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 چکیده

یفزیی   یشایسهگ بر مبهنی های سیسهم یز در دهه های گذشتهه گریی  به یسهفاده 
یر ز در یفزیی  کارییی تویند می شتتایستتهگی چارچوب صتتحی  معرفی. دیشتتهه یستتت

سازما  یمور مالیاتی کشور هم با  .ها کمک کند به ستازما   منابع ینستانی  هایستیستهم  
پیاده ستتتازی  را عامع مالیاتی بی  یز پی  نیازمند همستتتویی بب  منابع ینستتتانی  

های خوی  با یهدیف سازمانی خویهد بود. یین تحقیق با عنوی   ریحی مدل شایسهگی
کارشتناستا  یرشتد مالیاتی در سازما  یمور مالیاتی کشور در همین ریسها  ریحی شده    

یز  فهه، یز یسهریتژی پایه ور یسهفاده کرده،یستت. تحقیق در پاریدییم تفستیری عای گر  
یی و یز منظر هدف تحقیقی یکهشتافی محستوب شتده و یز منظر نهی ه، تحقیقی توسعه   

 عاتی لا گردآوری گیرد. عهتها نیز در زمره تحقیقات کیفی قریر میمنظر نوع دیده
بریی  یست. شده یسهفاده مطالعات آرشیوی، مصاحبه و پرسشنامه یبزیرهای یز موردنیاز

های های حاصتتا یز مصتتاحبه، یز تحلیا محهوی و یز رو  یستتهبریا ی لاعات یز دیده
تحقیق شتتتاما مدیری  بب  ستتتهاد  آماری کیفی تحلیا محهوی یستتتهفاده شتتتد. عامعه

ها بوده یستتت. ستتازما ، خبرگا  موعتتوعی، کارشتتناستتا  و مدیری  عملیاتی یستتها    
نفر یز میا  عامعه  10ی برفی یز رو  گلولهگیری هتدفمنتد بوده و با یستتتهفاده   نمونته 

ریزی مقدماتی، تدوین فهرستتت آماری ینهباب شتتدند. در  ریحی مدل، فرییند برنامه
آمده با یلگوهای شایسهگی موعود، یریئه دستها، مقایسته فهرستت به  یولیه شتایستهگی  

 تتعریف یز مفاهیم شتتایستتهگی و تدوین فهرستتت تلفیقی، یرزیابی و پاری  فهرستت   
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ی ها  ی شتتد. در پایا  ستته حوزهها و درنهایت  ریحی مدل شتتایستتهگیشتتایستتهگی
مفهوم شتایستتهگی در قال    00یی با یی، رفهاری و زمینههای کارکرد حرفهشتایستتهگی 

 ها یریئه شد.یازده مقوله شناسایی شده و مدل یین شایسهگی
 

یاتی، سازما  یمور ، کارشناسا  یرشد مال2، مدل شایسهگی1شتایسهگی  واژگان کلیدی:
 3مالیاتی کشور

 

 مقدمه
سازما  هایی که در محیط خود همیشه پیشهاز هسهند، بریی شناسایی و توسعه ی شایسهگی 

پذیر  و گسهر  سریع رویکرد یند. های کارکنا  خود یرز  و یعهبار رزم ری قائا بوده

ا و توسعه کارکنا  بی  یز هر چیز، نهی ه مزیی هایبرنامهآ  در  کارگیریبهشایسهگی محور و 

و  هاازما س، مزییای مهفاوتی بریی هاشایسهگیرویکرد نهفهه یست.  یین درفوییدی یست که 

ای ینهقال رفهاره نظیرنیز به دریا گوناگونی،  هاسازما مدیری  در سطوا مبهلف دیرند و 

فرید ی هایظرفیتکارکنا ، تأکید بر بریی همه  مؤثر، عملکرد سازمانیفرهنگیرزشمند و 

تقویت رفهار تیمی و مهقابا یز  ،عنوی  شیوه کس  مزیت رقابهی( بههاآ عای شغا )به

(. یلبهه باید به خا ر دیشت که رفهارهای مناس  1331عریضی،) کنندمییسهفاده  هاشایسهگی

هفاوت یست. ه دیرد مسازمانی که شایسهگی در آ  ریشمرتبط با شایسهگی، بسهه به فرهنگ

ها های مبهلف سازمانی مهفاوت یست. یین تفاوترفهارهای درست و نادرست در میا  فرهنگ

بنابریین  (؛2001دوبویس و ریثول، ) ممکن یست در بیا  یا تعریف شایسهگی وعود دیشهه باشد

زی تویند ت ویتعیین و تدوین یک مدل و چارچوب شایسهگی بریی یک سازما  خاص نمی

 یی همچو های مشابه. چریکه عویما زمینههای دیگر یا حهی سازما باشد بریی تمامی سازما 

کند. های کارکنا  آ  سازما  بازی میفرهنگ سازما  نق  کلیدی در تعریف ینویع شایسهگی

ر های کلیدی کارشناسا  یرشد مالیاتی در سازما  یموبه همین دلیا عسه و و یافهن شایسهگی

 .گیردبررسی قریر می یی با همین هدف خاص ینهباب و موردعنوی  پروژهکشور بهمالیاتی 

                                                           
1- competency 
2. competency model 
3. Iranian National Tax Administration 
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 بیان مساله
 های ویحد منابع ینسانی بوده یست. بر یساسوتحلیا شغا یساس فعالیتبه لحاظ سنهی ت زیه

هدف دیرد. هر هدف یز منظر و دید  ( ت زیه تحلیا شغا چهار1730) ،1دیدگاه کلاسیک ویکر

اسایی ویسطه رویکرد مهفاوتی شنبنابریین هر یک به کند؛یندیزی یز شغا یی اد میچشممهفاوتی، 

ه دهند. یین رویکرد نگاشوند. یک هدف شناسایی کاری یست که یفرید در مشاغلشا  ین ام میمی

غلشا  کنند باید در مشاهدف دوم پی برد  به آنچه یفرید فکر می .نزدیکی به ویقعیت مشاغا دیرد

هدف سوم آنچه . یین رویکرد به دنبال گردآوری یدریکات درباره مشاغا یست. یست م دهند،ین ا

کند که یین هایشا  ین ام دهند ری بیا  مییفرید یا سرپرسهانشا  معهقدند مهصدیا  شغا باید در شغا

کند. هدف چهارم شناسایی آ  چیز هایی یست که یفرید یا رویکرد هن ارهای شغا ری بیا  می

وتحلیا مشاغا رپرسهانشا  معهقدند مهصدیا  مشاغا درحال ین ام آ  هسهند.یین رویکرد بر ت زیهس

 (. 1773 ،3و کازیناس 2ریثول. )ریزی بریی تغییریت تأکید دیرددر برنامه

ها وتحلیا شغا هسهند. شرا شغاشرا شغا و شرییط یحریز شغا دو خروعی یصلی ت زیه

دیریت آموز  و م ظایف منابع ینسانی نظیر کارمند یابی، ینهباب،و شرییط یحریز مشاغا بریی و

منظور هها تنها بهای سنهی یین یست که آ عملکرد، کلیدی هسهند. یک مشکا در شرا شغا

صورت دهند و بهشود ین ام میشده که فرض میهای مهصدیا  شغا نوشههروشن کرد  فعالیت

کارمند ری که یلزیمات موفقیت سازما  ری برآورده گیری یندیزهشفاف خروعی و نهایج قابا

سرعت ها بهکنند. مشکا دیگر در شرا شغا سنهی یین یست که آ سازد، توصیف نمیمی

های کاری در  ول سالیا ، یکسا  های پویای یمروز، فعالیتدر سازما  .شوندمنسوخ می

و ریثول،  1دوبویس) شوندنگ میندرت با تغییر یلزیمات کاری هماهها بهماند. شرا شغانمی

های مهارت محور ریه حا پیشنهادی بریی یین مشکا، حرکت کرد  یز شرا شغا(. یک2001

 تر تمرکز دیرد و با تغییر نیازهای فناوری وهای شغا یست که بر توینایی وسیعسوی نق به

 کنند.ریحهی تغییر میمشهری به

ک نیست و مسئور  منابع ینسانی نیاز به بررسی یبنابریین تمرکز بر مشاغا، دیگر کافی  

                                                           
1. walker 
2. Rothwell 
3. rotwell & kazanas 
4. Dubois 
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رویکرد منابع ینسانی بر یساس و محوریت  عنوی  یساسی بریی کارشا  دیرند،رویکرد عدید به

(. سازما  یمور مالیاتی کشور می تویند یکی یز سازما  های باشد که 2012سان ی، ) هاشایسهگی

ه چشم یندیز  ریحی شده و ین ام ماموریت های در یین ریه پی  قدم شده و در ریسهای رسید  ب

یساسی خود، حرکت خود ری یز سیسهم سنهی منابع ینسانی به رویکرد مبهنی بر شایسهگی ها آغاز 

نماید. یین سازما  با آغاز  را عامع مالیاتی بی  یز هر زما  دیگری به کارییی فرییند های منابع 

اده ییی یین فرییند ها نیز ریبطه مثبت و مسهقیمی با یسهفینسانی خود نیاز خویهد دیشت. یفزیی  کار

 ینسانی منابع هایسیسهم بررسی به یز رویکرد مبهنی بر نظام شایسهگی ها خویهد دیشت، چری که یگر

