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 چكيده

 

ماهیت  وز نظر هدف ژوهش اپه است. این بود کشور یاتیعملکرد کارکنان سازمان امور مال تیریمدل مد نییو تب یطراحهدف از این پژوهش 
شامل  کیفی بخشه آماری جامع. معادلات ساختاری( انجام گرفت) مرور نظامند و تحلیل تِم( و کمی) توسعه ای است و  به روش آمیخته کیفی

 اخص های شایستگیارا بودن شدور با شککارکنان رده بالای سازمان امورمالیاتی شامل  ،کشور یاتیافراد صاحب نظر در رابطه با سازمان امور مال
مان امور کارکنان سازنفری از  360 و در بخش کمی نمونه نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند 12و در حد اشباع نظری هدفمند  که به روش. ندبود
شد. حاصل  قق استفادهنامه محانتخاب شد. در بخش کیفی از مصاحبه نیمه عمیق ساختار یافته و در  بخش کمی از پرسششهر تهران  یاتیمال

که  کارکنان تیریمد هیولامات االزپژوهش در قالب یک مدل مدیریت عملکرد کارکنان سازمان امور مالیاتی کشور در قالب سه مضمون فراگیر؛ 
 نازمانده چوس ل مضامینشام ها که نهیبستر و زمی، عموم یستگیو شا ی های حرفه ایستگیشا ،یفردشامل مضامین سازمانده ویژگی های 

که  یسازمان شد و توسعهر راگیرمضمون ف است و نهایتا یعملکرد حرفه ا یسازمان و استانداردها یها یاهداف و استراتژ ،یسازمان یارزش ها
می  ذب، استخدامجو رصد  و نگیتوریموزش، مانآ ،کارکنان ملکردتوسعه ع ،یو سرپرست تیعوامل هداشامل مضامین سازمانده جبران خدمت، 

الیاتی ازمان امورملکرد کارکنان سمضمون پایه است، ارائه شد که نتایج نشان داد این مدل در بهبود مدیریت عم101باشد که در مجموع دارای 
 برازش نکو( می باشد.) کشور دارای مطلوبیت
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 مقدمه

در  دیه با کهه  یتنهوع ابعهاد  است که ذاتا در مجموعهه م  یا یدگیچیپ یدشوار نیا لیاز دلا یکیکار دشوار است.  کیعملکرد کارکنان مختلف  تیریمد
  .است گرید یلیدلا زین لفمخت نفعانیمنافع متعدد و ذ نیوجود دارند همچن رندیمد نظر قرار گ مدیریت عملکرد

انگیز است باید اداره شوند. در چنین شرایطی مدیران فرصت چندانی برای کنترل   رقابتی که همراه با تحوالت شگفتلاًسازمانها امروزه در محیطی کام
به عهده کارکنان در اختیار ندارند و باید بیشترین وقت و نیروی خود را صرف شناسایی محیط خارجی و داخلی سازمان کنند و سایر وظایف روزمره را 

 در اکثر سازمانهای جهان مدیران و رهبران سازمانی در پی ارتقاء و بهبود اثربخشی عملکرد کارکنان سازمانهای خویش میباشند دموارکارکنان بگذارند. 
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اند عملکرد سازمانی را معرفی و ارزیابی کنند. بررسی این الگوها نشان از آن دارد  ش کردهلاهای گوناگونی ت قتصادی و مالی، است. مدلهمچون نتایج ا

باشد تغییرات عملکرد سازمان باید در تمامی سطوح سازمان موردتوجه  أثانیگیری و سنجش شود.  تغییرات عملکرد کارکنان سازمانی باید اندازه لاًاو که

گیری سطح عملکرد سازمان باید از ابزارهایی که ابعاد  و اهداف فردی و گروهی در سازمان باید در راستای اهداف سازمانی قرار گیرد. ثالثاً در اندازه
   Armstrong)  (145-141 :2006  دهند استفاده کرد گوناگون عملکرد سازمان را موردتوجه قرار می

 که ایهن  هره برده است... ب.رتقاء وبه دلیل عدم وجود مدل مدیریت عملکرد از ارزیابی عملکرد کارکنان جهت تقسیم پاداش، ا سازمان امور مالیاتی کشور
یریت عملکهرد  ود یک مدل مدمهمترین علل عدم تحقق درآمدهای مالیاتی کشور که مبنای اصلی تأمین بودجه کشور در شرایط فعلی است.  وج خود  از

وصول مالیات بهه   ودجه از طریقبا توجه به فعلی در کشور و تأمین ب ،در تشخیص به عنوان مهمترین عاملان وصول درآمدهای مالیاتیبرای کارکنان کا
ک خهلاء  ا بهه عنهوان یه   رجای خام فروشی منابع علی الخصوص نفت، تبدیل به یک ضرورت شده است. لذا پژوهشگر ارایه مدل جامع مدیریت عملکرد 

ن اسهت، تبیهین و   آپی پاسخ به  وثر اهداف سازمان امور مالیاتی کشور را درک نموده بنابراین مسئله اصلی که انجام این تحقیق دربزرگ جهت تحقق م
 باشد.طراحی مدل مدیریت عملکرد کارکنان سازمان امور مالیاتی کشور می

 

 پژوهش چهارچوب نظری
هره وری سازمان ر عملکرد و ببهای راهبردی سازمان محسوب می شوند که به طور مستقیم  امروزه کارکنان سازمان ها، دارایی های نامشهود و سرمایه

 .(et al  Kaplan،42-41 :2001) تأثیرگذار هستند
ان متعههد بهه   ان هها، کارکنه  امروزه محیط بی ثبات اقتصادی، سازمان ها را ملزم می کند که به منظور کسب موفقیهت پایهدار و رقابهت بها سهایر سهازم      

ولتی بسیار حیاتی اسهت  توجه به عملکرد نیروی انسانی در سازمانهای د . (Abdul Ghania et al, 2016) ردهای بالای شغلی داشته باشندعملک
ی گهذارد بها توجهه بهه     د آنها اثر مچرا که هزینه های انسانی درصد بالایی از هزینه های آنها را شامل می شود و سرمایه های انسانی مستقیم بر عملکر

ی باشد، بهدون  مهنگی عملکرد اینکه اهداف نظام مدیریت عملکرد شامل برانگیختن عملکرد، کمک به افراد برای توسعه مهارت هایشان و ایجاد یک فر
  شک نظام مدیریت عملکردی که بتواند این اهداف را برآورده سازد، سهم زیادی در اثربخشی سازمانی دارد.

ط کرده و بر رواب تیماح یهداف سازمانکه از ارتباطات مداوم، بازخورد و گفتگو درباره ا شودیمستمر در نظر گرفته م ندیفرا کیعملکرد به عنوان  تیریمد
شهود   یو در آن مشخص مه  شروع شده یزیبا برنامه ر ستمیس نیا(.  Halachmi ،2005(کند  یها و کارکنان تمرکز م میت ندها،یفرا یواحدها انیم

شده  میاف تنظدر جهت اهد ها شرفتیو مستمر در مورد پ یرسم ریغ یها دبکینظارت و ف قیتحقق دهند و از طر دیچگونه با را یزیکه کارکنان چه چ
کننهد و بها    یع بنهد الش هها را جمه  چکنند تا دستاوردها و  یم را ملاقات گریعملکرد، سرپرست و کارمند همد تیریدوره مد انیکند. در پا یم دایادامه پ

مسهتمر و روزمهره    نهد یلانه بهه فرا سها  یابیعملکرد از حالت ارز یریکنند. لذا اندازه گ یجلسه را مستند م نیعملکرد موضوعات ا تیریمد استفاده از فرم
مهنظم و اسهتفاده از اطلاعهات     یلکرد اجهرا عم تیریمد تیموفق یارهایجمله مع از.(et al  Sajini،4-1 :2006) شده است لیعملکرد تبد تیریمد

 یدر قالب فاکتورهها  ینساناعملکرد موفق توجه به عوامل  تیریاهداف مد شبردی.در پ.(et al  biticii،2006) ها است یریگ میدر تصمحاصل از آن 
 .(et al Elzinga،522-508 :2008 ) محورها است نیاز مهم تر یکی یرفتار سازمان

ها نیاز به بررسی ازمان نه تند یک سبزار ناوبری است. ارزیابی کلی عملکرمدیریت یک سازمان بدون اندازه گیری عملکرد مثل هدایت یک کشتی بدون ا
 کی نیا اماست. اتژی های آن استرا وکارایی فعالیت ها و فرایند های آن دارد، بلکه مستلزم کنترل اثربخشی سازمان در رسیدن به اهداف دراز مدت 

