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 کشور یاتیعملکرد کارکنان سازمان امور مال تیریمدل مداعتبار سنجی 

 رفتاری های مؤلفهبر  تأکیدبا 

 3افشین هاشمی

 2زاده غلامداریوش 

 1احمد ودادی

 چکیده

با  کشور یاتیعملکرد کارکنان سازمان امور مال تیریمدل مد اعتبار سنجیهدف از این پژوهش 

 ه روشب است و ای توسعههدف و ماهیت  ازنظر. این پژوهش ه استبود یرفتار های مؤلفهبر  تأکید

در رابطه با سازمان  نظر صاحبشامل افراد  بخش کیفیجامعه آماری انجام گرفت.  و کمیآمیخته کیفی 

 یاتیکارکنان سازمان امور مالکارشناسان و نفری از  063ی نمونه و در بخش کم کشور یاتیامور مال

از بخش کمی  و در ساختاریافتهنیمه  عمیق مصاحبهاز بخش کیفی  در .دندانتخاب ششهر تهران 

حاصل از مصاحبه و مطالعه  های دادهکه از ترکیب استفاده شد. حاصل پژوهش پرسشنامه محقق 

بر  تأکیدبا مالیاتی کشور  مدل مدیریت عملکرد کارکنان سازمان امور در قالب یک که ادبیات است

 یستگیو شا یعموم یستگیشا ،یفرد های ویژگی مؤلفهشامل  هیالزامات اولسه بُعد  با یرفتار های مؤلفه

سازمان و  های استراتژیاهداف و  ،یسازمان های ارزش چون یهای مؤلفه که نهیبستر و زم بُعد، ای حرفه

و  تیعوامل هداکه شامل  سازمانی توسعهرشد و  بُعد نهایتاًو د را دار ای حرفهعملکرد  یاستانداردها

 131با  جمعاً جذب و استخدام، جبران خدمتو رصد،  نگیتوریآموزش، مان ملکرد،توسعه ع ،یسرپرست

. همه کافی برخوردار استو مطلوبیت )برازش نکو( از اعتبار نتایج نشان داد این مدل  ،ارائه شد شاخص

کافی را به دست  تائیدمدل دارای اعتبار و مطلوبیت کافی بوده و فقط چهار شاخص  های مؤلفهابعاد و 

 .باشد میشاخص  79نیاوردند و از مدل حذف شدند به همین دلیل مدل نهایی دارای 

 کلمات کلیدی

 .سازمانی توسعهرشد و ، یرفتار های مؤلفهبر  تأکیدبا  عملکرد کارکنان، مدیریت عملکرد
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 مقدمه 

کسب موفقیت پایدار و  منظور بهکه  کند میرا ملزم  ها سازماناقتصادی،  ثبات بیامروزه محیط 

عبدو الغنیا، محمد باشند )، کارکنان متعهد به عملکردهای بالای شغلی داشته ها سازمانرقابت با سایر 

 چراکهی دولتی بسیار حیاتی است ها سازمانتوجه به عملکرد نیروی انسانی در (. 2316یونس، بحری، 

انسانی مستقیم بر  های سرمایهو  شود میرا شامل  ها آن های هزینهانسانی درصد بالایی از  های هزینه

شامل برانگیختن عملکرد،  با توجه به اینکه اهداف نظام مدیریت عملکرد گذارد میاثر  ها آنکرد عمل

، بدون شک نظام باشد میو ایجاد یک فرهنگی عملکرد  هایشان مهارتکمک به افراد برای توسعه 

 د.مدیریت عملکردی که بتواند این اهداف را برآورده سازد، سهم زیادی در اثربخشی سازمانی دار

راهبردی  صورت بهتوانند  می  از نیروهای بالقوه سازمان هستند که  ای گنجینهمنابع انسانی 

ای به  فزاینده طور بهدستیابی به تعالی حرکت نمایند. بقا و موفقیت سازمان  منظور بهو  یافته توسعه

پیش  های چالشکردن پتانسیل کامل نیروی انسانی بستگی دارد؛ بنابراین، یکی از  آزادماندگاری و 

پایداری کارکنان  درنهایتجهت افزایش رضایت و تعهد و  سازوکارهاییها، اتخاذ تدابیر و  روی سازمان

ی است، نیرو انکار غیرقابلها   (. اهمیت نقش نیروی انسانی در سازمان2321همکاران، و 1آهاکوااست )

است و عدم توجه به فراهم کردن  شده تعیینانسانی کارسازترین ابزار جهت دستیابی به اهداف از پیش 

ها به وجود   تواند مشکلات زیادی را برای سازمان می   ها آنمحیط و ابزار مناسب بهسازی جهت ماندگاری 

اقتصاد روبرو شده است،  سازی جهانیآن با حرکت به سمت  های چالشو  تأثیراتآورد. در دنیایی که 

است. تحقیقات زیادی وجود  یافته افزایشپایداری منابع انسانی بر عملکرد سازمان  تأثیر مسئلهتوجه به 

کند بین ماندگاری منابع انسانی و عملکرد یک سازمان رابطه مثبت و معناداری وجود  دارد که ثابت می

 یسنت میپاردا شیریپذ جای به ی ندهیفزا طور به ها سازمان(. 2323و همکاران،  2باربا آراجوندارد )

با  آمیز موفقیت ییارویرو یلازم برا یستگیو شا طیشرا تواند ینم»که  یتیریفرمان، کنترل و انطباق مد

، شروع به استفاده از «( را فراهم کندیمجدد و کار چند فرهنگ یمهندس ان،یپا یب یها )نوآور چالش

 یبه عوامل ماندگار دیها با سازمان رانی. مدکنند یم یبر توانمندساز یمبتن دیجد یتیریمد میپارادا

تا  قرار داده تأثیرافراد را تحت  یها و رفتارها  ، نگرشها مهارتداشته تا بتوانند  یکارکنان توجه کاف

و  ینوکنند ) دایدست پ شده تعیینکارکنان بتوانند کارشان را با تعهد انجام دهند و به اهداف 

 (.2319همکاران،

هم محققین دانشگاهی  موردعلاقهگذشته  های دههاز  سازمان در یانسان منابعاز طرفی عملکرد 

 و ناملموسنتیجه نهایی استفاده از منابع ملموس  چراکهاجرایی بوده است  های بخشوهم مدیران 
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 یک منابع ازآنجاکهد. اهمیت بیشتری دار ها سازمانکه منابع ناملموس برای  هرچنداست.  ها سازماندر

