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 چکیده 

 های نگرش  و  هامهارت  دانش،  از  ایگسترده  مجموعه  در  کارکنان  شايستگی  خواستار  هاشرکت  و  هادر عصر حاضر، سازمان

 هدف شوند.    می  مطرح  کارکنان   موفقیت  و  عملکرد  مهم  هایکننده  بینیپیش  عنوان  به  هاشايستگی  زيرا  هستند  ضروری

شايستگی های مديريتی مديران در سازمان امور مالیاتی کشور و مقايسه آن با وضعیت موجود اين    ارائه ی  حاضر  پژوهش

 بالای   میانی  مديران  کیفی  بخش  در  آماری  امعه شايستگی ها است. اين تحقیق با روش ترکیبی انجام شده و به اين منظور ج 

  امور  ريیس گروه،/اداره  ريیس) مالیاتی امور سازمان  ای حرفه  مديران کمی بخش در  و سن  سال  35 از بیش و سابقه  سال 15

 مالیاتی امور سازمان  کل ريیس و مالیاتی امور سازمان  کل ريیس معاون  و مالیاتی کل مدير  مالیاتی، کل مدير معاون مالیاتی،

  با  کمی  بخش  در .  رسید  اشباع   به  مصاحبه  30  از  پس   پژوهش،   کیفی  بخش   در  مطالعه  مورد  مشارکت کنندگان   .است(  کشور

 جدول   از  استفاده   با  باشند،   می   نفر  4800  حدود  در (  کشور  مالیاتی   امور   سازمان   مديران )    آماری   جامعه   که   موضوع   اين   به  توجه 

آمد. داده های اين    بدست  کشور  سطح  در  مالیاتی  امور  سازمان  مديران  از  نفر  356  با  برابر   کنندگانمشارکت    حجم  مورگان

   MAXQDAپژوهش با استفاده از  مطالعات کتابخانه ای، مصاحبه و پرسش نامه جمع آوری گرديد. در بخش کیفی از نرم افزار  

ها، برای تحلیل داده های پرسش  داده  توزيع   جه به نرمال بودن بهره گرفته شده است. با تو  SPSSافزار نرمو در بخش کمی از  

ابعاد سلامت فکری، کمال گرايی، ارتباطات، تعهد،  با توجه به يافته های پژوهش،    شد.  استفاده  ای نمونه  تک  تی  آزمون   نامه از 

مديريتی، ارتباطات مديريتی، مهارت  توانايی فردی، سلامت روانی و اجتماعی، در حوزه شايستگی های عمومی، ابعاد شخصیت  

های مديريتی و رهبری در حوزه شايستگی های مديرتی، ابعاد هوش مالیاتی و دانش مالیاتی در حوزه مهارت های تخصصی 

 شايستگی  به مربوط درصد 42 ديگر عبارت  به. اند  بوده مطلوب درصد  52 و نامطلوب  درصد 48 ها مولفه کل احصا گرديد. از

 .  باشد می  تخصصی های شايستگی   به مربوط  درصد 17 و مديريتی های شايستگی  به مربوط  درصد 41 عمومی، های

 منابع انسانی، مدل های شايستگی، شايستگی مديران، سازمان مالیاتی  واژه های کلیدی:
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 قدمه م 

نظیر   منابع   مديريت  فردی،   استخدام،   انسانی    ريزی برنامه   و   عملکرد   مديريت   توسعه 

  در   (. 5)   گیرد قرار می   مورد استفاده   ها هايی هستند که در آن شايستگی استراتژيک زمینه 

  از   مرزها   فناوری،   و   ارتباطات   مداوم   توسعه   اثر   در   که   امروز   جهانی   دنیای   و   رقابتی   فضای 

  پیدا   بیشتری   اهمیت   ها   آن   های سازمان   در   کارمندان   رفتارهای   و   ها نگرش   اند، رفته   بین 

  از   ای گسترده   مجموعه   در   کارکنان   شايستگی   خواستار ها  شرکت   و ها  (. سازمان 1)   کند می 

زيرا    ضروری های  نگرش   و ها  مهارت   دانش،  عنوان   ها شايستگی هستند    بینی پیش   به 

کارکنان   ی ها کننده  موفقیت  و  عملکرد  می   مهم  ) مطرح  فقدان 14شوند    های مدل   (. 

أثیر   شايستگی  فراد،   سنجش   برای .  دارد   کار   نیروی   توسعه   بر   زيادی   ت   وجود   بدون   ا

  های شکاف   شود،   شناسايی   درستی به   تواند نمی   آموزشی   اهداف   و   نیازها   استانداردها، 

  مناسب   طور به   است   ممکن   آموزشی   های برنامه   و   شود   گیری اندازه   تواند نمی   عملکردی 

یازهای   پاسخگوی  ) نباشد   واقعی   عملکرد   ن   منبع   رو   پیش   و   آينده   های سازمان   در   (. 19. 

  رهبران   و   مديران   بلکه   تکنولوژی،   نه   فیزيکی،   منابع   و   دارايی   نه   کار،   نیروی   نه   قدرت 

  جامع   طرح   سازی پیاده   و   مديريت   با   کشور   مالیاتی   امور   سازمان   (. 9)   بود   خواهند   شايسته 

  سويی   هم   و   همراهی   نیازمند   ديگری   زمان   هر   از   بیش   مالیاتی   نظام   يکپارچه   و   مالیاتی 

نسانی   منابع   مديريت   نظام    کارآمد   و   هدفمند   مديريت   و   طرح   اهداف   پیشبرد   در   ا

نگیزه   ايجاد   و   توسعه   و   جذب   ديگر عبارت به   است؛   سازمان   اجتماعی   و   انسانی   های سرمايه    ا

نسانی  نیروی   مجموعه  در  مؤثر    کشور   مالیاتی   امور  سازمان   رکن   ترين مهم   عنوان به   سازمان  ا

نسانی   منابع   مديريت   راهبردی   نقش   ايفای   و    هموارتر   را   تحول   و   دگرگونی   مسیر   تواند می   ا

  مختلف،   محققان   تاکنون   (. 4)   آورد   ارمغان   به   سازمان   برای   را   راهبردی   و   تر مطلوب   آينده   و 

رائه   را   شايستگی   از   متفاوتی   تعاريف    اين   در   بیان،   مختلف   های روش   باوجود .  اند کرده   ا

نايی   نوع   يک   عنوان به   شايستگی   طورکلی به   تعاريف،    نظر   در   شغلی   پست   يا   شغل   برای   توا

(.  19)   دارد   بحث   مورد   زمینه   به   بسیاری   وابستگی   شايستگی   تعريف (.  6)   شود می   گرفته 

نايی   ها، مهارت   دانش،   از   ترکیبی   شايستگی،    و   مشاهده قابل   های ويژگی   و   ها توا

ندازه قابل    به   منجر   درنهايت   و   کند می   کمک   کارکنان   عملکرد   بهبود   به   که   است   گیری ا

نند می   و   هستند   اصلاح   قابل   ها شايستگی .  شد   خواهد   سازمانی   موفقیت  ا   توا   جديد   وظايف   ب

  (. 11)   باشند   کارا   و   شوند   همگام   تر پیچیده   و 

  منظور   به   نیاز   مورد   های شايستگی   از   مکتوب   ی نسخه   يک   شايستگی   مدل   يک     

.  است   سازمان   يا   بخش   واحد،   کاری،   تیم   شغلی،   ی رسته   يک   در   نمونه   يا   موفق   عملکرد 

ند می   شايستگی   سازی   مدل  و  شناسايی    مرتبط   استراتژيک   های طرح   برای  آغازين   ی نقطه   توا
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  موفقیت   عوامل   از   ای مجموعه   شايستگی   الگوی (.  13)   باشد   فردی   و   سازمانی   نیازهای   با 