 ،یهای سازماندو واح کارکنانران،یمد ارائه بازخورد به وی ابیارز ش،یگذاری، پا هدف جهت یاز حوزه های کاری، نبود نظام ارییاست که دربس تیواقع
 عملکرد ت. مدیریانستدعملکرد  تیریتوان همان مد یشده را م فیتعر هایی ژگیبا و ینظام شده است. ارییهای بس هیهدر رفتن منابع و سرما باعث

 محقق را سازمان اهداف مؤثری، رطو به می توانند به آن اتکاء با مدیران و نمی باشد اصیخ مرحله و مقطع معطوف به که پویاست و دائم فرآیندی

برجسته  یایشتند که منافع و مزاانجام دادند که دو سوم آنها توافق نظر دا یشیمایشرکت پ 1500از  2003لاوسون در سال  .(chan, 2015) سازند
ث بهبود شناخت عملکرد باع تیریدم یریه اند. بازخورد از دو سوم آنها نشان داد که به کار گعملکرد به دست آورد تیریمد ستمیاز استفاده س یا

 .شرکت و اهداف شده است یستراتژکارکنان نسبت به ا
 5۷و  یشمال یکایهندگان در امرددرصد از پاسخ  64شرکت انجام گرفت نشان داد که  رانیاز مد نهیتوسط شرکت مشاوره ب 2004که در سال  یشیمایپ

  .(Elzinga   et al, 2008) خود استفاده کرده اند یعملکرد در شرکتها تیریاز مد ایدرصد از پاسخ دهندگان در سراسر دن
 (.رانیا یمیپتروش ینابع انسانم یزیر اداره کل برنامه) یمیپتروش یعملکرد کارکنان شرکت مل تیری: مدل مدلیعملکرد کارکنان در کشور از قب تیریمد
تم نشان دادند  لیتحل کردی: روهیار سرمادر باز Zعملکرد کارکنان نسل  تیریمد ستمیس یهاستهیبا عنوان با ی( در مطالعه ا1401) و همکاران یاکبر  

 یمخرب یاامدهیبه پ ستم،یس نیاستاندارد ا یسازادهیها در پمستمر سازمان یاست. ناکام Zکارکنان نسل  یعملکرد برا تیریمد ستمیهر چهار مرحله س
ارائه شده  ندهیآ یهاپژوهش یبرا ییاشنهادهیپژوهش اشاره شده و پ یهاتیمقاله، به محدود یترک خدمت کارکنان منجر خواهد شد. در انتها لیاز قب

 است.
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و ابعاد در هفت سطح و جود دارد ومؤلفه  40بُعد و  12 ،یاسک ونیعملکرد فدراس تیریتوسعه مد ینشان دادند که برا ISMو  BSC یکردهایرو قیتلف
 ،یگریمربآموزش  یهاو دوره  یزشینگاو  نیقرار گرفتند. ابعادِ استقرار نظام رشد آفر یو مال یمشتر ،یداخل یندهایفرا ،یریادگیچهار منظر رشد و 

 .قرار گرفتند ییربنایدر سطح ز تیریو مد یداور
 است.آورده شده  1مطالعات بخش نظری تحقیق به طور خلاصه در جدول 

عناصر ارایه شده مدل عملکرد کارکنان توسط سایر محققان .1جدول 
 

 عناصر شناسایی شده مدیریت عملکرد کارکنان سال() نویسنده

 عوامل فردی و صلاحیت های ویژه اعتقادی و فردی ( 1399) چراغ بیرجندی و همکاران

 های شخصیتیویژگی (1396) شاهنوشی و دادخواه

 سوابق کاری افراد، اطلاع از قانون و مقرارت  (2020) دی واس و همکاران

 جنسیت (2016) نیلسون و ماتیاس

های شخصیتی، دانش و مهارت ویژگی ،ها،ها و نگرشارزش ( 1399) محمدی و همکاران
 شخصی 

 شناختی فردیویژگی های روان (1398) شریف زاده و همکاران

 تحصیلات عالی (2018) کاپنس و همکاران

 های مدیریتیها و توانمندیمهارت (1399) حمدی و همکارانم

 دانش و مهارت سازمانی (1399) محمدی و همکاران

های عمومی و های مدیریتی، شایستگیشایستگی (1395) پور عبادی و همکاران
 های تخصصیشایستگی

 صلاحیت ها و شایستگی های حرفه ای (2020) اریک

 تباطیشایستگی ار (2016) کیونگو

 دانش حرفه ای (2020) گوندر و بوسین

 مهارت های فردی (1399) رستمی و همکاران

 تقویت مهارت ها و شایستگی های عمومی (2021) ابین و برانیا

 ویژگی های شخصی (1396) شاهنوشی و دادخواه

 حفظ کرامت انسانی (2020) لین و چن

 یهمسویی با فرهنگ سازمان (2018) کوماری و سینگ

 صداقت، رعایت عدالت و شفافیت، معنویت و دینداری  (1399) خوشدل

و  اخلاص، حسن عمل، وفاداری، مسئولیت پذیری اجتماعی (2018) ظریفی
 سازمانی-احترام نسبت به ارزشها و هنجارهای اجتماعی

( و نعمت الله شاه و 2013) ابوبکر و همکاران،
 (2011) همکاران

 عدالت

 اقدامات و استراتژی ها (2021) وکولوازنواتوئلو و ات

 اهداف و اقدامات سازمانی (2018) راستوما و همکاران

 توسعه و ایجاد اهداف (1399) فهیما و همکاران

 مسئولیت پذیری (2018) ظریفی

 وجدان کاری (1399) خوشدل

 رعایت مقررات و قوانین (1396) شاهنوشی و دادخواه

 حقوق پایه، پاداشها (201۷ ) فردریکسن و همکاران

 خدمات رفاهی برای خود و خانواده افسران پلیس (2018) کردون تلین

 جبران خدمات کور؛ جبران خدمات عملکردگرا (1401) قلی پور و همکاران

 پاداش (2011) خان دکار و شرما
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 عدالت در پرداخت ها (2020) لین و چن 

 جبران خدمات ( 2020) ملای و همکاران

 غلش -رپرست و تناسب شخص س -تناسب فرد  ( 2020) یک و ایگورگورل

( و 1396) ( و شاهنوشی و دادخواه139۷) کیامقدمی
 (1401) قلی پور و همکاران

 سالاریشایسته

 مدیریت تحول ( 1401) مطالعه ایلکا

 رهبری تحولّ گرا (2012) لین و کوئو

 ( و قلی پور و همکاران2018) کوماری و سینگ
(1401) 

 کار تیمی

 محیط کار و پشتیبانی مدیریت (2019) دیامانتیس و چازوگولو

 انعطاف پذیری ،جو حمایتی، کار تیمی (2011) خان دکار و شرما

لای و م( و 2020) (،گوندر و بوسین2021) ابین و برانیا
 (2020) همکاران

 روابط حمایتیحمایت کارکنان، مدیریت حمایتی، 

 بی نظامندارزیا ( 2020) آدام

 عوامل نظارتی (139۷) کیامقدمی

 مانیتورینگ و رصد دقیق سازمانی (1396) شاهنوشی و دادخواه

ی میزان اثربخش مدیریت عملکرد کارکنان با شاخص های: (2015) چارون و همکاران
ل تقلادولت، میزان فساد، میزان حاکمیت قانون، میزان اس

 سیاسیدستگاه قضایی، حق مالکیت، و اعتماد 

 برنامه ریزی عملکرد (2018) کردون تلین

 سیستم مدیریت منابع انسانی (139۷) کیامقدمی

 استراتژی وکارکردهای مدیریت منابع انسانی (1394) حقیقیان

 ارزیابی عملکرد (2011) خان دکار و شرما

قیق حت برنامه استراتژیک سازمان، مدیریت دانش، تمرکز بر ( 1399) خوشدل و همکاران
ی ارهامینو توسعه در زمینه مالیات، برگزاری کارگاه ها و س

آموزش و  ،علمی و تمرکز بر آموزش مستمر کارکنان
 بهسازی

 یادگیری سازمانی، آموزش، خلق دانش (2011) خان دکار و شرما

 نظام پیشنهادها ( 1401) قلی پور و همکاران

 توسعه رضایت شغلی (2020) گوندر و بوسین

 تعهد سازمانی (1399) خوشدل( و 2013) ر و همکارانابوبک

 فهیما و همکاران ،(1401) تحمدی و همکاران
(1399) 

 مربی گری

در  یج و حتدر خار یاریشمندان بسمحققان و دان لیدل نی. به همستین دهیپوش کسی بر ها، عملکرد کارکنان در سازمان تیریمدل مد کیوجود  لیدلا
رایه شده است. اسازمان ها  ی بسیاری ازبراعملکرد کارکنان  تیرمدی مدل. اند مهم پرداخته نیفراوان به ا کتابهای و ها پژوهشداخل کشور در مقالات، 

