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 مقدمه -1

توسعه و به راهبردهاي یادگیري، آموزش و  ،خود کارکناندن کرآماده  منظور بهها  سازمان

؛ زیرا کارکنانی که آموزش )Salas et al, 2006اي دارند ( بهسازي منابع انسانی، توجه ویژه

و سطوح بالاتري از دانش و مهارت را شوند  بیشتري به سازمان متعهد می احتمال  بهبینند  می

وري  دهند و این امر به سازمان در بهره دهند و در نتیجه، وظایف خود را بهتر انجام می نشان می

گذاري  سرمایه ،ها سازمانبدین منظور  ).Aguinis & Kraiger, 2009( کند بیشتر کمک می

قدرتمند براي تولید پیامدهاي  يرابزاآموزش، زیرا  دهند؛ میانجام  کارکنانعظیمی در آموزش 

 ,Salas & Stagl( استبراي نیل به اهداف سازمانی  موردنظرشناختی  و یادگیري عاطفی، رفتاري

2009.( 

کس  هــیچ بــر هــا، ســازمان عملیــات در فرایند انسانی منابع تأثیرگذار نقش امروزه

 هاي و برنامه اهـداف بـه یافتن دست و ها گذاري سرمایه استفاده از ،گرید عبارت به. نیست پوشیده

 بــه که نســبت دارد متعهد و ور بهره اي، حرفه بـه منابع انسانی کامـل بسـتگی شـده، بینی پیش

 جـامع از نظام گیري بهره بـا و باشـد داشـته کامل ســازمان، شناخت هــاي مأموریت و اهــداف

 مهـارت بر علمی، دانش افزایش ضمن ازیموردن ـايه آمـوزش دریافت با مستمر طور به آموزشی

موفقیت بلندمدت هر  ). در این راستا عمدتاً،1391بیفزایــد (پورکریمی و قاضئی،  عملـی خــود

طور اثربخش و مداوم به امر آموزش  سازمانی بسته به این است که آیا کارکنان آن شرکت به

کرد شغلی خود، که براي شرکت سودمند است، پردازند و اطلاعات جدید را جهت بهبود عمل می

. استبنابراین، آموزش مداوم کارکنان، عنصر اصلی تأمین و حفظ آینده شرکت  گیرند. به کار می

یورو صرف  1000هاي بزرگ آلمانی، سالانه به ازاي هر کارمند بیش از  طور متوسط، شرکت به

هاي آمریکایی  همین نحو، شرکت . به)Schneider, 2014( کنند هاي سازمانی می تداوم آموزش

دلار آمریکا به ازاي هر کارمند، مبالغ هنگفتی را در این راستا هزینه  1200نیز با صرف 

 2007شود که در سال  ها صرف آموزش مدیران می ، بیشترین درصد هزینهحال نیباانمایند.  می

درصد از کل بودجه آموزش در  10میلیارد دلار آمریکا بوده است، چیزي که معادل  9/5برابر با 

 ). Industry Report, 2007( است هاي آمریکایی تمام شرکت

هاي نوین آموزشی سعی  ها با استفاده از فناوري اطلاعات و روش در این راستا سازمان

 به). Stephens & Dailey, 2015( کنند محتواي آموزشی کارکنان خود را توسعه دهند می

با  مقابله يبرا کارکنانبه آموزش  ازینی، در سطح جهان تجارت امروزي، دنیاي گرید عبارت 

 ی،سازمان مطلوبعملکرد  يآموزش برا)  و Werner & DeSimone, 2008( دارد دیجد معضلات

 Lingرسد ( می به نظرجهانی، ضروري در بازار  یکار رقابت يرویبالا و ن تیفیباک دیتول منظور  به

et al, 2011ساله  توجهی از سرمایه خود را همه دنیا کارفرمایان اصولاً بخش قابل ). در سرتاسر
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کنند تا از این طریق کارها بهبودیافته و با کارایی بیشتر و هزینه  صرف آموزش کارکنان خود می

 ها آنها از کیفیت لازم برخوردار نباشند، در حقیقت کمتري انجام شوند و زمانی که آموزش

گذاري تجاري مناسب و باصرفه از دست  عنوان یک سرمایه  ه آموزش را بهزمان، پول و اعتقاد ب

گذارد  دهند. آموزش باید بر اساس تأثیري که در جهت رفع نیازهاي عملکردي سازمان می می

 ). Yaw, 2008(  مورد ارزیابی واقع شود

بین در  ازیموردنهاي هاي آموزش ضمن خدمت موجب افزایش نظم و انضباط و مهارتورهد

کارکنان، افزایش هماهنگی و همسو نمودن کارکنان با سازمان و افزایش رضایت شغلی و بهبود 

سازي دانش و توانش روحیه بین کارکنان، کاهش حوادث و ضایعات کاري کارکنان، به هنگام

سازمانی، افزایش تقویت روحیه  لنیروي انسانی در بین کارکنان، افزایش کمک به تغییر و تحو

(شریعتمداري و همکاران،  شودمیو همکاري و افزایش توان بازده کاري در بین کارکنان  همدلی

1393.( 

آموزش انجام امر گذاري بیشتري در  سرمایه ها، سایر سازمان نسبت به هاي موفق سازمان

باشد.  ها می ؛ زیرا آموزش، عامل مهمی در افزایش اثربخشی و کارایی کارکنان و سازماناند داده

شغل  ازیموردناي یا فنی  حرفه ازیموردنهاي  کارکنان به مهارت تنها نهبا انجام آموزش، ، واقعدر

گذاري سازمان روي کارکنان خود نیز  دهنده سرمایه نشاناین امر شوند، بلکه  خود مجهز می

 .باشد می

ي ارائه که نظامی جامع و مدون باید برااست  اینها  آموزش ارائهمورد  نکته مهم و اساسی در

وري بیشتر، بهبود  تواند منجر به بهره آموزش کارآمد میهاي سازمانی داشته باشیم؛ زیرا  آموزش

کیفیت کاري، افزایش انگیزش و تعهد، روحیه عالی و کار گروهی، خطاي کمتر و به اوج رساندن 

از وجود کارکنانی که و از طرف دیگر،  )Salas et al, 2006(د شو مزایاي رقابتی بیشتر

که  گرددصدمات ها و  آسیب، بروز اشتباهاتتواند منجر به  میباشند  برخوردار می اندکی آموزش

  ).Grossman & Salas, 2011( بسیار پرهزینه هستند ها آنهمه 

درصد از  10شود، تنها حدود  هاي بالایی که صرف آموزش سازمانی مداوم می رغم هزینهعلی

 ,Schneider( برندکار میه وري ب خصوص اثربخشی و بهرههاي آلمانی، تمهیداتی در  شرکت

گذاري شده  درصد سرمایه 90تا  80شده است حدود  . بر طبق برآوردهایی که اخیراً انجام)2014

گذاري آموزش سالانه به انتقال یادگیري و  درصد سرمایه 10رود و فقط  در امر آموزش به هدر می

شده حاکی از آن است  هاي انجام چنین پژوهش ). همWeldy, 2009(   شود بهبود عملکرد منجر می

هاي آموزشی بلافاصله پس از آموزش  هاي کارکنان در برنامه درصد از آموخته 40که تنها حدود 

 15درصد و با گذشت یک سال به  25ماه این مقدار به  6و پس از  افتهی انتقالبه محیط کار 

کارگیري  ه با گذشت زمان کارکنان قادر به حفظ و بهیابد. این بدان معناست ک درصد کاهش می
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). این موضوع بیانگر اتلاف بخش 1394خراسانی و همکاران، ( شده نیستند کسب اطلاعات،

آنکه لازمه  باشد حال هاي آموزشی می هاي صرف شده در برنامه اي از زمان و هزینه عمده

ها  کارگیري آموخته ر بخش آموزش بهگذاري د ها از سرمایه برداري هرچه بیشتر سازمان بهره

 ).1395(یوزباشی،  باشد می توسط کارکنان در محیط کار

 نیتأمدر مباحث مالی و  يانکار رقابلیغ راتیتأثنهادي که  عنوان بهسازمان امور مالیاتی 

باشد تا بتوانند بودجه کشور دارد و در این راستا نیازمند کارکنانی دانشگر و توانمند می

را به نحو احسن انجام دهند. این سازمان بیش از هر سازمان یا نهاد دیگري نیازمند  انفشیوظا

باشد. اگرچه  نظامی جامع و فراگیر مبتنی بر نیازهاي واقعی آموزش و بهسازي کارکنان خود می

ها  آموزش گونه نیاصرف  -هرچند ناکافی -ضرورت و اهمیت جایگاه آموزش، منابع زیاد بر اساس

هاي متنوعی را در ابعاد مختلف براي کارکنان تدارك  و سازمان امور مالیاتی، برنامهشود  می

آیند: بر مبناي کدام  می به شماربیند اما همواره سؤالاتی نظیر موارد زیر، معضل جدي  می

اند؟ آموزش براي چه  شده  تدوینها و اقدامات  نیازسنجی و بررسی چه منابع اطلاعاتی، این برنامه

باید تدارك دیده شود؟ نیازهاي آموزشی رسته شغلی آنان چیست؟ چه افرادي در  کسانی

با پاسخگویی به سؤالات مذکور،  درواقعاند؟  ها مشارکت داشته شناسایی و تعیین اولویت

 شود. هاي آموزشی مخاطبان، مشخص می نیازمندي

شود که نیاز واقعی را چون آموزش مستلزم صرف هزینه بالا است؛ بنابراین باید زمانی ارائه 

شود که امکان  مرتفع کند. همیشه بعد از تعیین نیازهاي آموزشی، فهرستی از نیازها حاصل می

همت  ها آنبندي  معین ممکن نیست. بنابراین باید به اولویت زمان کیدر  ها آنبرآورده کردن 

دسته از مخـاطبان،  سؤال دیگر آن است که کدام نیـازهاي آمـوزشی بـراي هر رو نیازاگماشت. 

