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چکیده
اي کارشناسان آموزش حرفههايپژوهش حاضر باهدف طراحی و تبیین صلاحیت

بدین منظور در . انجام شد)کمیوکیفی(سازمان امور مالیاتی کشور و با روش آمیخته
نفر از مدیرکل، 24ساختمند باگیري هدفمند به مصاحبه نیمهبخش کیفی از طریق نمونه

براي . آموزش پرداخته شدمسئولها و کارشناسانهگروادارات، رؤساياونین، رؤسايمع
شامل دانش و ها از روش تحلیل محتوا استفاده شد و شانزده مؤلفهتحلیل مصاحبه

هايفناوري، مهارتهايمنابع انسانی، مهارتسازمانی، دانشدانشآموزشی،اطلاعات
هايتخصصی، تواناییهايمدیریتی، تواناییهايتشغلی، مهارهاياجتماعی، مهارت

بهسیستمیسازمانی، نگرشفکري، نگرش مثبت به آموزشهاياجرایی، تواناییمدیریتی و
يهایژگیوشغلی و هاياي، ویژگیمسئلهحلسازمانی، دیدگاهیادگیريبهسازمان، نگرش

بیین وضعیت صلاحیتسپس در بخش کمی به ت. رفتاري مورد شناسایی قرار گرفت
در این بخش کارشناسان جامعه آماري.اي کارشناسان آموزش پرداخته شدحرفه

عنوان نمونه نفر به107آموزش سازمان امور مالیاتی کشور  بودند که به صورت تصادفی 
ها و زیر ابزار مورداستفاده در این بخش پرسشنامه بود که بر اساس مؤلفه. انتخاب شدند

پایایی پرسشنامه از طریق آلفاي . کیفی تدوین شدشده در بخششناساییهايمؤلفه
محاسبه شد و روایی سازه از طریق تحلیل عاملی تأییدي موردسنجش قرار 0,97کرونباخ 

خوبی صلاحیتهاي ذکرشده بهعاملی تأییدي نشان داد که مؤلفهنتایج تحلیل. گرفت
هاي بخش کمی نشان داد که همچنین یافته. دکنناي کارشناسان آموزش را تبیین میحرفه

هاي دانشآموزش در سطح نسبتاً مطلوبی قرار دارد و مؤلفهاي کارشناسانحرفهصلاحیت
.شغلی در سطح متوسط قرار دارندهايسازمانی و مهارت

.اي، کارشناسان آموزش، سازمان امور مالیاتیصلاحیت حرفه:واژگان کلیدي

)مسئولنویسنده(تهراندانشگاهتربیتیعلوموروانشناسیدانشکدهآموزشیریزيبرنامهومدیریتاستادیار،گروه.1
jpkarimi@ut.ac.ir

تهراندانشگاهتربیتیعلوموروانشناسیدانشکدهآموزشیریزيبرنامهومدیریتدانشیار،گروه.2
تهراندانشگاهتربیتیعلوموروانشناسیدانشکدهآموزشی،مدیریتارشدکارشناسی.3
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مقدمه
هاي حیاتی سازمان نیروي انسانی توانمند و کارآمد که بنیاد ثروت ملی و داراییازمندي بهره

هر سازمان، از اجزا و عناصري . ها داردشود، منافع بسیاري را براي سازمانمحسوب می
گذاري ترین این عناصر در عصر حاضر که عصر اطلاعات و ارتباطات ناممهم. گرفته استشکل

گذاري، عنوان سرمایهآموزش نیروي انسانی به). 1389، پورکریمی(استشده است منابع انسانی
ام و .بی.هایی چون ايشرکت. شده استها تبدیلنه هزینه، بلکه به یک ضرورت در سازمان

بر چند صد میلیون درصد سود خود را بالغ20سافت سالانه بیش از جنرال موتور، تویوتا و مایکرو
ها، آموزش باید به طرق مختلف از طریق کلاس. ي انسانی نموده استدلار  صرف آموزش نیرو