 برای اساسی ضرورت یک عنوان به سازمان در یانسان منابع عملکرد افزایش است، محدود عموماً کشور

 عوامل محدودیت به توجه با امروز، در جهان .کند می پیدا اهمیت ملت، یک زندگی استاندارد ارتقای

 حیاتی امری توسعه درحال کشورهای در چه و پیشرفته در کشورهای چه وری بهره به نیاز تولید، مختلف

 سرعت فناوری، پیچیدگی سطح رقابت، گسترش به توجه با سازمانی عملکرد اهمیت است. ضروری و

 در یانسان منابع کارایی و عملکرد افزایش امروزه .نیست پوشیده کسی بر ها سلیقه تنوع اطلاعات، تبادل

 ترند فزون اثربخشی و بیشتر کارایی در جستجوی همه و دارد مدیران نزد در ارزشمندی جایگاه سازمان

 کند. تضمین پررقابت دنیای در را سازمان ثبات تا گیرد میشکل  راستا همین در نیز آنان تلاش و

 دیده آموزش انسان عقل های توانایی و ها مهارت دانش، بر مبتنی ای فزایندهشکل  به عملکرد افزایش

 در پژوهش و اجتماعی های فعالیت در ای حرفه ای زمینه ،سازمان در یانسان منابع عملکرد است. بهبود

 را پایان بی تحولات ی باهای فعالیت از وسیعی طیف ،سازمان در یانسان منابع عملکرد بهبود است. عمل

 از سازمان در تحول رفتاری دانش مند نظام کاربرد ،سازمان در یانسان منابع عملکرد . بهبودگیرد میدربر 

 سازمان به اثربخشی که است و فرآیندی ساختارها راهبردها، مجدد تقویت و بهبود ،شده طراحی پیش

 (1071)زارعی متین، .انجامد می

بخش مهمی از بودجه کشور فاقد مدل مدیریت  کننده تأمین عنوان بهسازمان امور مالیاتی کشور 

 شده ارائهبه همین دلیل در بخش کیفی این پژوهش که در مقاله جداگانه  باشد میعملکرد کارکنان 

مدیریت عملکرد کارکنان سازمان امور مالیاتی  (مدل کیفی)است پژوهشگر به تدوین درخت مضامین 

است.  شده انجامپرداخته است و در ادامه اعتبارسنجی این مدل در محیط واقعی سازمان امور مالیاتی 

است، آیا مدل مدیریت عملکرد کارکنان سازمان امور  سؤالمحقق در اینجا پاسخ به این دغدغه  درواقع

 ی دارای اعتبار کافی است؟رفتار های مؤلفهبر  تأکیدبا  مالیاتی

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

که از ارتباطات مداوم، بازخورد و  شود میمستمر در نظر گرفته  ندیفرا کی عنوان بهعملکرد  تیریمد

و کارکنان تمرکز  ها تیم ندها،یفرا یواحدها انیکرده و بر روابط م تیحما یگفتگو درباره اهداف سازمان

که  شود میو در آن مشخص  شده شروع ریزی برنامهبا  ستمیس نی. ا(Halachmi، 2332)کند  می

و مستمر در  غیررسمی یهادبکینظارت و ف قیرتحقق دهند و از ط دیرا چگونه با یزیکارکنان چه چ

عملکرد،  تیریدوره مد انی. در پاکند می دایادامه پ شده تنظیمدر جهت اهداف  ها پیشرفتمورد 

کنند و با استفاده  بندی جمعرا  ها چالشتا دستاوردها و  کنند می را ملاقات گریسرپرست و کارمند همد
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عملکرد از حالت  گیری اندازه. لذا کنند میجلسه را مستند  نیعملکرد موضوعات ا تیریاز فرم مد

 (.et al Sajini،1-1: 2336)است  شده تبدیلعملکرد  تیریمستمر و روزمره مد ندیسالانه به فرا یابیارز

منظم و استفاده از اطلاعات حاصل از آن در  یعملکرد اجرا تیریمد تیموفق یارهایمع ازجمله

عملکرد موفق توجه به عوامل  تیریاهداف مد شبردیدر پ (.biticii et al ،2336)است  ها گیری تصمیم

 (.Elzinga et al, 2008) محورها است. ترین مهماز  یکی یرفتار سازمان یدر قالب فاکتورها یانسان

مهم نبوده است. در عصر حاضر رفتار  رانیمد یمانند امروز برا یزمان چیدر ه یدرک رفتار سازمان

کارکنان و  یو درون شخص یشخص یادراکات و رفتارها یستمیت است از مطالعه سعبار یسازمان

و حل مسائل  یکردن روابط علت و معمول دایپ منظور بهرفتار  دهنده شکلعوامل  نیروابط ب فیتوص

 (.1077 ،سازمان است )افجه یرفتار

و تحول در  رییو تغ شرفتیبه خاطر سرعت پ یسازمان اتیح دیتجد تیاهم ریاخ یها در دهه

کرده  یو سازمان یعملکرد خود در ابعاد فرد یابیو ارز یرا مجبور به بازنگر ها آن یرونیو ب یدرون طیمح

جز توجه به آموزش  یو توانمند راه کارآمد یانسان یرویبا ن یسازمان جادیسازمان جهت ا تیریاست. مد

 دست ازاین یو مسائل کارکنان تیرشد شخص زه،یو انگ هیو ابتکار، بالا بردن روح تیقدرت خلاق تیتقو

و  یابیمطلوب مورد ارز به نحوکارکنان  دیاهداف، در مرحله نخست با نیبه ا یابیندارد. جهت دست

فوق نسبت به رفع  یها نهیو پس از مشخص شدن نقاط ضعف و قوت کارکنان در زم رندیسنجش قرار گ

و پرورش  یدر بهساز دیعملکرد با یابینقاط قوت اقدام نمود. به عبارت بهتر با ارز تینقاط ضعف و تقو

آن است که اکثر  نیمب زین یکوتاه در کتب منابع انسان تأملی(. chan, 2015) دیکوش یانسان یروین

حقوق  شیمانند ارتقاء، افزا یمهم یریگ میاز هر تصم شیپ دیها با سازمان اند دهیعق نیبر ا نظران صاحب

 ،ییجابجا ،یتوسعه و بهساز یها برنامه یطراح ،یآموزش ریزی برنامهپاداش،  صیو دستمزد، تخص

 ،ییمناسب توانا یارهایکارکنان از خود نموده و بر اساس مع یابیبه ارزش اماقد ،یانتصاب و برکنار