 قبیا یز آ  های مبهلفزیرسیسهم بین مویقع بیشهر در که شودمشبص می بپردیزیم، هاسازما 

 به یمر همین و ندیرد وعود رزم پیوسهگی و یرتباط ...و عذب عملکرد، یرزیابی آموز ،

 و یرتبا ات وعود دیگر،عبارتبه شود؛می منههی ینسانی منابع هایناکارآمدی سیسهم

 یین یز یک هر مهقابا تقویت منظوربه ینسانی مبهلف منابع هایزیرسیسهم بین قوی هایهمپوشی

 شودمی آ  کارکردهای و ینسانی منابع یکپارچگی به من ر درنهایت و یست عروری ها،زیرسیسهم

 کارگیریبه مهم، یین به شد  نائا بریی رویکردها ترینمناس  و بههرین یز یکی. (1331 عریضی،)

 یست. منابع ینسانی مدیریت شایسهگی در رویکرد

یز  رف دیگر، با توعه به نحوه توزیع کارکنا  در یین سازما ، مشاهده می شود که به دلیا 

ا  های تبصصی سازمترین تعدید کارکنا  در بب ماهیت تبصصی مشاغا یین سازما ، بی 

در قسمت  %91نفر کارکنا  رسمی و پیمانی، 30170، یز 1379یی که در سال گونهیند، بهشدهتوزیع

در بب  غیر مالیاتی فعالیت دیرند. در بب  مالیاتی، رده شغلی کارشناس یرشد  %27و  مالیاتی

در  که وریبیشهرین فریوینی ری به خود یخهصاص دیده یست به 1379و  1372های مالیاتی در سال

درصد یز  19نفر بریبر با  12232نفر کارکنا  رسمی و پیمانی، تعدید  22272، یز م موع 1379سال 

یند. تعدید کارکنا  یین سازما  در سال های یخیر رشد قابا وع، در یین رده شغلی قریر دیشههم م

سال  0درصد یز کارکنا  سازما ، در بازه کمهر یز  30توعهی ری نشا  می دهد و  به همین دلیا، 

سالنامه سال هسهند ) 10تا  21درصد یز کارکنا  در بازه سنی  09سابقه خدمت، مشغول فعالیت بوده و 

 (. 1379 آماری تحلیلی منابع ینسانی سازما  یمور مالیاتی کشور،

یین ترکی  عمعیهی، نشا  دهنده چال  های یحهمالی و پی  روی مدیری  سازما  خویهد 
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منظور هریزی مهناس  بکارگیری صحی  کارکنا ، برنامهبود. چال  هایی نظیر ینهصاب و به

منظور ینهقال ت ارب یز خبرگا  و م ربا  ریزی به ، برنامهآموز  یثربب  و توینمندسازی آنا

نا  و بندی کارکحوزه مالیاتی و غیر مالیاتی به یین نیروها،  ریحی نظام عدید یرتقا و رتبه

ر منظور تقویت ینگیزه آنا ، بررسی تأثیر یین نیروها بهای سازمانی بارتر بهبینی پستپی 

ریزی و برنامه سازمانی مطلوبسازی فرهنگین پهانسیا بریی پیادهسازمانی و یسهفاده یز یفرهنگ

مناس  عهت مدیریت خروا یز خدمت یین  یف یز کارکنا )هما (. لزوم یسهفاده یز رویکرد 

مبهنی بر شایسهگی بریی فائق آمد  بر چال  های پی  روی سازما  و نق  و تاثیر یین رویکرد 

ر سط  های شایسهگی دی، یز دریا بررسی و تدوین شاخصبر کارییی فرییند های منابع ینسان

گویی دهد.  در ویقع در یین تحقیق یهم یهدیف موردنظر پاسخنشا  می کارشناس یرشد مالیاتی ری

؟ شودمالیاتی می به یین سؤیرت یست: چه چیزهایی باعث موفقیت یک کارشناس یرشد

اتی مالی ئه دهیم که یک کارشناس یرشدیرز  و خصوصیاتی ری یری ت ربه، خویهیم دین ،می

های ها ری مشبص کنیم و یینکه چه نوع شایسهگیهای آ موفق دیریی آ  یست و یبعاد و مؤلفه

گذیرد؟ درصدد ها میترین تأثیر ری بر موفقیت آ بی  مالیاتی، یک کارشناس یرشد

ند و عما فرینی باید بدینآبندی مویردی هسهیم که کارشناسا  یرشد مالیاتی بریی یرز یولویت

مور در سازما  یم دد در منابع ینسانی  گذیریسرمایهی ری در فرییند یریهنماتحقیق یین  .کنند

 پیوند یی اد در سپس فردی و و بر شناسایی خصوصیات درخشا  دهدمییریئه مالیاتی کشور 

 دیرد. تمرکز ینسانی منابع هایفعالیت تمامی میا 
 

 ضرورت و اهمیت
 بی  اتی،مالی نظام یکپارچه و عامع  را سازیپیاده و مدیریت با سازما  یمور مالیاتی کشور

 یفیهد پیشبرد در ینسانی منابع مدیریت نظام سویی هم و همریهی نیازمند دیگری زما  هر یز

 هتوسع و عذب یست؛ سازما  یعهماعی و ینسانی هایسرمایه کارآمد و هدفمند مدیریت و  را

 یفایی و سازما  رکن ترینمهم عنوی به سازما  ینسانی نیروی م موعه در مؤثر ینگیزه یی اد و

 یندهآ و همویرتر ری تحول و دگرگونی مسیر تویندمی ینسانی، منابع مدیریت ریهبردی نق 

بریی نیا به یین آینده  (.1371عسکری،) آورد یرمغا  به سازما  بریی ری ریهبردی و ترمطلوب

  باید به خوبی بر چال  های بب  منابع ینسانی فائق آمد.ی مطلوب، 
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 یست طرام مبهلفی مسائا و هاچال  دولهی بب  در ویژهبه ینسانی منابع مدیریت حوزه در

 یزعمله. یست کرده معطوف خود به ری ینسانی منابع مدیری  و هاسازما  یرشد مدیری  ذهن که

 هایسهمزیرسی به ببشیینس ام و نمود  یکپارچه چگونگی به توی می هاچال  یین ترینمهم

 وسعه،ت و آموز  نگاهدیشت، یسهبدیم، و عذب ینسانی، نیروی ریزیبرنامه مانند ینسانی منابع

. دکر یشاره بازنشسهگی و خدمت خروا و رفاه و سلامت خدمت، عبری  عملکرد، یرزیابی

 موع  که ینسانی منابع ریهبردهای با سازما  هایبرنامه و ریهبردها بین عمودی ریسهاییهم

 های چال و مسائا دیگر یز شود،می سازما  ینسانی منابع نظام هایخروعی یثرببشی یفزیی 

و یز عمله سازما  یمور مالیاتی کشور  یمروزی هایسازما  محیط در یین حوزه روی و پی 

 و یرهز سال یز مدر  به سنهی سیسهم یز یین سازما  گذیر دلیا به یز  رف دیگر .خویهد بود

 روینی تعدید ییم؛بوده شاهد ری مالیاتی درآمدهای در گیریچشم یفزیی  نودویک، و سیصد

 ویبسهه و قامسه مهغیر دو یین میا  یلبهه. یست بوده فرییند یین در مهم عویما یز یکی نیز ینسانی

 یادیز میان ی و گرمدیخله مهغیرهای( مالیاتی درآمدهای یفزیی  -سازما  ینسانی منابع تعدید)

 در انیینس منابع یهمیت و نق  وعود،بایین. گرفت ندیده ری هاآ  تأثیر نباید که دیرند وعود

 عظیم مح  و کشور مالیاتی درآمدهای یفزیی  آ  دنبال به و مالیات وصول و شناسایی فرییند

 و سنی و شغلی رده یک در ها آ  یز یی عمده بب  قریرگرفهن و یرسهبدیم عدید نیروهای

 بررسی یهمیت و عرورت دید  نشا  بریی موعه دریا آ ، یز دیگر مهعاق  های چال 

 کاریتر و رو ی پ های چال  بر آمد  فائق شایسهگی، بر مبهنی رویکرد به توعه و ها شایسهگی

رییند یکپارچه سازی فیست. با  کشور مالیاتی یمور سازما  در ینسانی منابع های فرییند نمود 

های حوزه ی منابع ینسانی، کارییی و هم یفزییی آ  ها یفزیی  یافهه و سازما  نیز به یهدیف خود 

 سریعهر و با هزینه ی کمهر دست خویهد یافت.
 

