایج آزمون غیر پارامتریک فریدمن6( جدول

 10 تعداد
 633/285 خی دو

 49 درجه آزادي
 000/0 يداریمعنسطح 

 
اول به سه حوزه کارکرد  سطح. است سطح سه داراي شده،استخراج مدل ها:یافته-
اند. از در سطح دوم مدل، یازده مقوله جاي گرفته .بندي شددسته ايزمینه رفتاري و اي،حرفه

اي در حوزه ي کارکرد حرفه ها، هوش مالیاتی، توان عملیاتی، دانش حرفهمیان این مقوله
سلامت فردي و شخصیت مالیاتی در حوزه شایستگی هاي  اي،مقوله هاي تعهد شغلی، معنویت،
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 هاي مدیریتی در حوزه شایستگیرفتاري و مقوله هاي ارتباطات، خانواده ، مربیگري، و مهارت
ي تعهد ها بیشترین اهمیت را مقولههاي زمینه اي جاي گرفته اند. در این سطح از شایستگی

به خود اختصاص داده است. در سطح سوم نیز، هاي مدیریتی شغلی و کمترین اهمیت را مهارت
 پنجاه مفهوم شایستگی شناسایی گردید.

. تعهد ي تعهد شغلی استهاي کارشناس ارشد مالیاتی، مقولهترین مقوله از شایستگیمهم -
ي کارشناس ارشد مالیاتی و سازمان امور مالیاتی خواهد بود. هاي رابطهشغلی یک از ویژگی
از منظر این ویژگی، در سطح بالایی قرار داشته باشد همواره براي رسیدن  کارشناس ارشدي که

سازمان به اهداف خود، تلاش کرده و در این راه از هیچ کوششی دریغ نخواهد کرد. سعی و 
جانبه مأموران مالیاتی هم در پیشبرد اهداف سازمانی و هم در موفقیت فرد در سازمان تلاش همه

واهد گذاشت. در این مقوله، مفاهیم شایستگی از منظر اهمیت به ترتیب تأثیر خود را بر جاي خ
 اي، التزام اجتماعی و التزام سازمانی بوده اند.اي، التزام رابطهالتزام شغلی، التزام رفتار حرفه

هاي کارشناس ارشد مالیاتی، مقوله ارتباطات قرار گرفت. در جایگاه دوم اهمیت شایستگی-
ه مفهوم برونگرایی ارتباطی، استعداد ارتباطی و ارتباطات تام تعریف شد. در این مقوله داراي س

بین این مفاهیم، دو مفهوم اول داراي یک وزن اهمیت شناسایی شدند. کارشناس ارشد مالیاتی 
در خط مقدم سازمان امور مالیاتی کشور قرار گرفته و در این موقعیت با آحاد مردم جامعه 

هاي ارتباطی قوي برخوردار اشت. اگر کارشناس ارشد مالیاتی از مهارتارتباط دائمی خواهد د
ترین اشتباه او باعث بروز مسئله، حتی در سطح کل سازمان شود. داشتن بسا که کوچکنباشد چه

سازمانی براي یک مأمور مالیاتی داراي اهمیت فراوانی سازمانی و برونارتباطات در دو بعد درون
ون بدیل در پیشرفت شغلی دارد، در دري عملکرد فردي، نقشی بیکه ارائهیخواهد بود. ازآنجای

ت در هاي پیشرفت و موفقیتواند باعث ایجاد و ظهور موقعیتسازمان، داشتن ارتباطات قوي می
سازمان گردد. در بیرون از سازمان هم وجود ارتباطات قوي حلال بسیاري از مشکلات خواهد 

حل آن زمان و منابع زیادي را لازم داشته باشد با داشتن ارتباطات قوي  اي کهبسا مسئلهبود. چه
و مفید در کمترین زمان ممکن و با کمترین هزینه رفع شود. داشتن ارتباطات سالم با مؤدیان در 

 ها و معضلات هم مفید فایده خواهد بود.کاهش تنش
است.  ايي دانش حرفهههاي کارشناس ارشد مالیاتی مقولمقوله بعدي در مدل شایستگی-
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این مقوله، شامل مفاهیم دانش عملیاتی، دانش مالی و حسابداري، دانش شغلی و تخصصی، 
هاي مکمل و آگاهی سیاسی و سازمانی شد که از منظر اهمیت به ترتیب دانش و آگاهی