 شده یراحط یو کل عمومیورت صه همانند مدل آرمسترانگ ب ای و  شده اند طراحی پژوهشگران توسط سازمان آن مشخصات برای فقط هامدل نیا  یول
 .ی باشندآن سازمان نم یسازمان یهای ژگیکشور با و یاتیسازمان امور مال یازهاین جوابگوی و اند
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ز درآمهد ملهی مهی    اه بخش زیادی همانطور که در مقدمه اشاره شد با توجه به اینکه در شرایط فعلی کشور و همچنین برنامه های بلند مدت تامین کنند
کارکنان سهازمان   یص مالیاتی وچون یکی کادر تشخ گرید یسو ازر مورد توجه قرار گرفته است. باشد، عملکرد این سازمان نسبت به گذشته بسیار بیشت

 نیاز مهمتهر  یکه ی ورت می گیهرد، و هدایت و ارزیابی آنان بدون مدل عملکرد کارکنان ص  امور مالیاتی از عوامل مهم تحقق درآمد های مالیاتی هستند
کنهان کهادر   عملکهرد کار  تیرینداشتن مدل مهد  ی باشدم یفعل طیبودجه کشور در شرا نیتأم یاصل یناکشور که مب یاتیمال یعلل عدم تحقق درآمدها

اثر بخش  ،یاهبردورت کاملا رصتواند به  یم قیتحق جیدرآمد است. نتا نیعاملان وصول ا نیبه عنوان مهمتر و کارکنان سازمان امور مالیاتی، صیتشخ
 . دیکشور را حل نما یاتیر مالاز مشکلات عمده سازمان امو یکی یو منطق

 پژوهش یروش شناس
نجام گرفت. در فی و کمی( اکی) بیروش پژوهش حاضر از نظر هدف و ماهیت توسعه ای و از لحاظ مسیر اجرا اکتشافی متوالی می باشد که بصورت ترکی

توصیفی و  ک پژوهشیداده ها و اطلاعات این روش ابتدا بخش کیفی و سپس بخش کمی تحقیق انجام گرفت. پژوهش حاضر از نظر گردآوری 
نی اطلاعات استفاده یز شبکه جهانیاز و نغیرآزمایشی می باشد. در زمینه مبانی نظری و ادبیات پژوهش از منابع کتابخانه ای، مقالات، کتاب های مورد 

وجه به عوامل خش کمی با تد. در بشختاریافته انجام در بخش کیفی به روش تحلیل تم با کد گذاری مقوله های مستخرج از مصاحبه عمیق نیمه ساشد. 
 یل شد. یج تحلاستخراج شده در بخش کیفی و ترکیب با پیشینه تجربی پرسشنامه ای محقق ساخته طراحی و در نمونه توزیع و نتا

 بخش کیفی

لیاتی کشور با دارا ما مان امورالای سازبکارکنان رده  شامل ،کشور یاتیشامل افراد صاحب نظر در رابطه با سازمان امور مال بخش کیفیجامعه آماری در 
ه نفر ب 10طح سهایتا در که ن شد انجام در حد اشباع نظریروش نمونه گیری بخش کیفی به صورت هدفمند و  .ندبود بودن شاخص های شایستگی

 یافت. نفر ادامه 12ری تا اشباع دست یافتیم که جهت افزایش اعتبار و همچنین پوشش کلیه مولفه های نهفته نمونه گی
در بین خبرگان  ورکش یاتیمال ان امورعملکرد کارکنان سازم تیریابعاد مدابزار بخش کیفی مصاحبه عمیق نیمه ساختار یافته بود که در جهت شناسایی 

رصد توافق بین دو دبه، از روش مصاح تکلانجام شد و به شیوه تحلیل تم و به روش اکتشافی متوالی تحلیل شد. در این تحقیق جهت ارزیابی پایایی پرو
درصد می باشد. این مقدار از دیدگاه  82/0بر اساس این بررسی، ضریب پایایی برای پروتکل مصاحبه در این مطالعه، برابر با  کدگذار استفاده شده است. 

 پژوهشگران مقدار مطلوبی می باشد.
ذیری، تایید پی، اطمینان اورپذیرکه گوبا و لینکلن بیان داشته اند از طریق سنجه های باعتبار سنجی مدل به دست آمده در بخش کیفی، همانطور 

ده از ج، گونه های به دست آمپژوهشگر نتای-خود آزمون کدگذاری  مورد بررسی قرار گرفت. نتیجه( 186: 1392محمد پور،) پذیری و انتقال پذیری
ر توافق شد که نشانگ %96.9بر با فته ها، برامطابق با یا -ز کد گذاری اول، مجددا بازبینی نمود  مصاحبه خبرگان و مستندات را بعد از گذشت دو ماه ا

 بالای کدگذاری دارد.
گر آزمون یا به ریب توافق دضدگذار دگر آزمون کدگذاری که با خبره مستقل شایسته انجام شد با بررسی کدهای مورد تشابه  به دست آمده از خبره ک

 .% به دست آمد که اعتبار کدها تصدیق می شود 95.8عدد   اپای کوهن  برابر است باعبارتی نسبت ک
 یعنی استفاده از چندین منبع مختلف داده و روش گردآوری داده مانند مصاحبه و اسناد و مدارک (تلفیق و ترکیب) 1در مرحله بعد از تکنیک مثلث سازی

 وهش نیز استفاده شد.برای ارزیابی و اعتبار بخشی پژ  ادبیات پژوهش()

 بخش کمی
استفاده شد.  شهر تهران یاتیر مالکارکنان سازمان امو، تبیین شاخص ها و اعتبار سنجی مدل از نظر جهت تعیین وضعیت کمیجامعه آماری در مرحله 

به  نمونه 360د که یین حجم استفاده شتع نفر بود از روش جدول مورگان برای 5540حجم کل نمونه که برابر  از انجائیکه رای تعیین حجم نمونه آماریب
 ان نمونه انتخاب شدند.طبقه ای بعنو-روش تصادفی

عامل بر اساس بخش کیفی و ترکیب آن با پیشینه تجربی استخراج شد که  12گویه در قالب  101ابزار بخش کمی پرسشنامه محقق ساخته مشتمل بر 
جهت قرار گرفت. روایی سازه به روش معادلات ساختاری و پایایی با آلفای کرونباخ تعیین شد.  ها مورد استفاده برای تعیین وزن و رتبه بندی روش

و  Smart PLSافزار و نرم 2در مورد روایی سازه از روش مدل معادلات ساختاریاستفاده شده است.  لاوشه ارزیابی پایایی پروتکل مصاحبه، از روش
  پایایی با آزمون الفای کرونباخ تایید شد.

مورد تایید و  پایایی ( که نشانگر۷/0) زا های آنها بالاترها و زیر مولفهپایایی و پایایی ترکیبی( همه متغیر) CRکرونباخ و  همه مقادیر آلفای مدل در
اختاری نشان معادلات س زاتایج حاصل نهای روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شده است. که است. به منظور سنجش روایی از دو گروه آزمون بالایی

 می دهد روایی همگرا و واگرا وجود دارد.

                                                 
1Triangulation. 

2-Structural Equation Modeling 
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 پژوهشهای افتهی
ان رکنان سازمعملکرد کا تیریمد ورد مضامیننظر انان در م ،کشور یاتین امور مالسازما نفر از خبرگان 12با  واحد های مورد مطالعه به رجوع با درابتدا

ه ب را تنظرا ده است،رسی (خبرگان و رانیدم با مصاحبه اتینظر بودن یتکرار به بنا) نظری اشباع حدنکه به ای به اعتماد با محقق ثبت شد. یاتیامور مال
  .شدند یبند دسته مضامین مطالب صیتلخ از پس و کرده یبند کد سپس نوشته یاجمال صورت

 کد گذاری مضامین .2جدول 

مضمون و 

محتوای 

 اصلی

مضامین 

 سازمانده
 مضامین پایه

صر 
عنا

مد
ری

ی
 ت

ن امور مال
سازما

ن 
عملکرد کارکنا

اتی
 ی

 ، صداقت و پیراستگیمرتبط لاتیتحصی، عال لاتیتحصسن، جنسیت،  عوامل فردی

و  تیهدا
 یسرپرست

دف هبا  وهارین ییاجا به ج، پرسنل در جذب یریتمرکز برآموزش پذ، تحول گرا مدیریت ،حضور به موقع سر کار
لامت سکنان، رد کاربرنامه استراتژیک مدیریت عملک،یپرور نیجانشمانی، ، توسعه سلامت سازچند مهارت کردن

 یسازمان یکاهش بروکراسی، اتیمال یرویپرورش ن یبرا یداشتن استراتژ، پرسنل یمال

 یها یستگیشا
 یحرفه ا

دانش ، هط با حرفو دانش مرتب یآگاه ،اتیمالی-یفن یمهارت ها، حل مسئله یها ییتوانا، حسابداری و مالی مهارت
 خلاق یریگ میتصم، دانش رفتار سازمانی، شایستگی ارتباطی، سازمانی