 تحقیق ادبیات

 و ستنی عدیدی رویکرد ینسانی منابع مدیریت در ها شایسهگی رویکرد شایستگی: مفهوم

 ایسهگیش توصیف یز نوعی باسها  رومیا . یست شده یسهفاده مبهلف یشکال در مهمادی های سال

 و دریگانیدز)بودند کرده مشبص "رومی خوب سرباز" یک صفات کرد  مشبص منظور به ری
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 "قضاوت به م از" معنی به  "competentia"رتین کلمه در شایسهگی کلمه ریشه(. 2002 ، 1منهزیس
 کننده معرفی که( 1793)مککللند(. 2012سان ی،)یست "کرد  صحبت حق" عنوی به همچنین

 " 2برتر دعملکر یساسی های ویژگی" عنوی  به ری شایسهگی یست، ینسانی منابع های شایسهگی
 به که فردی یساسی های ویژگی" عنوی  به ری شایسهگی( 1732)  3بویاتزیس. کند می توصیف

 وععیت ای شغا یک در برتر یا و مؤثر عملکرد های معیار با مرتبط معلولی و علت رویبط صورت

 گرفهه نظر در  لیشغ پست یا شغا بریی توینایی نوع یک عنوی به شایسهگی. کند می تعریف " یست

 دیرد موردبحث  زمینه به بسیاری ویبسهگی شایسهگی تعریف( 2017 ، ژیانگ و چن) شودمی

 یفرید و سازما  یک در خاصی فرآیندهای با باید شایسهگی هر(. 2017 همکاری ، و  تریاکوف)

 شایسهگی،(. 2012 ، 1روسو)باشد مرتبط هسهند، ها فرییند آ  دهنده ین ام که ها شایسهگی آ  دیریی

 می بیا   7ینگیزه و( ها ویژگی) 3صفات ، 9ینگاره خود ،  2مهارت ، 0دین  منظر یز ری فرد مشبصات

 ،مهارت. دیند می خاص زمینه یک مورد در چقدر فرد یک که یست یین کننده بیا  دین . کند

 شیوه یا یهر ینگاره، خود. باشد ذهنی یا فیزیکی یست ممکن که یست خاص کار یک یعریی توینایی

 رفهارها آ  یحهمالی نهایج و فرد رفهار بر یغل  ها ینگاره خود. بیند می ری خود  فرد که یست یی

 خارعی ایه محرک یز برخی به پاسخ در رفهار تشبیص قابا یلگوهای صفات،. گذیرند می تأثیر

 و هاررف یک ینهباب و آمد  بوعود باعث که فرد درونی یفکار و ها خویسهه به ها، ینگیزه. یست

 مشبصه پنج یین همه. دیرد درلت یست، مشبص های فعالیت یا یهدیف عهت در رفهار آ  هدییت

 یز که دیگری ی ساده بندی  بقه در(.2019 شارما، و میسری)کنند می توصیف ری شبص یک هم، با

 کند: می تقسیم دسهه سه به ری ها شایسهگی شده، حاصا موعوع یین در موعود بزرگ یدبیات

 ایه سیسهم یز توینند می یفرید که یست چیزهایی همه به مربوط مسئله یین: دین ( یلف

 یعنی) شناخهی فرآیندهای شاما که هایی آ  همه و آموزشی های دوره و رسمی آموزشی

 درک دهنده ا نش دین . بگیرند یاد باشند،( یسهدرل و پیوسهگی یرتبا ات، یادگیری، یدریک،
                                                           
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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 قوینین دین . یست... غیره و شده روز به یا عدید های رو  یا روندها مانند چیزی یز  1نظری

 و قوینین دین  ، آموز  مدیریت های فرییند دین  یمنیهی، های فرییند دین  ، IT دیخلی

 هسهند. دین  یز های مثال... و ت اری سفرهای وظایف

 با. هسهند کاری شرییط و شبصی ت ارب به مربوط ها مهارت(:  2فن و فوت)مهارت( ب

 3اریک ین ام چگونگی" عملی دین  مهارت،. شوند می آموخهه ت ربه با و تمرین با دید ، ین ام

 زبا  مهارت سازمانی، تحلیا و ت زیه مهارت کار، و کس  پروژه مدیریت مهارت. یست "

 هایی ثالم سایت، وب مدیریت تکنیک مهارت توسعه، های تکنیک کاربرد مهارت ینگلیسی،

 هسهند. مهارت یز

 دکن می یشاره هایی ویژگی یا و ینسانی صفات یسهعدیدها، ، 1فردی شبصیت به: رفهار( یلف

 شا ن ویکن  یا کرده رفهار خاص نحوی به شبص خاص، شرییطی تحت شود می باعث که

 .دهد می نشا  ری رفهار یز یی نمونه(1)شماره عدول(.2012روسو،)دهد می
 

 (: مثال هایی از رفتار1جدول شماره)
 دسهه بندی شایسهگی تعریف رفهار نشا  دهنده

 یمت یعضای دیگر به یحهریم و کمک -
 کنید تشویق ری

 و مشهرک ماموریت یک یی اد -
 تیم به تعلق یحساس

 با تیم آماده سازی یعضای
 به تمایا و یی اد هی ا 

 هب کمک یکدیگر، با همکاری
 مشهرک یهدیف

روحیه 
 0سازیتیم

های شایسهگی
 مدیریهی یفرید

 ت ربه ینهقال و مربیگری -

 و قدرت مورد در بازخورد یریئه -
 تیم یعضای ععف

 بریی تیم یعضای به کمک
القوه ب های توینایی به دسهیابی
 فردی توسعه در خود

توسعه دید  
 یفرید

 (6112)روسو،
 

 ارکنا ک عملکرد یز که هایی شایسهگی یز لیسهی مدل شایسهگی، یک مدل شایستگی:

 شود، یست. مدل های شایسهگی می حاصا خاص شغا یک بریی یسهثنایی یا بب  رعایت

 یا و خود علیف شغا در عملکرد بهبود بریی کارکنا  که ری هایی شناسایی شایسهگی توینندمی
                                                           
1. theoretical 
2. Know-how 
3. how to get something done 
4. individual character 
5. Building team spirit  
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 ریهمف توسعه آ  ها هسهند ری نیازمند ینهقال، یا و یرتقاء  ریق یز دیگر های شغا بریی سازی آماده

 هر .هسهند شایسهگی های مدل های سازه ها شایسهگی .(2002 منهزیس، کند)دریگانیدز و می

 توینندمی فگرهاتوصی یین. شود می تعریف رفهاری توصیفگرهای یز یسهفاده با مدل در شایسهگی

شایسهگی  مدل (2012روسو،. )شوند تعریف شناخهی مهارت سطوا کمهرین و بارترین تعیین با

 یک رد خاص یک کار بریی موردنیاز هایمهارت یا هاشایسهگی که یست توصیفی یبزیر یک

 به ابیدسهی بریی سازما  هر در که کندمی پیشنهاد همچنین و کندمی مشبص ری سازما  یا شغا

انسال و ک) هسهند ها موردنیازشایسهگی یز خاصی هایگروه شده، چهتعریف مأموریت و دیدگاه

 ایهمؤلفه همریه به شایسهگی یبعاد شایسهگی، مدل یز منظور تحقیق (. در یین2017عین،

سهگی های شایمؤلفه باشد. در تحقیقات مهفاوت هر یک یز محققا  یبعاد ومی هاآ  یدهندهتوسعه

وکار، یعهبار (، سهم یسهریتژیک، دین  کس 2012) یند. بریی مثال مفهیمهفاوتی شناسایی کرده

یی، رشهه (، تفکر سیسهمی، پذیر  تنوع و بینا2010) و دیگری  1آوری، وسلینکشبصی، فن

ز ، مهارت (، ینگی2010) شایسهگی درو  فردی، شایسهگی عملی و مدیریت یسهریتژیک، لیکاما

(، مهارت 2011) های شناخهی، آسومنگیعهماعی، خودآگاهی، یکدلی، خودتنظیمی، مهارت

یی درو  فردی، مهارت برو  فردی، مهارت رهبری، مهارت فنی، مهارت شغلی، مهارت مشاوره

 یند.ی موردبررسی خود بیا  نمودههای شایسهگی بریی عامعهعنوی  یبعاد یا مؤلفهری به
 

 تحقیقروش 
 سیری)سنکاتف گرییی ویثبات: دیرد وعود تحقیقاتی یعهماعی تحقیقات در رییج رویکرد دو

رسد یین تحقیق با یصول پاریدییم تفسیری قریبت بیشهری دیشهه باشد. (. به نظر می2012،

نتسبهاً عدیتد  ور، روشتی تحقیق پایهیسهریتژی موردیسهفاده یین تحقیق، یسهریتژی پایه ور یست. 

شود. به یعهقاد گلازر و ی لاق می هادیدهدر رو  تحقیق یستت کته بته خلتق تئتوری یز 

 ندیردو مفروعی وعتود  شدهتعییندر ییتن رو ، چتارچوب نظری یز پی  ( 1729یشتهریوس )

با توعه به یینکه تحقیق حاعر به دنبال تهیه و تدوین یلگو و مدل  .(1337یعریبی و فیاعی، )

حقیقی یز منظر نهی ه، ت ست، یز منظر هدف تحقیقی یکهشافی محسوب خویهد شد.هاشایسهگی

تحقیق  آماری گیرد. عامعههای نیز در زمره تحقیقات کیفی قریر مییی و یز منظر نوع دیدهتوسعه

                                                           
1. Wesselink 
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ها شاما مدیری  بب  سهاد سازما ، خبرگا  موعوعی، کارشناسا  و مدیری  عملیاتی یسها 

 رزم اهیآگ یفرید ت ربه و بوده یست. یین( ، معاونین و مدیری  کا یسهانی)رئیس یمور مالیاتی

وده گیری هدفمند بیز میا  عامعه آماری ینهباب شدند. نمونه عنوی  نمونهده نفر به .بودند دیری ری

ه ها تا زمانی یدیمه پیدی کرده کی برفی صورت پذیرفت. مصاحبهو با یسهفاده یز رو  گلوله