هاي یادگیرنده و نظایر آن انجام ي حین کار و سازمانهاها، کارگاهاي آموزشی، بازدیدسمینار
).193: 1392طاهري،(شود

ترین منابع طبیعی جامعه هستند چندین کشور پیشرفته نظیر ژاپن، سوئیس، ها باارزشانسان
اند که تنها منابع خوبی دریافتهند که فاقد زمین کافی، مواد سوختی، و مواد معدنی هستند بههل

هاي آنان است و سرمایه ها و مهارت آموزش، طرز تفکر و انگیزهطبیعی توسعه و رشد آنان انسان
ها توجهشود، این کشورانسانی در این عوامل سبب بهبود کیفیت مدیریت و نیروي انسانی می

کشورهاي با درآمد سرانه .کنندزیادي به تعلیم و تربیت و آموزش عملی نیروي انسانی خود می
).  49: 1388خاکی،(بالاتر، معمولاً آموزش بهتر و بیشتري دارند

ي مناسبی قرار دارد، در کشورمان ایران که ازلحاظ نیروي انسانی متخصص، در مرتبه
ي عظیم انسانی، مستلزم تغییر مهارت، نگرش، دانش، رمایهي این سگیري و مدیریت بهینهبهره

به نقل از حاج کریمی و همکاران 2005، 1الریچ(نقش و قابلیت متولیان منابع انسانی است 
وري نیروي انسانی در ایران نسبت به دهد که شاخص بهرهها نشان میگزارش). 1390
هاي شغلی در اغلب پست). 1392:52ي، طاهر(هاي منطقه و شرق آسیا بسیار پائین استکشور

نشده و بنابراین بحث ارزیابی طور روشن تعریفاي موردنیاز بههاي حرفهکشور، صلاحیت
ي اول  باید کارکنان را از حدود درنتیجه، در مرحله. صحیح را با اختلال مواجه کرده است

رده و در مراحل بعدي، به ي خودآگاه کهاي موردنیاز حرفهها و تواناییوظایف و مسئولیت
هاي موردنیاز در دنیاي در حال تحولات امروز، صلاحیت. ارزیابی و بهسازي آنان اقدام کرد

اي هاي حرفهها باید از صلاحیتکارکنان سازمان. ها، با شتاب زیادي در حال تغییر استحرفه

1. Ulrich
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.)1994، 1ر و دیاموندپزشکی راد، یود(شان برخوردار باشند اي جهت اجراي شغل و حرفهویژه
اي موردرشتهبینوبعديچندپدیدهیکعنوانصلاحیت حرفه اي  بهامروزه، اصطلاح

هايجنبهورفتارياجتماعی،شناختی،بلکهاصطلاح زبانی،اینکه تنهانهگرفته،قرارتوجه
.)2016، 2اسمیرنواپلاتونوا،لینسکا،(فرهنگی را شامل می شود

که نتایجهاي ایرانی هنوز عمومیت پیدا نکرده درحالیاي در سازمانت حرفهکاربرد صلاحی
اخیرسالپنجدرشرکتبیست و نهآمریکایی،برترشرکتبین سیازکهدادنشانبررسییک
آموزش مبتنی بر صلاحیت فرایند تحول ) 3،1995و کرامسیبرت(اند بستهبه کاررارویکرداین

به 51987و نئیل4،2005لویرو فلاهر(ه یک یادگیرنده در نیروي کار است از یک فرد جوان ب
نقش سازمان امور مالیاتی در تأمین بودجه کشور و نقش ). 2012، 6نقل از سیکال و کورهان

هاي بسیار کلیدي بخش آموزش در توسعه و پویایی سازمان امور مالیاتی که شامل واحد
هایی این سازمان، یکی از  معدود سازمان. حسوس استباشد، ماي در کل کشور میگسترده

گاه اصلی سازمان توان گفت تکیهاست که داراي حجم نیروي انسانی بالا و متخصص است، می
هاي متناسب با علم این منابع انسانی نیازمند دانش و مهارت. باشدامور مالیاتی، منابع انسانی آن می