ه زشده قرار داشتند. دانش عملیاتی و دانش مالی و حسابداري ازنظر خبرگان به یک انداگفته
اهمیت داشتند. فرایندهاي شغلی مأمور مالیاتی، بسیار تخصصی است و متبحر شدن در انجام 

ها نیازمند تجربه و مطالعه و آموزش مستمر خواهد بود. کارشناس ارشد مالیاتی متبحر و آن
تر محاسبه کرده و اي سطح بالا، در انجام وظایف خود مالیات را منصفانهداراي دانش حرفه

 سازي در اسناد واز فرارهاي مالیاتی بزرگی که از طریق دور زدن قانون و یا حساب بسیاري
کند و از این طریق عملکردي متمایز از خود به نمایش دهد را شناسایی میمدارك رخ می
 خواهد گذاشت.

ت. این اي اسي معنویت از منظر خبرگان مالیاتی داراي اهمیتی برابر با دانش حرفهمقوله -
عنوي هاي مله به ترتیب اهمیت، داراي سه مفهوم معنویت در رفتار، معنویت در کار و ارزشمقو

این  ي میزان تأثیردهندهاي نشاني دانش حرفهتعریف شد. برابري اهمیت این مقوله با مقوله
ن تریآبراهام مزلو، معنویت را از مهممقوله در موفقیت کارشناس ارشد مالیاتی خواهد بود. 

شمول اي انسانی و جهاندانست. او که معنویت را پدیدهگرایی میر نگرش انسانعناص
 گرا احتمالاً شناسان انسانافزاید: روانمی» ها و تجارب اوجادیان، ارزش«دانست، در کتاب می

دهند باید بیمار یا به لحاظ وجودي ناهنجار تلقی اهمیت نمی) دینی(کسی را که به این مسائل 
 ).1970لو، (مز کنند
رتیب هاي کارشناس ارشد مالیاتی به تي شایستگی توان عملیاتی در مدل شایستگیمقوله -

اي، کارآمدي شغلی و توانایی کار دفتري شد. میزان اهمیت داراي سه مفهوم کارآمدي حرفه
م ا انجاها یها اصطلاح کارآمدي به مفهوم میزان موفقیت در تحقق هدفنامهدر بعضی از فرهنگ

) یا بعضی بر قابلیت و 1392به نقل از واعظی و موسوي،  1370معینی، ( مأموریت آمده است
به نقل از  1378بخشی،  آقا( اندشده و مشخص تعریف کردههاي تعیینتوانایی رسیدن به هدف

ی، نویس). توانایی کار دفتري به عملیات اجرایی اداري نظیر گزارش1392واعظی و موسوي، 
ها مرتبط بود و واضح است این مقوله از ها و پیروي از دستورالعملز اوراق و پروندهنگهداري ا
هاي تر سازمانی نمود بیشتري خواهد داشت. یکی از مسئولیتها در سطوح شغلی پایینشایستگی
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عنوان قراین مالیاتی در کارشناس ارشد مالیاتی، مراقبت از اسناد و مدارکی است که به
شود و حتی یک برگ از این اسناد ممکن است در مالیات یک مؤدي فاده میها استرسیدگی

قی خود هاي اداري و یا حتی اخلاتأثیر شگرفی داشته باشد. کارشناس ارشدي که به مسئولیت
تري از خود به نمایش خواهد گذاشت. در این مورد اشراف کامل داشته باشد عملکرد موفق

ي نزدیک به مفهوم قبلی خواهد بود. برخی افراد ذاتاً نسبت کارآمدي شغلی هم مفهومی با معنا
و پرفراز  چالش به سایرین در انجام وظایف شغلی خود کارآمدتر هستند. شغل مالیاتی، شغل پر

هاي محوله خود است. کارشناس ارشد مالیاتی موفق باید از پس تمام مسئولیت و فرودي
این وظایف خود را کارآمد نشان دهد. بسیارند کارکنانی راحتی و با اطمینان برآمده و در انجام به

که در بهترین حالت در آخرین لحظه به وظایف خود عمل کرده و کاري بیش از وظایف محول 
شده براي خود متصور نیستند. کارشناس ارشد مالیاتی موفق فردي خواهد بود که در هر زمان 

ر حاظ کمیت و چه ازلحاظ کیفیت بیشتو مکانی، خروجی عملکردش نسبت به سایرین چه ازل
 بوده و از هر منبع ورودي کار مانند زمان کمترین مقدار را مصرف کرده باشد.