(.  5)   است   خاص   شغل   يک   در   عالی   عملکرد   برای   موردنیاز   کلیدی   رفتارهای   دربرگیرنده 

  از   استفاده   با   مدل   در   شايستگی   هر .  هستند   شايستگی   های مدل   های سازه   ها شايستگی 

ا   توانند می   توصیفگرها   اين .  شود می   تعريف   رفتاری   توصیفگرهای    و   بالاترين   تعیین   ب

بزار   يک   شايستگی   مدل (.  18)   شوند   تعريف   شناختی   مهارت   سطوح   کمترين    است   توصیفی   ا

  را   سازمان   يا   شغل   يک   در   خاص   کار   يک   برای   موردنیاز   های مهارت   يا   ها شايستگی   که 

  ديدگاه   به   دستیابی   برای   سازمان   هر   در   که   کند می   پیشنهاد   همچنین   و   کند می   مشخص 

  برخی (.  10)   هستند   موردنیاز   ها شايستگی   از   خاصی   های گروه   چه   شده، تعريف   مأموريت   و 

 :شدند   شناسايی   زير   شرح   به   مشابه   های پژوهش   و   مطالعات   از 

 کشور   مالیاتی  امور  سازمان  در  مالیاتی  هایگروه  رؤسای  های شايستگی  مدل  طراحی  عنوان  با   پژوهشی     

 سه   به  ها شايستگی  مدل،  طراحی  برای  پژوهش،   اين  در.  گرفت  انجام(  1398)  همکاران  و  بهراد  توسط

 رفتاری   هایشايستگی  ،( مالیاتی  هوش  عملیاتی،   توان  مالیاتی،   دانش)  ایحرفه  های شايستگی  بخش

  خانواده،   مربیگری،)  ایزمینه  هایشايستگی  ،( شغلی  تعهد  مالیاتی،  شخصیت  معنويت،  فردی،  سلامت)

 .است گرديده  تقسیم( مديريتی های مهارت ارتباطات،

 را   کشور  مالیاتی   امور  سازمان  در  مديران  ایحرفه  های شايستگی  مدل(  1397)  زاده  اسداله  و   مرزبان    

  میانی  مديران  و   پايه  مديران  بخش  دو  به  شايستگی   مدل  پژوهش   اين  در.  نمودند  طراحی  خود  پژوهش   در

و  هایشايستگی  مديريتی،  هایشايستگی  بخش  سه  يک  هر   برای  که  است  گرديده  تقسیم   تخصصی 

  .اندگرفته  نظر در رفتاری های شايستگی

 های شاخص  و  هامولفه  ابعاد،  تبیین  و   شناسايی  عنوان  با(  1396)  همکاران  و  عاشقی  توسط  پژوهشی    

 توسعه   برای  داد  نشان  پژوهش  اين  هایيافته.  گرفت  انجام   بانکداری  صنعت  مديران  شايستگی  توسعه

 ريزان   برنامه  توجه  مورد  شاخص  دو  و  سی  و  صد  و  مولفه  بیست  بعد،  پنج  بايستمی  مديران  شايستگی

 .گیرد قرار آموزشی

  فنی  تخصص  مديريت،   فردی،  مهارت  معیارهای   که  داد   نشان(  1395)  همکاران  و   پناهی   پژوهش   نتايج     

 .هستند مالی  مديران شايستگی  در اثرگذار معیارهای  ترين مهم سیستمی نگرش و

  نوآوری،  و  خلاقیت  تعاملی،  و  انتقادی  دانشی،   هایشايستگی   خود  پژوهش در(  1394)    همکاران  و  نوری

 .نمودند احصا را درونی  و خطرپذير رفتار اجتماعی،

  تعهد  ای،حرفه  تعهد   سازمانی،   تعهد)  فردی  هایشايستگی  خود  پژوهش  در(  1392)  نژاد  فرهادی    

  شخصیتی  هایشايستگی  ذاتی،  شخصیتی  هایشايستگی  انسان،  و   کار  به  نسبت  مثبت  ديدگاه   اخلاقی،

 تفکر فردی،  رفتارهای شغلی، رفتارهای تحلیلی، و  فکری هایشايستگی هوشی،  هایشايستگی اکتسابی، 

  ارتباطی   های شايستگی  فردی،   ارتباطی   هایشايستگی)  تعاملی   های شايستگی  ، (کار  در  معنويت  معنوی،
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(  هدايت   ارزيابی،   و  نظارت  گیری،  تصمیم  گذاری،  هدف  انگیزش،  سازمانی،   ارتباطی  هایشايستگی  گروهی، 

  کارکنان،   شناختی،  روان  نیازهای  به   توجه  کارکنان،  رفاهی   امور  به  توجه)   سازمانی  هایشايستگی  و

 ای  حرفه  های شايستگی  مديريتی،   ای  حرفه  هایشايستگی  پرسنلی،  امور  مديريت  کارکنان،   توانمندسازی

 .نمود معرفی  را( عملیاتی ایحرفه هایشايستگی تخصصی،

 توانمی  را  شايستگی   هایويژگی  دريافتند  هاشايستگی  تعاريف  مطالعه  در(  2019)  همکاران  و  ترياکوف    

  مشاهده  قابل  بخش  بر  افراد  تمرکز  اغلب.  کرد  تقسیم  نامرئی   قسمت  يک  و  مشاهده  قابل  قسمت  يک  به

  خارجی   قسمت.  است  ترساده  ها آن  بهبود   و   توسعه  و  آموزش  گیری،   اندازه  درک،   مشاهده،   چراکه  است،

 رفتار  مورد در  داخلی   قسمت  که حالی  در  است،  شغلی   پست با  انطباق  برای  اساسی   الزامات  شامل   معمولا

 .است پیچیده نیز آن آموزش  فرايند  و است حیاتی بسیار فرد عملکرد برای  و بوده شخصی

  امريکا،   در  کاری  محافل   در  انسانی  منابع  هایصلاحیت   عنوان  با   پژوهش  يک  در(  2018)  همکاران  و   آلن   

  حقوقی،   دانش   ،( مذهبی  و   فرهنگی   دانش)  مذاهب   و  فرهنگ  با   آشنايی :  نمودند   مشخص  زيرا  های شايستگی

 مديريت   شايستگی  ،(اجتماعی  مهارت)  گری  میانجی  در   رهبری  مهارت  عملیاتی،  و  سازمانی  دانش

 .فردی بین رفتار مهارت نوآوری، استراتژيک،

دلی،  خودآگاهی،  اجتماعی،  مهارت  انگیزش،  هایشايستگی(  2015)  لیکاما  پژوهش  در       يک 

 .گرديد  احصا شناختی  هایمهارت خودتنظیمی،

   توسط  "عربی  متحده ايالات  در  مهندسی  مديران  ادراک  و   شايستگی   حوزه  مدل "  عنوان  تحت  پژوهشی     

  شده  معرفی   مديران  برای  شايستگی جامع  مدل  يک پژوهش  اين  در .  شد  انجام(  2010)  سائق   ال  و   باز  ال

 را   مهندسی   رشته  هایکردهتحصیل  و  باتجربه  متخصصان  نظرات  گذشته،  محققان  نظرات مدل،  اين.  است

 AHP  روش  از  استفاده  با  هاشايستگی  نسبی  اهمیت  از  را  مديران  ادراک  پژوهش،  نتايج.  است  کرده  لحاظ

 "فردی  میان"  و   "رهبری"  های شايستگی  دهندگان، پاسخ  که  داد  نشان  نتايج   همچنین.  دهد می  گزارش

 است  کرده  عنوان  را  شايستگی  حوزه  سه  پژوهش،  اين .  گرفتند  نظر  در  هاشايستگی  ترينمهم  عنوانبه   را