 یبزیرهای یز موردنیاز ی لاعات گردآوری محقق به یشباع نظری در موعوع رسید. عهت

 و تلفنی رتصوبه مصاحبه، یعلسه یز قبا شد. یسهفاده صاحبه و پرسشنامهمطالعات آرشیوی، م

 و شایسهگی تعریف شایسهگی، بحث به ریعع ییمقدمه  ور حضوری،به مویرد برخی در

ه و نیمه ساخهاریافه هایمصاحبه دیده شد. یز توعی  گروه خبرگا ، بریی مصاحبه محورهای

نفر  هر بریی دقیقه 30 مهوسط  وربه نیز مصاحبه ین ام  زمایسهفاده شده و مدت بدو  ساخهار،

با  اهپاسخیمکا  تشبیص تناس   گرمصاحبهی رودررو، هامصاحبهکه در یی. یزآن ابود

شده با رو  مصاحبه حضوری، نسبت به یآورعمعی هادیدهیی گریویقعری دیرد،  سؤیرت

و  هامصاحبهگرییی رییج در یذهنیی بیشهری برخوردیر یست؛ یما رویپرسشنامه یز 

ی یین رو  هسهند. بریی رفع یین مشکلات هاععف عنوی بهنیز  گرمصاحبههای دیوریی پ

یز  عاماندهبهمسهندیت  م ددیًعلسات توعیهی مصاحبه گری  برگزیر گردیده و  معمورً

(. بریی 2000گری ، بامدید صوفی و دی) یرندگیمیی مورد بازبینی قریر محهوی، یز حیث هامصاحبه

های کیفی تحلیا های حاصا یز مصاحبه یز تحلیا محهوی و یز رو یسهبریا ی لاعات یز دیده

 آ  یلهوسبه که باشدمی یسنادی یمشاهده یعمده هایرو  یز محهوی محهوی یسهفاده شد. تحلیا

 هخوی ری ییشدهعبط مطال  و شدهثبت سند نوع هر درویقع و مدیرک و مهو ، یسناد توی می

 .دید قریر رتتر و دقیقمنظم تحلیا و یرزیابی حال، مورد زما  به مربوط خویه و گذشهه به مربوط

 یین یز توی یم که یست یین بیانگر شده، ین ام یشهریوس و گلازر توسط هایی کهیبررس نهایج

 کلماتها یژهو پشت در نهفهه ویقعیات و حقایق کشفمنظور به رویکردی مطمئن،عنوی  به نظریه

 "2شدههدییت" ،"1سنهی" رویکرد (. سه2000بامدید صوفی و دیگری ، عست ) بهره عملات و
رویکرد  (.2001، 1گرینهیم و رندمن) مطرا یست محهوی تحلیا کاربرد بریی "3تلبیصی" و

                                                           
1. Conventional 
2. Directed 
3 . Summative 
4 . Graneheim & Lundman 
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حقق با یسهفاده ، مهاسازی مهن مصاحبهپس یز پیاده سنهی تحلیا محهوی، موردیسهفاده قریر گرفت.

 به یسهبریا کدهای یولیه پردیخت. 10نسبه  1یفزیر مکس کیو دییز نرم

 یز حاعر، یقتحق در کهیین به توعه گردد. بابرمی محقق به کیفی تحقیق پایایی و روییی

 در و یدهد ین ام پیریمو  شایسهگی ری عامعی مطالعات محقق و یست شده یسهفاده مصاحبه رو 

 قبلی هایدیده، دینسهه توعی  روشنیبه شوندگا مصاحبه بریی ری مصاحبه هدف مصاحبه علسه

 وسهانه،برخورد د یزعمله مؤثر مصاحبه یک نکات و گذیشهه کنار مصاحبه علسه حین در ری خود

 یست. پژوهشگر برخوردیر پایایی یز حاعر تحقیق یست، نموده رعایت ری... و یعهماد عل 

 یفزیی  ری فیکی تحقیق پایایی و روییی و کند یسهفاده پژوهشگر گرییی درکثرت یز تویندمی

 یز و یشههد مبذول ری کافی دقت نهایج تفسیر در محقق کهبه یین عنایت با (.1779دهد )عانسو ،

 باشد.می روییی نیز دیریی یست، یسهفاده نموده مربو ه یساتید نظریت

 

 هاشایستگیتشریح فرایند تدوین الگوی 
در  ریحی یلگوهای شایسهگی، سه رویکرد یقهباسی، یقهباسی  ریحی و  ریحی وعود دیرد 

(. در یین تحقیق یز رویکرد  ریحی یسهفاده شده یست. فرییند  ریحی 1372)هوشیار و رحیم نیا، 

 و تدوین مدل شایسهگی، مریحا زیر ری  ی نموده یست.

م، ها و پاریدییم حاکنسبت به مبانی فلسفی، یرز در یین گام  :ریزی مقدماتیبرنامه -

یهدیف و ریهبردهای سازمانی، تعریف شایسهگی، رویکردها، کاربردها و یعزیی یلگو، همچنین 

های ین ام کار، ها، فرییندها و رو ها و معیارهای موردنظر بریی یسهبریا آ نوع شایسهگی

 گیری شد.م ریا   را و یعضای نمونه تصمیم

  

                                                           
1 .maxqda 10 
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 فهومم

داد
تع

قل 
دا
ح

کثر 
دا
ح

ین 
نگ
میا

ف  
حرا
ان

یار
مع

 

 
داد ممفهو

تع
قل 
دا
ح

کثر 
دا
ح

ین 
نگ
میا

ف  
حرا
ان

یار
مع

 

0.1 5 3 01 یاحرفه دهندهتوسعه
1 

608/
1 

مدیریت 
 نیبشیپ

01 2 0 01/
3 

866/
/81 5 2 01 یچندوجهداشتن تفکر  1

3 

285/
0 

مدیریت 
 پیشرو

01 3 0 31/
3 

063/
/81 5 2 01 یچندوجهداشتن هوش  1

3 

285/
0 

مدیریت 
 تیزبین

01 3 0 51/
3 

525/
/111 5 5 5 01 چابکی فکری 1

1 

مدیریت 
 گر سامان

01 2 0 61/
2 

658/
/111 5 5 5 01 هوش عملیاتی 1

1 

مدیریت 
 مقتدایی

01 2 0 21/
3 

832/
/111 5 5 5 01 لیوتحلهیتجزقدرت  1

1 

مدیریت 
 هدف گزار

01 2 0 01/
3 

660/
/51 5 2 01 ی فردیهامهارت 1

3 

056/
0 

پایشگری 
 زیرمجموعه

01 2 0 01/
3 

866/
/111 5 5 5 01 دانش عملیاتی 1

1 

ممیزی 
 فرایند

01 2 0 01/
3 

866/
/61 5 0 01 دانش تخصصی شغلی 1

0 

308/
1 

/01 5 0 01 ارتباط تام
0 

308/
آگاهی سیاسی و  1

 سازمانی

01 2 0 01/
3 

658/
1 

برونگرایی 
 ارتباطی

01 0 5 61/
0 

308/
ی هایآگاهدانش و  1

 مکمل

01 0 5 31/
0 

063/
1 

استعداد 
 ارتباطی

01 0 5 61/
0 

308/
/111 5 5 5 01 دانش مالی و حسابداری 1

1 

خانواده 
 همگام

01 3 5 01/
0 

658/
/51 0 3 01 بهداشت اخلاقی 1

3 

063/
1 

خانواده 
 صمیمی

01 3 5 0 608/
/81 5 3 01 بهداشت عاطفی 1

3 

866/
1 

خانواده 
 مدارارزش

01 3 5 0 608/
/61 5 3 01 بهداشت روانی 1

3 

660/
1 

/61 5 0 01 التزام شغلی
0 

308/
/61 5 3 01 ی مثبتهاپنداره خود 1

3 

606/
1 

التزام 
 اجتماعی

01 0 5 81/
0 

508/
سلامت و توانایی  1

 جسمانی

01 3 0 3/3 063/
1 

التزام 
 سازمانی

01 3 5 51/
0 

515/
/01 5 0 01 ی معنویهاارزش 1

0 

508/
1 

التزام 
 یارابطه

01 0 5 51/
0 

063/
/51 5 0 01 معنویت در کار 1

0 

525/
1 

التزام رفتار 
 یاحرفه

01 0 5 61/
0 

022/
/81 5 0 01 معنویت در رفتار 1

0 

508/
1 

ی هامهارت
 معلمی

01 2 5 21/
3 

133/
/01 5 3 01 برونگرایی 0

0 

586/
1 

ی هامهارت
دکننلیتسه
 یگ

01 0 5 61/
3 

010/
/81 5 2 01 موافقت سازگاری و 0

3 

050/
0 

ی هامهارت
 منابع انسانی

01 2 5 11/
0 

150/
/61 5 0 01 یشناسفهیوظ 0

0 

308/
1 

ی هامهارت
 تعاملی

01 3 5 01/
0 

658/
/11 5 5 01 باز و پذیرا بودن 1

5 

111/
1 

توانایی کار 
 دفتری

01 3 5 61/
3 

606/
/01 5 2 01 پایداری هیجانی 1

3 

285/
0 

ی کارآمد
 یاحرفه

01 0 5 61/
0 

308/
/61 0 2 01 مدیریت پرشمول 1

2 

658/
1 

ی کارآمد
 شغلی

01 0 5 51/
0 

063/
1  

 .آمد دست به مصاحبه یز حاصا هایدیده یز توصیفی کد 123 ها،مصاحبه سازیپیاده پس یز

 (1فهرست شماره )