 چراکهقرار دهند،  موردسنجشرا  ها آنبالقوه و بالفعل  یعملکرد، استعدادها ،یستگیمهارت، رفتار شا

 کننده تعیینو  یمحور یآن نقش منابع انسان ییایبقاء، رشد و پو زیتحقق اهداف سازمان و ن ندیدر فرا

ها، بر دلایل وجود یک مدل مدیریت عملکرد کارکنان در سازمان .(1071خوشوقتی و همکاران،است )

خارج و حتی در داخل کشور در  کسی پوشیده نیست. به همین دلیل محققان و دانشمندان بسیاری در

اند. مدل مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت های فراوان به این مهم پرداختهها و کتابمقالات، پژوهش

نهایی و تحقق عملکرد مورد انتظار از کارکنان شرکت و بهبود مستمر آن  باهدفملی پتروشیمی که 

در  TTMبر مدل  یتنبمدل م پتروشیمی ایران(، منابع انسانی ریزی برنامهاست )اداره کل  شده طراحی
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 باهدفکه به بررسی مدیریت عملکرد و تفاوت آن با ارزیابی عملکرد کارکنان  زنده عتیشرکت طب

 کلیعملکرد کارکنان ما تیریمدل مدیا  مدیریت عملکرد پرداخته است و گام به گامطراحی مدل 

ها به مدیریت عملکرد در سه سطح فرد، تیم جامع و کامل در خصوص نیاز سازمان صورت به آرمسترانگ

ها ها فقط برای سازمانمدل گونه این. ولی (112-111: 2336،آرمسترانگ)و سازمان اشاره نموده است 

جنرال  صورت بهو یا همانند مدل آرمسترانگ اند شده طراحیبا مشخصات آن سازمان توسط پژوهشگران 

های سازمانی آن سازمان اند و جوابگوی نیازهای سازمان امور مالیاتی کشور با ویژگیشده طراحی و کلی

 است. شده خلاصه 1در این زمینه در جدول  شده انجاممطالعات  باشند.نمی

 محققانبا مطالعات  شده ارائهمقایسه ابعاد مدل  3جدول 

 مدیریت عملکرد کارکنان شده شناساییعناصر  نویسنده )سال(

 جبران خدمات کور؛ جبران خدمات عملکردگرا (1131) پور و همکاران یقل

 یمیکار ت (2312) نگیو س ی( و کومار1131) پور و همکاران یقل

 تحول تیریمد (1131) لکایامطالعه 

 شنهادهاینظام پ (1131همکاران )پور و  یقل

 گری مربی (1077) و همکاران مای(، فه1131) و همکاران یتحمد

 یسالار ستهیشا (1076و دادخواه ) ی( و شاهنوش1079) ایک ی(، مقدم1131) پور و همکاران یقل

 یدانش و مهارت شخص ،یتیشخص یها یژگیو ،ها و نگرش ها ارزش (1077) و همکاران یمحمد

 یتیریمد یها یو توانمند ها مهارت (1077) و همکاران یمحمد

 یدانش و مهارت سازمان (1077) و همکاران یمحمد

 ینداریو د تیصداقت، رعایت عدالت و شفافیت، معنو (1077خوشدل )

 یفرد های مهارت (1077) و همکاران یرستم

 اهداف جادیتوسعه و ا (1077) و همکاران مایفه

 یوجدان کار (1077خوشدل )

 (1077همکاران )و  خوشدل

دانش، تمرکز بر تحقیق و توسعه در زمینه  تیریسازمان، مد کیبرنامه استراتژ

و تمرکز بر آموزش مستمر کارکنان،  یعلم ینارهایو سم ها کارگاه یمالیات، برگزار

 یآموزش و بهساز

 یو فرد یاعتقاد ژهیو های صلاحیتو  یعوامل فرد (1077و همکاران ) یرجندیچراغ ب

 یفرد یشناخت روان های ویژگی (1072) و همکاران زاده شریف

 یمنابع انسان تیریمد ستمیس (1079) ایک یمقدم

 یعوامل نظارت (1079) ایک یمقدم
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 یسازمان قیو رصد دق نگیتوریمان (1076) و دادخواه یشاهنوش

 های شخصیتی ویژگی (1076شاهنوشی و دادخواه )

 نیمقررات و قوان تیرعا (1076و دادخواه ) یشاهنوش

 یشخص های ویژگی (1076و دادخواه ) یشاهنوش

 یتخصص یها یستگیو شا یعموم یها یستگیشا ،یتیریمد یها یستگیشا (1072) و همکاران یپور عباد

 یمنابع انسان تیریمد یوکارکردها یاستراتژ (1071) انیقیحق

 ها استراتژیاقدامات و  (2321) ازنواتوئلو و اتوکولو

 یعموم های شایستگیو  ها مهارت تیتقو (2321ا )ی و بران نیاب

 یتیروابط حما ،یتیحما تیریکارکنان، مد تیحما (2323همکاران )و  ی( و ملا2323) نیو بوس گوندر (،2321) ایو بران نیاب

 اترسوابق کاری افراد، اطلاع از قانون و مقر (2323دی واس و همکاران )

 ای حرفه های شایستگیو  ها صلاحیت (2323) کیار

 ای حرفهدانش  (2323) نیگوندر و بوس

 یحفظ کرامت انسان (2323و چن ) نیل

 ها پرداختعدالت در  (2323و چن ) نیل

 جبران خدمات (2323) و همکاران یملا

 یشغل تیتوسعه رضا (2323) نیگوندر و بوس

 شغل -سرپرست و تناسب شخص  -تناسب فرد  (2323) گوریو ا کیگورل

 نظامند یابیارز (2323) آدام

 تیریمد یبانیکار و پشت طیمح (2317) و چازوگولو سیامانتید

 یعال لاتیتحص (2312کاپنس و همکاران )

 سازمانی فرهنگبا  ییهمسو (2312) نگیو س یکومار

 (2312) یفیظر
 ها ارزشو احترام نسبت به  یاجتماع پذیری مسئولیت ،یاخلاص، حسن عمل، وفادار

 یسازمان-یاجتماع یو هنجارها

 یاهداف و اقدامات سازمان (2312) راستوما و همکاران

 عملکرد ریزی برنامه (2312) نیکردون تل

 سیخود و خانواده افسران پل یبرا یخدمات رفاه (2312) نیکردون تل

 پذیری مسئولیت (2312) یفیظر

 ها پاداش ه،یحقوق پا (2319)و همکاران  کسنیفردر

 جنسیت (2316)نیلسون و ماتیاس 

 شایستگی ارتباطی (2316کیونگو )
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 (2312) چارون و همکاران
 زانیفساد، م زانیدولت، م یاثربخش زانی: مهای شاخصعملکرد کارکنان با  تیریمد