 یها یستگیشا
 یعموم

 ی،ارکنظباط ا ، کنترل خشمی، نظم و انظباط، ظاهر یآراستگی بالا، روابط اجتماع ی،و جسم یسلامت روح
 وتریکار با کامپ یمهارت ها، شایستگی اجتماعی

توسعه عملکرد 
 کارکنان

 یاش براپاد، وقرداخت حقرعایت عدالت در پ،  ستهیکارکنان شا ینیبازب تیریمد ،عادلانه یپرور نیجانش توجه به
 ،یهنر ،یات فرهنگخدم، کارکنان یتوجه به خانواده ها، کارکنان یرتبه بندی، لاراس ستهیشا، عملکرد بهتر

 یرگ یمرب، ییم های چندوظیفه اتشکیل ت، ای جدیده-بکارگیری فناوری، گانیو.. بصورت را یبهداشت ،یورزش
تمرکز بر ، ءر ارتقاابقه دسبر  یسلسله مراتب مبتن تیرعا، کسب شده یاتیمال یمهارت ها یارتقا بر مبنا، ردستانیز

 ، کارکنان یتمرکز بر توانمند ساز، بر عملکرد یجبران خدمات مبتن

 آموزش و رشد
 نانعه کارکزش و توستمرکز بر آموی ضمن خدمت، ه آموزشبرنام یطراح، ارتقا یها ستمیس، شفافیت در استخدام

بر آموزش  تمرکز ،یعلم ینارهایکارگاه ها و سم، برگزاری تمرکز بر تحقیق و توسعه در زمینه مالیاتتازه وارد، 
 ، مستمر کارکنان

بر  نظارت
 عملکرد

 یها ستمیس جادیا ،و مقررات نیقوان ینظارت بر اجرا ی،داخل یحسابرس ستمیسی، نظارت شهودکاهش 
 ین بازرسا سازماب میمستق یهمکاری، هوشمند نظارت یها تسمیها و س نیدوربعملکرد کارکنان،   نگیتوریمان

 ، کشور

رفتارها و ارزش 
 کارکنان یها

 یارهارزشها وهنجااحترام نسبت به ی، اجتماع یریپذ تیمسئولی، وفادار، حسن عمل، اخلاصی، ریپذ تیمسئول
حفظ ، یوجدان کار ،یندارید و تیمعنوی، تعهد سازمان، رعایت عدالت و شفافیت، صداقتانی، سازم-یاجتماع

 ی، ریانتقادپذ ةیداشتن روحی، خودکارآمدی، کرامت انسان

 یاهداف سازمان
 دافزایش درام ی،حورمجامعه ی، اتیمال ی، جلوگیری از فراروصول اتیمال زانیبر م یعملکرد مبتن یابیروش ارز

 مالیاتی

 یاستانداردها
 یارفهعملکرد ح

، خلاق هیحو رو تیقخلای، اتیو مقررات مال نیقوان حیصح یاجرای سازمانی، رفتار شهروند، گرانید میاحترام و تکر
تسلط ی، سازمان یریگ پذفرهن، از قانون تینظم و تبع، در خدمت ینوآور، و اجتماع یبا فرهنگ سازمان ییهمراستا

 وعجرارباب  تیرضا ،اتیالو مقررات حاکم بر وصول م نیتسلط بر قوانی، ظر بر سلامت ادارو مقررات نا نیبر قوان
پس سکشور استخراج شد.  یاتیالمعملکرد کارکنان سازمان امور  تیریمد مضمون ساطماندهد 10مضمون پایه در قالب  84با توجه به نتایج مصاحبه 

عملکرد کارکنان  تیریمد مضامین نعنواه ب (3) جدول موارد آن یط که گرفت قرار لیتحل هیتجز و یبررس مورد دقت به نهیشیپ و قیتحق ینظر اتیادب
 . دیگرد استخراجکشور  یاتیسازمان امور مال

 مضامین مستخرج از پیشینه نظری .3جدول 
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ف
دی

ر
 

 سال() پژوهشگر مضامین 

1 
نی ، سیستم مدیریت منابع انساعملکرد یابیارز ستمیس

ERPی نداردهای ارزیابی عملکرد، کارای، تدوین استا
 سنجی، ارزیابی نظامند، بازخوردهای شهودی،

 همکاران و یشامراد، (2020) آدام، (2021) ایو بران نیاب، (2021) اوکورو
 ،(139۷) حسن زاده و همکاران، (1399) و همکاران مایفه، (1399)

نظم  خلاقیت، مهارت حرفه ای مرتبط با شغل، مهارت ها، 2
 ی،وری، فعالیت در تیم های کاری، بهرهظباط کارو ان

 مکارانهو  ینیحاج حس، (2020) و اهل ریاستر ما، (2021) ایو بران نیاب
 ،(1399) قوچوند و همکاران، (1399)

3 

 ثبتی، نگرش مشغل تیرضای، روابط حمایتی، توانمند ساز
 به شغل، شرح شغل سازمانی، عدالت سازمانی، تدوین

ش ، جبران خدمات، توسعه آگاهی و دانالگوی مربیگری
 حرفه ای،

ابوبکر و ، (2018) نیون تل، (2018) نگیو س یکومار، (2021) ایو بران نیاب
 فیآر، (2012) و همکاران نیار ،(2012) چونگ و همکاران، (2013) همکاران

، (1398) رانو همکا این یرحمت، (1399) و همکاران مایفه، (2011) و همکاران
 ،(139۷) ه و همکارانحسن زاد

4 
ار مشارکت در تصمیم گیری، پشتیبانی مدیریت، محیط ک

 ، کارش عملکرد عالیکارمند، پادا-شاداب، روابط بین مدیر
 تیمی، تقدیر از نتایج،

، (2012) وئولین و ک ،(2019) و چازوگولو سیامانتید، (2020) نیگوندر و بوس
 ارانخوشدل و همک، (2011) خان دکار و شرما (،2012) و همکاران نیار
(1399)، 

5 

ی، تعهد عاطفی به سازمان، تعهد شغلی، فرهنگ سازمان
ه برفتار شهروندی سازمانی، اثربخشی سازمانی، توجه 

مسائل محیطی زیست، معنویت، همراستایی با اهداف 
 سازمانی، سرمایه فکری کارکنان،

 رانو همکا ابوبکر ،(2018) نگیو س یکومار، (2020) گوریو ا کیگورل
و  یادشامر، (2011) و همکاران فیآر (،2012) و همکاران نیار ،(2013)

، (1399) یو الوان یمحمد، (1399) و همکاران ینیحاج حس ،(1399) همکاران
 ،(139۷) بذرافشان و همکاران، (139۷) شرافت و همکاران

یژگی سازمان، معیارهای اخلاقی در جذب، و –تناسب فرد  6
 فرد در استخدام، دانش مالیاتی، های شخصیتی

ه و حسن زاد، (1398) و همکاران این یرحمت، (2020) گوریو ا کیگورل
 ،(139۷) بذرافشان و همکاران، (139۷) همکاران

۷ 
، یادگیری سازمانی، مدیریت دانش، مدیریت تحول گرا

-یرمد ساختار سازمانی منعطف، ایجاد کانال ارتباطی بین
 کارمند،

 مکارانهحسن زاده و ، (1398) و همکاران این یرحمت، (2012) لین و کوئو
(139۷)، 

از کشور  یاتیارکنان سازمان امور مالکعملکرد  تیریمد مضمون سازمانده به عنوان مضامین مدل ۷مضمون پایه در قالب  45یافته ها نشان داد که تعداد 
 و مرتب (3) ی جدولا تابخانهک منابع ( و2) و خبرگان جدول رانیمد نظرات از هشد استخراج مضامین سپسپیشینه تجربی شناسایی و تعیین شدند. 