در  ها و الگوهای شایستگی موجود:آمده، با فهرستدستمقایسه فهرست به -

یقات پیشین، های تحقشده با یافههها که در مرحله قبلی تدوینمرحله کدهای یولیه شایسهگییین 

 ها یقدیمها به فهرست یولیه شایسهگیهای عدید و یفزود  آ مقایسه و نسبت به شناسایی مؤلفه
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یرزشیابی،  هایها شناسایی شد. فرمگردید. سه منبع یصلی و یک منبع عمومی بریی شایسهگی

عنوی  سه منبع یصلی و شایسهگی های شده، بههای تعریفی یسهبدیم سازما  و شرا شغاآگه

شده در یافت شده در یدبیات تحقیق به عنوی  منبع عمومی شناسایی شدند. همانند فرییند ین ام

د. ها یقدیم گردیها، با تحلیا محهوی، نسبت به یسهبریا کدهای موعود در آ بب  مصاحبه

 (2 ه)فهرست شمار

در یین مرحله،  :3ارائه تعریف از مفاهیم شایستگی و تدوین فهرست شماره  -

نویس شده فهرست شماره یک و دو پردیخت. سپس پی های تلفیقمحقق به بررسی شایسهگی

بع تدوین ها و سایر منامصاحبه های حاصا یزها یز  ریق تلفیق یافههفهرست شایسهگی 3شماره 

شده با توعه به قریبت مفهومی در قال  مفاهیم شایسهگی شناساییهای گردید. شایسهگی

 بندی شدند.دسهه

 منظور رویییبه ها توسط گروه خبرگان:ارزیابی و پالایش فهرست شایستگی-

سن ی مفاهیم و ی مینا  محقق یز یینکه یین مفاهیم، دقیقاً هما  مفاهیمی هسهند که موردنظر 

فظ شده یست، ها حها یز سایر منابع، یعهبار دیدهافه کرد  شایسهگییند و با یعگروه خبرگا  بوده

آمده در یخهیار گروه خبرگا  دستیی حاوی مفاهیم بهدر قال  پرسشنامه 3نویس شماره پی 

تحقیق قریر گرفت. یین پرسشنامه دیریی  یفی یز پاسخ بوده که یز دیشهن بیشهرین تأثیر مثبت 

( بر موفقیت و عملکرد مأموری  مالیاتی ری 0منفی ) منفی شایسهگی ( تا بیشهرین تأثیر0)مثبت 

سن ید و همچنین سهو  پاسبی با یرز  صفر به معنی عدم یرتباط مفهوم )شایسهگی( می

موردنظر با عملکرد در پرسشنامه گن انده شد. محقق با یین پرسشنامه، توینست به میزی  یهمیت 

امه توسط های حاصا یز پرسشنایسهگی ها دست یابد. دیدههر شایسهگی و همچنین میزی  تأثیر ش

( سن   یرتباط مفاهیم با موفقیت 3وتحلیا گردید. عدول شماره )ت زیه spss 21یفزیر نرم

 دهد.مالیاتی ری نشا  می کارشناس یرشد
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ها  کارش ا  ارشد ما یاتی مدل شای تگی

مفاهی مقوله حوزه های شایستگی

P
h

a
s
e

شایستگی های 
کارشنا  ارشد 

مالیاتی

کارکرد حرفه ای

شایستگی های 
زمینه ای

شایستگی های 
رفتاری

دانش مالیاتی

هوش مالیاتی

توان عملیاتی

سلامت فردی

تعهد شغلی

شخصیت مالیاتی

معنویت

مهارت های مدیریت

ارتباطات

مربیگری

خانواده

دانش عملیاتی
دانش تخصصی شغلی
آگاهی سیاسی و سازمانی
دانش و آگاهی های مکمل
دانش مالی و حسابداری

کارامدی حرفه ای
توانایی کار دفتری
کارامدی شغلی

تفکر چند وجهی
هوش چند وجهی
چابکی فکری
هوش عملیاتی

قدرت تجزیه و تحلیل
توسعه دهنده حرفه ای
مهارت های فردی

بهداشت اخلاقی
بهداشت عاطفی
بهداشت روانی

خودپنداره های مثبت 
سلامت و توانایی جسمانی

ارزش های معنوی
معنویت در کار
معنویت در رفتار

برونگرا
سازگاری و موافقت
وظیفه شناسی
باز و پذیرا بودن
پایداری هیجانی

التزام شغلی
التزام اجتماعی
التزام سازمانی
التزام رابطه ای

التزام رفتار حرفه ای

مهارت های معلمی
مهارت های تسهیل کنندگی
مهارت های منابع انسانی
مهارت های 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

پایشگری زیرمجموعه
ممیزی فرایند
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ساما  گر، یزنظر خبرگا ، (، مفاهیم مدیریت پرشمول و مدیریت 3) با توعه به عدول شماره

الیاتی در سازما  یمور م تأثیری مثبت یما کمهر یز حد مهوسط بر موفقیت یک کارشناس یرشد

 کشور دیرد و به همین دلیا یز مدل خارا شد.

پس یز خروا مفاهیمی که یزنظر خبرگا ،  ها:تدوین الگوی اولیه شایستگی-

، شدهکشف ممفاهیبا سایر  قارببه سنبیت و ت با توعه تأثیرگذیری رزم ندیشهه یست، مفاهیم

ا پس یز ت گرددمیقریر گرفهه و یین فرآیند بارها و بارها تکریر  ترکلا در ذیا یک مفهوم 

 دهیا سازم مقوله، عنوی به ترینهزیعیمفهومی، در مفاهیم  قریبتبر یساس  ،مکرر هایپاری 

 با وزهح ترینهزیعی سط  در مسهمر، مقایسه منطق یساس بر نیز آمده وعود به مقورت گردند.

( آورده شده 1ها در نمودیر شماره )بندیگردید. مدل حاصا یز یین دسهه تلفیق یکدیگر

هگی یز آزمو  های شایسبندی مقولهیست.بریی یافهن پاسخ مربوط به پرس  سوم تحقیق و رتبه

هفاده گی بر یساس نظر خبرگا  و با یسفریدمن یسهفاده شده یست. رتبه یهمیت هر مقوله شایسه

 ( نشا  دیده شده یست.3یز آزمو  فریدمن در عدول شماره )

 
 ب د  ابعاد)مقو ه( شای تگی کارش ا  ارشدرتبه (:4) جدول شماره

 

 

 میانگین رتبه ی شایسهگیهامقوله میانگین رتبه ی شایسهگیهامقوله

 10/3 یرتبا ات 70/0 مالیاتی هو 
 70/0 خانویده 70/9 ییحرفه دین 

 00/7 شغلی تعهد 90/02 فردی سلامت
 00/1 مربیگری 70/9 معنویت
 20/9 عملیاتی توی  70/1 مالیاتی شبصیت
   90/1 یمدیریه مهارت

 10 تعدید

 017/00 خی دو

 10 درعه آزیدی

 000/0 یدیریمعنسط  
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به  های مربوطو شایسهگیشود، تعهد شغلی بیشهرین یهمیت گونه که مشاهده میهما 

 های کارشناس یرشد مالیاتی دیشهههای مدیریهی کمهرین یهمیت ری در میا  شایسهگیمهارت

ه آزمو  توی  نهی ه گرفت کیست. با توعه به خلاصه نهایج آزمو  غیر پاریمهریک فریدمن، می

اتی مهفاوت یرشد مالی های شایسهگی کارشناسهای مقولهدیر بوده و میانگین رتبهشده معنیین ام

بندی میانگین یهمیت هر یک یز مفاهیم شایسهگی در کا مدل، در عدول زیر یریئه باشد. رتبهمی

 شده یست.

 
 ها  کارش ا  ارشد ما یاتیب د  اهمیت مفاهیم شای تگی(: رتبه5) جدول شماره

 مفهوم شای تگی
میانگین 
 رتبه

مفهوم 
 شای تگی

میانگین 
 رتبه

مفهوم 
 شای تگی

میانگین 
 رتبه

مفهوم 
 شای تگی

میانگین 
 رتبه

 ده دهتوسعه
  احرفه

61/65 
بهداشت 
 عاطفی

01/15 
مدیریت 
 پیش رو

01/11 
ا تزام 
 اجتماعی

01/00 

 05/10 یچ دوجهتفکر 
بهداشت 
 روانی

55/66 
مدیریت 
 تیزبین

25/10 
ا تزام 
 سازمانی

11/06 

 05/10 یچ دوجههوش 
خود 
  هاپ داره
 مثبت

01/61 
مدیریت 
 مقتدایی

11/11 
ا تزام 
  ارابطه

05/04 

هوش ما یاتی

8%
هوش ما یاتی

0%

دانش حرفه ا 

10%

سلامت فرد 

4%

مع ویت

یشخصیت ما یات10%

8%

مهارت مدیریتی

0%

ارتباطات

10%

خانواده

0%

تعهد شغلی

14%

مربیگر 

2%
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 41/00 چابکی فکر 
سلامت و 
توانایی 
 ج مانی