 یاسیو اعتماد س تیحق مالک ،ییاستقلال دستگاه قضا زانیقانون، م تیحاکم

 عدالت (2311همکاران )شاه و  الله نعمت( و 2310ابوبکر و همکاران، )

 یتعهد سازمان (1077( و خوشدل )2310ابوبکر و همکاران )

 پاداش (2311خان دکار و شرما )

 رهبری تحوّل گرا (2312لین و کوئو )

 پذیری انعطافجو حمایتی، کار تیمی،  (2311خان دکار و شرما )

 ارزیابی عملکرد (2311خان دکار و شرما )

 یادگیری سازمانی، آموزش، خلق دانش (2311)خان دکار و شرما 

 منبع: پژوهش حاضر

 شناسی روش

 باشد میمسیر اجرا اکتشافی متوالی  ازلحاظو  ای توسعههدف و ماهیت  ازنظرروش پژوهش حاضر 

ترکیبی )کیفی و کمی( انجام گرفت. در این روش ابتدا بخش کیفی و سپس بخش کمی  صورت بهکه 

جهت تعیین  کمیدر مرحله . پردازد میتحقیق انجام گرفت. مقاله حاضر به بخش کمی پژوهش 

شهر  یاتیسازمان امور مالو کارشناسان کارکنان  ازنظرو اعتبار سنجی مدل  ها شاخص، تبیین وضعیت

نفر بود  2213حجم کل نمونه که برابر  کهآنجائی از  رای تعیین حجم نمونه آماریشد. باستفاده تهران 

 ساده انتخاب شدند.-نمونه به روش تصادفی عنوان بهنفر  063جدول مورگان،  که بر اساس

مدل کیفی( مدیریت )در این بخش با استفاده از مضامین پایه و مضامین سازمانده درخت مضامین 

 -و مطالعه ادبیات  ساختاریافتهنتایج مصاحبه عمیق نیمه  –ن مستخرج از بخش کیفی عملکرد کارکنا

بر اساس ساخته شد که بر اساس  مؤلفه 12گویه در قالب  131پرسشنامه محقق ساختی مشتمل بر 

است. برای سنجش پایایی از محاسبه ضریب آلفای کرونباخ  شده ارزیابیآن، اعتبارسنجی کمی مدل 

تحلیل عاملی و برای برازش مدل روش معادلات ساختاری به  از ها سازهبرای تعیین روایی  استفاده شد.

 کار گرفته شد.

 پژوهش های یافته

 نگرفت قرار( 2، 2) بازه در موردمطالعهمتغیرهای  برای شده مشاهده چولگی در این پژوهش مقدار

 کشیدگی مقدار. نیست متقارن ها آن توزیع و نبوده متغیرهای پژوهش نرمال چولگی ازلحاظ یعنی

 برخوردار نرمال کشیدگی از متغیرها توزیع دهد می نشان این. ندارد قرار( -2، 2) بازه در متغیرها نیز
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غیر اسمارت پلاس که به نرمال یا  افزار نرم از ها داده بودن توزیع غیر نرمال توجه به بنابراین با؛ نیست

 .شود می استفاده تحقیقهای  فرضیه تبیین برایبودن داده حساس نیست  نرمال

 ؛ کهدر مرحله بعد از ضریب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی جهت بررسی پایایی مدل استفاده شد

 است. مشاهده قابل 2نتیجه آن در جدول 

 میزان ضریب آلفای کرونباخ - 2جدول 

 (<3/4کرونباخ )آلفای   CRپایایی ترکیبی اسیمق خرده/  اسیمق

 226/3 706/3 عملکرد کارکنان تیریمد

الزامات اولیه
 

992/3 992/3 

ها زمینهبستر و 
 

212/3 991/3 

سازمانی توسعهرشد و 
 

909/3 902/3 

فردی های ویژگی
 

962/3 966/3 

ای حرفه های شایستگی
 

222/3 223/3 

یعموم های شایستگی
 

922/3 999/3 

 976/3 219/3 سازمانی های ارزش

 921/3 922/3 سازمان های استراتژیو  اهداف

 217/3 220/3 ای حرفهعملکرد  یاستانداردها

 992/3 977/3 نظام جبران خدمت

 936/3 939/3 نظام جذب، استخدام

 966/3 972/3 یو سرپرست تیهدا

 220/3 221/3 مانیتورینگ و رصد

 921/3 901/3 کارکنانآموزش 

توسعه عملکرد کارکنان
 

292/3 292/3 

 منبع: پژوهش حاضر 

 های مؤلفهها و زیر  )پایایی و پایایی ترکیبی( همه متغیر CRکرونباخ و  همه مقادیر آلفای مدل در

 است. و بالایی تائیدمورد  پایایی ( که نشانگر9/3از ) بالاتر ها آن
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که است  شده استفادههای روایی همگرا و روایی واگرا سنجش روایی از دو گروه آزمون منظور به

 نتیجه آن در جدول دو آورده شده است.

 بررسی روایی همگرا و واگرا به روش معادلات ساختاری - 1جدول 

 عوامل
عملکرد  تیریمد

 کارکنان
 هیالزامات اول

بستر و 

 نهیزم

رشد و 

 سازمانی توسعه
AVE 

 1    32227 عملکرد کارکنان تیریمد

 662/3   32232 32212 هیاول الزامات

 620/3  32602 32922 32902 نهیو زم بستر

 177/3 1 32211 32102 32610 سازمانی توسعهو  رشد

 منبع: پژوهش حاضر

 منظور به سپس .باشد می تائیدمورد  گیری اندازه های مدل یواگرا ییروا 0جدول  جیبا توجه به نتا

استفاده شد که نتایج  تأییدی یعامل لیاز آزمون تحل شده شناساییعوامل  نییسازه و تب ییرواتعیین 

 .گردد می ارائهآن به شرح زیر 

 اعتبار سنجی عناصر مدل

 بعد الزامات اولیه 

مربوط به این بعد مدل، با توجه به ضرایب مسیر  بعد از تحلیل عاملی و تشکیل معادلات ساختاری

 های شایستگی مؤلفهسازمانی( مربوط به  های چالشتوانایی برخورد با ) 2مقدار شاخص  غیراستاندارد