هـاي آمـوزشی را بـراي مـرتفع کردن نیازها  در اولویت قـرار دارد؟ و سؤال دیگر اینکه چـه دوره

عنوان، هدف، رئوس مطالب،  ازلحاظها  توان طراحی و تدوین کرد؟ مشخصات علمی دوره می

یی هر یک از محتوا، روش آموزش و شیوه ارزیابی برونداد چگونه خواهند بود؟ مشخصات اجرا

دامنه عمل و  ازلحاظتا چه حد  شده نیتدوهاي  ؟ برنامهاند کدممدت و زمان اجرا  ازلحاظها  دوره

ها و ...)، جامع و داراي نظم و توالی منطقی هستند؟  ها، محتوا، روش (هدف موردتوجهنیز عناصر 

 مات را تضمین کنند؟ ها و اقدا توانند مشارکت و اثربخشی برنامه ها و الزاماتی می چه انگیزه

ارتقاي عملکرد کارکنان در سازمان، از الگوهاي متفاوت و متنوعی از  منظور  بهدر این راستا و 

مند) به آموزش، از  شود. در میان الگوهاي مختلف، رویکرد سیستمی (نظام آموزش استفاده می

دهد. این  رار میاهمیت خاصی برخوردار است؛ زیرا نظام آموزش را در یک موقعیت سیستمی ق

کند. این رویکرد با  امر در اثربخشی آموزشی و ارتقاي عملکرد کارکنان، نقش مهمی ایفا می

و براي نیل  شده کنترلطراحی و  دقت بهتصریح و تعیین دقیق اهداف آموزشی، تجارب یادگیري، 
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رویکرد  اسبر اسدارد.  تأکیدبه اهداف، معیارهاي عملکردي و اطلاعات مبتنی بر ارزشیابی، 

 است شده ارائهسیستمی، الگویی شامل مراحل نیازسنجی، طراحی، اجرا و ارزشیابی براي آموزش، 

)Goldstein, 1993 استفاده خواهد موردنظریکی از الگوهاي  عنوان به) که در این پژوهش نیز ،

 شد.

نوعی استفاده ارتقاء عملکرد کارکنان در سازمان، از الگوهاي آموزشی متفاوت و مت منظور  به

مبتنی بر مفروضات خاصی  ها آنشود. اهمیت این الگوها به این دلیل است که هر یک از  می

باشند و همچنین پذیرش یا اعمال یک الگوي خاص  هستند و براي شرایط متفاوتی، مناسب می

هاي کل فرایند آموزش و نتایج آن را تغییر خواهد داد. در میان الگو یا ترکیبی از چند الگو،

مختلف، رویکرد سیستمی به آموزش، از اهمیت خاصی برخوردار است؛ زیرا نظام آموزش را در 

دهد. این امر، در اثربخشی آموزشی و ارتقاي عملکرد کارکنان،  یک موقعیت سیستمی قرار می

است  شده  یطراحکند. این رویکرد، با تصریح و تعیین دقیق اهداف آموزشی  نقش مهمی ایفا می

 دارد تأکیدهاي عملکردي و اطلاعات مبتنی بر ارزشیابی، نیل به اهداف، بر شاخص منظور  بهو 

)Yoon & Lim, 2007 .( 

ترین مراحل و توان اذعان داشت که عمدههاي آموزشی میبا توجه به بررسی الگوها و مدل

 باشند:  ها به شرح ذیل میهاي الگوي جامع آموزش در سازمان گام

این مرحله، اهداف آموزشی با توجه به اهداف کلی سازمان، تعیین  گذاري: در هدف ·

 شوند؛ یعنی اهداف آموزش کارکنان، تابع اهداف استراتژیک سازمان هستند. می

ترین روش نیازسنجی  استاندارد مشاغل، رایج بر اساسنیازسنجی: براي هر شغلی،  ·

 گیرد. صورت می

ریق فرایند نیازسنجی و تحلیل شکاف عملکرد ها از ط ریزي: بعد از گردآوري داده برنامه ·

 شود. ریزي آموزشی، شروع می کارکنان، مرحله برنامه

شود. جهت  ریزي و طراحی، آموزش، آماده اجرا می اجرا: پس از تکمیل مرحله برنامه ·

تجهیزات و ها، تسهیلات،  شود: تعیین گروه هاي زیر انجام می اجراي آموزش، فعالیت

ر دوره آموزشی را تعیین مربیان و مدرسانی که تدریس دموزش، کنندگان در آ شرکت

و  شده نییتعهاي  به موقعیت ها آنسازي مواد آموزشی و تحویل  آمادهبه عهده دارند، 

 اجراي آموزش.

باشد. هدف از ارزشیابی، آگاهی از  ارزشیابی: مرحله نهایی فرایند آموزش، ارزشیابی می ·

کنندگان در برنامه  و نیز آگاهی از واکنش شرکت اهداف آموزشی عدم تحققتحقق یا 
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و به  فراگرفتهها را  آموزشی است تا مشخص شود که فراگیران تا چه حد آموزش

 اند. انتقال داده خود  مشاغل

 به شده  ارائه هاياثربخشی آموزشنظام آموزشی و  شناسی آسیببا توجه به مطالب فوق، 

باشد. عواملی که از دید که متأثر از عوامل متنوعی می باشدمهم و کلیدي میامري  کارکنان،

ها، هاي اساسی نیازسنجی، گزینش هدفدر بخشتوانند ریزي میعلمی و از منظر برنامه

هر یک از  عدم توجه به محتوا، اجرا و ارزشیابی مورد بررسی و مطالعه قرار گیرند دهی سازمان

سزایی  به تأثیراثربخشی آن کاهش ی و در نتیجه تواند در نامناسب بودن دوره آموزشمی عوامل

هایی را به کاستی ی،هاي آموزشبه هر یک از عناصر برنامه لازمعدم توجه  اگرچه ،داشته باشد

نیز  ها آندهد، در عوض توجه مناسب به هر یک از آورد و اثربخشی آن را کاهش میوجود می

هاي آموزشی و ارتقاء اثربخشی دوره منظور به شود. لذاها میارتقاء اثربخشی این آموزش موجب

ها نیل به اهداف سازمانی لازم است نگاهی جامع به این عوامل و نظام جامع آموزش در سازمان

 لحاظ گردد. 

در این راستا در پژوهش حاضر تلاش شده است که به ارزیابی نظام آموزش سازمان امور 

هاي آموزشی ارائه شود و بر مبناي این هاي دورهمالیاتی پرداخته و الگوي کیفی براي آسیب

هاي آموزشی در به ارائه راهکارهایی براي بهبود اثربخشی آموزشی دوره شده شناساییهاي آسیب

سازمان امور مالیاتی ایران پرداخته شود. بررسی اسناد و مطالعات حاکی از آن است که 

هاي آموزشی در ها و اثربخشی دورههاي آموزشی، نظام آموزش سازمانشناسی دوره آسیب

ها بوده و پژوهشگران مختلف از هاي اساسی و کلیدي سازمانها، همواره از دغدغهسازمان

اند، بدین منظور در ادامه به بررسی پرداخته دهیپدهاي مختلف به بررسی و مطالعه این  جنبه

 شود.برخی از مطالعات صورت گرفته در این حوزه پرداخته می

وزارت  یاسیس -یدتینظام جامع آموزش عق نیتدو) در پژوهشی، به 1387ی واجارگاه (فتح

پرداخته و بدین منظور، پس از بررسی تجارب و سوابق موجود در سایر  مسلح يروهاین دفاع و

سیاسی وزارت دفاع و پشتیبانی  -ها و بررسی تجارب و اقدامات انجام شده در عقیدتی سازمان

تحلیل اسناد استراتژیک و بررسی  و تحلیل اسناد کلیدي، تجزیه و چنین تجزیهنیروهاي مسلح و هم

ها،  حوادث و مسائل جاري، بانک نیازهاي آموزشی را ایجاد نموده و پس از سنجش اولویت

افزار  یافته، شناسایی چارچوب استاندارد برنامه آموزشی، طراحی نرم شناسایی نیازهاي اولویت

هاي  هاي آموزشی در قالب نردبان شغلی، تدوین نظام ارزشیابی از برنامه هنیازسنجی، تدوین برنام

 ریزي اجرایی دوره پرداخته است. آموزشی و تدوین نظام انگیزشی و برنامه

 آموزش جامع نظام ) به تدوین1395( در پژوهش دیگري طباطبائی مزدآبادي چنین هم

ان مالی و اقتصاد شهري پرداخته و بدین بر ارتقاء عملکرد کارشناس تأکید تهران: با شهرداري
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با خبرگان مالی شهرداري تهران، با استناد به  صورت گرفتههاي  منظور با استفاده از مصاحبه

اسناد بالادستی، شرح مشاغل موجود در شهرداري تهران و با استفاده از سایت شبکه اطلاعات 

هاي کارشناسان مالی و اقتصاد  شناسی وضع موجود آموزش آسیب تیدرنهاشغلی تدوین شدند. 