61/11 
مدیریت 
 هدف گزار

81/0 
 ا تزام رفتار
  احرفه

11/05 

 41/00 هوش عملیاتی
  هاارزش

 مع و 
01/60 

پایشگر  
 زیرمجموعه

85/16 
هامهارت

   معلمی
05/11 

قدرت 
 لیوتحلهیتجز

41/00 
مع ویت 
 در کار

45/01 
ممیز  
 فرای د

11/10 
ا تزام 
 شغلی

05/02 

 15/18   فرد هامهارت
مع ویت 
 در رفتار

 45/66 ارتباط تام 11/00
خانواده 
 مدارارزش

41/60 

 51/66 برونگرا 41/00 دانش عملیاتی
برونگرایی 
 ارتباطی

55/05 
هامهارت

   تعاملی
85/65 

دانش تخصصی 
 شغلی

55/05 
سازگار  
 و موافقت

25/12 
استعداد 
 ارتباطی

55/05 
توانایی 
 کار دفتر 

01/61 

آگاهی سیاسی و 
 سازمانی

15/0 
شنفهیوظ
 یاس

55/05 
خانواده 
 همگام

85/65 
  کارآمد
  احرفه

55/05 

  هایآگاهدانش و 
 مکمل

45/01 
باز و پذیرا 
 بودن

41/00 
خانواده 
 صمیمی

11/64 
  کارآمد
 شغلی

05/04 

دانش ما ی و 
 ح ابدار 

41/00 
پایدار  
 هیجانی

21/12 
بهداشت 
 اخلاقی

61/12 
مدیریت 

 نیبشیپ
11/10 

 مهارت
 یک  دگلیت ه

55/66 
هامهارت

  م ابع 
 ان انی

15/65     

 
 (: خلاصه نتایج آزمون غیر پارامتریک فریدمن2) جدول

 10 تعدید

 233/230 خی دو

 17 درعه آزیدی

 000/0 یدیریمعنسط  

 

یول به سه حوزه کارکرد  سط . یست سط  سه دیریی شده،یسهبریا مدل ها:یافته-

یند. یز در سط  دوم مدل، یازده مقوله عای گرفهه .بندی شددسهه ییزمینه رفهاری و یی،حرفه

یی در حوزه ی کارکرد حرفه ها، هو  مالیاتی، توی  عملیاتی، دین  حرفهمیا  یین مقوله

سلامت فردی و شبصیت مالیاتی در حوزه شایسهگی های  یی،مقوله های تعهد شغلی، معنویت،
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 های مدیریهی در حوزه شایسهگیرفهاری و مقوله های یرتبا ات، خانویده ، مربیگری، و مهارت

ی تعهد ها بیشهرین یهمیت ری مقولههای زمینه یی عای گرفهه یند. در یین سط  یز شایسهگی

به خود یخهصاص دیده یست. در سط  سوم نیز، های مدیریهی شغلی و کمهرین یهمیت ری مهارت

 پن اه مفهوم شایسهگی شناسایی گردید.

. تعهد ی تعهد شغلی یستهای کارشناس یرشد مالیاتی، مقولهترین مقوله یز شایسهگیمهم -

ی کارشناس یرشد مالیاتی و سازما  یمور مالیاتی خویهد بود. های ریبطهشغلی یک یز ویژگی

یز منظر یین ویژگی، در سط  باریی قریر دیشهه باشد همویره بریی رسید   کارشناس یرشدی که

سازما  به یهدیف خود، تلا  کرده و در یین ریه یز هیچ کوششی دریغ نبویهد کرد. سعی و 

عانبه مأموری  مالیاتی هم در پیشبرد یهدیف سازمانی و هم در موفقیت فرد در سازما  تلا  همه

ویهد گذیشت. در یین مقوله، مفاهیم شایسهگی یز منظر یهمیت به ترتی  تأثیر خود ری بر عای خ

 یی، یلهزیم یعهماعی و یلهزیم سازمانی بوده یند.یی، یلهزیم ریبطهیلهزیم شغلی، یلهزیم رفهار حرفه

های کارشناس یرشد مالیاتی، مقوله یرتبا ات قریر گرفت. در عایگاه دوم یهمیت شایسهگی-

ه مفهوم برونگرییی یرتبا ی، یسهعدید یرتبا ی و یرتبا ات تام تعریف شد. در یین مقوله دیریی س

بین یین مفاهیم، دو مفهوم یول دیریی یک وز  یهمیت شناسایی شدند. کارشناس یرشد مالیاتی 

در خط مقدم سازما  یمور مالیاتی کشور قریر گرفهه و در یین موقعیت با آحاد مردم عامعه 

های یرتبا ی قوی برخوردیر یشت. یگر کارشناس یرشد مالیاتی یز مهارتیرتباط دیئمی خویهد د

ترین یشهباه یو باعث بروز مسئله، حهی در سط  کا سازما  شود. دیشهن بسا که کوچکنباشد چه

سازمانی بریی یک مأمور مالیاتی دیریی یهمیت فریوینی سازمانی و برو یرتبا ات در دو بعد درو 

و  بدیا در پیشرفت شغلی دیرد، در دری عملکرد فردی، نقشی بیکه یریئهیخویهد بود. یزآن ای

ت در های پیشرفت و موفقیتویند باعث یی اد و ظهور موقعیتسازما ، دیشهن یرتبا ات قوی می

سازما  گردد. در بیرو  یز سازما  هم وعود یرتبا ات قوی حلال بسیاری یز مشکلات خویهد 

حا آ  زما  و منابع زیادی ری رزم دیشهه باشد با دیشهن یرتبا ات قوی  یی کهبسا مسئلهبود. چه

و مفید در کمهرین زما  ممکن و با کمهرین هزینه رفع شود. دیشهن یرتبا ات سالم با مؤدیا  در 

 ها و معضلات هم مفید فایده خویهد بود.کاه  تن 

یست.  ییی دین  حرفهههای کارشناس یرشد مالیاتی مقولمقوله بعدی در مدل شایسهگی-
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یین مقوله، شاما مفاهیم دین  عملیاتی، دین  مالی و حسابدیری، دین  شغلی و تبصصی، 

های مکما و آگاهی سیاسی و سازمانی شد که یز منظر یهمیت به ترتی  دین  و آگاهی

ه زشده قریر دیشهند. دین  عملیاتی و دین  مالی و حسابدیری یزنظر خبرگا  به یک یندیگفهه

یهمیت دیشهند. فرییندهای شغلی مأمور مالیاتی، بسیار تبصصی یست و مهبحر شد  در ین ام 

ها نیازمند ت ربه و مطالعه و آموز  مسهمر خویهد بود. کارشناس یرشد مالیاتی مهبحر و آ 

تر محاسبه کرده و یی سط  بار، در ین ام وظایف خود مالیات ری منصفانهدیریی دین  حرفه

 سازی در یسناد ویز فریرهای مالیاتی بزرگی که یز  ریق دور زد  قانو  و یا حساب بسیاری

کند و یز یین  ریق عملکردی مهمایز یز خود به نمای  دهد ری شناسایی میمدیرک رخ می

 خویهد گذیشت.

ت. یین یی یسی معنویت یز منظر خبرگا  مالیاتی دیریی یهمیهی بریبر با دین  حرفهمقوله -

عنوی های مله به ترتی  یهمیت، دیریی سه مفهوم معنویت در رفهار، معنویت در کار و یرز مقو

یین  ی میزی  تأثیردهندهیی نشا ی دین  حرفهتعریف شد. بریبری یهمیت یین مقوله با مقوله

ن تریآبریهام مزلو، معنویت ری یز مهممقوله در موفقیت کارشناس یرشد مالیاتی خویهد بود. 

شمول یی ینسانی و عها دینست. یو که معنویت ری پدیدهگرییی میر نگر  ینسا عناص

 گری یحهمارًشناسا  ینسا یفزیید: روی می« ها و ت ارب یوایدیا ، یرز »دینست، در کهاب می

دهند باید بیمار یا به لحاظ وعودی ناهن ار تلقی یهمیت نمی( دینی)کسی ری که به یین مسائا 

 (.1790لو، )مز کنند

رتی  های کارشناس یرشد مالیاتی به تی شایسهگی توی  عملیاتی در مدل شایسهگیمقوله -

یی، کارآمدی شغلی و توینایی کار دفهری شد. میزی  یهمیت دیریی سه مفهوم کارآمدی حرفه

م ا ین اها یها یصطلاا کارآمدی به مفهوم میزی  موفقیت در تحقق هدفنامهدر بعضی یز فرهنگ

( یا بعضی بر قابلیت و 1372به نقا یز ویعظی و موسوی،  1390معینی، ) مأموریت آمده یست

به نقا یز  1393ببشی،  آقا) یندشده و مشبص تعریف کردههای تعیینتوینایی رسید  به هدف

ی، نویس(. توینایی کار دفهری به عملیات یعرییی یدیری نظیر گزیر 1372ویعظی و موسوی، 

ها مرتبط بود و ویع  یست یین مقوله یز ها و پیروی یز دسهوریلعماز یوریق و پروندهنگهدیری ی

های تر سازمانی نمود بیشهری خویهد دیشت. یکی یز مسئولیتها در سطوا شغلی پایینشایسهگی
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عنوی  قریین مالیاتی در کارشناس یرشد مالیاتی، مریقبت یز یسناد و مدیرکی یست که به

شود و حهی یک برگ یز یین یسناد ممکن یست در مالیات یک مؤدی فاده میها یسهرسیدگی

قی خود های یدیری و یا حهی یخلاتأثیر شگرفی دیشهه باشد. کارشناس یرشدی که به مسئولیت

تری یز خود به نمای  خویهد گذیشت. در یین مورد یشریف کاما دیشهه باشد عملکرد موفق

ی نزدیک به مفهوم قبلی خویهد بود. برخی یفرید ذیتاً نسبت کارآمدی شغلی هم مفهومی با معنا

و پرفریز  چال  به سایرین در ین ام وظایف شغلی خود کارآمدتر هسهند. شغا مالیاتی، شغا پر

های محوله خود یست. کارشناس یرشد مالیاتی موفق باید یز پس تمام مسئولیت و فرودی

یین وظایف خود ری کارآمد نشا  دهد. بسیارند کارکنانی ریحهی و با ی مینا  برآمده و در ین ام به

که در بههرین حالت در آخرین لحظه به وظایف خود عما کرده و کاری بی  یز وظایف محول 

شده بریی خود مهصور نیسهند. کارشناس یرشد مالیاتی موفق فردی خویهد بود که در هر زما  

ر حاظ کمیت و چه یزلحاظ کیفیت بیشهو مکانی، خروعی عملکرد  نسبت به سایرین چه یزل

 بوده و یز هر منبع ورودی کار مانند زما  کمهرین مقدیر ری مصرف کرده باشد.