ل شده ، هوش مالیاتی است. این مقوله به ترتیب اهمیت شاممقوله شایستگی بعدي شناسایی -
اي، حرفه هندهدوتحلیل، توسعهمفاهیم شایستگی چابکی فکري، هوش عملیاتی، قدرت تجزیه

هاي فردي، هوش چندوجهی و تفکر چندوجهی بود. در میان این مفاهیم، سه مفهوم اول مهارت
و همچنین مفاهیم هوش و تفکر چندوجهی داراي وزن اهمیت یکسان بودند. بسیاري از 

وش مالیاتی اند. هها صحه گذاشتهتحقیقات بر رابطه بین ابعاد مختلف هوش افراد با عملکرد آن
رکیبی از ابعاد هوش موردنیاز براي یک کارشناس ارشد مالیاتی تعریف شد. کارشناس هم ت

ارشدي که از هوش مالیاتی بالایی برخوردار باشد در بسیاري از فرایندهاي مالیاتی ازجمله کشف 
راحتی از هاي مالیاتی عملکرد بهتري از خود به نمایش گذاشته و افراد سودجو بهفرارها و تقلب

 ب وي بر نخواهند آمد.پس فری
بدیلی در موفقیت سازمانی هر کارمندي در هر سازمانی خواهد داشت. خانواده نقش بی -

پیشرفت و موفقیت قبل از هر چیز، به آرامش و سلامت روانی فرد نیازمند است که این موارد 
-اره تضاد کدهد کشده نشان میاي شایسته خواهد بود. مطالعات انجامدر گروه داشتن خانواده

هاي سازمان ازجمله عملکرد شغلی، طور منفی بر خروجیکار به-خانواده و تضاد خانواده
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، 2006، 1جاج و همکاران( گذاردرضایت شغلی، تعهد سازمانی و رضایت خانوادگی تأثیر می
 .)4،2010، کینیونن و همکاران2010، 3، بیوتل2005، 2گراندي و همکاران

هیم مقوله شخصیت مالیاتی بر نوعی از فرایندهاي مالیاتی تأثیرگذار هر یک از ابعاد و مفا-
ناسی، شاست. این مقوله به ترتیب اهمیت داراي مفاهیمی همچون باز و پذیرا بودن، وظیفه

سازگاري و موافقت، پایداري هیجانی و برونگرایی شد که در این میان سازگاري و موافقت 
اراي وزنی یکسان بودند. مفهوم باز و پذیرا بودن با و پایداري هیجانی از منظر اهمیت د

رابطه نزدیکی دارد. کارشناس ارشد مالیاتی  ..مفاهیمی چون هوش مالیاتی، توان عملیاتی و.
هاي جدید مقاومت که از منظر شایستگی باز و پذیرا بودن در سطح بالایی باشد، نسبت به تجربه

سیاري ها نکات بواهد رفت. هر یک از این تجربهها خوسوي این تجربهنداشته بلکه به سمت
آموزد و از همین طریق باعث رشد فکري و روانی و را به یک کارشناس ارشد مالیاتی می

هوشی وي خواهد شد که این موارد هم، مسیر موفقیت را براي یک مأمور مالیاتی هموارتر 
 خواهد ساخت.

د مالیاتی را بر عهده خواهد داشت. برخی کارشناس ارشد مالیاتی مسئولیت اداره یک واح -
مواقع چندین کارشناس و یا کاردان مالیاتی در اداره این واحد مالیاتی زیر نظر کارشناس ارشد 

پردازند. وجود این افراد در زیرمجموعه کارشناس ارشد، باعث ظهور و وجود وظیفه میبه انجام
بهبود  است براي بهبود عملکرد از طریق مربیگـري روشی مقوله شایستگی مربیگري خواهد شد.