. وکارکسب  محیط،   افراد،:  است  کرده  عنوان  حوزه  سه  آن  اساس  بر   را  شايستگی   ابعاد   درنتیجه  و

  "ایحرفه"  و   "جهانی "  هایشايستگی.  شودمی  افراد  به  مربوط  "فردی  میان"  و   "رهبری"  های شايستگی

   .شودمی مربوط  وکارکسب  به نیز "محصول"  و "سازمان" های شايستگی. دارد ربط محیط به

با توجه به آنچه در بالا عنوان شد، با توجه به تغییر در فرايندهای مالیات ستانی با توجه به استقرار     

يکپارچه مالیاتی و لزوم جايگزينی درآمدهای پايدار مالیاتی به جای درآمدهای غیر پايدار از جمله نظام  

نفت که در شرايط تحريم نیز از جايگاه ويژه ای برخوردار گشته است سازمان امور مالیاتی به عنوان حیاتی  

يادگیرنده، پويا و بروز دارد تا نه مد نیاز به تربیت مديرانی توسعه يافته، آترين و منبع اصلی ايجاد اين در

تنها از تکالیف قانونی قبلی جا نمانند بلکه تحت يک مدل توسعه ای و آموزشی متناسب نسبت به توسعه 

های مديريتی خويش اقدام و با اجرای مطلوب نظام جامع مالیاتی يکپارچه جديد بتوانند به شايستگی
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مالیات، جلب رضايت مردم، افزايش درآمدهای مالیاتی، کاهش  ايفای موثرتر تکلیف قانونی و اخذ عادلانه  

های وصول مالیات و تحقق اهداف سازمانی نائل شوند. بنابراين با توجه به شرايط گذار از مالیات هزينه

تغییر در نقش به  توجه  با  به مدرن و  فرايندستانی سنتی  انسانی، ساختاری، فناوری،  و  های عوامل  ها 

ای به جای انجام کارهای پراکنده و به منظور های برنامهاتی و لزوم در نظر گرفتن اولويت های مالیفعالیت

خلاء کردن  مطالعهپر  بايد  شده  مطرح  که های  دهد  پاسخ  اساسی  سوال  اين  به  تا  شود  انجام  ای 

شايستگیشايستگی موجود  وضعیت  و  چیست  مديريت  برای  لازم  امور های  سازمان  در  مديريتی  های 

 تی کشور چگونه است مالیا

 روش شناسي پژوهش 

های کاربردی است. که در اين پژوهش از نظر روش، پژوهش ترکیبی، از نظر هدف، از انواع پژوهش   

 پیمايشی استفاده شد.  –اين تحقیق از روش توصیفی 

 در بخش کیفي  •

  و   اجرايی  کارشناسی،  تجربه  دارای  همگی  که  سازمان  زبده  و  خبره  میانی  مشارکت کنندگان، مديران    

رضايت   و  موثر خدمات  و  دانشگاهی   تحصیلات  دارای  و  سن  سال  35  از  بالاتر  و سال  15  از  بیش مديريتی

 که   دلیل   اين   به.  است  نبوده  مشخص  شونده   مصاحبه  افراد  تعداد   ها،   مصاحبه  شروع   ابتدای  بخش است. از

 مصاحبه   شروع  از  پس  نهايت  در.  کند  پیدا  ادامه  گیری  نمونه  ها  داده  اشباع  تا  بايد  نظری  اشباع  اساس  بر

  مشارکت کنندگان  نهايی   حجم  لذا   و   رسید  اشباع   به  مصاحبه  30  از  پس  تحقیق  های مولفه  و   ها داده  ها، 

 محقق  بخش،  دراين  .است  برفی  گلوله  صورت  به  و  هدفمند  روش  به  گیری  نمونه  اين بخش  در  .شد  نفر  30

 های  مولفه و  ابعاد  مورد در  را حوزه اين نظران  صاحب و  خبرگان  ديدگاه و  تجارب  مصاحبه، از  استفاده با 

در نظر گرفته   نفر  هر  برای  دقیقه  35  متوسط  طوربه  مصاحبه  انجام  زمانمدت  . شد  جويا   شده   شناسايی 

 استخراج   به  10  نسخه   دا  کیو  مکس  افزارنرم  از  استفاده  با   ها، مصاحبه   های متن  سازیپیاده  از  پس   .شد

 پرداخته شد. اولیه کدهای

 در بخش کمي  •

  مالیاتی،  امور  ريیس  گروه،/اداره  ريیس)   مالیاتی  امور  سازمان  ای  حرفه  جامعه مشارت کنندگان، مديران   

 سازمان  کل  ريیس  و  مالیاتی  امور  سازمان  کل   ريیس  معاون  و  مالیاتی  کل   مدير  مالیاتی،  کل  مدير  معاون

  می  نفر   4800  حدود   مشارکت کنندگان در   جامعه  که  موضوع  اين   به  توجه  است. با   (کشور  مالیاتی   امور

 امور  سازمان   مديران  از  نفر  356  با  برابر  مشارکت کنندگان  حجم  مورگان  جدول  از  استفاده   با  باشند، 

در اين بخش با    . است  ساده  تصادفی   صورت  به  گیری  نمونه  اين بخش   در   .است  کشور  سطح  در   مالیاتی 

پرسشنامه از    و   ابعاد  ها،شاخص   به  توجه  با  شايستگی  هایشاخص   موجود  وضعیت  بررسی  به  استفاده 

  از   استفاده  با   روايی  تعیین  از  پس .  پرداخته شد  متون  مرور  و   کیفی   بخش  در   شده   شناسايی   هایمؤلفه 
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 بدست 0/  75  از  بالاتر  کرونباخ  آلفای  از  استفاده  با  و  تن  30  نظر  با   پرسشنامه  اين  پايايی  خبرگان،  نظرات

 . آمد

باتوجه به سطح معناداری   شد.   استفاده  اسمیرنوف  -کولموگروف  آزمون  از   ها  داده  توزيع  نوع  بررسی  برای    

 . شد استفاده ای نمونه تک تی آزمون از نامه پرسش  هایداده تحلیل داده ها نرمال و برای 2/0

 

 يافته های پژوهش 

 ای خلاصه  که  جدول  اين  در.  است  گرديده  درج  1در جدول    عبارات،  يابی  مفهوم  و   هاداده  بررسی  حاصل

 که  کدهايی   درج  و  تکراری  کدهای   ثبت  از  می باشد،   پژوهش  در   شدهمشاهده  ایاولیه  کدهای   تمامی   از

  حد  به   کدها   مصاحبه،  30  انجام   از  پس  حاضر  پژوهش  در .  است  شده   خودداری  اند، بوده  هم  شبیه  بسیار

 های داده  از  توصیفی  کد   46  ها مصاحبه   سازیپیاده  از  بعد .  شدند   متوقف  ها مصاحبه  و  رسید  نظری  اشباع

 . آمد دست به مصاحبه از حاصل
 
 

 ها کدهای اولیه استخراجی از مصاحبه-1جدول  
 شايستگی  رديف  شايستگی  رديف  شايستگی  رديف 

کل نگری و نگرش   17 نگری و تفکر راهبردیآينده 1

 فرايندی 

 يادگیری مستمر  33

 