ا شده ، هو  مالیاتی یست. یین مقوله به ترتی  یهمیت شاممقوله شایسهگی بعدی شناسایی -

یی، حرفه هندهدوتحلیا، توسعهمفاهیم شایسهگی چابکی فکری، هو  عملیاتی، قدرت ت زیه

های فردی، هو  چندوعهی و تفکر چندوعهی بود. در میا  یین مفاهیم، سه مفهوم یول مهارت

و همچنین مفاهیم هو  و تفکر چندوعهی دیریی وز  یهمیت یکسا  بودند. بسیاری یز 

و  مالیاتی یند. هها صحه گذیشههتحقیقات بر ریبطه بین یبعاد مبهلف هو  یفرید با عملکرد آ 

رکیبی یز یبعاد هو  موردنیاز بریی یک کارشناس یرشد مالیاتی تعریف شد. کارشناس هم ت

یرشدی که یز هو  مالیاتی باریی برخوردیر باشد در بسیاری یز فرییندهای مالیاتی یزعمله 

های مالیاتی عملکرد بههری یز خود به نمای  گذیشهه و یفرید سودعو کشف فریرها و تقل 

   وی بر نبویهند آمد.ریحهی یز پس فریبه

بدیلی در موفقیت سازمانی هر کارمندی در هر سازمانی خویهد دیشت. خانویده نق  بی -

پیشرفت و موفقیت قبا یز هر چیز، به آریم  و سلامت روینی فرد نیازمند یست که یین مویرد 

-اره تضاد کدهد کشده نشا  مییی شایسهه خویهد بود. مطالعات ین امدر گروه دیشهن خانویده

های سازما  یزعمله عملکرد شغلی،  ور منفی بر خروعیکار به-خانویده و تضاد خانویده
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، 2002، 1عاا و همکاری ) گذیردرعایت شغلی، تعهد سازمانی و رعایت خانویدگی تأثیر می

 .(1،2010، کینیونن و همکاری 2010، 3، بیوتا2000، 2گریندی و همکاری 

هیم مقوله شبصیت مالیاتی بر نوعی یز فرییندهای مالیاتی تأثیرگذیر هر یک یز یبعاد و مفا-

ناسی، شیست. یین مقوله به ترتی  یهمیت دیریی مفاهیمی همچو  باز و پذیری بود ، وظیفه

سازگاری و مویفقت، پایدیری هی انی و برونگرییی شد که در یین میا  سازگاری و مویفقت 

یریی وزنی یکسا  بودند. مفهوم باز و پذیری بود  با و پایدیری هی انی یز منظر یهمیت د

ریبطه نزدیکی دیرد. کارشناس یرشد مالیاتی  ..مفاهیمی چو  هو  مالیاتی، توی  عملیاتی و.

های عدید که یز منظر شایسهگی باز و پذیری بود  در سط  باریی باشد، نسبت به ت ربه

ها نکات ویهد رفت. هر یک یز یین ت ربهها خوسوی یین ت ربهمقاومت ندیشهه بلکه به سمت

آموزد و یز همین  ریق باعث رشد فکری و بسیاری ری به یک کارشناس یرشد مالیاتی می

روینی و هوشی وی خویهد شد که یین مویرد هم، مسیر موفقیت ری بریی یک مأمور مالیاتی 

 همویرتر خویهد ساخت.

د مالیاتی ری بر عهده خویهد دیشت. برخی کارشناس یرشد مالیاتی مسئولیت یدیره یک ویح -

مویقع چندین کارشناس و یا کاردی  مالیاتی در یدیره یین ویحد مالیاتی زیر نظر کارشناس یرشد 

پردیزند. وعود یین یفرید در زیرم موعه کارشناس یرشد، باعث ظهور و وعود وظیفه میبه ین ام

بهبود  یست بریی بهبود عملکرد یز  ریق مربیگتری روشی مقوله شایسهگی مربیگری خویهد شد.

مربیگری یک مدل رشد و توسعه یست که یعازه  (.2019، 0)وورویبط بین مافوق و زیردستت 

درباره  کندمیری ترغی   هاآ یفرید نقاط ععف و قوت خود ری شناسایی کنند،  دهدمی

الکاوی  )ککنند  دهیسازما خود ری دوباره  کندمیوععیهشا  یز خود بپرسند، همچنین کمک 

ها که در یین پروژه شاما مفاهیمی چو  (. با یین مقوله یز شایسهگی2011، 2و کاترینلی

های معلمی کنندگی و مهارتهای تسهیاهای منابع ینسانی، مهارتهای تعاملی، مهارتمهارت

بود، یک کارشناس یرشد بیشهرین بهره ری یز وعود یفرید زیرم موعه خویهد برد که نهی ه یین 

                                                           
1 .Judge et al 
2 .Grandey et al 
3 .Beutell 
4 .Kinnunen et al 
5 .Woo 
6 . Kalkavan & Katrinli 
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یی کمهر یست. هر چه قدر ید  به یهدیف ویحد مالیاتی با هزینهبردیری صحی ، رسبهره

بههرین  ی یوتر باشد، نیروهای زیرم موعههای مربیگری یک کارشناس یرشد قویشایسهگی

 عملکرد ری خویهد دیشت.

ی نیروهای سازما  یمور مالیاتی بریی ین ام هرچه بههر وظایف خود به مقوله شایسهگی همه -

ها در کارشناس یرشد از خویهند دیشت. شاید نق  یین مقوله یز شایسهگیسلامت فردی نی

ها به تر نشا  دیده شود. یین مقوله یز شایسهگیمالیاتی نسبت به کارکنا  غیر مالیاتی پررنگ

های مثبت، بهدیشت یخلاقی، پندیره ترتی  یهمیت دیریی مفاهیمی چو  بهدیشت روینی، خود

وینایی عسمانی بود. در یکثر مویرد یک کارشناس یرشد مالیاتی بهدیشت عا فی و سلامت و ت

های رزم در ملزم به حضور در محا فعالیت مؤدی به عهت به دست آورد  ی لاعات و آگاهی

نبوده  ی شهریخصوص نوع و میزی  فعالیت مؤدیا  خویهد بود. بسیارند یز مشاغلی که در حیطه

ها، نیازهای ین ام سرکشی مدیوم به مکا . یکی یز پی و یز مریکز شهر کیلومهرها فاصله دیرد

 دیشهن توینایی و سلامت عسمانی خویهد بود.

ست ی های شگرف یک فرد نیست یما کافیهرچند که وعود نقص عسمانی نافی توینایی 

تصور کرد کارشناس یرشدی ری که یز نعمت دیشهن سلامهی در یعضای بد  خود محروم یست 

ها یست. های صنعهی و یا معاد  سنگ در دل کوهها در شهرکدر کارخانهو ملزم به حضور 

یی اد  تویند مانعییی پوردین دیرد قطعاً نمینقص عسمی در موفقیت کارشناس یرشدی که یریده

شناس نیازهای موفقیت یک کارکند، یما در حالت کلی، سلامت و توینایی عسمانی یکی یز پی 

 یرشد خویهد بود.

ر های مدیریهی بود که یز منظی مهارتشده مقولههای شناساییمقوله یز شایسهگی آخرین -

خبرگا  کمهرین تأثیر ری در موفقیت یک کارشناس یرشد خویهد دیشت. در یین مقوله به ترتی  

رییند، ف زیرم موعه، ممیزی بین، پایشگریپی  یهمیت مفاهیم مدیریت تیزبین، مدیریت

هدف گزیر وعود دیرند. در یین مقوله مفاهیم  مقهدییی و مدیریت مدیریت پیشرو، مدیریت

مدیریت پرشمول و مدیریت ساما  گر حدنصاب یهمیت ری کس  نکرده و یز یین مدل خارا 

ی مدیریهی و هاهای کارشناس یرشد مالیاتی، ترکی  مهعادلی یز شایسهگیشایسهگی .یندشده

ا نوع شغا و عایگاه سازمانی یین سط ، های عملیاتی یست و یین موعوع هم بشایسهگی
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ر های مرتبط با یک مدیهمبوینی دیرد. یک کارشناس یرشد مالیاتی در عین یینکه باید مهارت

ری در یدیره ویحد مالیاتی خود فریگرفهه و یسهفاده نماید، باید یز منظر عملیاتی هم به 

ر قریر ازما  یمور مالیاتی کشونوعی در خط مقدم سهای مهعددی مسل  باشد چریکه بهشایسهگی

دیرد. سطحی که شاید بیشهرین تماس با مؤدیا  ری دیشهه باید و هر رفهار خوب یا بدی هم 

 بیشهرین نمود ری در عامعه پیدی کند.
 