همکاران حوزه صنعت گام مهمی در توسعه ها باصلاحیتباشند، شناسایی فهرستی از روز می
ها حال چگونگی استفاده از این صلاحیتها است بااینبرنامه آموزشی مبتنی بر صلاحیتیک

). 20127سیکال و کورهان(منظور توسعه برنامه آموزشی نیازمند تدبیر مدیریتی پویا استبه
ي تخصصی خود، یکی از حوزهاي در حرفههاي امروزه مجهز شدن به صلاحیت

ي از ضروریات توسعه. باشدنیازهاي قرار داشتن در محیط نامتعادل و پر چالش امروزي میپیش
هاي امروزي، شناخت و ارزیابی نیروي انسانی است که این ارزیابی، نیاز به یک مدل قابل سازمان

ها پی ببرد،  که با این آگاهی، ستیاستناد دارد که با تطبیق دادن وضعیت موجود با این مدل، به کا
نبود  الگوي با توجه به. ها گام برداشتسوي رفع کاستیي مدون، بهتوان با یک برنامهمی

ي اي کارشناسان آموزش شناسایی نشده است، بنابراین نیاز است که در مرحلهحرفهصلاحیت 
ی مرحله بعد کارشناسان بخش اي کارشناسان آموزش شناسایی و ارزیابهاي حرفهاول، صلاحیت
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6. Cecil&Krohn



96زمستان، 86ششم، شماره و، سال بیست)بهبود و تحول(مطالعات مدیریت64

آموزش با تدابیر مدیران ارشد سازمان، خود را از وضع موجود به سطح مطلوب صلاحیت 
ي بعد، در آموزش اي ارتقاء دهند تا بتوانند نقش خود را به نحو احسن ایفا کنند و در مرحلهحرفه

حاضر شناسایی و ارزیابی بر این اساس هدف پژوهش . آفرینی نمایندو بهسازي منابع انسانی نقش
.باشداي کارشناسان آموزش سازمان امور مالیاتی کشور میهاي حرفهصلاحیت

ترین مسائل در فرآیند ترین و حساسرو انتخاب و انتصاب کارکنان شایسته از مهمایناز
بنابراین براي انتخاب و انتصاب کارکنان و تشخیص و برگزیدن . کار هر سازمانی خواهد بود

هایی است تا افراد واجد شرایط و بالیاقت، تصدي ترین افراد نیاز به معیارها و ملاكایستهش
هاي حرفه اي براي نداشتن صلاحیت). 1385تصدیقی، (هاي سازمانی را به عهده بگیرندپست

گوئرا . هر حرفه موجب نارکارآمدي و نوعی آنتروپی در رسیدن به اهداف  سازمانی می شود
هاي مؤثر براي هاي صلاحیت ابزاري هستند که وظایف کلیدي و فعالیتد که الگوکنبیان می1

).2012، 2صغیر(کنند انجام یک کار خاص را توصیف می
هاي خصوصی بکار رفته اما اي بیشتر در سازمانهاي حرفهاگرچه در دنیا، موضوع صلاحیت

ها، در قوانین خدمات ه صلاحیتهمچنان که توجه ب. اخیراً در بخش دولتی نیز شدت گرفته است
مشاهده متحده امریکا، کانادا، انگلستان، آلمان، هلند، سوئد و ژاپن قابلکشورهایی مانند ایالات

هاي پژوهشدرموردبحثشدتبهمفهومیکصلاحیت،). 32006جالورت و ویسون(است 
بهمنجردلیلت و به دواسجهانسراسردرنوآورانههايپروژهو4ايوپرورش فنی حرفهآموزش

شدن،جهانیتوسطکارهايمحلبزرگ دراول، تغییرات. موردتوجه شده استيیک پدیدهبه
بهتوجهدوم،.کارشده استاساسیمجدددهیسازمانودانشبرمبتنیاقتصادموجب توسعه