مربیگري یک مدل رشد و توسعه است که اجازه  ).2017، 5(ووروابط بین مافوق و زیردسـت 
درباره  کندمیرا ترغیب  هاآنافراد نقاط ضعف و قوت خود را شناسایی کنند،  دهدمی

الکاوان (ککنند  دهیسازمانخود را دوباره  کندمیوضعیتشان از خود بپرسند، همچنین کمک 
ها که در این پروژه شامل مفاهیمی چون ). با این مقوله از شایستگی2014، 6و کاترینلی

هاي معلمی کنندگی و مهارتهاي تسهیلهاي منابع انسانی، مهارتهاي تعاملی، مهارتمهارت
بود، یک کارشناس ارشد بیشترین بهره را از وجود افراد زیرمجموعه خواهد برد که نتیجه این 

1 -Judge et al 
2 -Grandey et al 
3 -Beutell 
4 -Kinnunen et al 
5 -Woo 
6 - Kalkavan & Katrinli 
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اي کمتر است. هر چه قدر یدن به اهداف واحد مالیاتی با هزینهبرداري صحیح، رسبهره
بهترین  ي اوتر باشد، نیروهاي زیرمجموعههاي مربیگري یک کارشناس ارشد قويشایستگی

 عملکرد را خواهد داشت.
ي نیروهاي سازمان امور مالیاتی براي انجام هرچه بهتر وظایف خود به مقوله شایستگی همه -

الیاتی ها در کارشناس ارشد ماز خواهند داشت. شاید نقش این مقوله از شایستگیسلامت فردي نی
ها به ترتیب تر نشان داده شود. این مقوله از شایستگینسبت به کارکنان غیر مالیاتی پررنگ

هاي مثبت، بهداشت اخلاقی، بهداشت پنداره اهمیت داراي مفاهیمی چون بهداشت روانی، خود
وانایی جسمانی بود. در اکثر موارد یک کارشناس ارشد مالیاتی ملزم به عاطفی و سلامت و ت

هاي لازم در خصوص حضور در محل فعالیت مؤدي به جهت به دست آوردن اطلاعات و آگاهی
 ي شهري نبوده و ازنوع و میزان فعالیت مؤدیان خواهد بود. بسیارند از مشاغلی که در حیطه

ها، داشتن نیازهاي انجام سرکشی مداوم به مکان. یکی از پیشمراکز شهر کیلومترها فاصله دارد
 توانایی و سلامت جسمانی خواهد بود.

ست ا هاي شگرف یک فرد نیست اما کافیهرچند که وجود نقص جسمانی نافی توانایی 
تصور کرد کارشناس ارشدي را که از نعمت داشتن سلامتی در اعضاي بدن خود محروم است 

ها است. هاي صنعتی و یا معادن سنگ در دل کوهها در شهركدر کارخانهو ملزم به حضور 
ایجاد  تواند مانعیاي پولادین دارد قطعاً نمینقص جسمی در موفقیت کارشناس ارشدي که اراده

شناس نیازهاي موفقیت یک کارکند، اما در حالت کلی، سلامت و توانایی جسمانی یکی از پیش
 ارشد خواهد بود.

ر هاي مدیریتی بود که از منظي مهارتشده مقولههاي شناساییمقوله از شایستگی آخرین -
خبرگان کمترین تأثیر را در موفقیت یک کارشناس ارشد خواهد داشت. در این مقوله به ترتیب 

رایند، ف زیرمجموعه، ممیزي بین، پایشگريپیش اهمیت مفاهیم مدیریت تیزبین، مدیریت
هدف گزار وجود دارند. در این مقوله مفاهیم  مقتدایی و مدیریت مدیریت پیشرو، مدیریت

مدیریت پرشمول و مدیریت سامان گر حدنصاب اهمیت را کسب نکرده و از این مدل خارج 
ي مدیریتی و هاهاي کارشناس ارشد مالیاتی، ترکیب متعادلی از شایستگیشایستگی .اندشده

ا نوع شغل و جایگاه سازمانی این سطح، هاي عملیاتی است و این موضوع هم بشایستگی
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ر هاي مرتبط با یک مدیهمخوانی دارد. یک کارشناس ارشد مالیاتی در عین اینکه باید مهارت
را در اداره واحد مالیاتی خود فراگرفته و استفاده نماید، باید از منظر عملیاتی هم به 

ر قرار ازمان امور مالیاتی کشونوعی در خط مقدم سهاي متعددي مسلح باشد چراکه بهشایستگی
دارد. سطحی که شاید بیشترین تماس با مؤدیان را داشته باید و هر رفتار خوب یا بدي هم 

 بیشترین نمود را در جامعه پیدا کند.
 