 از مدل حذف شد. 2لذا شاخص  باشد می 1/3کمتر از  ای حرفه

 بیضرا ریمقادمحاسبه شد.  2در ادامه ضرایب مسیر استاندارد بعد الزامات اولیه با حذف شاخص 

 قبول قابل بار عاملی یدارا ریمقاد هیلذا کل باشد می 1/3بالاتر از  ها شاخصو  مؤلفههمه  یاستاندارد برا

مقادیر بحرانی بعد الزامات  دهنده نشانمقادیر بحرانی محاسبه گردید. نمودار یک  درنهایت .باشند می

 اولیه است.
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 قیمدل تحق هیبعد الزامات اول یبحران رآمارهیمقاد - 3نمودار 

 منبع: پژوهش حاضر

 باشد می 2بالاتر از  ها شاخصو  مؤلفهمقادیر اماره بحرانی برای همه  نمودار سه های یافتهبا توجه به 

 .شود می تائیداطمینان  32/3بعد الزامات اولیه پژوهش در سطح  های شاخصو  مؤلفهلذا معناداری همه 

 روابط مستقیم در بعد الزامات اولیه گیری اندازهمقادیر مربوط به مدل  - 0 جدول

 نتیجه سطح معناداری tآماره  ضریب استاندارد روابط

 تائید 31/3 212/11 071/3 الزامات اولیه ← فردی های ویژگی

 تائید 31/3 290/12 122/3 الزامات اولیه ← شایستگی عمومی

 تائید 31/3 229/9 070/3 الزامات اولیه ←ای حرفهشایستگی 

 منبع: پژوهش حاضر

 یآن، همگ های مؤلفهو  هیبعد الزامات اول های شاخص شود میمشاهده  1که در جدول  طور همان

برای تمامی ضرایب مسیر  2وجود مقادیر بالاتر از  دیگر عبارت به؛ بودند t قبول قابل ریمقاد یدارا

سنجیده  سؤالاتبه بهترین شکل با  موردمطالعهی ها سازهکه همه  دهد میدر مدل نشان  مانده باقی

آنچه را که  اولاًدانست، زیرا  تحلیل قابلهر سازه را معتبر و  سؤالاتنتایج حاصله از  توان می. لذا اند شده



 3041، بهار 31، دوره 13فصلنامه مطالعات رفتاری در مدیریت، شماره 

  334 
 

  

بوده  یکی آنبرداشت ذهنی تمام پاسخگویان از  ثانیاًو  اند سنجیده دقیقاًمحقق در نظر داشته است 

بعد  کننده تبیین ای حرفهفردی، شایستگی عمومی و شایستگی  های ویژگی های مؤلفهبنابراین ؛ است

 امور مالیاتی کشور هستند.الزامات اولیه مدل مدیریت عملکرد کارکنان سازمان 

 مربوط به مدل الزامات اولیههای برازش  شاخص - 1جدول 

 قبول قابلحداقل مقدار  مقدار شاخص برازش ی برازندگیها شاخص

نسبت مجذور کای دو به 

 درجه آزادی

2

df

χ

 

331/3 
این معیار در یک برازش ایده ال برابر با یک 

 خواهد بود

دوم برآورد میانگین  ریشه

 واریانس خطای تقریب
RMSEA

0
 1/3کمتر از  311/3 

GFI شاخص نیکویی برازش
1

 71/3 7/3 

ریشه میانگین مجذور 

 باقیمانده
RMR 137/3 

و نزدیک به صفر باشد،  تر کوچکهرچقدر 

 حاکی از برازش بهتر مدل است.

 CFI 71/3 7/3 شاخص برازندگی تطبیقی

 باشد می 1/3در حال ایده ال بالاتر از  GOF 167/3 شاخص نکوئی برازش

 منبع: پژوهش حاضر

باشد که نشان از  می 167/3برابر با  GOFمقدار برازش کلی یا معیار  2با توجه به مقادیر جدول 

 برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد. همچنین با توجه به اینکه همه معیارهای برازش از مطلوبیت

 از برازش نکوئی برخوردار است.برخوردارند لذا مدل 

  ها زمینهبعد بستر و 

بعد از تحلیل عاملی و تشکیل معادلات ساختاری مربوط به این بعد مدل، با توجه به ضرایب مسیر  

 مؤلفه( مربوط به رجوع اربابرضایت ) 02)معنویت و دینداری( و  01 های شاخصمقدار  غیراستاندارد

 ای حرفهاستاندارد عملکرد  مؤلفهنگرش مثبت به شغل( مربوط به ) 11سازمانی و شاخص  های ارزش

 از مدل حذف شدند. 11و  02، 01 های شاخصلذا  باشد می 1/3کمتر از 

محاسبه  11و  02، 01 های شاخصهبا حذف  ها زمینهدر ادامه ضرایب مسیر استاندارد بعد بستر و 

 یدارا ریمقاد هیلذا کل باشد می 1/3بالاتر از  اه شاخصو  مؤلفههمه  یاستاندارد برا بیضرا ریمقادشد. 

مقادیر  دهنده نشان 2مقادیر بحرانی محاسبه گردید. نمودار  درنهایت .باشند می قبول قابل بار عاملی

 .هاست و زمینهبحرانی بعد بستر 
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 قیمدل تحق ها زمینهو  بعد بستر یبحران رآمارهیمقاد - 2نمودار 

منبع: پژوهش حاضر 
 

 2بالاتر از  ها مؤلفهمقادیر اماره بحرانی برای همه متغیرها و زیر  2نمودار  های یافتهبا توجه به 

 .شود می تائیداطمینان  32/3پژوهش در سطح  های شاخصو  مؤلفهلذا معناداری همه  باشد می

 روابط مستقیم در مدل بستر و زمینه گیری اندازهمقادیر مربوط به مدل  -1 جدول

 نتیجه سطح معناداری tآماره  ضریب استاندارد روابط

 تائید 1/3 911/11 221/3 ها زمینهبستر و  ← سازمانی های ارزش

 تائید 1/3 632/2 261/3 ها زمینهبستر و  ← های سازمان اهداف و استراتژی

 تائید 1/3 617/10 122/3 ها زمینهبستر و  ← یا عملکرد حرفه یاستانداردها

 حاضرمنبع: پژوهش 

آن، همگی دارای مقادیر  های شاخصو  مؤلفه، ها زمینهبعد بستر و  6که در جدول طور همان

در مدل  مانده باقیبرای تمامی ضرایب مسیر  2وجود مقادیر بالاتر از  دیگر عبارت به؛ بودند t قبول قابل
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 توان می. لذا اند شدهسنجیده  سؤالاتبه بهترین شکل با  موردمطالعهی ها سازهکه همه  دهد مینشان 

آنچه را که محقق در نظر داشته  اولاًدانست، زیرا  تحلیل قابلهر سازه را معتبر و  سؤالاتنتایج حاصله از 

بنابراین عناصر ؛ بوده است یکی آنبرداشت ذهنی تمام پاسخگویان از  ثانیاًو  اند سنجیده دقیقاًاست 

بعد  کننده تبیین ای حرفهعملکرد  یاستانداردهاو  انسازم های استراتژیو  اهدافی، سازمان های ارزش

 بستر و زمینه مدیریت کارکنان سازمان امور مالیاتی کشور هستند.