وعهتوسيکنندهمنعکسهااینيهمه. شده استدادهاختصاصبرجسته که به آموزشنقش
).167: 5،2014زها و رانر(اي شده است عمل در تحصیلات فنی حرفهوتحقیقدرپیشرفت

توان به شرح ذیل توسعه را میوآموزشنظامصلاحیت درازاستفادهياولیهچهار مزیت
اهدافباکارکنانتوسعهوآموزشسازيهمراه).2مؤثر؛ شغلیرفتارهايبرتأکید).1: برشمرد
برايفراهم کردن چارچوبی).4توسعه؛ وآموزشازمؤثرتراستفاده).3وکار؛ کسبوتجاري

1. Guerra
2. Saghir
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ها، عنوان یک دسته از دانش، ویژگیبهاي صلاحیت حرفه.)1392آرمان و خسروي (ورؤسا
شود و با گذارد، تعریف میهاي به هم وابسته که تأثیر زیادي بر شغل فرد میها و مهارتنگرش

شده ارزیابی وسیله استانداردهاي پذیرفتهتواند بهر کار همبستگی دارد که میعملکرد فردي د
).2010، 1سانچز(ها را از طریق آموزش، بهبود بخشید و توسعه داد شود و همچنین آن
2010توان به تعریف چن اي، میهاي ارائه شده در مفهوم صلاحیت حرفهاز میان تعریف

دانش، مهارت، توانایی، نگرش و اي ازاي را به مجموعهحرفهصلاحیت"اکتفا کرد که
"گرددهایی که براي موفقیت در یک وظیفه یا شغل مشخص موردنیاز است اطلاق میویژگی

).  1393به نقل از عوض اقباش، 2010، 2چن(تعریف کرده است

3ايحرفهصلاحیت

هایی که براي نگرش و ویژگیدانش، مهارت، توانایی،اي ازاي به مجموعهحرفهصلاحیت
به نقل از 2010، 4چن(گرددموفقیت در یک وظیفه یا شغل مشخص موردنیاز است اطلاق می

تواند اي از اطلاعات مفهومی، واقعی و نظامند که میمجموعه: دانش).  1393عوض اقباش، 
تبحر و تسلط راحتی، آسانی،: مهارت. کاربرده شودمستقیماً در عمل کردن به وظایف به

یک هنر، پیشه یا فنی که به استفاده و . آیدزبردستی که از طریق کارآموزي یا تجربه به دست می
قانونییاومالی،روانی،جسمی،قدرت:توانایی. ها، بدن، یا ذهن نیازمند استکاربرد دست

:نگرش. استعداد استازآمدهدستبهیاوطبیعیصورتکه به.انجام دادن کاري استبراي
ومسائل،ها،ایدهها،گروهافراد خاص ،سمتبهرفتاريگرایشوباورهاپایدار،نسبتاًاحساسات

شناختی،) 2عاطفی ) 1: شده استقسمت تشکیلسهازشود، اغلباشیاء نگرش نامیده مییا
کهاستنفساعتمادبهونگرشصفات،ها،انگیزهها،ي رفتارمجموعه: هاویژگی. رفتاري)3و

).2007:74انجمن مدیریت پروژه،(کندموفقیت در انجام دادن کاري میبهقادررافردیک
شود که واقعاً بر عملکرد تأثیر هایی را شامل میترین صلاحیتالگوي صلاحیت، مهم

اي منجر به ارتقا کیفیت و انتخاب و هاي حرفهطراحی مدل صلاحیت). 2009، 5کوچران(دارد
ها و ارزشیابی ریزي براي توسعه این صلاحیتب مدیران و کارشناسان آموزش، برنامهانتصا

1. Sánchez
2. chan
3. Professionalcompetency
4. chan
5. Cochran
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هاي موردنظر و درنتیجه افزایش کارایی و صحیح از عملکرد آنان متناسب با صلاحیت
با توجه به نقش مالیات در تأمین بودجه کشور و وجود متخصصان .  استاثربخشی سازمان