 

 گیريبحث و نتیجه
براي پاسخ به این سوال که شایستگی هاي کارشناسان ارشد مالیاتی کدامند و شامل چه ابعاد 

ه و با هایی صورت گرفتهایی هستند، با گروه خبرگان، مدیران و کارشناسان مصاحبهومولفه 
د. سپس و ابعاد و مولفه ها شناسایی شدن استخراج شده تحقیق اولیه استفاده از تحلیل محتوا، مدل

به منظور شناسایی میزان اهمیت هر یک از شایستگی هاي موجود در مدل با استفاده از نظرات 
دل اعتباریابی گردیده و میزان اهمیت هر کدام مشخص شد. مدل استخراجی، شامل خبرگان، م

ها، زهها) شایستگی شد. حومؤلفه( ابعاد) و مفاهیم( هاي شایستگیهاي شایستگی، مقولهحوزه
بندي بندي کرد. قرابت مفهومی و سنخیت، معیار این دستهها را دستهدر سطحی کلی، شایستگی

 قرار گرفت.
 صورتشده، بهمعرفی ها)مؤلفه( مفاهیم ها (ابعاد) ومقوله یاري از تحقیقات قبلی،در بس

 ؤلفهم یک کنار در شایستگی بعد یک که معنا اند، بدینشده ارائه وزنهم غیر و پراکنده
 این اضرح مدل ممتاز هايویژگی از یکی .شدند معرفی سطح یک در و قرارگرفته شایستگی

 هايهمقول شایستگی، هايحوزه از متشکل سطوح این است، شده ارائه سطح سه در که است
 2سائق ال و باز ال و )2001همکاران ( و 1وکولا. است شایستگی هاي)(مؤلفه و مفاهیم شایستگی

 هايمدل )1392( ) و فرهادي نژاد1391( و رحیم نیا )، هوشیار1389( شیخ و زاهدي و )2010(
 اند.کرده عنوان را متفاوتی هرکدام سطوح البته اند،داده ارائه را سطحی سه

هایی ها را در حوزهبا بررسی پیشینه تحقیق، موارد متعددي وجود دارند که شایستگی
)، 2011( 3اند. براي مثال اکاترینیاي یا اسامی مشابه جاي دادهاي، رفتاري و زمینهکارکرد حرفه

1 - Vacola 
2 - El-Baz, H.S. and El-Sayegh 
3 - Ekaterini 
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 )، نلسون2008( )، انیس2008( و میلوسویکپاتاناکول  )،2010( 2)، بومن2010( 1زوپیاتیس
هاي شایستگی که معرفی ) یکی از حوزه1391( )، رحیم نیا و هوشیار2005( )، ویتالا2006(

به نقل از بومن  2000( 3)، ویرتانن2010( هاي فنی است. همچنین بومناند شایستگیکرده
نها اند و تی را شناسایی کردههاي اخلاقها و ویژگی) شایستگی1390( رضایت و دیگران )،2010

 اند.در این تحقیقمحیطی) را ذکر نموده( ايهاي زمینه) شایستگی1391( رحیم نیا و هوشیار
 داراي که است افرادي نشان داده شد که سطح شغلی کارشناس ارشد مالیاتی نیازمند

امت فردي، سل اي، هوش مالیاتی، توان عملیاتی،تعهد شغلی، دانش حرفه هایی نظیرشایستگی
 هايمهارت یزن ي شایسته، ارتباطات گسترده ومعنویت، شخصیت مالیاتی، مربیگري، خانواده

مالیات را در سطح عالی کیفی و کمی وصول نمایند و سازمان را به  بتوانند تا باشند مدیریتی
شده ها و مفاهیم شایستگی شناساییي خود برساند. این مقولهشده انداز تعریفاهداف و چشم

عنوان راهنمایی کلی براي تمامی فرایندهاي منابع انسانی مرتبط با این سطح شغلی تواند بهمی
ها، تگیتک شایس اوجود این مدل شایستگی، در عین توجه به تکمورداستفاده قرار گیرد. ب

تصویري کلی نیز از الزامات شغلی حاصل خواهد شد که قطعاً در حل بسیاري از مشکلات 
  پرسنلی راه گشا خواهد بود. 