 ها زمینهمربوط به بعد بستر و های برازش  شاخص -3جدول 

 قبول قابلحداقل مقدار  مقدار شاخص برازش ی برازندگیها شاخص

 نسبت مجذور کای دو به درجه آزادی
2

df

χ

 

3321/1 
این معیار در یک برازش ایده ال برابر با 

 یک خواهد بود

 1/3کمتر از  RMSEA 376/3 ریشه دوم برآورد میانگین واریانس خطای تقریب

 GFI 71/3 7/3 شاخص نیکویی برازش

 RMR 163/3 ریشه میانگین مجذور باقیمانده
و نزدیک به صفر باشد،  تر کوچکهرچقدر 

 حاکی از برازش بهتر مدل است.

 CFI 7/3 7/3 شاخص برازندگی تطبیقی

 باشد می 1/3در حال ایده ال بالاتر از  GOF 207/3 شاخص نکوئی برازش

 منبع: پژوهش حاضر

باشد که نشان از  می 207/3برابر با  GOFمقدار برازش کلی یا معیار  9جدول  های یافتهبا توجه 

برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد. همچنین با توجه به اینکه همه معیارهای برازش از مطلوبیت 

 برخوردارند لذا مدل از برازش نکوئی برخوردار است.

  سازمانی توسعهبعد رشد و 

 ضرایب مسیر استانداردبعد از تحلیل عاملی و تشکیل معادلات ساختاری مربوط به این بعد مدل، 

در . باشند می قبول قابل بار عاملی یدارا ریمقاد هیلذا کل باشد می 1/3بالاتر از ، ها شاخصو  مؤلفههمه 

رشد و بعد  یبحران ریمقاد دهنده نشان 0. نمودار دیمحاسبه گرد ی مدلبحران ریادامه مقاد

 .است سازمانی توسعه
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 مدل تحقیق سازمانی توسعهبعد رشد و  مقادیرآماره بحرانی - 1 نمودار

 منبع: پژوهش حاضر

 باشد می 2بالاتر از  ها شاخصو  مؤلفهمقادیر اماره بحرانی برای همه  0نمودار های یافتهبا توجه به 

 .شود می تائیداطمینان  32/3پژوهش در سطح  های شاخصو  مؤلفهلذا معناداری همه 

 

 

 

 

 توسعه عملکرد کارکنان

 آموزش کارکنان

 جبران خدمت
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 روابط مستقیم در بعد توسعه و رشد سازمانی مدل گیری اندازهمقادیر مربوط به مدل  -2 جدول

 نتیجه سطح معناداری tآماره  ضریب استاندارد روابط

 تائید 1/3 021/9 291/3 توسعه و رشد ← هدایت و سرپرستی

 تائید 1/3 216/2 021/3 رشد سازمانیتوسعه و  ←توسعه عملکرد 

 تائید 1/3 926/1 169/3 توسعه و رشد سازمانی ←کارکنان آموزش

 تائید 1/3 336/9 002/3 توسعه و رشد سازمانی ←و رصد  نگیتوریمان

 تائید 1/3 262/2 230/3 توسعه و رشد سازمانی ← جبران خدمت

 تائید 1/3 120/0 137/3 توسعه و رشد سازمانی ←جذب، استخدام 

 منبع: پژوهش حاضر

آن، همگی دارای  های شاخصو  سازمانی توسعهبعد رشد و  های مؤلفه 2که در جدول  طور همان

برای تمامی ضرایب مسیر مدل نشان  2وجود مقادیر بالاتر از  دیگر عبارت به؛ بودند t قبول قابلمقادیر 

نتایج  توان می. لذا اند شدهسنجیده  سؤالاتبه بهترین شکل با  موردمطالعهی ها سازهکه همه  دهد می

آنچه را که محقق در نظر داشته است  اولاًدانست، زیرا  تحلیل قابلهر سازه را معتبر و  سؤالاتحاصله از 

 های مؤلفهبنابراین ؛ بوده است یکی آنبرداشت ذهنی تمام پاسخگویان از  ثانیاًو  اند سنجیده دقیقاً

 استخدام و جذب،، جبران خدمت و و رصد نگیتوریمان، آموزش، عملکرد توسعهی، سرپرست و تیهدا

امور مالیاتی  عملکرد کارکنان سازمان تیریمدل مد سازمانی توسعهبعد رشد و  کننده تبیینتعدیل 

 کشور هستند.

 مربوط به مدل توسعه و رشد سازمانیهای برازش  شاخص -1جدول 

 قبول قابلحداقل مقدار  مقدار برازششاخص  ی برازندگیها شاخص

نسبت مجذور کای دو به 

 درجه آزادی

2

df

χ

 

3121/1 
این معیار در یک برازش ایده ال برابر با یک 

 خواهد بود

ریشه دوم برآورد میانگین 

 واریانس خطای تقریب
RMSEA 392/3  1/3کمتر از 

 GFI 7/3 7/3 شاخص نیکویی برازش

ریشه میانگین مجذور 

 باقیمانده
RMR 111/3 

و نزدیک به صفر باشد،  تر کوچکهرچقدر 

 حاکی از برازش بهتر مدل است.

 CFI 72/3 7/3 شاخص برازندگی تطبیقی

 باشد می 1/3در حال ایده ال بالاتر از  GOF 272/3 شاخص نکوئی برازش

 منبع: پژوهش حاضر
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جبرننننننت
 

اا تتت ججببباس
 

سسسسسسی ،ههاات
 

س رصد،مممييوويي
 

آآآزش
 

            
 

فففی گگ های  ووو
 

ححفف  یش    گگ 
 

             
 

               

ااا  اااا اههاف، 
 

ااا ععلککد اسسسسد
 

باشد که نشان از  می 272/3برابر با  GOFمقدار برازش کلی یا معیار  7جدول  های یافتهبا توجه  

برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد. همچنین با توجه به اینکه همه معیارهای برازش از مطلوبیت 

 برخوردارند لذا مدل از برازش نکوئی برخوردار است.