  ( قابل مشاهده است.4) شد که نتایج در جدول حذف مشابه و یتکرار موارد
 قیموضوع تحق اتیمصاحبه و ادب یقیو سازمانده تلف هیپا نیمضام .4جدول 

ف
دی

ر
 

 

سازمانده نیمضام
  

رکنانعملکرد کا تیریمد هیپا نیمضام
 

یفرد عوامل 1
 

یراستگیپ ،مرتبط، صداقت لاتیتحص ،یعال لاتیتحص ت،یجنس سن،
 

2 

یو سرپرست تیهدا
 

 ییجا به جا ذب،پرسنل در ج یریتحول گرا، تمرکز برآموزش پذ تیریبه موقع سر کار، مد حضور
 کیژاسترات امهبرن ،یپرور نیجانش ،یبا هدف چند مهارت کردن، توسعه سلامت سازمان روهاین

 ،یتایمال یرویپرورش ن یبرا یپرسنل، داشتن استراتژ یعملکرد کارکنان، سلامت مال تیریمد
 جادی، انعطفم یدانش، ساختار سازمان تیریمد ،یسازمان یریادگی ،یسازمان یراسکاهش بروک

کارمند،-ریمد نیب یکانال ارتباط
 

3 
یفرد یها یستگیشا

 
ش و دان یآگاه ،یتایمال-یفن یمسئله، مهارت هاحل  یها ییحسابداری و مالی، توانا مهارت

لاق،  خ یریگ میصممرتبط با حرفه، دانش سازمانی، شایستگی ارتباطی، دانش رفتار سازمانی، ت
،یبهره ور ،یکار یها میدر ت تیمرتبط با شغل، فعال یمهارت حرفه ا

 

یعموم یها یستگیشا 4
 

کنترل خشم،  نظم و انظباط، ،یظاهر یبالا، آراستگ یروابط اجتماع ،یو جسم یروح سلامت
یاطرتبا یمهارت ها وتر،یکار با کامپ یشایستگی اجتماعی، مهارت ها ،یانظباط کار
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سازمانده نیمضام
  

رکنانعملکرد کا تیریمد هیپا نیمضام
 

5 

عملکرد کارکنان توسعه
 

 یل تیمکهای جدید، تش-بکارگیری فناوری ،یسالار ستهیعدالت در پرداخت حقوق، شا رعایت
شده،  کسب یاتیمال یمهارت ها یمبناارتقا بر  ردستان،یز یگر یهای چندوظیفه ای، مرب

د، تمرکز ر عملکرب یتنبر سابقه در ارتقاء، تمرکز بر جبران خدمات مب یسلسله مراتب مبتن تیرعا
جبران  ،یگریمرب یالگو نینگرش مثبت به شغل، تدو ،یتیکارکنان، روابط حما یساز بر توانمند

.یارتقا، تعهد سازمان یها ستمیخدمات، س
 

6 
دو رش آموزش

 
تمرکز بر  ارد،ضمن خدمت، تمرکز بر آموزش و توسعه کارکنان تازه و یبرنامه آموزش یطراح

وزش ز بر آممرکت ،یعلم ینارهایکارگاه ها و سم یتحقیق و توسعه در زمینه مالیات، برگزار
،یفه احر و دانش یتوسعه آگاه ،یشرح شغل سازمان ،یشغل تیمستمر کارکنان، توسعه رضا

 

۷ 

ملکردبر ع نظارت
 

 جادیات، و مقررا نیقوان ینظارت بر اجرا ،یداخل یحسابرس ستمیس ،ینظارت شهود کاهش
 یرهمکا ،یارتهوشمند نظ یها تسمیها و س نیعملکرد کارکنان، دورب نگیتوریمان یها ستمیس

 یستانداردهاا نی، تدوERP یمنابع انسان تیریمد ستمیکشور، س یبا سازمان بازرس میمستق
نظامند،  یابیارز ،یسنج ییرارد، کاعملک یابیارز

 

8 

کارکنان یو ارزش ها رفتارها
 

سبت به م ناحترا ،یاجتماع یریپذ تیمسئول ،یاخلاص، حسن عمل، وفادار ،یریپذ تیمسئول
هد تع ،یانسازم تی، هوصداقت، رعایت عدالت، شفافیت ،یسازمان-یاجتماع یارزشها وهنجارها

 ةیداشتن روح ،یخودکارآمد ،یحفظ کرامت انسان ،یکاروجدان  ،ینداریو د تیمعنو ،یسازمان
،یریانتقادپذ

 

یسازمان اهداف 9
 

 ،یمحور جامعه ،یاتیاز فرار مال یریجلوگ ،یوصول اتیمال زانیبر م یعملکرد مبتن یابیارز روش
یاتیدرامد مال شیافزا

 

10 

عملکرد حرفه  یاستانداردها
یا

 ،یتایت مالرراو مق نیقوان حیصح یاجرا ،یزمانسا یرفتار شهروند گران،ید میو تکر احترام 
 ، نظم ودمتخدر  یو اجتماع، نوآور یبا فرهنگ سازمان ییخلاق، همراستا هیو روح تیخلاق
 ،یرمت ادار سلاو مقررات ناظر ب نیتسلط بر قوان ،یسازمان یریاز قانون، فرهنگ پذ تیتبع

ارباب رجوع تیرضا ات،یو مقررات حاکم بر وصول مال نیتسلط بر قوان
 

11 
کارکنان زهیانگ تیتقو

 
اداش پارمند، ک-ریمد نیکار شاداب، روابط ب طیمح ت،یریمد یبانیپشت ،یریگ میدر تصم مشارکت

ان، توجه به کارکن یبند عملکرد بهتر، رتبه یپاداش برا ج،یاز نتا ریتقد ،یمیکار ت ،یعملکرد عال
ن،گایاو.. بصورت ر یبهداشت ،یورزش ،یهنر ،یکارکنان، خدمات فرهنگ یخانواده ها

 

12 
لیجذب، استخدام و تعد نظام

 
، ستخدامافرد در  یتیشخص یها یژگیدر جذب، و یاخلاق یارهامعی سازمان، –فرد  تناسب

فیت در شفا ته،سیاکارکنان ش ینیبازب تیریعادلانه، مد یپرور نیتوجه به جانش ،یاتیدانش مال
.استخدام

 

ایی و تعیین شناسکشور  یاتیان امور مالعملکرد کارکنان سازم تیریمدمضمون سازمانده در قالب مدل  12مضمون پایه،  122د یافته ها نشان داد که تعدا
ین مرحله از ستفاده شد. اااز گروه کانونی واحد  هاو بررسی اعتبار داده مصاحبه و یافته های بخش نظریهای حاصل از تطبیق دادهسپس برای  شدند.

 یوه زیر اجرا شده است:تحقیق به ش
ازمان امور سد و عملکرد عملکر انتخاب اعضای گروه کانونی : اعضای گروه کانونی به صورت هدفمند و با توجه به تخصص افراد در زمینه مدیریت

 .نفر از اساتید منابع انسانی دانشگاه بودند 4نفر از اعضای سازمان و  6که شامل مالیاتی کشور انتخاب شدند 
حقیق، پژوهش تلاعاتو روش وری اطاعضای کانونی انتخابی: به طور کلی دو جلسه برگزار شد که در جلسه اول؛ در مورد اهداف و روش. جمع آ توجیه

 حاضر صحبت شد و در جلسه دوم؛ اطلاعات مورد نیاز جمع آوری و مرور شد.
عملکرد   تیریمدل مد یونروه کانگموضوع توسط  اتیو ادب افتهیساختار  مهین قیاطلاعات حاصل از مصاحبه عم یساز کپارچهیو  ینیبا توجه به بازب

شده است. در  ییشناسا هیضمون پام 106مضمون سازمانده و  12 ر،یمضمون فراگ 3شود در  یمشاهده م 5همانطور که در جدول  یاتیکارکنان امور مال
بر اساس  تایشد. که نها دهیجسن نیصینفر از متخص 11به سبک لاوشه توسط  یاستخراج شده از روش خبره سنج یشاخص ها ییروا نییتع یادامه برا

 شد. دییمولفه تا 101 تایمولفه ها حذف و نها نیمحاسبه شد لذا ا 6/0کمتر از  هیمضمون پا 5نمره  جینتا

 قیتحق یعملکرد حاصل از گروه کانون تیریمدل مد ریسازمانده و فراگ ه،یپا نیمضام .5جدول 
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 .یو جسم یسلامت روح ،سابقه کار مرتبط با شغلی، عال لاتیتحصسن، جنسیت،  ویژگی های فردی

 حرفه ای یها یستگیشا

 

و  نیقوان لط برتس، توانایی برخورد با چالش و تضادهای سازمانی، حسابداری و مالی مهارت
-یفن یاهمهارت  ،سازمانو مقررات حاکم بر  نیتسلط بر قوان ی، ادارمقررات ناظر بر سلامت 

کار  انجام انایی، توحل مسئله یها ییتوانامالیاتی، مدیریت استرس، مدیریت تعارض و نقش، 
، افشاییور، خودشنود موثر، بازخ ) ارتباطی مهارت های ،قخلا یریگ میتصمتوانایی  تیمی،

 مثبت گرایی، حمایت گری(.