 انديشی مثبت 34 سازگاری و انعطاف پذيری  18 صبر و بردباری  2

 قاطعیت  35 چابکی ذهنی  19 کوشی همت و سخت 3

 خودآگاهی 36 تاب آوری  20 اعتماد به نفس  4

 پذيری مسئولیت 37 توسعه فردی  21 خود کنترلی  5

 سازی تیم و شبکه 38 تعاون و همکاری  22 مهارت ارتباطی 6

 همدلی و ارتباط متقابل  39 مديريت تعارض  23 قدرت مذاکره  و متقاعدسازی  7

 درک سیاسی  40 تفکر تحلیلی و حل مساله  24 نوجويی و تفکر خلاق  8

 گرايی و هدايت عملکردهدف 41 رهبری و قدرت نفوذ  25 هوشیاری محیطی 9

 سازماندهی  42 ی سازمان  درون یاریهوش 26 ريزی و هماهنگی برنامه 10

 پروژه  ت ير يمد 43 نظارت و کنترل 27 منابع  ت ير يمد 11

 بودجه بندی و مديريت مالی  44 مديريت عملکرد  28 مديريت زمان  12

 جويی انصاف و عدالت 45 هوشیاری فناورانه  29 توسعه ديگران  13

 تعهد و تعلق سازمانی  46 پاسخگويی  30 درستکاری صداقت و  14

 دانش مالیاتی 31 مودی مداری )درک متقابل(  15

 خبرگی در گزارش دهی 32 اخلاق حرفه ای مالیاتی 16
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 های پژوهش منبع: يافته

مورد توجه قرار    ها، شايستگی  منابع  پژوهش، به عنوان منبع ديگری از  ادبیات  قسمت  در  موجود  کدهای   

  يا   و   مستقیم  ارتباط  در   ولی  شده   اشاره  هاآن  به  پژوهش  ادبیات   بخش  در  که  کدهايی   ساير.  گرفت

 از   شدهاستخراج   عمومی   کدهای.  اندشده  حذف   لیست  اين  از  اند،بوده  متفرقه  خاص   مشاغل  با  غیرمستقیم

 در جدول زير آورده شده است: ادبیات پژوهش 

 

 کدهای استخراجی از ادبیات-2جدول
 اختصاصی   های شايستگی  مديريتی  های شايستگی  عمومی های شايستگی 

شخصیت   معنويت،  فردی،  سلامت 

مربیگری،   شغلی،  تعهد  مالیاتی، 

مديريتی)  های  مهارت    ( 5ارتباطات، 

تعاملی،   و  انتقادی  دانشی،  توانايی 

رفتار و خلاقیت  و   نوآوری،  خطرپذير 

تعهد  ،  ( 15درونی) سازمانی،  تعهد 

ديدگاه مثبت نسبت به کار و  اخلاقی،  

شخصیتی  های  شايستگی  انسان، 

شخصیتی  های  شايستگی  ذاتی، 

هوشی،   های  شايستگی  اکتسابی، 

تحلیلی،   و  فکری  های  شايستگی 

فردی،   رفتارهای  شغلی،  رفتارهای 

کار در  معنويت  معنوی،  ،  تفکر 

فردی،   ارتباطی  های  شايستگی 

گروهی،   ارتباطی  های  شايستگی 

ارت های  سازمانی،  شايستگی  باطی 

گیری،   تصمیم  هدفگذاری،  انگیزش، 

( هدايت  ارزيابی،  و  حل  8نظارت   ،)

گیری، همکاری تیمی  مسئله و تصمیم

 توسعه و مستمر يادگیری  (20)

ای، مسیر مديريت فردی،  حرفه 

تنظیمی،  خود و زندگی و کار تعادل

 و خودکارآمدی فردی، کلامی مهارت

 فردی نوشتاری مهارت فردی، نوآوری

انتقادپذيری،  3)زمان مديريت و  )

پذيری     همکاران،   و  پناهی)انعطاف 

توجه به امور رفاهی کارکنان، توجه به  

کارکنان،   شناختی،  روان  نیازهای 

امور   مديريت  کارکنان،  توانمندسازی 

 ( و  (،  8پرسنلی  روابط  ايجاد 

حرفههمکاری )های   به باور،  (20ای 

 منافع به  باور  انسانی،  کرامت و  ارزش

 و فردی و سازمانی مشترک

سازگاری،رازداری انعطافپذيری  و و 

 ( 3)  سالاری  شايسته  امانتداری،

مسئولیت پذيری، مديريت منابع مالی،  

 ( 17)نگرش سیستمی

 ( 8شايستگی های حرفه ای مديريتی) 

پروری،   جانشین  افراد،  قابلیت  ارزيابی 

و   تعارض  و  مديريت  قضاوت  بحران، 

 ( 12داوری، انگیزه بخشی )

مهارت رهبری در میانجیگری ) مهارت  

مديريت   شايستگی  اجتماعی(، 

و   سازمانی  دانش  نوآوری،  استراتژيک، 

 ( 2عملیاتی )

  کنترل  ريزی،برنامه  و  توسعه و  پژوهش

 ( 7پروژه ) ريزی، مديريت برنامه و

توان عملیاتی،  هوش   مالیاتی،  دانش 

   (5مالیاتی )

تخصصی،   ای  حرفه  های  شايستگی 

 ( 8شايستگی های حرفه ای عملیاتی)

راه خلاقانه،  حلارائه  و  نوآورانه  های 

برنامه و  رايانه  از  مرتبط  استفاده  های 

اطلاعات،   بازيابی  و  واردکردن  برای 

برنامه اطلاعات،  و  مستندسازی  ريزی 

دهی، کار با فناوری، آشنايی با  سازمان

 ( 20وکار ) اصول کسب

اقتصادی،   مالی تحلیل توانايی

دانش و کسب حقوق شناخت  کار، 

 ( 3) عمومی  مالیه و مالی

محاسبات   مالیات،  تعیین  و  تشخیص 

مستندات،   ارزشیابی  حسابداری، 

 ( 12)شناخت و تفسیر قوانین 

 ( 7مقررات) و قوانین  محیطی، آگاهی

https://www.sid.ir/fa/seminar/SearchPaper.aspx?str=&journal=&subject=&writer=283106&year=&PDF=
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 اختصاصی   های شايستگی  مديريتی  های شايستگی  عمومی های شايستگی 

ای،    (1395 خودتوسعه  و  يادگیری 

نگر   آينده  انگیزش،    (12)تفکر 

خودتنظیمی،  يکدلی،  خودآگاهی، 

 ( 16های شناختی ) مهارت

 های پژوهش منبع: يافته  
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های بعد از ترکیب کدهای استخراجی با کدهای ادبیات، اين کدها بر اساس مقوله ها و مضامین به بخش  

 های تخصصی سه های مديريتی و شايستگیهای عمومی، شايستگیمتفاوتی تقسیم گرديد. شايستگی

حاصل بخش اصلی می باشد. با ترکیب کدها در بخش مصاحبه و ادبیات در اين سه بخش شکل زير  

 گرديد. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های پژوهش منبع: يافته . مالیاتی امور سازمان مديران  شايستگی های مديريتی  -1شکل
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نفر از مديران کل و معاونین سازمان   356  ینکرونباخ کل پرسشنامه که در ب  یآلفا  يبمربوط به ضر  يجنتا

و بالاتر از   يده، محاسبه گرد  SPSSقرار گرفت و  توسط نرم افزار  امور مالیاتی در سطح کشور است،  

مربوط به   نتايج  يرقرار گرفت. در جدول ز يیدمورد تا  یزپرسشنامه ن  ينا  يايیپا  بنابراين .بدست آمد  75/0

 . کرونباخ آمده است یآلفا

 پرسشنامه   يايیپا یمترهاپارا-4 جدول
 آلفای کرونباخ  مؤلفه ها

 927/0 سلامت فکری 

 745/0 کمال گرايی 

 929/0 ارتباطات 

 884/0 تعهد 

 767/0 توانايی فردی

 842/0 سلامت روانی، اجتماعی 

 887/0 شخصیت مديريتی 

 929/0 ارتباطات مديريتی 

 923/0 رهبری

 933/0 مهارت های مديريتی 

 952/0 مالیاتیدانش 

 849/0 هوش مالیاتی

 های پژوهش منبع: يافته

دهد که بوده اين نشان می  7/0ها بالاتر از  شود، مقدار همه مؤلفههمانطور که در جدول بالا ملاحظه می