 اعتبار سنجی مدل پژوهش

 مدل مدیریت عملکرد کارکنان 

ابعاد و همه  استاندارد ریمس بیمدل، ضرا یمعادلات ساختار لیو تشک یعامل لیاز تحلبعد 

. در ادامه باشند می قبول قابل بار عاملی یدارا ریمقاد هیلذا کل باشد می 1/3، بالاتر از مدل های مؤلفه

مدل مدیریت عملکرد کارکنان  یبحران ریمقاد دهنده نشان 1. نمودار دیمدل محاسبه گرد یبحران ریمقاد

 .استسازمان امور مالیاتی کشور 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقادیرآماره بحرانی مدل تحقیق -0 نمودار

 منبع: پژوهش حاضر

 لذا  باشد می 2بالاتر از  ها مؤلفهمقادیر اماره بحرانی برای همه ابعاد و  1نمودار های یافتهبا توجه به 
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 .شود می تائیداطمینان  32/3پژوهش در سطح  ها مؤلفهمعناداری همه ابعاد و 

 روابط مستقیم در مدل پیشنهادی گیری اندازهمقادیر مربوط به مدل  -34 جدول

 نتیجه معناداریسطح  tآماره  ضریب استاندارد روابط

 تائید 1/3 323/10 011/3 مدیریت عملکرد کارکنان ← الزامات اولیه

 تائید 1/3 033/9 022/3 مدیریت عملکرد کارکنان ← زمینهبستر و 

 تائید 1/3 976/21 272/3 مدیریت عملکرد کارکنان ← رشد و توسعه

 منبع: پژوهش حاضر 

مدل مدیریت کارکنان امور مالیاتی کشور و ابعاد آن، همگی دارای  13که در جدول  طور همان 

در  مانده باقیبرای تمامی ضرایب مسیر  2وجود مقادیر بالاتر از  دیگر عبارت به؛ بودند t قبول قابلمقادیر 

. لذا اند شدهسنجیده  سؤالاتبه بهترین شکل با  موردمطالعهی ها سازهکه همه  دهد میمدل نشان 

آنچه را که محقق در  اولاًدانست، زیرا  تحلیل قابلهر سازه را معتبر و  سؤالاتنتایج حاصله از  توان می

بنابراین ؛ بوده است یکی آنبرداشت ذهنی تمام پاسخگویان از  ثانیاًو  اند سنجیده دقیقاًنظر داشته است 

مدل مدیریت کارکنان سازمان  کننده تبیین سازمانی توسعهابعاد الزامات اولیه، بستر و زمینه و رشد و 

 امور مالیاتی کشور هستند.

 مربوط به مدل پژوهشهای برازش  شاخص 33جدول 

 قبول قابلحداقل مقدار  مقدار شاخص برازش ی برازندگیها شاخص

نسبت مجذور کای دو به 

 درجه آزادی

2

df

χ

 

726/3 
ال برابر با یک این معیار در یک برازش ایده 

 خواهد بود

ریشه دوم برآورد میانگین 

 واریانس خطای تقریب
RMSEA 327/3  1/3کمتر از 

 GFI 7/3 7/3 شاخص نیکویی برازش

ریشه میانگین مجذور 

 باقیمانده
RMR 101/3 

و نزدیک به صفر باشد، حاکی  تر کوچکهرچقدر 

 از برازش بهتر مدل است.

شاخص برازندگی 

 تطبیقی
CFI 71/3 7/3 

 باشد می 1/3در حال ایده ال بالاتر از  GOF 222/3 شاخص نکوئی برازش

 منبع: پژوهش حاضر
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باشد که نشان از  می 222/3برابر با  GOFمقدار برازش کلی یا معیار  11با توجه مقادیر جدول 

برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد. همچنین با توجه به اینکه همه معیارهای برازش از مطلوبیت 

 برخوردارند لذا مدل از برازش نکوئی برخوردار است.

 گیری نتیجهبحث و 

 12مضمون فراگیر،  0درخت مضامین( که حاصل بخش کیفی تحقیق است شامل )مدل پژوهش 

 که در این مقاله به اعتبار سنجی کیفی آن پرداخته شد. باشد میمضمون پایه  131مضمون سازمانده و

گویه مستخرج  131و  مؤلفه 12بخش کمی از طریق پرسشنامه محقق ساخته مشتمل بر  های داده

مدل  شود میکه در قسمت قبل مشاهده  طور هماناست.  آمده دست بهادبیات، از بخش کیفی و مطالعه 

در این پژوهش از اعتبار و برازش کافی  شده ارائهمدیریت عملکرد کارکنان سازمان امور مالیاتی 

آن، عملکرد کارکنان خود را  کارگیری بهبا  توانند میبرخوردار است و مدیران سازمان امور مالیاتی کشور 

که شامل  هیالزامات اولبُعد مدل؛  مؤلفه 12، هر سه بعد و شود مید ببخشند. علاوه بر آن مشاهده بهبو

ی های مؤلفه که ها زمینهبستر و  بود بُعد ای حرفه یستگیو شا یعموم یستگیشا ،یفرد های ویژگی مؤلفه

ست و ا ارا دار ای حرفهعملکرد  یسازمان و استانداردها های استراتژیاهداف و  ،یسازمان های ارزش چون

آموزش،  ملکرد،توسعه ع ،یو سرپرست تیعوامل هداکه شامل  سازمانی توسعهرشد و  بُعد نهایتاً

 درنتیجهجذب و استخدام از اعتبار و مطلوبیت کافی برخوردارند. ، جبران خدمتو رصد،  نگیتوریمان

ر است به سازمان امور که حاصل پژوهش حاض 1مدل مدیریت عملکرد کارکنان شکل  کارگیری به

 .شود میمالیاتی کشور پیشنهاد 
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 مدل مدیریت عملکرد کارکنان سازمان امور مالیاتی کشور – 3شکل 

 پژوهش حاضرمنبع: 

سازمانی از  های چالششاخص توانایی برخورد با  1در بخش کیفی  آمده دست بهشاخص  131از 

 ی مؤلفهاز  رجوع اربابمعنویت و دینداری و رضایت  های شاخص، ای حرفه های شایستگی مؤلفه