 ابطرو ،لاقخ هیو روح تیخلاقی، ریانتقادپذ ةیداشتن روح، کنترل خشمی، ظاهر یآراستگ یعموم یها یتگسیشا
 .وتریکار با کامپ یمهارت ها، ادب و نزاکت، ی بالااجتماع

ها
ه 

مین
و ز

ر 
ست

ب
 

   

 ارزش های سازمانی
 ط،باو انظ نظم ی،جامعه محور ،یحفظ کرامت انسان ،ی،وفادار، ، پاکدستیصداقت، اخلاص

  ،جتماعامان و فرهنگ ساز و نجارهاه ،با ارزشها ییهمراستا،شفافیت  ،عدالت قانونمداری،
 .ارباب رجوع تیرضای، نداریو د تیمعنو

رامد دفزایش ا ،،یاتیمال ی، جلوگیری از فراروصول اتیمال زانیبر م یعملکرد مبتن یابیارز و استراتژی های سازماناهداف 
 مالیاتی. مالیاتی، ایجاد عدالت

 یعملکرد حرفه ا یاستانداردها
ی هروندشرفتار رعایت ، نگرش مثبت به شغلی، اتیو مقررات مال نیقوان حیصح یاجرا 

ی، ریذپ تیسئولمپاسخ گویی،   ی،خودکارآمد ،در خدمت ینوآورارباب رجوع،  میتکر سازمانی،
 ی.وجدان کار

ی
مان

از
س

ه 
سع

تو
و 

د 
ش

ر
 

 نظام جبران خدمت

خت پردا رافیت دشفپرداخت حقوق و دستمزد مکفی، ، بر عملکرد یبران خدمات مبتنتمرکز بر ج
انواده خجه به ، توعملکرد بهتر یپاداش برا و دستمزد، پرداخت حقوق و دستمزد عادلانه، حقوق

، انکارکن یه بندرتب، گانیصورت راه و.. ب یبهداشت ،یورزش ،یهنر ،یخدمات فرهنگ کارکنان،
 نه، تقدیر از نتایج.سیستم ارتقا عادلا

رآموزش تمرکز ب شاغل، معیارهای اخلاقی در جذب، – شغلتناسب  ،شفافیت در استخدام نظام جذب، استخدام 
  ی.لاراس ستهیشا، پرسنل در جذب یریپذ

 یو سرپرست تیهدا
 یراب یاتژن استرداشت، برنامه ریزی استراتژیک مدیریت عملکرد کارکنان، تحول گرا مدیریت 

 جادیا می، ار تیک منعطف، ی، ساختار سازمانیسازمان یکاهش بروکراسی، اتیمال یرویورش نپر
 یریت.پشتیبانی مد ی،تیروابط حما ،محیط کار شادابکارمند، -ریمد نیب یکانال ارتباط

 مانیتورینگ و رصد

ملکرد ع نگیتوریمان یها ستمیس جادیای، داخل یحسابرس ستمیسی، نظارت شهودکاهش 
نی ع انسات منابی، سیستم مدیریهوشمند نظارت یها تسمیها و س نیدوربان، بکارگیری کارکن

EPR ،نیتدو و سایر نهادهای نظارتی، کشور یبا سازمان بازرس میمستق یهمکار 
، نظارت ازمانیسکرد عملنظامند یابیارز ،یسنج یی، کاراکارکنان عملکرد یابیارز یاستانداردها
 .لپرسن یسلامت مالمداوم بر 

 کارکنانآموزش 

د، ازه وارت کارکنانجامعه پذیری تمرکز بر آموزش و ی ضمن خدمت، برنامه آموزش یطراح
 ،دانش تیریدمی و سازمان یریادگ، توجه به یتمرکز بر تحقیق و توسعه در زمینه مالیات

 هتوسعر مرکز ب، تتمرکز بر آموزش مستمر کارکنان ی،علم ینارهایکارگاه ها و سمبرگزاری 
 افراد. با هدف چند مهارت کردنچرخ شغلی کارکنان  ،یو دانش حرفه ا یآگاه

 توسعه عملکرد کارکنان

تمرکز بر توانمند ، تشکیل تیم های چندوظیفه ای، های جدید-بکارگیری فناوریتمرکز بر 
تدوین کارراهه  شایسته،  کارکنان ینیبازب تیریمد ،مشارکت در تصمیم گیری ،کارکنان یساز

ی و اتیمال یمهارت ها یارتقا بر مبنا جانشین پروری، ،یگریمرب یالگو نیتدو شغلی،  های
ی، توسعه سلامت سازمانی، شغل تیرضاارتقا کارکنان بر مبنای سابقه کار، افزایش  عملکرد،
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دیریت عملکرد انونی مدل مکسط گروه ه ساختار یافته و ادبیات موضوع توبا توجه به بازبینی و یکپارچه سازی اطلاعات حاصل از مصاحبه عمیق نیم
ضمون پایه شناسایی شده است. در م 106مضمون سازمانده و  12مضمون فراگیر،  3مشاهده می شود در  5کارکنان امور مالیاتی همانطور که در جدول 

بر اساس  تایکه نها نجیده شد.نفر از متخصیصین س 11به سبک لاوشه توسط ادامه برای تعیین روایی شاخص های استخراج شده از روش خبره سنجی 
 شد. دییمولفه تا 101 تایمولفه ها حذف و نها نیمحاسبه شد لذا ا 6/0کمتر از  هیمضمون پا 5نمره  جینتا

 مضامین  نهایی شناسایی شده .6جدول 
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 .یو جسم یسلامت روح ی، سابقه کار مرتبط با شغل،عال لاتیتحصسن، جنسیت،  گی های فردیویژ

 حرفه ای یها یستگیشا
 

ضادهای تنایی برخورد با چالش و مالیاتی، توا-یفن یمهارت ها، حسابداری و مالی مهارت
اکم بر ررات حقو م نیتسلط بر قوان ی، و مقررات ناظر بر سلامت ادار نیتسلط بر قوان سازمانی،
ار کانجام  نایی، تواحل مسئله یها ییتوانامدیریت تعارض و نقش،  ،،  مدیریت استرسسازمان

، دافشاییور، خوشنود موثر، بازخ ) ارتباطی مهارت های ،قخلا یریگ میتصمتوانایی   ،تیمی
 مثبت گرایی، حمایت گری(.

 یعموم یها یستگیشا
ب و اد ،قخلا هیو روح تیخلاقی، ریانتقادپذ ةیحداشتن رو ،کنترل خشمی، ظاهر یآراستگ

 .وتریبا کامپ  کار یمهارت هانزاکت، 
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ه 

مین
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ر 
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ب
 

   

 ارزش های سازمانی
 ،انظباط نظم و ی،جامعه محوری، حفظ کرامت انسانی، وفادار، ، پاکدستیصداقت، اخلاص

، جتماعاان و سازم فرهنگ و نجارهاه ،با ارزشها ییهمراستا، شفافیت ،عدالت قانونمداری،
 .ارباب رجوع تیرضا ی،نداریو د تیمعنو

 و استراتژی های سازماناهداف 
الیاتی، م دافزایش درام ی،اتیمال ی، جلوگیری از فراروصول اتیمال زانیبر م یعملکرد مبتن یابیارز

 ایجاد عدالت مالیاتی.

 یعملکرد حرفه ا یاستانداردها
وع، رباب رجا میرتک ی سازمانی،رفتار شهروندی، رعایت اتیلو مقررات ما نیقوان حیصح یاجرا 

به  گرش مثبتن ی،وجدان کاری، ریپذ تیمسئولپاسخ گویی،   ی،خودکارآمد ،در خدمت ینوآور
 .شغل

ی
مان

از
س

ه 
سع

تو
و 

د 
ش

ر
 

 نظام جبران خدمت

ت خپردا رافیت دشفپرداخت حقوق و دستمزد مکفی،  ، بر عملکرد یمرکز بر جبران خدمات مبتنت
واده ه به خانتوج ،عملکرد بهتر یپاداش برا و دستمزد، پرداخت حقوق و دستمزد عادلانه، حقوق

، نکارکنا یبند رتبه، گانیصورت راه و.. ب یبهداشت ،یورزش ،یهنر ،یخدمات فرهنگ کارکنان،
 سیستم ارتقا عادلانه.