( یناپارامتر  يا  يک)پارامتر  ینوع آزمون آمار  یینجهت تع  .مدل از نظر آلفای کرونباخ پايايی مناسبی دارد

 ی خصوص برا  ين نرمال، در ا  یرغ   يانرمال برخوردارند    يعشده از توز  یجمع آور  یهاداده  یم کن  یینتع  يد با

نرمال بودن   یبررس  استفاده شده است. هنگام   یرنوفاسم  -ها از آزمون کولموگروفداده  يعنوع توز  یبررس

 ی . براکنیمیتست م  5%  یها نرمال است را در سطح خطاداده   يعتوز  ينکهبر ا  یها ما فرض صفر مبتنداده

 : شودیم یمتنظ يربه صورت ز یآمار یهافرض  یتهآزمون نرمال

H0نرمال است. یرهامربوط به متغ یهاداده يع:  توز 

H1یستنرمال ن یرهامربوط به متغ یهاداده يع:  توز. 
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 باشد: یم يرآزمون در نرم افزار به شرح جدول ز ينا نتايج

 نرمال بودن داده ها -5جدول

 نتیجه گیری  مقدار خطا سطح معناداری عامل  رديف

 نرمال 05/0 20/0 متغیرها 1
 های پژوهش منبع: يافته   

بدست آيد، در اين صورت دلیلی برای رد فرض صفر مبتنی بر   05/0اگر آماره آزمون بزرگتر مساوی   

. با توجه به نتايج و  ها نرمال استاينکه داده نرمال است، وجود نخواهد داشت. به عبارت ديگر توزيع داده

ای استفاده  های نرمال از آزمون تی تک نمونهبرای داده  ها نرمال است.آماره آزمون فرض صفر تايید و داده

 باشد: ها به شکل زير میشود. در اين آزمون فرضیهمی

µ = 0:  H3 

µ 1: H≠ 3 

   ندارد.مقدار آزمون اختلاف معناداری با فرض صفر: میانگین 

 دارد.آزمون  اختلاف معناداری با مقدارفرض مقابل: میانگین 

 ای در جدول زير آورده شده است:تحلیل آزمون تی تک نمونه

 )وضعیت موجود(های سلامت فکری ای برای برای مولفه نتايج آزمون تی تک نمونه   - 6جدول 
تفاوت   tآماره  ن یانگیم مولفه  بعد 

 میانگین 

درجه  

 آزادی

 میزان 

معنی 

 داری

 نتیجه 

- 2/27 صبر و بردباری  سلامت فکری 
16/424 

 نامطلوب  000/ 299 - 73/0

همت و  

 کوشی سخت

 مطلوب  000/0 299 +1 487/27 4

 نامطلوب  000/0 299 - 9/1 - 284/23 91/1 چابکی ذهنی 

 نامطلوب  000/0 299 - 46/0 - 147/9 54/2 انديشی مثبت

 مطلوب  000/0 299 +1 597/6 4 اعتماد به نفس 

 نامطلوب  000/0 299 - 81/0 - 428/21 19/2 تاب آوری 

صداقت و  

 درستکاری 

 مطلوب  008/0 299 + 16/0 657/2 16/3

 نامطلوب  000/0 299 - 24/1 - 184/39 76/1 تفکر آينده نگر 



 

 

 

 

 

 

 

 126                                                                   1400بهار ، 28، شماره مشته، سال  یفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسان

 های پژوهش يافتهمنبع: 

 

 

 های کمال گرايی )وضعیت موجود(ای برای برای مولفه نتايج آزمون تی تک نمونه   -7جدول 
تفاوت   tآماره  ن یانگیم مولفه  بعد 

 میانگین 

درجه  

 آزادی

 میزان 

معنی 

 داری

 نتیجه 

 نامطلوب  000/0 299 - 08/1 - 856/14 92/1 يادگیری مستمر  کمال گرايی 

 مطلوب  000/0 299 + 25/0 549/3 25/3 خودآگاهی

 نامطلوب  000/0 299 - 38/1 - 914/44 62/1 توسعه فردی 

 های پژوهش منبع: يافته

 های ارتباطات )وضعیت موجود(ای برای برای مولفه نتايج آزمون تی تک نمونه   -8جدول 
تفاوت   tآماره  ن یانگیم مولفه  بعد 

 میانگین 

درجه  

 آزادی

 میزان 

معنی 

 داری

 نتیجه 

 مطلوب  003/0 299 + 17/0 03/3 17/3 همکاری تیمی  ارتباطات 

همدلی و ارتباط  

 متقابل 

 مطلوب  000/0 299 + 32/0 791/5 32/3

  درون یاریهوش

 ی سازمان 

 مطلوب  000/0 299 + 2/0 817/3 2/3

انصاف و  

 جويی عدالت

 نامطلوب  000/0 299 - 08/1 - 347/21 82/1

 های پژوهش منبع: يافته

 های تعهد )وضعیت موجود( ای برای برای مولفه نتايج آزمون تی تک نمونه   -9جدول 
تفاوت   tآماره  ن یانگیم مولفه  بعد 

 میانگین 

درجه  

 آزادی

 میزان 

معنی 

 داری

 نتیجه 

 مطلوب  002/0 299 + 14/0 124/3 14/3 تعهد اخلاقی  تعهد 

 مطلوب  000/0 299 + 15/1 495/28 15/4 تعهد سازمانی 

 نامطلوب  000/0 299 - 2/1 - 64/25 8/1 پاسخگويی 

 های پژوهش منبع: يافته
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 های توانايی فردی )وضعیت موجود(ای برای برای مولفه نتايج آزمون تی تک نمونه  -10جدول 
تفاوت   tآماره  ن یانگیم مولفه  بعد 

 میانگین 

درجه  

 آزادی

 میزان 

معنی 

 داری

 نتیجه 

توانايی  

 فردی

حل مسئله و  

 گیریتصمیم 

 مطلوب  000/0 299 + 37/0 774/6 37/3

 نامطلوب  000/0 299 - 56/1 - 124/50 44/1  نوآوری و خودکارآمدی

 نامطلوب  000/0 299 - 09/1 - 145/27 91/1 فردی  کلامی مهارت

 های پژوهش منبع: يافته

روانی، اجتماعی )وضعیت  های سلامت ای برای برای مولفه نتايج آزمون تی تک نمونه  -11جدول 

 موجود( 
تفاوت   tآماره  ن یانگیم مولفه  بعد 

 میانگین 

درجه  

 آزادی

 میزان 

معنی 

 داری

 نتیجه 

سلامت  

روانی،  

 اجتماعی 

 نامطلوب  000/0 299 - 49/0 - 546/9 51/2 خود کنترلی 

ديدگاه مثبت نسبت به کار و  

 انسان 

 مطلوب  000/0 299 + 32/0 071/6 32/3

 مطلوب  013/0 299 + 2/0 511/2 2/3 انعطاف پذيری سازگاری و 

 های پژوهش منبع: يافته

 های شخصیتی )وضعیت موجود(ای برای برای مولفه نتايج آزمون تی تک نمونه  -12جدول 
تفاوت   tآماره  ن یانگیم مولفه  بعد 