بار  ای حرفهاستاندارد عملکرد  مؤلفهو همچنین شاخص نگرش مثبت به شغل از  ای حرفه های ارزش

و سه  مؤلفه 12شاخص در  79مدل شامل  درنهایتلازم را نیاوردند و از مدل حذف شدند و  تأییدی

 .باشد میبعد 

 الزامات اوليه

 

ويژگی های 
 فردی

 

شايستگی های 
 حرفه�ای

 

شايستگی های 
 عمومی

 

مديريت عملکرد 
نان سازمان امور  کارک

 مالياتی
 رشد و توسعه سازمانی

هدايت و 
 سرپرستی

 

آموزش 
 کارکنان

 

 مانيتورينگ
 و رصد

 

توسعه 
عملکرد 
 کارکنان

نظام جذب 
 و استخدام

 

نظام جبران 
 خدمت

 

 بستر و زمينه ها

 

اهداف و 
استراژی های 

 سازمان

ارزشهای 
 �ازم�نی

 

 ��� ا��ا���
 ����� �رفه ای
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دارد  موردنظر یها استیشکل دادن به س یبرا یاتیح فهیوظ یدر هر سازمان یمنابع انسان تیریمد

پایداری منابع انسانی (. امروزه 2317کند. )شعبان،  تیهدا یکارکنان را به سمت اهداف سازمان دیو با

های   اساسی سازمان است، زیرا در زمینه نوآوری، کیفیت، رشد مستمر و سایر داده های چالشیکی از 

کنند. آخرین تکنولوژی را  می  ها هستند که خلق ایده   مهمی که برای بقا در دنیای رقابتی، انسان

از به بوده و کسب آن نی تر پیچیدههای انسان   توان به دست آورد و به کار گرفت اما دانش و مهارت می  

 (.2،2321کاتارزینادارد )زمان و هزینه بسیاری 

 پور و همکاران یقلصورت گرفته همانند پژوهش  های پژوهشبسیاری از نتایج این پژوهش با نتایج 

 پور و همکاران یقل پژوهش ،جبران خدمات کور؛ جبران خدمات عملکردگراهای  با مؤلفه (1131)

و  مای(، فه1131) و همکاران یتحمدپژوهش  ،یمیکار تمؤلفه با  (2312) نگیو س ی( و کومار1131)

( و 1079) ایک ی(، مقدم1131) پور و همکاران یقل پژوهش ،گری مربیبا مؤلفه  (1077) همکاران

 های با مؤلفه( 1077) و همکاران یمحمد ،یسالار ستهیشابا مؤلفه ( 1076و دادخواه ) یشاهنوش

همکاران و  خوشدل پژوهش ،یدانش و مهارت شخص ،یتیشخص یها یژگیو ،ها و نگرش ها ارزش

دانش، تمرکز بر تحقیق و توسعه در زمینه  تیریسازمان، مد کیبرنامه استراتژ های با مؤلفه( 1077)

 ،یو تمرکز بر آموزش مستمر کارکنان، آموزش و بهساز یعلم ینارهایو سم ها کارگاه یمالیات، برگزار

 (،2321) ایو بران نیاب پژوهش ،ها استراتژیاقدامات و های  با مؤلفه (2321) ازنواتوئلو و اتوکولو پژوهش

 ،یتیحما تیریکارکنان، مد تیحماهای  مؤلفه با (2323) و همکاران ی( و ملا2323) نیو بوس گوندر

های سوابق کاری افراد، اطلاع از قانون و  ( با مؤلفه2323پژوهش دی واس و همکاران ) یتیروابط حما

 -سرپرست و تناسب شخص  -تناسب فرد های  با مؤلفه (2323) گوریو ا کیگورلپژوهش  ،اترمقر

و  یاجتماع پذیری مسئولیت ،یاخلاص، حسن عمل، وفادارهای  با مؤلفه (2312) یفیظرپژوهش  ،شغل

با  (2312) چارون و همکارانپژوهش  ،یسازمان-یاجتماع یو هنجارها ها ارزشاحترام نسبت به 

 تیحاکم زانیفساد، م زانیدولت، م یاثربخش زانی: مهای شاخصعملکرد کارکنان با  تیریمد های مؤلفه

 دهد می نشان نیا و دارد یهمخوان یاسیو اعتماد س تیحق مالک ،ییاستقلال دستگاه قضا زانیقانون، م

 یاتیعملکرد کارکنان سازمان امور مال تیریمدل مد های مؤلفه و ابعاد و میمفاه از یادیز تعداد که

 .دارد قرار جامعه مشترک فهم از یقیعم بستر در یرفتار های مؤلفهبر  تأکیدکشور با 
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Abstract 
The purpose of this research was to validate the performance management 

model of the employees of the Tax Affairs Organization of the country behavioral 

components. This research is developmental in terms of purpose and nature, and 

was conducted using a mixed qualitative and quantitative method. The statistical 

population of the qualitative section includes people with opinions related to the 

Tax Affairs Organization of the country, and in the quantitative section, a sample 

of 360 people were selected from experts and employees of the Tax Affairs 

Organization of Tehran. A semi-structured in-depth interview was used in the 

qualitative part and a researcher's- made questionnaire was used in the quantitative 

part.The result of the research, which is a combination of the data obtained from 

the interview and literature study, is in the form of a performance management 

model for the employees of the country's tax affairs organization behavioral 

components with three dimensions of basic requirements that included the 

component of individual characteristics, general competence and professional 

competence. which has components such as organizational values, organizational 

goals and strategies, and professional performance standards, and finally, the 

dimension of organizational growth and development, which includes the factors of 

guidance and supervision, performance development, training, monitoring and 

observation, compensation, recruitment and collective recruitment. It was 

presented with 101 indicators, and the results showed that this model has sufficient 

validity and desirability (Goodness of fit).All dimensions and components of the 

model have sufficient validity and desirability, and only four indicators did not 

obtain sufficient confirmation and were removed from the model, for this reason, 

the final model has 97 indicators. 
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employe performanc,performance management behavioral components. 

Organizational growth and development 
 

1-Department of Public Management, Central Tehran Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran. 

afshinhashemi48@yahoo.com 
2-Department of Public Management, Central Tehran Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran. 

(Corresponding Author) golamzadeh33@yahoo.com 
3-Department of Public Management, Central Tehran Branc,  Islamic Azad Universityh, Tehran, Iran. 

ahvedadi@gmail.com 
 

mailto:afshinhashemi48@yahoo.com
mailto:golamzadeh33@yahoo.com