ها در  شهري شهرداري تهران انجام گرفت و با توجه به آن راهکارهایی جهت توسعه کیفی آموزش

انگیزشی ارائه  يها سمیمکانهاي آموزشی و  هاي نیازسنجی، طراحی، اجرا، ارزشیابی دوره گام

 گردید.

 و آموزش هايفعالیت شناسی) در پژوهشی به آسیب1394( شمس مورکانی و همکاران

 مشاهدات به توجه پرداخته و دریافتند که با یشاخگ سه مدل اساس بر انسانی منابع بهسازي

 گیردنمی صورت لازم تیفیباک صنعت این در آموزشی هايفعالیت فجر، صنایع در گرفته صورت

 از مانع که دارد وجود هاي آموزشفعالیت با رابطه در آشکاري و پنهان مشکلات و هاچالش و

 .شودمی آموزش اثربخش و مناسب خدمات ارائه

 موجود وضعیت ارزیابی هدف با حاضر ) در پژوهشی پژوهش1394( عموزاد و همکاران

 هدف با پژوهش اصلی پرسش پنج و انجام هاي ایرانیسازمان در کارکنان توسعه و آموزش

 پژوهش هاياست. یافته شده اکاويو و مطرح ایرانی يها سازمان در آموزش موجود تصویر ترسیم

 به است، حوزه این وضعیت بیانگر که آموزش کلیدي عملکرد هايشاخص که است آن گویاي

 گرفت نتیجه توانمی یطورکل به .است متفاوت هااندازه سازمان و مالکیت نوع ،وکار کسب تفکیک

 مدیریت آموزشی، ریزيهبرنام و فرآیندها، طراحی برترین آموزش، فرآیندهاي ارزیابی در که

 فرهنگ معیارهاي به مربوط ترین امتیازاتپایین و است آموزشی نیازسنجی و آموزش اجراي

 .است سازمانی و دستاوردهاي نتایج و آموزش پایش و ارزشیابی توسعه، و یادگیري

) در پژوهشی با هدف طراحی نظام جامع آموزش: الگویی براي 1391( پورکریمی و قاضئی

 هاي آموزش فرایند در موجود هاي دریافتند که آسیب احمر هلالهاي تخصصی جمعیت  آموزش

 توجهی بی زمینه، این در مدون الگوي نبود و نیازسنجی به توجهی بی: شامل احمر هلال تخصصی

 و نظارت عدم آموزشی، هاي دوره نامناسب اجراي آموزشی، برنامه طراحی سازوکارهاي به

 آموزش فرایند در انگیزشی هاي مکانیسم به توجهی کم و آموزشی هاي رهدو مند نظام ارزشیابی

 .باشد می

نظام آموزش کارکنان دولت و طراحی الگوي  شناسی آسیب) در پژوهشی به 1382( پورصادق

 منظور بهدر این پژوهش پرداخت.  ارتباط آن با اثربخشی نظام اداري جمهوري اسلامی ایران

شناسی نظام ایران از طریق آموزش مدیران دولتی ابتدا به آسیبکارآمد نمودن نظام اداري 

اصلی نظام آموزش مدیران (نیازسنجی،  مؤلفهارتباط بین چهار  و آموزش مدیران پرداخته

دهد. ابزار گردآوري ، اجرا و ارزشیابی) با اثربخشی سازمان را مورد بررسی قرار میریزي برنامه
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 8که با استفاده از  هاست سازمانوضعیت موجود اثربخشی  اطلاعات پرسشنامه پژوهشگر ساخته

، ثبات، دسترسی ریزي برنامه، کسب منابع، يریپذ انعطافشاخص اثربخشی سازمان (مدل کوئین) 

با استفاده از  ها دادهبه اطلاعات، نیروي کار منسجم و نیروي کار ماهر، مشخص گردید و سپس 

مشخص گردید که پژوهش  جهیدرنتو  قرار گرفت یلوتحل تجزیهمورد  SPSSآماري  افزار نرم

نیازسنجی آموزشی با مدل سیستم باز، اجراي برنامه آموزشی با مدل فرایند داخلی، ارزشیابی 

داري آموزشی با مدل هدف عقلائی رابطه مثبت معنی ریزي برنامهآموزشی با مدل روابط انسانی و 

 نماید.  ینیب شیپاثربخشی سازمان را  تواند یمدارند و 

 ذیل پاسخ داده شود؛ سؤالاتدر این راستا در پژوهش حاضر تلاش شده است تا به 

، دهی سازمانهاي آموزشی (نیازسنجی، اهداف، محتوا، مدرسان، وضعیت موجود دوره .1

 ارزشیابی، انگیزش)  از دید کارکنان سازمان امور مالیاتی چگونه بوده است؟ 

 باشد؟می ییها مؤلفهامور مالیاتی کشور چه  انسازمهاي عمده نظام آموزشی آسیب .2

 

 روش پژوهش -2

(روش  شناسی نظام جامع آموزش با استفاده از پرسشنامهدر این پژوهش به آسیب که آنجا از

آموزشی با استفاده از مصاحبه با  هايکمی) و ارائه الگوي کیفی براي ارتقاء اثربخشی دوره

توان گفت که پژوهش حاضر از نوع  است، لذا می دهش پرداخته(روش کیفی)  خبرگان مالیاتی

و  شود میهاي کمی استفاده باشد. در این روش ابتدا از داده هاي آمیخته تشریحی می پژوهش

 شود.هاي بخش کمی پرداخته میهاي کیفی به توصیف ویژگیسپس با استفاده از داده

است. بر این اساس  شده ادهاستفکمی، از روش توصیفی از نوع پیمایشی پژوهش در مرحله 

بوده است  مدنظراستان منتخب، مشتمل بر کلیه جهات شمال، جنوب، شرق، غرب و مرکز  10

رضوي،  جنوبی، خراسان بختیاري، خراسان چهارمحالهاي: اردبیل، اصفهان، که شامل استان

تمل بر کلیه بزرگ تهران بوده است. جامعه آماري مش مؤدیانخوزستان، زنجان، کرمان، همدان و 

ها و مراکز مذکور بوده است. همچنین در خصوص کمک ممیزان، ممیزان و سرممیزان در استان

 براي اخیر سال دو طی که مالیاتی آموزشی هايهاي آموزش موردنظر مقرر گردید دورهدوره

 ارزیابی مورد است، اجراشدهخدمت  ضمن آموزش هايدوره همچنین و استخدام بدو کارشناسان

 گیرند. رارق

ها از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد. این پرسشنامه با توجه به گردآوري داده منظور  به

اهداف پژوهش و به استناد مبانی نظري و با توافق کارشناسان دفتر آموزش ساخته شد. بدین 

سی مطالعه و برر، پیش از هر چیز به ايبررسی وضعیت موجود و شناخت زمینهمنظور و براي 

بررسی و  در حوزه آموزش منابع انسانی امور مالیاتیمأموریت، اهداف و برنامه استراتژیک سازمان 
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-هاي اجرایی و عملیاتی و محدودیت، ساختار و برنامهها نامه یینآو گردآوري قوانین و مقررات، 

 پرداخته شد. سپس بر اساس مطالعات هاي آموزشی سازمان در حوزه آموزش منابع انسانی

نویس پرسشنامه نظرخواهی از کارشناسان مالیاتی تهیه گردید و در مرحله صورت گرفته پیش

 یابیاعتبار سنجش روایی و پایایی پرسشنامه، پس از اجراي آزمایشی پرسشنامه  منظور بهبعد 

حصول از روایی پرسشنامه از نظرات و پیشنهادهاي اصلاحی چند تن از افراد  منظور بهشده است. 