 

 پیشنهادها
هاي منابع انسانی فعلی و اگر سازمان امورمالیاتی کشور وجود مشکلات عدیده در سامانه

هاي سنتی در اجراي فرایندهاي آموزش، ارزیابی م تغییر و مهاجرت از تفکر و سامانهلزو
ا بپذیرد، هاي مدرن رعملکرد، ارتقا و دیگر فرایندهاي مرتبط با مدیریت منابع انسانی به سامانه

اي و مستمر آن ها، طی کردن این هاي شایستگی و همچنین بروز رسانی دورهاین چنین مدل
 هل تر و سریعتر خواهد ساخت. مسیر را س

اکنون براي این موضوع که در ارتقاء یک کارشناس مالیاتی به سطح کارشناس ارشد  -1
هایی باید سنجیده شده و موردبررسی قرار گیرد، راهنمایی وجود خواهد مالیاتی، چه شاخص

ایجاد یا  وزش،داشت؛ و یا اینکه براي ارتقاء یک کارشناس مالیاتی چه رفتارهایی باید با آم

1 - Zopiatis 
2 - Bowman 
3 - Virtanen 
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 ي راهی مطمئن وجود خواهد داشت. تقویت شود، نقشه
اي ههاي درخواستی و مهارتوسیله مدل، مهارتتواند بهبخش منابع انسانی سازمان می -2

 ها هر فرد را با پروفایلضروري هر سطح شغلی را از تعیین کرده تا در هنگام انجام مصاحبه
ران ترتیب ابزار و روند استخدام کارآمدتر شده و مدیاینبه شایستگی و سطوح آن مقایسه کنند.

 کنند.نتیجه میهاي بیها و مصاحبهبالاتر، زمان کمتري صرف بررسی رزومهرده
عنوان نند بهتواشده در مدل بسیار زیاد نیستند، میهاي شناساییکه مؤلفهبا توجه به این -3

عنوان مبنایی براي ارزیابی عملکرد مأموران مالیاتی قرار معیار ارزیابی در کنار دیگر معیارها به
عنوان معیاري جهت خودارزیابی مأموران مالیاتی کنونی شود مدل بهگیرند. همچنین پیشنهاد می

ا چه حد ها با وضع مطلوب تها دریابند که فاصله آنوسیله آنمورد استفاده قرار گرفته تا بدین
 است. 
وري، هاي محبا فراهم نمودن بستر و الگوي کاشف شایستگی گردآوري و ساخت مدل -4

یشنهاد نماید. پهاي محوري خود، یاري میداري و تقویت شایستگیسازمان را در شناسایی، نگاه
 تري که نسبت به تعریف فرآیندهاي این سطوحشود مدیریت سازمان با توجه به دید وسیعمی

مییز هاي غیرضروري و کلیدي را تواهد کرد، فعالیتهاي شایستگی پیدا خوسیله مدلشغلی به
 اري کند.سپداده و فرایندهایی را که به شایستگی، تخصص و تبحر محوري نیاز ندارد، برون

بندي هایی که در این مدل براي سطوح مختلف شغلی در رتبهتوان شایستگیهمچنین می -5
اند، براي مأموران مالیاتی گردیده صورت گرفته، حائز بیشترین اهمیت و تأثیر در موفقیت

هاي ها، دورهها، اجلاساندیشیاي و مستمر از طریق همصورت دورهاي بهمدیران منطقه
ی و یا اي براي ارزیابآموزشی و... مورد تأکید قرار گرفته تا از این طریق تمرکز مدیران منطقه

افزایی بیشتر شده و موجبات هم ي تحت مدیریت خودها در مجموعهگونه شایستگیتشویق این
 ها در سطح کشور فراهم گردد.در تقویت این شایستگی

 امور مالیاتی کشور سازمان توان نتیجه گرفت عملکردبا توجه به موارد ذکر شده می
 وسعهت و کسب از متفاوتی که با تأثیرات فرایندهاي منابع انسانی کارایی يواسطهبه

، از خواهد یافت و این سازمان افزایش ارتباط مثبت و مستقیم دارد،کارمندان،  هايشایستگی
اساسی  هايشده و انجام مأموریتانداز ترسیماین طریق خواهد توانست در راه دستیابی به چشم
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