 

 گیریبحث و نتیجه
بریی پاسخ به یین سویل که شایسهگی های کارشناسا  یرشد مالیاتی کدیمند و شاما چه یبعاد 

ه و با هایی صورت گرفههایی هسهند، با گروه خبرگا ، مدیری  و کارشناسا  مصاحبهومولفه 

د. سپس و یبعاد و مولفه ها شناسایی شدن یسهبریا شده تحقیق یولیه یسهفاده یز تحلیا محهوی، مدل

به منظور شناسایی میزی  یهمیت هر یک یز شایسهگی های موعود در مدل با یسهفاده یز نظریت 

دل یعهباریابی گردیده و میزی  یهمیت هر کدیم مشبص شد. مدل یسهبریعی، شاما خبرگا ، م

ها، زهها( شایسهگی شد. حومؤلفه) یبعاد( و مفاهیم) های شایسهگیهای شایسهگی، مقولهحوزه

بندی بندی کرد. قریبت مفهومی و سنبیت، معیار یین دسههها ری دسههدر سطحی کلی، شایسهگی

 قریر گرفت.

 صورتشده، بهمعرفی ها(مؤلفه) مفاهیم ها )یبعاد( ومقوله یاری یز تحقیقات قبلی،در بس

 ؤلفهم یک کنار در شایسهگی بعد یک که معنا یند، بدینشده یریئه وز هم غیر و پریکنده

 یین اعرح مدل ممهاز هایویژگی یز یکی .شدند معرفی سط  یک در و قریرگرفهه شایسهگی

 هایهمقول شایسهگی، هایحوزه یز مهشکا سطوا یین یست، شده یریئه سط  سه در که یست

 2سائق یل و باز یل و (2001همکاری  ) و 1وکور. یست شایسهگی های()مؤلفه و مفاهیم شایسهگی

 هایمدل (1372) ( و فرهادی نژید1371) و رحیم نیا (، هوشیار1337) شیخ و زیهدی و (2010)

 یند.کرده عنوی  ری مهفاوتی هرکدیم سطوا یلبهه یند،دیده یریئه ری سطحی سه

هایی ها ری در حوزهبا بررسی پیشینه تحقیق، مویرد مهعددی وعود دیرند که شایسهگی

(، 2011) 3یند. بریی مثال یکاترینییی یا یسامی مشابه عای دیدهیی، رفهاری و زمینهکارکرد حرفه

                                                           
1 . Vacola 
2 . El-Baz, H.S. and El-Sayegh 
3 . Ekaterini 
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 (، نلسو 2003) (، ینیس2003) و میلوسویکپاتاناکول  (،2010) 2(، بومن2010) 1زوپیاتیس

های شایسهگی که معرفی ( یکی یز حوزه1371) (، رحیم نیا و هوشیار2000) (، ویهار2002)

به نقا یز بومن  2000) 3(، ویرتانن2010) های فنی یست. همچنین بومنیند شایسهگیکرده

یند و ی ری شناسایی کردههای یخلاقها و ویژگی( شایسهگی1370) رعایت و دیگری  (،2010

 یند.محیطی( ری ذکر نموده) ییهای زمینه( شایسهگی1371) تنها رحیم نیا و هوشیار

 یست دییفری نشا  دیده شد که سط  شغلی کارشناس یرشد مالیاتی نیازمند در یین تحقیق

سلامت  ،یی، هو  مالیاتی، توی  عملیاتیتعهد شغلی، دین  حرفه هایی نظیرشایسهگی دیریی که

 یزن ی شایسهه، یرتبا ات گسهرده وفردی، معنویت، شبصیت مالیاتی، مربیگری، خانویده

مالیات ری در سط  عالی کیفی و کمی وصول نمایند و  بهوینند تا باشند مدیریهی هایمهارت

ها و مفاهیم شایسهگی ی خود برساند. یین مقولهشده یندیز تعریفسازما  ری به یهدیف و چشم

عنوی  ریهنمایی کلی بریی تمامی فرییندهای منابع ینسانی مرتبط با یین تویند بهشده میشناسایی

تک  اوعود یین مدل شایسهگی، در عین توعه به تکسط  شغلی موردیسهفاده قریر گیرد. ب

ها، تصویری کلی نیز یز یلزیمات شغلی حاصا خویهد شد که قطعاً در حا بسیاری یز شایسهگی

  مشکلات پرسنلی ریه گشا خویهد بود. 
 

 پیشنهادها
های منابع ینسانی فعلی و یگر سازما  یمورمالیاتی کشور وعود مشکلات عدیده در سامانه

های سنهی در یعریی فرییندهای آموز ، یرزیابی م تغییر و مهاعرت یز تفکر و سامانهلزو

ی بپذیرد، های مدر  رعملکرد، یرتقا و دیگر فرییندهای مرتبط با مدیریت منابع ینسانی به سامانه

یی و مسهمر آ  ها،  ی کرد  یین های شایسهگی و همچنین بروز رسانی دورهیین چنین مدل

 ها تر و سریعهر خویهد ساخت. مسیر ری س

یکنو  بریی یین موعوع که در یرتقاء یک کارشناس مالیاتی به سط  کارشناس یرشد  -1

هایی باید سن یده شده و موردبررسی قریر گیرد، ریهنمایی وعود خویهد مالیاتی، چه شاخص

یی اد یا  وز ،دیشت؛ و یا یینکه بریی یرتقاء یک کارشناس مالیاتی چه رفهارهایی باید با آم

                                                           
1. Zopiatis 
2. Bowman 
3. Virtanen 
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 ی ریهی مطمئن وعود خویهد دیشت. تقویت شود، نقشه

ای ههای درخویسهی و مهارتوسیله مدل، مهارتتویند بهبب  منابع ینسانی سازما  می -2

 ها هر فرد ری با پروفایاعروری هر سط  شغلی ری یز تعیین کرده تا در هنگام ین ام مصاحبه

ری  ترتی  یبزیر و روند یسهبدیم کارآمدتر شده و مدییینبه شایسهگی و سطوا آ  مقایسه کنند.

 کنند.نهی ه میهای بیها و مصاحبهبارتر، زما  کمهری صرف بررسی رزومهرده

عنوی  معیار هتوینند بشده در مدل بسیار زیاد نیسهند، میهای شناساییکه مؤلفهبا توعه به یین -3

عنوی  مبنایی بریی یرزیابی عملکرد مأموری  مالیاتی قریر گیرند. یرزیابی در کنار دیگر معیارها به

عنوی  معیاری عهت خودیرزیابی مأموری  مالیاتی کنونی مورد شود مدل بههمچنین پیشنهاد می

 ت. ها با وعع مطلوب تا چه حد یسها دریابند که فاصله آ وسیله آ یسهفاده قریر گرفهه تا بدین

وری، های محبا فریهم نمود  بسهر و یلگوی کاشف شایسهگی گردآوری و ساخت مدل -1

یشنهاد نماید. پهای محوری خود، یاری میدیری و تقویت شایسهگیسازما  ری در شناسایی، نگاه

 تری که نسبت به تعریف فرآیندهای یین سطواشود مدیریت سازما  با توعه به دید وسیعمی

مییز های غیرعروری و کلیدی ری تویهد کرد، فعالیتهای شایسهگی پیدی خوسیله مدلشغلی به

 اری کند.سپدیده و فرییندهایی ری که به شایسهگی، تبصص و تبحر محوری نیاز ندیرد، برو 

بندی هایی که در یین مدل بریی سطوا مبهلف شغلی در رتبهتوی  شایسهگیهمچنین می -0

یند، بریی مأموری  مالیاتی گردیده صورت گرفهه، حائز بیشهرین یهمیت و تأثیر در موفقیت

های ها، دورهها، یعلاسیندیشییی و مسهمر یز  ریق همصورت دورهیی بهمدیری  منطقه

ی و یا یی بریی یرزیابآموزشی و... مورد تأکید قریر گرفهه تا یز یین  ریق تمرکز مدیری  منطقه

یفزییی بیشهر شده و موعبات هم ی تحت مدیریت خودها در م موعهگونه شایسهگیتشویق یین

 ها در سط  کشور فریهم گردد.در تقویت یین شایسهگی

 یمور مالیاتی کشور سازما  توی  نهی ه گرفت عملکردبا توعه به مویرد ذکر شده می

 وسعهت و کس  یز مهفاوتی که با تأثیریت فرییندهای منابع ینسانی کارییی یویسطهبه

، یز خویهد یافت و یین سازما  یفزیی  یرتباط مثبت و مسهقیم دیرد،کارمندی ،  هایشایسهگی

یساسی  هایشده و ین ام مأموریتیندیز ترسیمیین  ریق خویهد توینست در ریه دسهیابی به چشم

 علو بردیرد.خود گامی بلند و روبه
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