در چندین مرحله مورد بازنگري و اصلاح قرار   آمد و پرسشنامه به عملنظر استفاده کامل  صاحب

گرفت و در نهایت روایی صوري و محتوایی پرسشنامه مورد تائید قرار گرفت. براي سنجش پایایی 

است. پرسشنامه مذکور، داراي آلفاي  شده  استفادهکرونباخ  ها  از روش ضریب آلفايپرسشنامه

داد که پرسشنامه انسجام درونی مطلوب و مناسبی ) است و نشان میα=962/0نباخ مناسبی (کرو

عدم  یلبه دلالکترونیکی توزیع شد، لیکن  صورت بهدارد. پرسشنامه مذکور در مرحله نخست 

 کاغذي نیز اجرا گردید. صورت بهها، در حین اجرا مقرر گردید، پرسشنامه استقبال استان

 براي فراوانی جداول شامل توصیفی آمار فنون از آمده دست به يها داده وتحلیل تجزیه منظور به

 شده استفادهنظیر جداول توزیع فراوانی، درصد و ...  ينمونه آمار شناسی جمعیت هاي داده توصیف

اي به  تک نمونه tهاي هاي آماري استنباطی شامل آزمونهمچنین، با استفاده از روش. است

 هاي پژوهش پرداخته شد. و پاسخ به سؤال یلوتحل تجزیه

 نیمه هاي مصاحبه ازامور مالیاتی کشور  سازمانشناسی نظام آموزش آسیب جهت که آنجا از

 باشد. درگردید، استفاده از رویکرد کیفی قابل توجیه می خبرگان مالیاتی استفاده با ساختاریافته

 امور سازمان کارشناسانو  یآموزش يها دوره ن، مدرسایآموزش نیرابط آماري جامعه این مرحله،

 افراد این غیر احتمالی) و هدفمند( نظري گیري نمونه روش از استفاده با که باشند می یاتیمال

بوده است یعنی، محقق تا  اشباع سطح به توجه با در مرحله کیفی نمونه تعدادشدند.  شناسایی

هاي جدیدتري منجر گردد و شناخت  یشتر به دادههاي ب ها ادامه داد که مصاحبه جایی به مصاحبه

فهرست  حاصل شود. در نهایت ازامور مالیاتی کشور  سازماننظام آموزش بیشتري نسبت به 

 . آمد عمل به مصاحبه خبرگان مالیاتی از نفر 16 با اشباع، سطح به توجه با و شده تهیه

شوندگان)  (مصاحبه 1سط اعضاءبراي بررسی قابلیت اعتبار(روایی) در بخش کیفی، بررسی تو

 از خواسته شد تا استفاده شد. در روش بررسی توسط اعضاء 2ها و واسنجی متقابل منابع داده

 خود نظر و کرده بازبینی را آمده دست به هاي مقوله یا تحلیل فرآیند نخست،مرحله  نهایی گزارش

شتر از واسنجی متقابل منابع کنند. همچنین جهت تضمین روایی بی بیان ها آن با ارتباط در را

، یآموزش نیرابطها شامل؛ داده گانه سهها) (دیدگاه ها استفاده شد که در آن از منابع داده

                                                 
1-Member Checking 
2-Data Source Triangulation 
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هاي  مصاحبه به عمل آمد تا دیدگاه یاتیمال امور سازمان کارشناسانو  یآموزش يهادوره مدرسان

امور  سازمانام آموزش نظتري در خصوص  تر و عمیق هاي جامع شده و داده مختلف بررسی

(تم)  هاي کیفی از فن تحلیل موضوعی تحلیل داده منظور بهحاصل شود. در ادامه مالیاتی کشور 

) 4ها،  ) کدگذاري داده3ها،  داده دهی سازمان) 2ها،  ) مرور داده1استفاده گردید و مراحل 

 گزارش دنبال شد.) تدوین 7تم) و ( ) ایجاد موضوع6بندي،  ) مقوله5ها،  بندي داده طبقه

 

 ي پژوهشهایافته -3

 وضعیت موجود نظام جامع آموزش«ین سؤال پژوهش حاضر مبتنی بود بر اینکه اول

هاي آموزشی سازمان ، ارزشیابی، انگیزش) دورهدهی سازمان(نیازسنجی، اهداف، محتوا، مدرسان، 

 . »امور مالیاتی از دید کارکنان چگونه بوده است؟

 605/0با انحراف معیار  64/2 ؛پژوهش در خصوص نیازسنجیاز ابزار  آمده دست به  میانگین

 ؛هاي آموزشی، محتواي دوره±601/0با انحراف معیار  71/2 ؛هاي آموزشی، اهداف دوره±

، ± 571با انحراف معیار  76/2 ؛ي آموزشیها دوره، مدرسان ± 568/0با انحراف معیار  67/2

 ؛ي آموزشیها دوره ارزشیابی، ±550/0با انحراف معیار  66/2 ؛هاي آموزشیدوره دهی سازمان

 625/0با انحراف معیار  65/2 ؛هاي آموزشی و انگیزش در دوره ±622/0با انحراف معیار  61/2

 .باشد می

وضعیت موجود ابعاد نظام جامع آموزش(نیازسنجی،  مذکور به معناي آن است که اعداد

، ارزشیابی، انگیزش) سازمان امور مالیاتی از دید کارکنان در دهی سازماناهداف، محتوا، مدرسان، 

 a=0/05  در سطح آمده دست به» t«و با توجه به  )3 (جدول شمارهباشد متوسط می حد

گویان در خصوص وضعیت موجود نظام جامع آموزش(نیازسنجی، اهداف، میانگین نظرات پاسخ

لحاظ به  ، ارزشیابی، انگیزش) سازمان امور مالیاتی در حد متوسطدهی سازمانمحتوا، مدرسان، 

   ).4 (جدول شماره آماري معنادار است
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(نیازسنجی، اهداف، محتوا، مدرسان،  امع آموزشوضعیت موجود ابعاد نظام ج: 3جدول شماره 

 ، ارزشیابی، انگیزش) سازمان امور مالیاتی از دید کارکنان دهی سازمان

ابعاد
 

 گویه

 ها توزیع پاسخ

 میانگین
میانگین 

 کل

انحراف 

 معیار
t sig 

کاملاً 

 مخالف
 موافق مخالف

کاملاً 

 موافق

ی
ج

نیازسن
 

 بـا  مطـابق  ودش ـ مـی  اجـرا  کـه  آموزشی يها دوره

 .است شده نیتدو کارکنان شغلی نیازهاي
33 80 285 69 83/2 

64/2 605/0 02/5 000/0 

 کارکنـان  نظـرات  از آموزشـی  نیازهـاي  تعیـین  در

 .است شده استفاده
71 238 132 27 24/2 

 و رسـالت  ،تی ـمأمور بـا  مطابق آموزشی يها دوره

 .است شده نییتع مالیاتی امور سازمان اهداف
29 90 294 54 80/2 

 يازهـا ین بـا  متناسـب  آموزشـی  يهـا  دوره محتواي

 .است شده نیتدو کارکنان شغلی
47 251 138 27 68/2 

ف دوره
اهدا

ها
 

 بـراي  صـراحت  و دقت به آموزشی يها دوره اهداف

 شودمی تبیین کارکنان
31 170 226 39 58/2 

71/2 601/0 60/7 000/0 
 و دارنـد  اطلاع آموزشی يها هدور اهداف از مدیران

 کنند یم حمایت آنان از
28 97 274 69 82/2 

 نیازهـاي  بـا  متناسـب  آموزشـی  يهـا  دوره اهداف

 است شده تدوین کارکنان آموزشی
26 126 264 50 72/2 

ي دوره
حتوا

م
 

ها
 

 ،شـود  مـی  ارائـه  آموزشـی  يها دوره در که مطالبی

 است. کاربردي
35 149 236 46 62/2 

67/2 568/0 52/6 000/0 

 و جدیـد  آموزشـی،  يهـا  دوره در شـده  ارائه مطالب

 است روز به
33 152 239 44 62/2 

 در شـده  ارائـه  مطالـب  با آموزشی جزوات محتواي

   است مرتبط کلاس
22 104 297 43 77/2 

 يهـا  دوره در مطالـب  کامـل  ارائه براي کافی زمان

 دارد. وجود آموزشی
42 146 237 41 59/2 

 آموزشـی  دوره اهداف با کلاس در شده ارائه مطالب

 .است مرتبط
25 122 274 46 73/2 

ن دوره
مدرسا

ها
 

 بوده بیان قدرت داراي آموزشی هاي دوره مدرسان

 کنند. می تفهیم یخوب به را مطالب و
30 127 251 58 72/2 

76/2 571/0 99/9 000/0 

 مناسـب  و متنـوع  ستـدری  هـاي  روش از مدرسان

 کنند. می استفاده مطالب ارائه جهت
52 166 203 46 52/2 

 ارائـه  بـراي  کـافی  تسـلط  و تخصـص  از مدرسـان 

 برخوردارند. آموزشی محتوي
37 104 262 63 75/2 

 بـا  متناسب و روشن هاي تمرین و ها مثال مدرسان

 دهند. می ارائه درس موضوع
42 130 254 40 62/2 

 را هـا  آن و کرده ایجاد انگیزه فراگیران در مدرسان

 دهند. می مشارکت مباحث در
31 157 237 38 60/2 

 از و رادارند سؤالات به پاسخگویی توانایی مدرسان

 کنند می استقبال کنندگان شرکت نظرات
22 87 301 53 83/2 

 11/3 120 296 36 15 است. آمیز احترام و مناسب مدرسان اجتماعی رفتار

 آموزشـی،  مقـررات  و قوانین رعایت ضمن مدرسان

 دارند را کلاس کردن اداره توانایی
21 57 310 78 95/2 
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  وضعیت موجود ابعاد نظام جامع آموزش: 3جدول شماره ادامه 

ابعاد
 

 گویه

 ها توزیع پاسخ

 میانگین
میانگین 

 کل

انحراف 

 معیار

کاملاً 

 مخالف

t 
 مخالف

sig 
کاملاً  افقمو

 مخالف
 موافق مخالف

کاملاً 

 موافق

سازمان
 

ی
ده

 
دوره
 

ها
 

 منظمـی  برنامه آموزشی يها کلاس خاتمه و شروع

 .دارد
32 112 247 73 77/2 

66/2 550/0 64/6 000/0 

 و آموزشـی  يهـا  دوره مجریـان  برخـورد  طـرز 

 است مناسب آموزش کارشناسان
32 85 289 61 81/2 

 يهـا  دوره در کننـدگان  شـرکت  از راییپذی کیفیت

 .است مناسب آموزشی
81 135 204 44 45/2 

 آموزشـی، اولویـت  بـا    يها دورهدر انتخاب مجري 

 باشد. یسازمان برون آموزشی معتبر مؤسسات
67 146 189 61 52/2 

 مناسـبی  کیفیـت  از آموزشـی  تجهیـزات  و فضـا 

 ....)و تهویه صدا، نور،( است برخوردار
54 141 226 42 55/2 

 ـر برنامهي آموزشی ها دورهدرباره  (موضـوع،  شده يزی

 رســانی اطــلاعمناســب  طــور بــهزمــان، مکــان و ...) 