 نظام جذب، استخدام 
 یریذپرآموزش تمرکز ب ای اخلاقی در جذب،شاغل، معیاره – شغلتناسب ، شفافیت در استخدام

  ی.لاراس ستهیشا، پرسنل در جذب

 یو سرپرست تیهدا
 یابر یاتژاستر داشتن، برنامه ریزی استراتژیک مدیریت عملکرد کارکنان، تحول گرا مدیریت 

تیمی،  کار ف،منعط یسازمان ، ساختاریسازمان یکاهش بروکراسکارکنان کادر تشخیص، پرورش 
 یت.انی مدیرپشتیب  ،ابمحیط کار شاد ی،تیکارمند، روابط حما-ریمد نیب یکانال ارتباط جادیا

 مانیتورینگ و رصد
ها  نیدوربعملکرد کارکنان، بکارگیری  نگیتوریمان یها ستمیس جادیای، داخل یحسابرس ستمیس

با  میمستق یهمکار، EPRی، سیستم مدیریت منابع انسانی هوشمند نظارت یها تسمیو س
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 مضامین پایه مضامین سازمانده

، کارکنان عملکرد یابیارز یاستانداردها نیتدو و سایر نهادهای نظارتی، کشور یسازمان بازرس
 .پرسنل یسلامت مالعملکرد سازمانی، نظارت مداوم بر  نظامند یابیارز ،یسنج ییکارا

 کارکنانآموزش 

کز تمررد، ازه وات کارکنانجامعه پذیری تمرکز بر آموزش و ی ضمن خدمت، برنامه آموزش یطراح
ه اکارگبرگزاری  ،انشد تیریمدی و سازمان یریادگ، توجه به یبر تحقیق و توسعه در زمینه مالیات

رفه دانش ح و یاهتوسعه آگ، تمرکز بر تمرکز بر آموزش مستمر کارکنان ی،علم ینارهایها و سم
 افراد. با هدف چند مهارت کردنچرخ شغلی کارکنان  ،یا

 توسعه عملکرد کارکنان

 ،صمیم گیریتدر  ، مشارکتکارکنان یتمرکز بر توانمند ساز، تیم های چندوظیفه ای تشکیل
شین جان ،یرگیربم یالگو نیتدو تدوین کارراهه های شغلی،  شایسته، کارکنان ینیبازب تیریمد

لامت وسعه ستی، شغل تیرضاتوسعه  ی و عملکرد،اتیمال یمهارت ها یارتقا بر مبنا پروری،
 .ویت سازمانی، تعهد سازمانیسازمانی، افزایش ه

 در مرحله بعد بر اساس مضامین نهایی شده، درخت مضامین تحقیق به شکل زیر طراحی شد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  کشور یاتیعملکرد کارکنان سازمان امور مال تیریمد مدل کیفی () درخت مضامین .1شکل

زمون کدگذاری و رویه خود آ رفتند وگمبنا قرار ری ذیری، تایید پذیری و انتقال پذیسنجه های باورپذیری، اطمینان پدر اعتبار سنجی بخش کیفی مدل 
در مرحله  .تفاده شدررسی ها، اسبزئیات جدگرآزمون با  استفاده از کدگذاران مستقل، دریافت  بازخور از مصاحبه شوندگان ضمن ارائه توصیف غنی و ثبت 

 90.9 ا، ضریب توافق خود آزمون   مطابق با این یافته ه .ی قبلی و مستقل از بار اول انجام شودکد گذاری کاملا بدون توجه به کدها خودآزمون؛
 جه اثبات شد% می باشد، توافق بالای کدگذاری، از منظر این سن 80از آنجا که عدد بدست آمد  بیش از  درصد به دست آمد، 

 الزامات اولیه

 

ویژگی های 
 فردی

 

شایستگی های 
 حرفه ای

 

 شایستگی های
 عمومی

 

مدیریت عملکرد 
کارکنان سازمان 

 امور مالیاتی

 رشد و توسعه سازمانی
 هدایت و سرپرستی

 

 آموزش کارکنان

 

 مانیتورینگ و رصد
 

 توسعه عملکرد کارکنان

 

 جذب و استخدام 

 

نظام جبران 
 خدمت

 

 بستر و زمینه ها
 

اهداف و 
 استراژی ها

 سازمان
 

 ارزشهای سازمانی
 

دهای عملکرد استاندار
 حرفه ای
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مچنین سابقه هملکرد بود، عدیریت خت کامل نسبت به سازمان امور مالیاتی و بحث مدر مرحله دگر آزمون،  با یکی از خبرگان مستقل که دارای شنا
 شد. با بررسی کدهای یه ها انجامجدد گوخروج داوطلبانه از سازمان را داشت و از دقت و فرصت کافی برای انجام این موضوع برخوردار بود، کد گذاری م

با توجه به اینکه ضریب   ه دست آمد.%  ب 91.8وافق دگر آزمون یا به عبارتی نسبت کاپای کوهن مورد تشابه  به دست آمده از خبره کدگذار، ضریب ت
 .قرر گرفته است، اعتبار کدها و مدل تصدیق می شود 80نسبت کاپای کوهن( بالاتر از % ) توافق دگر آزمون

ار تیجه آن در ادامه مورد بحث قرارسنجی کمی مدل پرداخت که نسوال به اعتب 101در ادامه محقق با استفاده از پرسشنامه محقق ساخت، مشتمل بر 
 می گیرد.
 یدارا ریمقاد هیشد لذا کلبا یم 4/0ز تر امدل، بالا یاستاندارد  همه ابعاد و مولفه ها ریمس بیمدل، ضرا یمعادلات ساختار لیو تشک یعامل لیبعد از تحل

کارکنان سازمان  عملکرد تیریمدل مد یانبحر رینشان دهنده مقاد 1. نمودار دیمدل محاسبه گرد ینبحرا ریباشند. در ادامه مقاد یقابل قبول م یبارعامل
 کشور است. یاتیامور مال

 

          

 

            

 

              

 

              

 

     

 

            
 

              

 

               

 

             

 

               

               

 

                

 

 
 قیتحق مدل یبحران رآمارهیمقاد .1نمودار 

همه ابعاد و مولفه ها پژوهش در سطح  یمعنادار باشد لذا یم  2ا بالاتر از همه ابعاد و مولفه ه یبرا یاماره بحران ریمقاد 1 نمودار یها افتهیبا توجه به 
 شود. یم دییتا نانیاطم 05/0

 مقادیر مربوط به مدل اندازه گیری روابط مستقیم در مدل پیشنهادی .7جدول 

 نتیجه سطح معناداری tآماره  ضریب استاندارد روابط

 تایید 1/0 020/13 344/0 ن مدیریت عملکرد کارکنا ←الزامات اولیه 

 تایید 1/0 300/۷ 325/0  مدیریت عملکرد کارکنان ←بستر و زمیته 

 تایید 1/0 ۷96/21 595/0 مدیریت عملکرد کارکنان  ←رشد و توسعه 

بارت دیگر وجود مقادیر بالاتر بودند. به ع tمدل مدیریت کارکنان امور مالیاتی کشور و ابعاد آن، همگی دارای مقادیر قابل قبول  ۷همانطور که در جدول  
ه اند. لذا می سنجیده شد ا سوالاتببرای تمامی ضرایب مسیر باقی مانده در مدل نشان می دهد که همه سازه های مورد مطالعه به بهترین شکل  2از 

اشت یده اند و ثانیا بردت دقیقا سنجته اسر داشتوان نتایج حاصله از سوالات هر سازه را معتبر و قابل تحلیل دانست، زیرا اولا آنچه را که محقق در نظ
دل مدیریت کارکنان مبیین کننده تزمانی ذهنی تمام پاسخگویان از آن یکی بوده است. بنابراین ابعاد الزامات اولیه، بستر و زمینه و رشد و توسعه سا

 سازمان امور مالیاتی کشور هستند.

 های برازش مربوط به مدل پژوهششاخص .8جدول 

 حداقل مقدار قابل قبول مقدار شاخص برازش خص های برازندگیشا
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نسبت مجذور کای دو به 
 درجه آزادی

2

df



 

 دد بوواهاین معیار در یک برازش ایده ال برابر با یک خ 986/0

ریشه دوم برآورد میانگین 
 واریانس خطای تقریب

1RMSEA 089/0  1/0کمتر از 

 2GFI 9/0 9/0 رازششاخص نیکویی ب

ریشه میانگین مجذور 
 باقیمانده

RMR 131/0 
هرچقدر کوچکتر و نزدیک به صفر باشد، حاکی از 

 برازش بهتر مدل است.

 CFI 94/0 9/0 شاخص برازندگی تطبیقی

 باشدمی 4/0در حال ایده ال بالاتر از  GOF 522/0 شاخص نکوئی برازش

باشد که نشان از برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد. همچنین با توجه به می 522/0برابر با  GOFکلی یا معیار مقدار برازش  8با توجه مقادیر جدول 
 اینکه همه معیارهای برازش از مطلوبیت برخوردارند لذا مدل از برازش نکوئی برخوردار است.