عنوان نیازي اساسی احساس نیروي انسانی سازمان امور مالیاتی بهزیادي در این سازمان بهسازي
.شودمی. شودمی

اي کارشناسان بخش آموزش شناسایی نشده است، حرفهبا توجه به اینکه الگوي صلاحیت 
اي کارشناسان آموزش شناسایی و هاي حرفهي اول، صلاحیتبنابراین نیاز است که در مرحله

ان بخش آموزش با تدابیر مدیران ارشد سازمان، خود را از وضع موجود در مرحله بعد کارشناس
. اي ارتقاء دهند تا بتوانند نقش خود را به نحو احسن ایفا کنندبه سطح مطلوب صلاحیت حرفه

توان اي خودآگاه و مجهز نباشند، نمیهاي حرفهکه بخش آموزش به صلاحیتتا هنگامی
ها شناسایی فهرستی از صلاحیت. سازمان امور مالیاتی داشتانتظار رشد و بالندگی بالایی از 

ها است برنامه آموزشی مبتنی بر صلاحیتباهمکاران حوزه صنعت گام مهمی در توسعه یک
منظور توسعه برنامه آموزشی نیازمند تدبیر ها بهحال چگونگی استفاده از این صلاحیتبااین

اي الگوهاي مختلفی در زمینه صلاحیت حرفه ). 12012سیکال و کورهان(مدیریتی پویا است
شود از جمله الگوي صلاحیت انجمن آموزش و ارائه شده که در اینجا چند نمونه  مطرح می

تغییر، بهبودمربیگري، مدیریت:هايکه شامل مولفه)2015(2توسعه منابع انسانی آمریکا
دانش، مدیریتتیادگیري، مدیریآموزشی، آموزش دادن، فناّوريعملکرد، طراحی

انجمن علمی آموزش . یادگیريتأثیریکپارچه، ارزیابیاستعدادهاي یادگیري، مدیریتبرنامه
: داندهاي تخصصی را شامل موارد زیر میصلاحیت) 1394(3و توسعه منابع انسانی ایران

مدیریت ، نیازسنجی و طراحی آموزشی، هاي آموزش و توسعهطراحی و تدوین استراتژي
ریزي و برنامه، هاي آموزشیارزشیابی و سنجش اثربخشی برنامه، هاي آموزشیدایت برنامهو ه

توسعه نظارت، مربیگري و ، مدیریت و توسعه دانش سازمانی، توسعه مسیر شغلی کارکنان
، آشنایی با نظام منابع انسانی سازمان:برنامه آموزش و توسعه شامل این موارد است. رهبري

، سالانیادگیري بزرگ، ا و استانداردهاي آموزش و توسعه منابع انسانیهآشنایی با مدل
برقراري : شامل) اولیه(هاي پایهشایستگی. HPIبهبود عملکرد انسانی، هاي یادگیريسبک

، ریزي استراتژیکتفکر و برنامه، سازي اجتماعیکارگروهی و شبکه، ارتباط مؤثر با دیگران
1. Cecil,&Krohn
2. ASTD
3. ISTD
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اي کارشناسان آموزش درهاي حرفهصلاحیتو . توسعه فردي، هابرخورد با مسائل و حل آن
o*netگوش دادن، (، مهارت) مورد دیگر7روانشناسی، مردم شناسی و( که در ابعاد دانش

وضوح صحبت، تحلیل، کلی نگر (و توانایی ) مورد دیگر17صحبت کردن، درك اجتماعی و
ازمان امور مالیاتی کشور  ضرورت اشاره شده که با توجه به شرایط خاص س) مورد دیگر16و 

در این پژوهش علاوه بر موارد . هاي ویژه حوزه آموزش شناسایی شودداشت صلاحیت
هاي جدیدي شناسایی شد اي، مولفه و زیرمولفههاي حرفهمشترك با دیگر الگوهاي صلاحیت

.که در الگوي پژوهش محسوس می باشد
شده است که اغلب در حوزه اي انجامهاي حرفههاي زیادي در باب صلاحیتپژوهش