 .شود می

30 82 271 83 87/2 

 کار محل نزدیک آموزشی يها دوره برگزاري محل 

 است کارکنان دسترس در و
66 87 240 73 68/2 

ی
ارزشیاب

 
دوره

ها
 

 يهـا  دوره اهـداف  بـا  متناسب ارزشیابی يها روش

 .است آموزشی
37 120 257 49 68/2 

61/2 622/0 91/3 000/0 

 يهـا  دوره محتـوي  بـا  متناسب ارزشیابی يها روش

 .است آموزشی
36 123 268 37 65/2 

 و فردي يها یژگیو با متناسب ارزشیابی يها روش

 .است کارکنان شغلی
34 138 253 37 63/2 

 روش و شـکل  همـین  بـه  آموزشی ارزشیابی اجراي

 است رضایتمند و مناسب
53 154 220 35 51/2 

 در آموزشـی،  يهـا  دوره از شده انجام ارزشیابی جینتا

 است مؤثرآتی  هاي ریزي برنامهو  ها يریگ میتصم
49 147 225 43 56/2 

ش در دوره
انگیز

ها
 

 مهارت و دانش بکس و آموزشی يها دوره گذراندن

 است مؤثر کارکنان شغلی ارتقاء در
48 98 225 91 77/2 

65/2 625/0 33/5 000/0 

 مهارت و دانش کسب و آموزشی يها دوره گذراندن

 است مؤثر کارکنان مزایاي و حقوق در
80 152 178 51 43/2 

 در شـرکت  بـه  را کارکنـان  سرپرسـتان،  و مدیران

 نمایند می تشویق آموزشی يها دوره
48 117 242 56 66/2 

 را کارکنـان  وري بهره و عملکرد آموزشی يها دوره

 دهد می قرار تأثیر تحت
43 92 269 58 74/2 

 بسیار تأثیر کارکنان یادگیري در آموزشی يها دوره

 است داشته زیادي
36 114 263 48 70/2 

 شخصــی رشــد در آموزشــی يهــا دوره

 و مهارت توانایی، بالنفس، عتمادا افزایش(کارکنان

 است مؤثر )...

38 106 262 56 72/2 

حاصل از  يها افتهی يریکارگ بهلازم براي  يها نهیزم

 ي آموزشی در محیط کار فراهم استها دوره
47 138 237 39 58/2 

ــا  هــا آموختــهاز  يریــگ بهــرهفرصــت  در برخــورد ب

 جود داردکاري جدید و يها چالشو  ها تیمسئول
50 118 249 43 61/2 

 نگارندگان) هايمنبع: (یافته
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امور مالیاتی کشور از روش پژوهش  سازمانشناسایی وضعیت نظام جامع آموزش  منظور به

کیفی و ابزار مصاحبه با خبرگان به شیوه نیمه ساختاریافته استفاده شد. طی فرایند مصاحبه، 

هاي کلامی موجود  اهم گزاره 2ها اشاره کردند. در جدول  به طیف وسیعی از مؤلفه نظران صاحب

 ییشناسا منظور  بهدر مرحله بعد  شود. به این سؤال دیده می نظران صاحبدر پاسخ هریک از 

کیفی استفاده شد. بدین معنا پژوهش ی از روش اتیمال امور سازمان یآموزش يهادوره يهابیآس

 هفت در یاتیمال امور سازمان کارشناسانو  یآموزش يهادوره ، مدرسانیآموزش نیرابط با که

 مدرسانی، آموزش يها دوره يمحتوای، آموزش يها دوره اهدافی، آموزش یازسنجینی؛ اصل محور

 يها دوره يبرگزار طیمح ،زاتیتجه و امکاناتی، آموزش يها دوره یابیارزشی، آموزش يها دوره

 مطالعه زمان در .آمد عمل به مصاحبه وزشی،ي آمها دورهدر  کنندگان شرکت زهیانگی و آموزش

 طرح با سپس است؟ مؤثر یآموزش یاثربخش در یعوامل چه د،یگرد مطرح سؤال نیا مصاحبه هر

 ،اي مقایسه ندیفرا قیطر از هستند، مشابه گریکدی با يموارد چه در میمفاه نیا که پرسش نیا

 قرار بنديدسته مقوله کی در گریکدی به هیشب میمفاه و یبررس م،یمفاه هايتفاوت و هاشباهت

 یآموزش يهادوره شناسی آسیب به مربوط یاصل و یفرع مقولات ،يکدگذار) 2( جدول. گرفتند

 .دهدیم نشان راها مستخرج شده است از مصاحبه ی را کهاتیمال امور سازمان
 

 یاتیمال امور سازمان یآموزش يها دوره شناسی آسیب به مربوط یاصل و یفرع مقولات: 2 جدول

 مقولات فرعی )شده شناسایی(مفاهیم  کدها
مقوله 

 اصلی

 مصاحبه

 شوندگان 

 در علمی هاي روش از استفاده نیازسنجی، عدم براي قبلی برنامه نیازسنجی، نداشتن نبودن علمی

 دوره،  نبود پیشنهاد براي زمانی دوره بودن نیازسنجی، کم نبودن علمی و سیستماتیکنیازسنجی، 

 ،ها نیازسنجی  نبودن نیازسنجی مدون انجام به امالز

سیستماتیک 

و علمی نبودن 

 نیازسنجی

ب
سی

آ
 

ي
ها

  
ی

ج
سن

از
نی

 
ی

ش
وز

آم
  

، 3، م1م

، 5، م4م

، 7، م6م

، 9، م8م

، 10م

، 11م

، 13م

، 14م

، 15م

 ، 16م

 نیازسنجی، دخالت جهت سطح تعیین آزمون بر صرف نیازسنجی، تکیه در کارکنان ندادن دخالت

 ها دوره همه نبودن نیازسنجی، متکی به کردن نگاه مستقیم در نیازسنجی، بخشی سرپرستان ندادن

 نبودن ، جامعاي حرفه اخلاق آموزش بر تأکید تخصصی، عدم هاي دوره از نبود برخینیازسنجی،  به

نیازسنجی،  در ستادي دفاتر از نظرخواهی ستادي، عدم بخش شاغلین آموزش به توجه ها، عدم دوره

 یابند می شغلی ارتقاء که افرادي براي آموزشی هاي دوره دنبو

جامع نبودن 

 نیازسنجی

 نبودن سطح، کاربردي تعیین آزمون نبودن محور سطح، کاربرد تعیین آزمون بودن محور تئوري

 نیازهاي با شده شناسایی نیازهاي انطباق کارکنان، عدم توسط ساده هاي دوره ها، انتخاب دوره

کار،  با مرتبط غیر هاي کلاس سازمان، گذراندن نیازهاي با تطبیقی مطالعات انطباق مکارکنان، عد

 محور افراد، نیاز نگرش و دانش تغییر در آموزش نبودن شغل، اثربخش نیاز با ها دوره نبودن متناسب

 افراد، نیازهاي با ها دوره نبودن ها، متناسب دوره نبودن

کاربردي 

نبودن نیازهاي 

 شده شناسایی

 نیازها، عدم تعیین در همکاران همکاري نیازسنجی، عدم در سرممیزها و روسا عدم همکاري

 نیازها،  اعلام در ها کل ممیز همکاري
عدم همکاري 

کارکنان 

سازمان در 

 تعیین نیازها
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 یاتیمال امور سازمان یآموزش يها دوره شناسی آسیب به مربوط یاصل و یفرع مقولات: 2 جدولادامه 

 مقولات فرعی شده) (مفاهیم شناسایی دهاک
مقوله 

 اصلی

مصاحبه 

 شوندگان 

 اهمیت آموزشی، عدم هاي دوره اهداف رسانی اطلاع ها، عدم دوره اهداف از مدیران نبودن باخبر 

 اهداف از کارکنان نبودن دوره، مطلع اهداف از سرپرستان نبودن دوره، مطلع اهداف به کارآموزان

سرپرستان،  به دوره اهداف رسانی اطلاع برگزاري، عدم از قبل دوره اهداف رسانی اطلاع عدم دوره،