 میانگین 

درجه  

 آزادی

 میزان 

معنی 

 داری

 نتیجه 

نگری و تفکر  آينده شخصیتی

 راهبردی

 مطلوب  000/0 299 + 36/0 674/5 36/3

 مطلوب  000/0 299 + 4/1 693/35 4/4 قاطعیت 

 نامطلوب  000/0 299 - 42/1 - 597/42 58/1 نوجويی و تفکر خلاق 

تفکر تحلیلی و حل  

 مساله 

 نامطلوب  000/0 299 - 94/0 - 474/22 06/2

 مطلوب  000/0 299 + 4/1 693/35 4/4 پذيری مسئولیت

 های پژوهش منبع: يافته
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 های ارتباطات مديريتی )وضعیت موجود(ای برای برای مولفه نتايج آزمون تی تک نمونه  -13جدول
تفاوت   tآماره  ن یانگیم مولفه  بعد 

 میانگین 

درجه  

 آزادی

 میزان 

معنی 

 داری

 نتیجه 

ارتباطات  

 مديريتی

کل نگری و نگرش  

 فرايندی 

 نامطلوب  000/0 299 - 2/1 - 037/28 8/1

 مطلوب  000/0 299 + 18/0 103/4 18/3 مهارت ارتباطی

 مطلوب  000/0 299 + 3/0 722/6 3/3 تعاون و همکاری 

 مطلوب  000/0 299 + 46/0 149/9 46/3 سازی تیم و شبکه

 های پژوهش منبع: يافته

 

 

 

 )وضعیت موجود(های رهبری ای برای برای مولفه نتايج آزمون تی تک نمونه  -14جدول 
تفاوت   tآماره  ن یانگیم مولفه  بعد 

 میانگین 

درجه  

 آزادی

 میزان 

معنی 

 داری

 نتیجه 

قدرت مذاکره  و   رهبری

 متقاعدسازی 

 نامطلوب  000/0 299 - 26/1 - 128/32 74/1

 نامطلوب  000/0 299 - 32/1 - 004/35 68/1 مديريت تعارض 

 مطلوب  000/0 299 + 46/1 532/42 46/4 درک سیاسی 

 نامطلوب  000/0 299 - 23/1 - 712/32 77/1 رهبری و قدرت نفوذ 

گرايی و هدايت  هدف

 عملکرد

 نامطلوب  000/0 299 - 35/1 - 457/37 65/1

 نامطلوب  000/0 299 - 44/1 - 502/44 56/1 هوشیاری محیطی

 نامطلوب  000/0 299 - 31/1 - 929/34 69/1 توسعه ديگران 

 پژوهش های منبع: يافته

 های مهارت های مديريتی )وضعیت موجود(ای برای برای مولفه نتايج آزمون تی تک نمونه  -15جدول 
تفاوت   tآماره  ن یانگیم مولفه  بعد 

 میانگین 

درجه  

 آزادی

 میزان 

معنی 

 داری

 نتیجه 

مهارت های  

 مديريتی

 مطلوب  000/0 299 + 38/0 138/59 38/3 مديريت عملکرد 

ريزی و  برنامه

 هماهنگی

 مطلوب  000/0 299 + 6/0 358/56 6/3

 مطلوب  000/0 299 + 49/0 879/56 49/3 سازماندهی 
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 مطلوب  000/0 299 + 55/0 731/59 55/3 منابع  ت ير يمد

 نامطلوب  000/0 299 - 13/1 - 955/39 87/1 نظارت و کنترل

 نامطلوب  000/0 299 - 88/0 - 16/45 12/2 پروژه  ت ير يمد

 نامطلوب  000/0 299 - 93/0 - 866/43 07/2 مديريت زمان 

 مطلوب  000/0 299 + 47/0 835/59 47/3 هوشیاری فناورانه 

 های پژوهش منبع: يافته

 های دانش مالیاتی )وضعیت موجود(ای برای برای مولفه نتايج آزمون تی تک نمونه  - 16جدول 
تفاوت   tآماره  ن یانگیم مولفه  بعد 

 میانگین 

درجه  

 آزادی

 میزان 

معنی 

 داری

 نتیجه 

دانش  

 مالیاتی 

 مطلوب  000/0 299 + 51/0 351/59 51/3 بودجه بندی و مديريت مالی 

 مطلوب  000/0 299 + 11/1 094/102 11/4 دانش مالیاتی

 ملوب  000/0 299 + 45/0 631/59 45/3 خبرگی در گزارش دهی

 مطلوب  000/0 299 + 06/1 07/97 06/4 توان عملیاتی 

های  استفاده از رايانه و برنامه

مرتبط برای واردکردن و بازيابی  

 اطلاعات 

 نامطلوب  000/0 299 - 96/0 - 641/51 04/2

 نامطلوب  000/0 299 - 88/0 - 44/54 12/2 مستندسازی اطلاعات 

 مطلوب  000/0 299 + 09/1 721/97 09/4 محاسبات حسابداری 

 نامطلوب  000/0 299 - 94/0 727/52 06/2 ارزشیابی مستندات 

 های پژوهش منبع: يافته

 های هوش مالیاتی )وضعیت موجود(ای برای برای مولفه نتايج آزمون تی تک نمونه  -17جدول 
تفاوت   tآماره  ن یانگیم مولفه  بعد 

 میانگین 

درجه  

 آزادی

 میزان 

معنی 

 داری

 نتیجه 

هوش  

 مالیاتی 

 مطلوب  000/0 299 + 41/0 304/59 41/3 اقتصادی  مالی تحلیل توانايی

 نامطلوب  000/0 299 - 22/1 - 572/48 78/1 مودی مداری )درک متقابل( 

 مطلوب  000/0 299 + 3/0 96/60 3/3 تشخیص و تعیین مالیات  

 نامطلوب  000/0 299 - 08/1 - 77/49 92/1 اخلاق حرفه ای مالیاتی

 مطلوب  000/0 299 + 17/1 584/101 17/4 شناخت و تفسیر قوانین 

 های پژوهش منبع: يافته
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 بین داری معنی های مديران، مولفه صبر و بردباری تفاوتدر بعد سلامت فکری از ابعاد شايستگی    

اين مولفه از  شده مشاهده میانگین که  ترتیب بدين مورد انتظار وجود دارد. میانگین و نمونه میانگین

 پاسخ دهندگان، نظر  به بنا بنابراين منفی است(، هامیانگین ( کوچکتر است )تفاوت3موردانتظار )میانگین  

ها را است و میزان عدم وجود اين شايستگی متوسط کمتر حد از و نامطلوب مولفه اين موجود وضعیت

( 3میانگین موردانتظار ) دهد. در حالی که میانگین مشاهده شده مولفه همت و سخت کوشی از  نشان می

 دهد. ها نشان میها را در اين شاخصبزرگتر است و وجود شايستگی

 بدين مورد انتظار وجود دارد. میانگین و نمونه میانگین بین داری معنی در مولفه چابکی ذهنی تفاوت    

 هامیانگین است )تفاوت( کوچکتر 3میانگین موردانتظار ) اين مولفه از شده مشاهده میانگین که ترتیب

متوسط  حد از  و نامطلوب مولفه  اين موجود وضعیت دهندگان، پاسخ نظر به بنا بنابراين منفی است(،

 میانگین بین داری معنی تفاوت  تفکر آينده نگر  و  تاب آوری،  مثبت انديشی  هایاست. در مولفه  کمتر

میانگین  ها ازاين مولفه شده مشاهده میانگین که  ترتیب بدين مورد انتظار وجود دارد. میانگین و نمونه

 وضعیت دهندگان، پاسخ نظر به بنا بنابراين  منفی است(، ها میانگین ( کوچکتر است )تفاوت3موردانتظار )

 هایاست. در حالی که میانگین مشاهده شده مولفه  متوسط کمتر حد از و نامطلوب هامولفه  اين موجود

توان گفت وضعیت ( بزرگتر است و می3میانگین موردانتظار ) از  درستکاریصداقت و  و    اعتماد به نفس

 مطلوبی دارند. 