صورت خاص کارشناسان آموزش موردمطالعه قرار نگرفته شده اما بهمدیران و معلمان انجام
هایی که بیشترین ارتباط را با  موضوع پژوهش دارند است در این بخش سعی شده از پیشینه

.استفاده شود

پیشینه پژوهش
اي کارشناسان هاي حرفهیی و ارزیابی صلاحیتپژوهشی با موضوع شناسا). 1395(حسینی

کارهاي ارتقاء آن انجام وپرورش شهر تهران و ارائه راهمسئول آموزش مقاطع تحصیلی آموزش
میزان برخورداري کارشناسان مسئول آموزش مقاطع تحصیلی از : دهدها نشان میگرفت یافته

هاي فردي و مهارت، توانایی و ویژگیشده در دانش، اي شناساییهاي حرفههاي صلاحیتمؤلفه
. ترین اولویت بودشغلی در حد زیاد بوده و مؤلفه دانش داراي بالاترین رتبه میانگین و  مهم
باشد که این نتایج بعدازآن به ترتیب مؤلفه مهارت، ویژگی فردي و شغلی و مؤلفه توانایی می

زیر مؤلفه، 99ي موضوعی و ادغام تعداد بنددر پایان از دسته. باشددار میازنظر آماري معنی
. مؤلفه اصلی در چهار حیطه  شناسایی شد32تعداد 

اي هاي حرفههاي صلاحیت، در پژوهش خود با عنوان ارزیابی مؤلفه)1395(زمانی 
هاي یافته: یافتهاي تابعه به نتایج ذیل دستکارشناسان منابع انسانی شرکت توانیر و شرکت

اي ازجمله دانش، مهارت، توانایی هاي حرفهحیطه صلاحیتبه شناسایی چهاربخش کیفی منتج 
و ویژگی شد که حیطه دانش شامل مدیریت منابع انسانی، سازمانی و استراتژیک؛ حیطه مهارت 

هاي گیري؛ حیطه توانایی شامل توانایی، ارتباطی و تصمیم)منابع انسانی(هاي شغلیشامل مهارت
هاي شغلی و رفتاريها شامل ویژگیو خلاقیت؛ و نهایتاً حیطه ویژگیتخصصی، ذهنی تحلیلی 
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ها و اي و تمامی حیطههاي حرفهنتایج بخش کمی نشان داد، وضعیت صلاحیت. باشدمی
هاي ارتباطی و خلاقیت هاي رفتاري، مهارتباشد و ویژگیهاي آن بالاتر از حد متوسط میمؤلفه

. اندردهآن خودکها را ازبالاترین رتبه
دي در بین .تی.اس. در پژوهش خود به بررسی کاربست مدل اي) 2015(1چن، بیان و هام

نتایج آن نشان داد که . انداي در کشور تایوان پرداختهکارشناسان آموزش و توسعه حرفه
هاي الکترونیکی پشتیبان عملکرد، هاي موردنیاز براي این کارشناسان، سیستمترین صلاحیتمهم

هاي الکترونیکی پشتیبان عملکرد، ها نیز سیستمي ارزیابی و فنی  بوده و براي آینده آنعهمجمو
دهنده این اي و طراح و توسعهکننده مداخلات توسعهارزیابی و فنی، انتخابيمجموعه

.هاي این کارشناسان هستندمداخلات، نیاز
اي هاي حرفهزیابی صلاحیتنامه خود با موضوع شناسایی و اردر پایان). 1394(قارلقی

: ها به نتایج زیردست یافتوتحلیل دادهکارشناسان پژوهش دانشگاه تهران بعد از تجزیه
زیر مؤلفه مورد شناسایی قرار47مؤلفه اصلی و 7اي کارشناسان پژوهش در هاي حرفهصلاحیت

اي انسانی، ههاي ادراکی، مهارتاند از دانش، مهارتهاي اصلی عبارتگرفت که مؤلفه
.هاي اخلاقی شناسایی شدندشناختی و ویژگیهاي روانهاي فنی، نگرش، ویژگیمهارت