 ها، دوره شروع از قبل اهداف رسانی اطلاع ها، عدم دوره اهداف از مدیران ناآگاهی

عدم 

 رسانی اطلاع

 ها دوره اهداف

ب
سی

آ
ره

دو
ف 

دا
اه

ي 
ها

 ها

، 2، م1م

، 5، م4م

، 8، م6م

، 10م

 ، 13م
کلی بودن  کلی،  صورت به اهداف ها، بیان دوره اهداف ننبود کاربردي و کلی

 هااهداف دوره

 محتواي از کارکنان بودن ها، ناراضی دوره محتواي نبودن ، مناسبها سرفصل نبودن نامناسب

 با ها دوره برخی محتواي تطبیق ، عدمها سرفصل بودن ، تکراريها سرفصل بودن آموزش، قدیمی

 ، تکراريها سرفصل خصوص در دنظریتجد مختلف، لزوم سطوح براي وامحت بودن شکل کینیازها، 

 لزوم قدیمی، عدم کارکنان براي پایه دروس لزوم پایه، عدم دورس بودن ، تکراريها درس بودن

 ها دوره نبودن روز به، اي حرفه بخش کارکنان براي مقدماتی و پایه دروس

محتواي 

نامناسب 

 ها دوره

ب
سی

آ
ي

ها
 

ره
دو

ي 
وا

حت
م

 
 ها

، 2، م1م

، 4، م3م

، 6، م5م

، 8، م7م

، 10، م9م

، 11م

، 12م

، 13م

، 14م

، 15م

 ،16م

 ارائه براي کم محدود، زمان زمان و ها سرفصل دوره، گستردگی زمان با هاسیلابس تطبیق عدم

 مطالب، 

گستردگی 

 ها سرفصل

 محتوا بع، تعیینمنا نبودن سازمان ، مشخص یادگیري در منابع وجود محتوا، عدم تدوین تیم نبود

 بودن محور سازمان، مدرس در جامع درسی منبع یک آموزشی، نبود جزوه  اساتید، نداشتن توسط

 درس طرح یادگیري، نبود منبع محتوا، نبود بودن محور مدون، استاد کتابچۀ یا کتاب منابع، نبود

 مسئله حل درسی ايه جزوه افراد در محتوا،  نبود تجربه و دانش از استفاده مدون، عدم و مشخص

 مناسب، 

 نبود تیم

 محتوا تدوین

 نبودن ، کاربرديها سرفصل بودن دانشگاهی و ها دوره بودن ، تئوریکها کلاس در تئوري تدریس

محتوا،  بودن اي غیرحرفه، ها سرفصل نبودن ، کاربرديها آموزش بودن ها، نظري دوره محتواي

 محتوا، نبودن اثربخش

نظري بودن 

-همحتواي دور

 ها

 مدرسان، نداشتن برخی تسلط مدرسان، عدم از برخی ضعیف بیان مدرس، قدرت نبودن مجرب

 ، مسلطمدرس بیان قدرت بودن ، پایینکفایت بی مدرسان توسط هادوره شدن خوب، قبضه مدرس

 از استفاده عدم مدرسان، علمی صلاحیت مالیاتی، عدم وفن فوت به دانشگاهی هايمدرس نبودن

 اکثر نبودن مدرسین، آشنا توسط مکررات ها، تکرارمدرس بیشتر کفایت عدم مجرب، مدرسین

مدرسان  تربیت عدم شهرستان،  مدرسان برجسته، ضعف مالیاتی مدرسان ، نبوديفناّور با مدرسان

 مدرسان، کفایت عدماساتید،  نبودن روز بهاساتید،  بودن ، ضعیفباکفایت

عدم صلاحیت 

 مدرسان

ب
سی

آ
 

ي
ها

 
بو

مر
 ط

 به
ن

سا
در

م
 

، 2، م1م

، 4، م3م

، 6، م5م

، 8، م7م

، 10، م9م

، 11م

، 12م

، 13م

 ، 16م

 اساتید يبرا نکردن مطلوب، هزینه مدرسان به نامناسب خوب، پرداخت مدرسان به ناکافی پرداخت

 خوب،

پرداخت 

نامناسب به 

 مدرسان

 بر تأکیدسخنرانی،  دریست روش از سخنرانی، استفاده روش از استفاده سخنرانی،  روش بر تأکید

 ها، آشنا دوره در سخنرانی روش از ، استفادهها کلاس در پاسخ پرسش عدم سخنرانی، تدریس روش

سازمانی،  مدرسان بین در تدریس تخصص تدریس، عدم وجود هاي روش با سازمانی مدرسان نبودن

 هاکلاس بودن طرفه یک، سیتدر هاي روش بودن قدیمی

روش تدریس 

 نامناسب

 مدرس. انتخاب اساتید، مشکل انتخاب بودن مندمدرس، رابطه انتخاب براي قوي ییها ضابطه نبود

معیوب بودن 

سیستم 

انتخاب 

 مدرسان
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 یاتیمال امور سازمان یآموزش يها دوره شناسی آسیب به مربوط یاصل و یفرع مقولات: 2 جدولادامه 

 مقولات فرعی شده) (مفاهیم شناسایی کدها
مقوله 

 اصلی

مصاحبه 

 شوندگان 

به  ها برنامه همه نشدن ضعیف، اجرایی تجهیزات و مناسب، امکانات فضاي امکانات، نداشتن نبود

ناکافی،  آموزشی، تجهیزات نامناسب مناسب، فضاي محیط و امکانات امکانات، نبود نبود خاطر

 ها.کلاس برگزاري فضاي نبودن قبول قابل

 و امکانات

 تجهیزات

 ضعیف

ب
سی

آ
 

ي
ها

 
ره

دو
ي 

زار
رگ

ط ب
رای

ش
و 

ط 
حی

م
 ها

، 5، م1م

 ،10، م7م

، 11م

 15، م12م

  ها، دوره برگزاري زمان نبودن مناسب

زمان نامناسب 

برگزاري 

 ها دوره

 تحصیلی مدرك سطح، تنوع تعیین آزمون در کارکنان نبودن کارآموزان، همگن تفکیک عدم

 کارآموزان،  نبودن ، همگونها کلاس تفکیک افراد، عدم سنجی سطح کارآموزان، عدم

عدم تفکیک 

 کارآموزان

ب
سی

آ
ي

ها
 

ي
را

اج
 

ره
دو

 ها

، 2، م1م

، 6، م4م

، 8، م7م

، 11م

، 12م

  16، م13م

 نامناسب ها، اجراي دوره اجراي از مدیران نکردن ها، حمایت دوره اجراي از سرپرستان حمایت عدم

 کارآموزان شرکت با مدیران ها، مخالفت دوره در شرکت براي کارکنان به مدیران ندادن ها، اجازه دوره

 ها، دوره در

 حمایت عدم

 مدیران

 آموزشی تقویم آموزش، فقدان ساعت نبودن ها، مناسب دوره برگزاري زمان نبودن مناسب
زمان اجراي 

 ها دوره

 آي ي،ستاد مالیاتی، هاي دوره برگزاري در ، تبعیضها شهرستان در  ها دوره برخی اجراي امکان عدم

 و ... تی

اجرایی نبودن 

 ها برخی دوره

 ارزشیابی ندادن ارزشیابی، انجام نتایج به توجه آموزش، عدم اثربخشی پیگیري عدم

پیگیري 

نکردن 

 اثربخشی

ب آموزش
سی

آ
 

ي
ها

 
ی

ش
وز

آم
ی 

یاب
ش

رز
ه ا

ط ب
بو

مر
 

، 2، م1م

، 5، م4م

، 7، م6م

، 9، م8م

 11، م10م

-آزمون در کارکنان، تقلب ارزشیابی نمرات نبودن یابی، واقعیارز فرم کردن پر در کارکنان یلیم یب

 نکردن ارزشیابی، لحاظ هايجواب نبودن ارزیابی، واقعی هايملاك نبودن ها، دقیق دوره از پس هاي

 هاارزیابی در افراد تفاوت

واقعی نبودن 

نمرات ارزیابی 

 ها دوره

 در مدیران بازخورد مستقیم، عدم مدیران دبازخور ، عدمها آموزش خصوص در مدیران بازخورد عدم

 در مدیران ندادن ها، بازخورد دوره ارزیابی خصوص در سرپرستان همکاري ها، عدم دوره خصوص

  ندادن ها، بازخورد دوره خصوص در مستقیم سرپرستان ندادن ، بازخوردشده ارائه يها آموزش مورد

 سرپرستان و ها دوره سئولینم بین ارتباط ها، عدم دوره کیفیت خصوص در مدیران

 همکاري عدم

 در سرپرستان

 خصوص

 ارزیابی

 ها دوره
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 )نگارندگان مطالعاتبع: (من

 

هـاي آموزشـی پـس از    تـرین آسـیب  فرماییـد عمـده  بالا ملاحظه می  که در جدول طور همان

ها، مدرسان، محیط ، محتواي دورهها، اهداف دورهیآموزشمرحله کمی و کیفی شامل؛ نیازسنجی 