 و نمونه میانگین بین داری معنی در بعد کمال گرايی، مولفه يادگیری مستمر و توسعه فردی تفاوت    

میانگین موردانتظار  ها ازاين مولفه شده مشاهده میانگین که ترتیب بدين مورد انتظار وجود دارد. میانگین

 موجود وضعیت دهندگان، پاسخ نظر به بنا بنابراين منفی است(، هامیانگین ( کوچکتر است )تفاوت3)

 از  خودآگاهی است. در حالی که میانگین مشاهده شده مولفه متوسط کمتر حد از و مولفه نامطلوب اين

 وبی دارند. توان گفت وضعیت مطل( بزرگتر است و می3میانگین موردانتظار )
مورد   یانگیننمونه و م یانگینم ینب یدار یتفاوت معن انصاف و عدالت جويیمولفه   ارتباطات،در بعد     

( کوچکتر 3موردانتظار )  یانگینمولفه از م  ينمشاهده شده ا  یانگینکه م  یبترت  ين انتظار وجود دارد. بد

م  است بنابراتاس   یمنف  هایانگین)تفاوت  وضع  ين(،  دهندگان،  پاسخ  نظر  به  ا  یتبنا  مولفه   ينموجود 

است متوسط کمتر  از حد  و  حال.  نامطلوب  م  یدر  مولفه  یانگینکه  تیمی،    هایمشاهده شده  همکاری 

مطلوب و    ( بزرگتر است3موردانتظار )  یانگیناز م  همدلی و ارتباط متقابل و هوشیاری و درون سازمانی

 دهد. یم مولفه نشان ينرا در ا بودن وضعیت

مورد انتظار وجود   یانگیننمونه و م  یانگینم  ینب  یدار  یتفاوت معن  پاسخگويیمولفه    تعهد،در بعد      

)تفاوت   ( کوچکتر است3موردانتظار )  یانگین مولفه از م  ين مشاهده شده ا  یانگین که م  یبترت  ين دارد. بد

مولفه نامطلوب و از حد    ينموجود ا  یتبنا به نظر پاسخ دهندگان، وضع  بنابرايناست(،    ی منف  هایانگینم
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 یانگین از م  های تعهد اخلاقی و تعهد سازمانیمشاهده شده مولفه  یانگینکه م  یمتوسط کمتر است. در حال

 دهد. یمولفه نشان م ينرا در ا وضعیت مطلوبو  ( بزرگتر است3موردانتظار )

 خودکارآمدی و نوآوری و مهارت کلامی فردی   یهامشاهده شده مولفه   یانگینم  توانايی فردی،در بعد  

مشاهده    یانگینکه م  یبترت  ينمورد انتظار وجود دارد. بد  یانگیننمونه و م  یانگینم  ینب  یدار  یتفاوت معن

به بنا    بنابرايناست(،    یمنف  هایانگین)تفاوت م  ( کوچکتر است3موردانتظار )  یانگینمولفه از م  ينشده ا

در مولفه حل مساله مولفه نامطلوب و از حد متوسط کمتر است.    ينموجود ا  یتنظر پاسخ دهندگان، وضع

را در   وضعیت مطلوبو    ( بزرگتر است3موردانتظار )  یانگیناز م  و تصمیم گیری میانگین مشاهده شده

 دهد.  یمولفه نشان م ينا

 یانگین نمونه و م یانگینم  ینب  یدار  ی تفاوت معن  خودکنترلیمولفه  سلامت روانی و اجتماعی، در بعد      

 (3موردانتظار )  یانگینها از ممولفه   ينمشاهده شده ا  یانگینکه م  یبترت  ينمورد انتظار وجود دارد. بد

 ين موجود ا  ت یبنا به نظر پاسخ دهندگان، وضع  يناست(، بنابرا  یمنف  ها یانگین)تفاوت م  است  کوچکتر

های ديدگاه مثبت مولفهمشاهده شده    یانگینکه م  یدر حال.  ها نامطلوب و از حد متوسط کمتر استمولفه 

پذيری انعطاف  و  انسان، سازگاری  و  کار  به  م  نسبت  و  3)  ارموردانتظ  یانگیناز  است  بزرگتر  وضعیت ( 

 دهد. یمولفه نشان م ينرا در ا مطلوب

نوجويی و تفکر خلاق، تفکر تحلیلی و حل   یهامشاهده شده مولفه  یانگینم  شخصیت مديرتی،در بعد  

 یانگین که م یبترت ينمورد انتظار وجود دارد. بد یانگیننمونه و م یانگینم ینب یدار یتفاوت معن مساله

ا م  ينمشاهده شده  از  ها  )  یانگینمولفه  م  است  کوچکتر  (3موردانتظار  است(،    یمنف  هایانگین)تفاوت 

در .  ها نامطلوب و از حد متوسط کمتر استمولفه   ينموجود ا  یتبنا به نظر پاسخ دهندگان، وضع  ينبنابرا

از   های آينده نگری و تفکر راهبردی، قاطعیت، مسئولیت پذيریمولفه مشاهده شده    یانگینکه م  یحال

 دهد. یمولفه نشان م ينرا در ا وضعیت مطلوب( بزرگتر است و 3) ارموردانتظ یانگینم

نمونه   یانگینم  ینب  یدار  ی تفاوت معن  کل نگری و نگرش فرايندیمولفه    ارتباطات مديريتی، در بعد      

م بد  یانگینو  دارد.  وجود  انتظار  م  یبترت  ينمورد  ا  یانگینکه  شده  ممولفه  ينمشاهده  از   یانگینها 

 یت ه نظر پاسخ دهندگان، وضعبنا ب  نابرايناست(، ب  ی منف  هایانگین)تفاوت م  کوچکتر است  (3موردانتظار )

 ی ها مشاهده شده مولفه  یانگینکه م  یدر حال  است.مولفه نامطلوب و از حد متوسط کمتر    ينموجود ا

وضعیت و    ( بزرگتر است3)  ارموردانتظ  یانگیناز م  مهارت ارتباطی، تعاون و همکاری، تیم و شبکه سازی

 دهد. یمولفه نشان م ينرا در ا مطلوب

های قدرت مذاکره و متقاعد سازی، مديريت تعارض، رهبری و قدرت نفوذ،  مولفه   یبرا  رهبری،  در بعد    

نمونه   یانگینم  ینب  یدار  یتفاوت معن  هدف گرايی و هدايت عملکرد، هوشیاری محیطی، توسعه ديگران

م بد  یانگینو  دارد.  وجود  انتظار  م  یبترت  ينمورد  ا  یانگینکه  شده  ممولفه  ينمشاهده  از   نگینیاها 

 یت بنا به نظر پاسخ دهندگان، وضع  يناست(، بنابرا  منفی   هایانگین)تفاوت م  ( کوچکتر است3موردانتظار )
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درک  مشاهده شده مولفه    یانگینکه م  ی حال  . درمولفه نامطلوب و از حد متوسط کمتر است  ينموجود ا

 دهد. یمولفه نشان م ينرا در ا وضعیت مطلوبو  ( بزرگتر است3موردانتظار )  یانگیناز م سیاسی

تفاوت   نظارت و کنترل، مديريت پروژه، مديريت زمان  هایمولفه   یبرا  های مديريتی،  مهارتدر بعد      

مشاهده شده    یانگینکه م  یبترت  ينبد  مورد انتظار وجود دارد.  یانگیننمونه و م   یانگینم  ینب  یدار  یمعن

بنا به نظر   يناست(، بنابرا  یمنف  هایانگین)تفاوت م  کتر است( کوچ3موردانتظار )  یانگینمولفه از م  ينا

 یانگینکه م  یحال  . درمولفه نامطلوب و از حد متوسط کمتر است  ينموجود ا  یتپاسخ دهندگان، وضع