 یريگ جهيبحث و نت
بهه   یادیه موارد و عوامل ز ق،یطر نیا یشود. در ط یط یطولان یشتاب، راه یب دیها بادر سازمان  مدیریت عملکرد کارکناننظام  جادیتحقق و ا یبرا 

و  یمؤلفه ها و عوامل منفه  لیتبد یبرطرف شوند. برا رانیا یاز سطح جامعه ادار ستیبای م ،عملکرد کارکنان تیریموانع تحقق امر مد نیعنوان مهمتر
ارائهه   حاضر بهه  پژوهش. در راستای تحقق این هدف، مینیاز دار رانیا یملکرد کارکنان در سازمان هاع تیریاصل مد جادیا یبناها ریموانع راه، به ز نیز
مضهمون   12 ،در قالب یک مدل شهامل سهه مضهمون فراگیهر     در سازمان امور مالیاتی کشور پرداخت و حاصل آنعملکرد کارکنان  تیریمد یبرا یمدل

 یعموم یستگیشا ،یفرد یها یژگیکارکنان که شامل مضمون سازمانده و تیریمد هیالزامات اول ریاگسه مضمون فرارایه شده است که  101سازمانده و 
سهازمان و   یهها  یاهداف و استراتژ ،یسازمان یکارکنان سازمان که مضمون سازمانده چون ارزش ها تیریمد یها نهیبود،بستر و زم یفرد یستگیو شا

و  تیکارکنان که شامل جبهران خهدمت، جهذب و اسهتخدام، ههدا      تیریمد یبُعد رشد و توسعه سازمان تایادارست و نه ار یعملکرد حرفه ا یاستانداردها
 شد. یارائه و اعتبارسنج هیمضمون پا 101و رصد، آموزش کارکنان و توسعه عملکرد جمعا با    نگیتوریمان ،یسرپرست

 ستهیورش افراد شاپر یاسب برابستر من کشور، فراهم نبودن یاتیزمان امور مالعملکرد کارکنان سا تیریقانونمند در مد یروش هاعدم وجود با توجه به 
سازمان امور  رکنانعملکرد کا تیریمد و استفاده از مدل یریکشور، بهره گ یاتیعملکرد کارکنان در سازمان امور مال تیریمد یبرا یو نبودن چهارچوب

توجه به مضامین  دل پژوهش باگیری مزمان امور مالیاتی کشور پیشنهاد می شود. برای بکاردر این پژوهش را به مدیران سا کشور ارائه شده یاتیمال
 موجود در مدل تمهیدات زیر پیشنهاد می شود.

 به  یاتیمان امور مالارکنان سازدام کو استخ نشیگز ندیشود که در فرا یم شنهادیکارکنان بر عملکرد آنان، پ یفرد یها یژگیبا توجه به اثر و
وجه ت.با ردیرت گصو ییاه ییجابجا یسازمان یدر مشاغل و پست ها یبا توجه به عوامل فرد ایتوجه شود و  یو فرد یشخص یها یژگیو

تسلط  ریها نظ یژگیو نیا بر اساس تیتقو یکارکنان در راستا یشود که آموزش ها یم شنهادیپ ،یحرفه ا یها یستگیبه اثر مضمون شا
و...  یاطبارت یمهارتها عارض،نقش و ت تیریاسترس، مد تیریمد یمهارتها ،یسلامت ادار نیازمان و قوانو مقرارت حاکم بر س نیبر قوان
 ها احراز شود. یژگیو نیافراد بر اساس ا یحرفه ا تیو صلاح ددگر یطراح

 شود که  فیارکنان تعرد کروو یبرا ییجذب و استخدام حداقل ها ندیشود در فرا یم شنهادیپ یعموم یها یستگیبا توجه به اثر مضمون شا
 .درا دارا باشن...و تیخلاق ،یریانقاد پذ هیروح ،یظاهر یآراستگ رینظ یعموم یها یژگیو نیدا یاتیکارکنان سازمان امور مال

 هیارا ریظگوناگون ن یها هویبه صورت شفاف و به ش یسازمان یشود که ارزش ها یم شنهادیپ یسازمان یبا توجه به اثر مضمون ارزش ها 
ارزش ها  نیه ازمان نسبت باد ساو همه افر ردیهمه کارکنان قرار گ یبرا شیدر معرض نما یاتیسازمان امور مال یدر کارتابل و تابلو ها

برگزار  تهوسیو پ یه ات دوربه صور یسازمان یارزشها یبر رو یشناخت و توافق همگان رامونی. جلسات بحث و گفتگو پنندک دایپ یآگاه
نان فراهم آورده کارک یا براآن ر شریاستفاده و پذ نهیارزش ها، زم تیعدم رعا ای تیرعا یبرا هیبا ارائه پاداش و تنب دیبا نیشود. همچن

 شود.

                                                 
1 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

2 Goodness of Fti Index (GFI) 
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 ان اهداف، چشم لکرد کارکنود عمدر جهت بهب یاتیشود سازمان امور مال یم شنهادیسازمان پ یها یبا توجه به اثر مضمون اهداف و استراتژ
پژوهش سرلوحه  نیاائه شده در اصر ارکرده و بهبود عملکرد کارکنان را با توجه به مولفه ها و عن یسیخود را بازنو یها یانداز و استراتژ

 یی و پیاده سازرکنان، طراحکا یاعملکرد بر رتیانگیزاننده در حوزه مد یاهداف و راهبردها یبا پیاده ساز رانیاهداف خود قرار دهد. مد
 ادهیهداف پااصل در  کی عنوان در بین کارکنان به یفرهنگ تلاش و بهره ور یساز هیکارکنان، تبیین و نهادن ساختار و ارتباط در بین

 شود.

 در شرح  نینارکنان و همچک-تیریمد نیشود در کارگاه ها و جلسات ب یم شنهادیپ یعملکرد حرفه ا یبا توجه به اثر مضمون استانداردها
اخص ها ش نیر مورد ادکنان به کار یرسم ریو غ یرسم یآموزشها قیلحاظ شود و از طر یکردحرفه اعمل یکارکنان استانداردها یشغل ها

 ورد نظر خواهد بود. شاخص ها م نینان اآعملکرد، پاداش و ارتقا  یابیداده شود که در  ارز نانیبه کاکنان اطم دیبا نیهمچن .داده شود یاگاه

 کی یاحتمام به طران اهسازم ریاست که مد یشود ضرور یم شنهادیعملکرد کارکنان پ تیریبا توجه به اثر مضمون جبران خدمت بر مد 
 ژهیتوجه و هتر کارکنانلکرد بدر جبران خدمت به عم دیبا رانی. مدندیبر عملکرد نما یمبتن ،ینظام جبران خدمت عادلانه، شفاف، مکف

 .رندیعملکرد بهتر پاداش مناسب در نظر بگ یمبذول دارند و برا

 و  نیمرتبط با تام یهایتگسیشا توجه به نیشتریب لیو تعد نیشود که در جذب، تام یم شنهادیتوجه به اثر مضمون نظام جذب، استخدام پ با
و  یاخلاق یارهایمع ،یریاغل، آموزش پذش -تناسب شغل ،یسالار ستهیشا یانسان یرویسپس جذب متمرکز باشد و در جهت جذب ن

 .شوددر نظر گرفته  تیشفاف

 روابط خود  یازمانس یاختارهاو س اندهیبا بهبود فر یاتیسازمان امور مال تیریشود مد یم شنهادیپ یو سرپرست تیبا توجه به اثر مضمون هدا
مورد  دیر گروه ها باکا لیو تشک یکار یها میرا به حداقل برساند. استفاده از ت ینموده و سلسله مراتب و سطوح سازمان تیرا کارکنان را تقو

 .ردیتوجه قرار گ

 یاستانداردها نیو تدو ینیبازب به دیبا رانیبهبود عملکرد کارکنان، مد یشود برا یم شنهادیو رصد پ نگیتوریبا توجه به اثر مضمون مان 
مرتبط با  یاکنولوژهستفاده از تو ا یداخل یحسابرس ،ینظارت یبا نهادها یمستمر و نظامند عملکرد کارکنا، همکار یابیعملکرد،  ارز یابیارز
 .ندیتوجه مضاعف نما ،یکنترل یها نیدورب هیمانند تعب نگیتورینما

 یسازمان یریادگیدانش و  تیریمد به دیسازمان با رانیمد یاتیشود در سازمان امور مال یم شنهادیبا توجه به اثر مضمون آموزش کارکنان پ، 
ند و ه داشته باشت توجضمن خدم یبدو استخدام، آموزشها یرکناناموزش مستمر کا یبرا یتخصص یکارگاه ها و کنفرانس ها یبرگزار

 .رندیکارکنان پاداش در نظر گ یزمهارت آمو یبرا

 هد و سلامت تع ت،یهو شیافزا ساز توسعه کارکنان جهت نهیزم یشود بسترها یم شنهادیتوسعه عملکرد کارکنان پ نیبا توجه به اثر مضام
 .ندینما را فراهم یپرور نیو جانش یگریمرب ،یچندگانه سازمان یمهارت ها یارتقا ،یشغل تیرضا شیافزا ،یسازمان

ده پژوهش شمدل ارایه  نظر در همچنین به پژوهشگران پیشنهاد می شود در یک تحقیق علمی نتایج این تحقیق را بررسی نمایند و اصلاحات مورد 
اسب اندازه ود ابزار منشهاد می سازمانی به پژوهشگران آتی توصیه می پیشنحاضر اعمال شود علاوه بر آن برای بکارگیری این مدل در محیط های 

 گیری و بکارگیری مدل را طراحی نمایند.
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