ها، انگیزه، مشـکلات فرهنگـی و کمبـود نیـروي     ها، ارزشیابی دورهو شرایط برگزاري، اجراي دوره

 یاتیمال امور سازمان یآموزش يها دوره شناسی آسیب به مربوط یاصل و یفرع مقولات: 2 جدولادامه 

 مقولات فرعی شده) (مفاهیم شناسایی کدها
مقوله 

 اصلی

مصاحبه 

 شوندگان 

ناموفق، عدم تشویق و  و موفق افراد تنبیه و تشویق تنبیه، عدم و تشویق براي هاي مکانیسم نبود

 کافی انگیزه تنبیه، نبود و تشویق نظام ها، نبود و شرکت نکننده در دوره کننده شرکتتنبیه افراد 

 آموزش، نبودن سازمان، انگیزاننده در کیفیت بردن بالا براي

 نبود

 هاي مکانیسم

 و تشویق براي

ب تنبیه افراد
سی

آ
ه 

ي
ا

 
ط

بو
مر

 
 به

ه 
یز

نگ
ا

 

، 2، م1م

، 4، م3م

، 6، م5م

، 8، م7م

، 10، م9م

، 11م

، 12م

 15، م14م

 گرفتن براي فقط ها دوره در ها، شرکت دوره در شرکت براي کافی انگیزه کافی، عدم انگیزه نبود

 شرکت یادگیري، عدم انگیزه آموزش، عدم ساعت عنوان به تکراري هاي دوره ثبت گواهی، عدم

 براي ناکافی آموزش، انگیزه به کارکنان علاقه ها، عدم دوره در سابقه سال 20 بالاي همکاران

 به توجه همکاران، عدم یزگیانگ یبکارکنان،  توسط آموزشی هاي کلاس نگرفتن یادگیري، جدي

 ارتقاء،  در سطح تعیین آزمون

انگیزه ناکافی 

 کارآموزان

 سازوکارهاي خوب، نبود اساتید تشویق سازمان، عدمها در مدرس براي امتیاز گرفتن نظر در عدم

  تشویقی

 ناکافی انگیزه

 ها مدرس

 آموزش، عدم اعتقاد مدیران مستقیم به آموزش، به سرپرستان باور عدم

 باور عدم

 به سرپرستان

 آموزش

ی
نگ

ره
ت ف

لا
شک

م
 

، 7، م2م

، 9، م8م

، 10م

، 11م

، 12م

 16، م15م

 در آموزش به اعتقاد آموزش، عدم به مدیران نامناسب نگاهآموزش در سازمان،  به ندادن اهمیت

 مدیران اعتقاد مشوق، عدم غیر سازمانی آن، فرهنگ از حمایت وآموزش  به اهمیت سازمان، عدم

سازمان، رأس  در آموزش به اعتقاد انسانی، عدم منابع به سازمان رئیس باور آموزش، عدم به ارشد

سازمان،  مدیریت براي آموزش نبودن آموزش، مهم بودن اي یهسازمان، حاش در آموزش فرهنگ نبود

آموزش،  به ندادن آموزش، بها به ارشد مدیران اعتقاد آموزش، عدم بودنور  بهره به اعتقاد عدم

 آموزش، مورد در مدیران نگرش نبودن مناسب

 

نگاه نامناسب 

مدیران ارشد 

 به آموزش

 بودن مالیاتی، کم يها پرونده به نسبت کارکنان بودن ایینکافی، پ نیروي  خبره، نداشتن نیروي نبود

 مؤدیان به نسبت انسانی يرویتعداد ن

کمبود نیروي 

 انسانی

ی
سان

 ان
ي

رو
 نی

به
ط 

بو
مر

ت 
لا

شک
م

 

، 6، م2م

، 10، م9م

،  11م

 استفاده ، عدمها تخصص از نادرست آموزش، استفاده در موجود يها تخصص ازنادرست  استفاده 15م

 افراد شاغل در بخش آموزش شغل شرح نبودن افراد، مشخص تجربه و انشد مناسب از

 استفاده

 از نادرست

در  ها تخصص

 آموزش
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، فـوق ول اباشند. با توجـه بـه جـد   خاص خود می يها مؤلفهنیز داراي  هرکدامباشد که انسانی می

 امور مالیاتی کشور طراحی گردید. آموزشی سازمان  هايالگوي کیفی براي ارتقاء اثربخشی دوره

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 آموزشی سازمان امور مالیاتی هايالگوي کیفی ارتقاء اثربخشی دوره: 1شکل 

 )نگارندگان هايمنبع: (یافته

 

 

 بیارزشیا انگیزه سازيفرهنگ انسانی نیروي هادوره اجراي

 موزشیآ

ــود – ــروي وجـ  نیـ

ــانی ــب  انس مناس

 آموزش ادارهدر 

 از درست استفاده –

ــص ــاتخصـ  در هـ

 آموزشاداره 

راهکارهاي ارتقاء 

 اثربخشی آموزشی

 نیازسنجی هادوره اهداف هادوره محتواي

 آموزشی

ــلاحیت   – ــین صـ  تعیـ

 مدرسان

 بــه مناســب پرداخــت  –

 مدرسان

ــتفاده از روش  –  اســــ

 مناسب تدریس

ــ  –  تماســــتقرار سیســ

 مدرسان انتخاب

 تجهیـزات  و امکانات  –

 هامناسب براي دوره

 تعیین زمـان مناسـب    –

 دوره بـراي برگـزاري  

 ها

 شرایط و محیط

 هادوره برگزاري

ــواي  – ــب محتـ  مناسـ

 هادوره

ــودن  – ــخص بــ  مشــ

 هاسرفصل

 تــدوین تــیم تشــکیل  –

 محتوا

ــاربردي  – ــودن کــ  بــ

 ها دوره محتواي

 اهـداف  رسـانی اطلاع  –

 هادوره

 هادوره هدافتعیین ا  –

 رویکرد سیسـتماتیک   –

 نیازسنجی در علمی و

 نگري نیازسنجیجامع  –

رویکردي کاربردي در   –

 خصــوص نیازهــاي 

 شده شناسایی

ــاري  – ــنل همکـ  پرسـ

 تعیـــین در ســـازمان

 نیازها

 مدرسان

 کارآموزان تفکیک –

ــت – ــدیران از  حمای م

ــراي ــب  اجـ مناسـ

 هادوره

ــان  – ــنجی امکــ ســ

 بــــودن اجرایــــی

 هادوره برخی

 

ــولی ار  – ــیابی اص  زش

 آموزش اثربخشی

استاندرادســـــازي   –

ــرات ــابی نمـ  ارزیـ

 هادوره

 سرپرستان همکاري  –

 ارزیابی خصوص در

 ها دوره

 

-مکانیزماستقرار  –

 تشویق براي هاي

 افراد تنبیه و

کـافی   ایجاد انگیزه  –

براي کـارآموزان و  

 هامدرس

 

 نگــرش مناســب –

 ارشــد مــدیران در

 آموزش به

 بـه  سرپرسـتان  باور  –

 آموزش
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  يریگ جهینتبحث و  -4

گذاري بر آموزش  و سرمایه سرمایه نیتر بزرگ عنوان بهکارکنان خویش  تلقی با ها سازمان

 باارزش ي خود در این حوزه راها گذاري و سرمایهدهند  میمدنظر قرار  اهداف بزرگی را ،ها آن

، متأسفانه در وجود نیباا). Banhwa et al, 2014دانند ( کنند و آن را صرفاً هزینه نمی می تلقی

؛ گیرد گذاري بر آموزش، در مرحله نهایی دوره صورت می ها، بیشترین توجه و سرمایه اکثر سازمان

 مسئلهحل  راه عنوان بهبیشترین توجه به این امر باید در زمانی که آموزش  که یدرصورت

حل است؟ و اگر جواب مثبت است، چه الزاماتی باید از  باشد. آیا آموزش، راه ، مدنظر شده ییشناسا

باید  گرید عبارت به .)1388(ابیلی،  ردیقرار گاولین قدم براي اثربخشی بیشتر آموزش، مورد توجه 

هاي آموزشی  از ابتدا طرح جامع آموزش مبتنی بر نیازسنجی، طراحی، اجرا و ارزشیابی برنامه

داري بر یادگیري و  معنی طور به ،هاي آموزشی مطلوب طراحی برنامهوجود داشته باشد؛ زیرا 

-هبررسی روند سرمای. )Grossman & Salas, 2011( گذارد می  تأثیر اثربخشی سازمانی، تیدرنها

هاي اخیر، نشان از آن دارد که میزان منابع هاي آموزشی در همه دنیا در سالگذاري در فعالیت

هاي گذشته در حال افزایش است و مدیران و مسئولان در اختصاصی به این مهم، نسبت به سال

-هنوز برخی دل حال نیباانسبت به این حوزه دارند.  یتوجه قابلتوجه و عنایت  هاسازمان

-ها در رابطه با عــدم اثربخشی فعالیتگیرندگان سازمانها از جانب مسئولان و تصمیم  انینگـر

توان مطرح کرد،  شود کـه در کنار دلایل مختلفی که در این رابطه می هاي آموزشی دیده می

هاي آموزشی اشاره گیري در فعالیتبایستی به ضعف دانشی و مهارتی در رابطه با چرخه تصمیم

 کرد. 