های مديريت عملکرد، برنامه ريزی و هماهنگی، سازماندهی، مديريت منابع، هوشیاری مشاهده شده مولفه

 دهد. یمولفه نشان م ينرا در ا وضعیت مطلوبو  ( بزرگتر است3موردانتظار ) یانگیناز مفناورانه 

تبط برای های مرهای استفاده از رايانه و برنامهدر بعد دانش مالیاتی، میانگین مشاهده شده برای مولفه     

از  مستندات  ارزشیابی  اطلاعات،  مستندسازی  اطلاعات،  بازيابی  و  کردن  )  وارد  موردانتظار  ( 3میانگین 

 ين موجود ا  یت بنا به نظر پاسخ دهندگان، وضع  يناست(، بنابرا  یمنف  ها یانگین)تفاوت م  کوچکتر است

های بودجه بندی ه مولفهمشاهده شد  یانگینکه م  یحال  . درمولفه نامطلوب و از حد متوسط کمتر است

 یانگیناز مو مديريت مالی، دانش مالیاتی، خبرگی در گزارش دهی، توان عملیاتی و محاسبات حسابداری  

 دهد یمولفه نشان م ينرا در ا وضعیت مطلوبو  ( بزرگتر است3موردانتظار )

متقابل(، اخلاق حرفه های مودی مداری )درک  در بعد هوش مالیاتی، میانگین مشاهده شده برای مولفه

بنا به نظر   يناست(، بنابرا  یمنف  هایانگین)تفاوت م  کوچکتر است(  3میانگین موردانتظار ) ای مالیاتی از

 یانگینکه م  یحال  . درمولفه نامطلوب و از حد متوسط کمتر است  ينموجود ا  یتپاسخ دهندگان، وضع

یص و تعیین مالیات، شناخت و تفسیر قوانین های توانايی تحلیل مالی اقتصادی، تشخمشاهده شده مولفه

 . دهدیمولفه نشان م ينرا در ا وضعیت مطلوبو  ( بزرگتر است3موردانتظار ) یانگیناز م

جداول   به  توجه  شايستگی17الی    6با  حوزه  سه  هر  در  شايستگی،  عمومی،  و  های  مديريتی  های 

وضعیت مطلوبی قرار ندارند. با استفاده از اطلاعات هايی وجود دارد که در  های تخصصی مولفهشايستگی

 بدست آمده نمودار زير احصا می گردد: 
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 هاوضعیت مطلوب و نامطلوب کل مولفه -1نمودار

 بحث و نتیجه گیری 

شايستگی در   61اند. به عبارت ديگر از  درصد مطلوب بوده  52درصد نامطلوب و    48ها  از کل مولفه    

حدود   حوزه  اين  مول  29سه  از  ندارند.  قرار  مطلوب  وضعیت  در  به   12مولفه    29فه  مربوط  مولفه 

های مولفه مربوط به شايستگی  5های مديريتی و  مولفه مربوط به شايستگی  12های عمومی،  شايستگی

می ديگر  تخصصی  عبارت  به  شايستگی  42باشد.  به  مربوط  عمومی،  درصد  به   41های  مربوط  درصد 

های باشد. در حوزه شايستگیهای تخصصی میدرصد مربوط به شايستگی  17 های مديريتی وشايستگی

 50درصد مطلوب و    50های مديريتی  درصد نامطلوب، در شايستگی  50درصد مطلوب و    50عمومی  

درصد مطلوب بوده است. از اين   62درصد نامطلوب و    38های تخصصی  درصد نامطلوب و در شايستگی

نتاطلاعات می اين  به  به توان  نسبت  بیشتری  وزن  مطلوب  وضعیت  تخصصی  حوزه  در  که  رسید  یجه 

های  اند. اما در حوزههای ممکن بودهنامطلوب داشته و مديران در حوزه تخصصی دارای بیشترين شايستگی

های عمومی و مديريتی وزن برابری در هر دو وضعیت وجود داشته است. اين دو شايستگی  شايستگی

ها را در های درست و نادرستی که شکل کلی اين شايستگیرد نیز اثر بگیرند. تجربهتوانند از تجربه فمی

اند. به عنوان مثال در شايستگی شخصیت مديريتی و مولفه نوجويی و تفکر خلاق که فرد بوجود اورده

از تغییر نشأت بگیرد و مدير ب وضعیت مطلوبی در سازمان نداشته است می از میزان فرار مدير  ه تواند 

مولفه با  رابطه  در  گردد.  مواجه  ممکن  چالش  کمترين  با  تا  باشد  موجود  حوزه  دنبال حفظ وضع  های 

ها را ارتقا  های آموزشی سطح اين شايستگیتوان با ايجاد کانون ارزيابی و دورههای مديريتی میشايستگی

اصلی که می راهکارهای  توداد.  ارتقا کلی وضعیت موجود ترسیم کرد  برای  سعه سیستم آموزش،  توان 

42

58

41

59

17

83

نامطلوب مطلوب

وضعیت موجود مولفه ها

شایستگی های عمومی شایستگی های مدیریتی شایستگی های تخصصی
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های موجود در باشد. به عبارت ديگر در مولفه های استخدامی و.... میکانون ارزيابی، باز طراحی مصاحبه

های عمومی با بازطراحی مراحل و فرايند استخدامی بايد بررسی گردد که فرد متقاضی  حوزه شايستگی

شايستگی در اين فرايند چگونه است. در طول ها است و نحوه احراز اين  دارای چه میزان از اين شايستگی 

توان فرد را در های آموزشی و بررسی مستمر توسط مشاوران سازمان، میخدمت نیز با برگزاری دوره

ها را به دو دسته اکتسابی و ذاتی تقسیم نمايیم  مسیر ارتقا خود قرار داد. به عبارت ديگر اگر شايستگی

هايی که به طوری دارای شرايط ذاتی  اموزش ارتقا دهیم و شايستگیهای اکتسابی را با  بايد شايستگی

توان هستند به دنبال ارتقای غیر مستقیم آن باشیم. به عنوان مثال برای مولفه صبر و بردباری که می

يک شايستگی ذاتی نیز باشد بايد فرايندی طراحی گردد که بتواند آن را در درجه اول به يک شايستگی  

ل نمود و در درجه دوم با راهکارای غیر مستقیم باعث ارتقای آن شد. دلايل وجود نامطلوبی  اکتسابی تبدي

گردد با بررسی  در اين مولفه ها خود نیازمند پژوهش ديگری است که به پژوهشگران ديگر پیشنهاد می

اين شايستگی نرابطه بین  را طراحی  و.... مدلی  يافتن متغیرهای تعديل گر، مداخله گر  مايند که ها و 

ها در سازمان امور مالیاتی چیست و بر اساس آن مدل مشخص گردد دلايل نا مطلوب بودن اين شايستگی

توان شیوع بیماری راهکارهای لازم را ارائه دهند. از مشکلاتی که اين پژوهش با آن مواجه بوده است می

 مديران  کاری  تراکم  همچنین  مود وهای پژوهش ايجاد ن کرونا را نام برد که وقفه ای در جمع آوری داده

 کاربست   هدف  با  مديريتی  تجربیات  انتقال   موثرتر  جلسات  تشکیل  از  مانع  کشور  مالیاتی  امور  سازمان  در

 امکان  است  بوده  مواجه  آن  با  پژوهش  اين  که  هايی   محدوديت  از  .می گرديد  پژوهشی  امور  انجام  در  ها  آن

 موضوع   در  اختیاراتشان  کاهش  از  آنها  و نگرانی  ها  پرسشنامه  سوالات  به  دهی   پاسخ  در  صداقت  عدم  وجود

 .  است بوده پژوهشگر کنترل از خارج که  بوده انتصابات
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