ارتقاي عملکرد کارکنان در سازمان، از الگوهاي متفاوت و متنوعی از  منظور بهدر این راستا و 

بر پایه  ها آنگردد که هر یک از  ناشی می ازآنجاشود. اهمیت این الگوها  آموزش استفاده می

باشند، از سوي دیگر، پذیرش یا  هاي خاصی هستند و براي شرایط متفاوتی، مناسب می فرض

هاي آموزش و نتایج  یک الگوي خاص یا ترکیبی از چند الگو، کلیت، اجزا، فرایندها، روش اعمال

). در میان 1391دهد (پورکریمی و قاضئی،  آن را در راستاي توسعه منابع انسانی قرار می

مند) به آموزش، از اهمیت خاصی برخوردار  الگوهاي آموزش سازمانی، رویکرد سیستمی (نظام

دهد. این امر در اثربخشی آموزشی و  م آموزش را در یک موقعیت سیستمی قرار میاست؛ زیرا نظا

کند. این رویکرد، با تصریح و تعیین دقیق اهداف  ارتقاي عملکرد کارکنان، نقش مهمی ایفا می

است و براي نیل به اهداف، بر معیارهاي  شده کنترلآموزشی و تجارب یادگیري، طراحی و 

رویکرد  بر اساس). 1392دارد (فتحی واجارگاه،  تأکیدتنی بر ارزشیابی، عملکردي و اطلاعات مب

سیستمی، نظام جامع آموزش، الگویی شامل مراحل نیازسنجی، طراحی، اجرا و ارزشیابی است 

 است. شده استفادهکه در این پژوهش 
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نتایج پژوهش کمی نشان داد که وضعیت موجود نیازسنجی، اهداف، محتوا، مدرسان، 

 هاي آموزشی سازمان امور مالیاتی از دید کارکنان در حد دوره ارزشیابی، انگیزش و دهی نسازما

 آموزشی ها شامل؛ نیازسنجیترین آسیبچنین در بخش کیفی نیز عمده. همبوده استمتوسط 

سازمان در  کارکنان(سیستماتیک و علمی نبودن، جامع نبودن، کاربردي نبودن و عدم همکاري 

 هايرسانی، کلی بودن و محتواي نامناسب)، آسیب(عدم اطلاع هااهداف دوره نیازسنجی)، 

 هايمحتوا و نظري بودن محتوا) آسیب تدوین ها، نبود تیم(گستردگی سرفصل هامحتواي دوره

(عدم صلاحیت، پرداخت نامناسب، روش تدریس نامناسب و معیوب بودن  مدرسان به مربوط

 تجهیزات و (امکانات هامحیط و شرایط برگزاري دوره ايهسیستم انتخاب مدرسان)، آسیب

(عدم تفکیک کارآموزان،  هادوره اجراي هايها)، آسیبضعیف و زمان نامناسب برگزاري دوره

مربوط به  هاي)، آسیبها برخی دورهها و اجرایی نبودن مدیران، زمان اجراي دوره حمایت عدم

 ها و عدمآموزش، واقعی نبودن نمرات ارزیابی دوره ارزشیابی آموزشی(پیگیري نکردن اثربخشی

 يها سمیمکان انگیزه(نبود به مربوط هايها)، آسیبدوره ارزیابی خصوص در سرپرستان همکاري

 ها)، مشکلات فرهنگیمدرس ناکافی تنبیه افراد، انگیزه ناکافی کارآموزان و انگیزه و تشویق براي

نامناسب مدیران ارشد به آموزش) و مشکلات مربوط به آموزش و نگاه  به سرپرستان باور (عدم

 باشد.ها در آموزش) میتخصص از نادرست (کمبود نیروي انسانی و استفاده نیروي انسانی

آموزش کارکنان در سازمان با توجه به ماهیت و نوع فعالیت کارکنان، به یک سري از شرایط 

و امکانات موجبات کاهش کیفیت آموزش و و امکانات بستگی دارد که عدم توجه به این شرایط 

. در این خصوص و با توجه به اهمیت گردد یمکاهش اثربخشی دوره آموزشی  گرید عبارت به

هاي هاي مطروحه در خصوص دورهموضوع و همچنین در نظر گرفتن نتایج این پژوهش و آسیب

هبود و ارتقاء اثربخشی ب منظور  بهآموزشی سازمان امور مالیاتی، پیشنهادهایی به شرح زیر 

 گردد؛هاي آموزشی ارائه می دوره

نمایند باید از انگیزه کافی براي شرکت در کارکنانی که در مباحث آموزشی شرکت می -

در ایجاد انگیزه  توانند یممباحث دوره آموزشی برخوردار باشند. عوامل درونی و بیرونی 

ایجاد انگیزه براي  ◌ٴ نهیدرزم، باشند رگذاریتأثبراي شرکت در مباحث دانش آموزان 

توانند نقش کلیدي را کننده دوره آموزشی میشرکت در مباحث کلاسی اساتید برگزار

ایجاد انگیزه در بزرگسالان  هاي روشکه مدرسان از  گردد یمداشته باشند، پس توصیه 

 هاي لازم استفاده نمایند، همچنین نقش همکاران، مدیران نیز براي انگیختهو مشوق

 باشد.گیر میکننده در دوره آموزشی بسیار چشمشدن کارمندان شرکت

 يا مؤلفهساخت که نگرش افراد به آموزش  خاطرنشانباید  ها نگرشدر زمینه علائق و  -

کلیدي براي شرکت در دوره و موفقیت در آن است، افراد باید به آموزش و خود نگرش 
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عوامل و متغیرهاي متفاوتی تحت  هواسط بهمثبتی داشته باشند که این نگرش مثبت 

این  يریگ شکلموجبات  تواند یم. بنابراین سازمان باید تا آنجا که دیریگ یمقرار  تأثیر

نگرش مثبت را در کارکنان فراهم نماید. البته نقش مدرسین نیز در ایجاد نگرش مثبت 

 است. ریانکارناپذبه آموزش 

دریس موضوع علاقه داشته باشند و در دوره آموزشی باید به ت برگزارکنندهمدرسین  -

-شرکت سؤالاتنمایند متخصص باشند تا توانایی پاسخگویی به مباحثی که ارائه می

تر هاي آموزشی را داشته باشند، همچنین مدرسین بر اثربخشکنندگان در دوره

کنندگان را در مباحث آموزشی مطروحه مشارکت هاي خود باید شرکتساختن دوره

 هاي روشوجبات یادگیري بهتر آنان را فراهم نمایند در این راستا توجه به دهند تا م

اصول آموزش بزرگسالان براي کارکنان ضروري به نظر  چنین همنوین تدریس و 

 .رسد یم

توجه به مکان و فضاي آموزشی و  برگزارشدهي ها دورهبراي ارتقاء اثربخشی آموزشی  -

نندگان امري ضروري کبهبود یادگیري شرکت براي یآموزش کمکاز امکانات  يریگ بهره

تواند به سازمان در راه هاي آموزشی می، همچنین رعایت زمان برگزاري دورهباشد یم

 رسیدن به اثربخشی آموزشی یاري برساند.

این  برگزارکنندگانآموزشی به  يگذار هدفآماده در خصوص  به دستبا توجه به نتایج  -

اهداف دوره آموزشی با توجه به مقتضیات کار و متناسب که  گردد یمپیشنهاد  ها دوره

 با نیازهاي آنان و سن و جنس کارکنان سازمان امور مالیاتی  طراحی گردد.

 کنندگان شرکتترین زمان ممکن به که در کوتاه گردد میدر زمینه ارزشیابی پیشنهاد  -

متنوع براي  هاي روشاز  چنین همهاي آموزشی بازخورد لازم داده شود، در دوره

ارزشیابی استفاده گردد، البته روشن بودن ملاك ارزشیابی نیز عامل مهمی است که 

 ي آموزشی مذکور را فراهم نماید.ها دورهموجبات اثربخشی  تواند میتوجه به آن 

با نیازهاي عملی، دانش و  متناسبي آموزشی ها دورهتا محتواي  گردد میپیشنهاد  -

  مطرحي آموزشی بود و امکان تمرین محتواي ها دوره در کنندگان شرکت هاي مهارت

به سطح مطلوب  ها دورهبراي آنان فراهم آید تا بدین واسطه اثربخشی آموزشی  شده

 خود برسد.

ي متنوع براي اثربخشی بیشتر بهره گرفته و از ها دورهاز  تواند میمدیریت سازمان  -

نین مدیریت سازمان هاي آموزشی حمایت نماید، همچکنندگان در دورهشرکت

 یی بپردازد که با مشاغل کارکنان متناسب باشد.ها دورهبه برگزاري  تواند می
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بر اثربخشی آموزشی  تأثیرگذارعوامل  ترین مهمو قوانین سازمانی نیز از  مشی خط -

که قوانینی مبنی بر حمایت از ادامه تحصیل و  گردد می، در این راستا پیشنهاد باشد می

ي آموزشی در سازمان به تصویب برسد تا کارکنان را در امر یادگیري ها دورهحضور در 

 یاري رساند.
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