مدیران و متخصصانهايدر پژوهشی با عنوان شایستگی) 1394(عبدالهی و همکاران
: وکارشایستگی کسب: هاي زیر شدانسانی، که منتج به شناسایی شایستگیمنابعتوسعهوآموزش

پژوهی، شایستگی مدیریت، مدیریت آینده/نگريوکار، بازاریابی، آیندهکسبشامل شایستگی
ریزي، نظارت و کنترل، شناخت سازمان، مدیران فرادست، مدیریت افراد، تفویض اختیار، برنامه

هوشیاري سازمانی، مشتري مداري، شایستگی /هاي اطلاعاتی، هوش محیطیشایستگی سیستم
تعالی منابع انسانی، - بندي، تعالی سازمانیتصادي، مالی، بودجهدریافت بازخورد، شایستگی اق

شامل فنون : بین فرديشایستگی. پذیريشناخت و تحلیل اهداف، مدیریت دانش، ریسک
مذاکره، شنود مؤثر، ارتباطات مجازي، مهارت کلامی، مدیریت جلسات، مهارت نوشتاري و 

شامل : مدیریت عملکرد. سازيشبکه/يارائه مطالب، هوش اجتماعی، کار گروهی، گروه ساز
گرایی، هوش قابلیت ارائه خدمات، نتیجه گرایی، شایستگی ارزیابی، مدیریت زمان، عمل

شامل قدرت تشخیص مسئله، حل مسئله، شایستگی انتخاب : گیريشایستگی تصمیم. عملیاتی
وزش، روانشناسی شامل شایستگی فناّورانه، مربیگري، مدیریت آم: شغلی/شایستگی فنی. حلراه

1. Chen,BianandHom
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طراحی، - نیازسنجی، مدیریت آموزش- استانداردهاي روز، مدیریت آموزشعمومی، بکارگیربی
ارزشیابی، مدیریت - اجرا، مدیریت آموزش- ریزي، مدیریت آموزشبرنامه- مدیریت آموزش

ویژگی . HRهاي مرتبط با فرایندهاي ، شایستگی...ROE -ROI- پایش، مدیریت آموزش- آموزش
پذیري، چالاکی پذیري، شکیبایی، نظم، انعطافبینی، مسئولیتواقع: خلاقی را شاملشخصیتی و ا

شامل یادگیري و توسعه : تعالی طلبی. عدم تعصب/ سرعت عمل، دقت، عدم یکسونگري /  ذهن 
شامل رویکرد استراتژیک، : تفکر استراتژیک. کاوشگري/ فردي، شوق تعالی، پژوهشگري 

شامل نوآوري و : شایستگی ادراکی. نگري، دیدگاه بالکنیامعریزي استراتژیک، جبرنامه
شامل اعتبار شخصی، : شایستگی رهبري. گري، نگرش سیستمیخلاقیت، تفکر انتقادي، تحلیل

. باشدقدرت اقناع، رهبري، مدیریت تغییر، توسعه دهندگی می
براي در پژوهشی باهدف طراحی مدل شایستگی آموزش و توسعه، )  1393(عوض اقباش

هاي تولیدي با روش آمیخته اکتشافی انجام شد نتایج مدیران و کارشناسان آموزش سازمان
زیر مقوله بود، ازنظر 79مقوله فرعی و 4مقوله کلی و 2هاي مرحله کیفی پژوهش نشان داد یافته

هاي هاي شایستگیمیزان اهمیت هر یک از مقولهشده درزمینههاي مطرحگروه نمونه کلیه مؤلفه
ترین روش آموزش و مناسبآموزش و توسعه مدیران و کارشناسان آموزش اهمیت بالایی دارند

.هاي آموزشی سخنرانی و کارگاهی بوده استبراي دوره
هاي اي منابع انسانی مؤلفههاي حرفهدر پژوهش خود پیرامون صلاحیت) 2012(1تورس

وکار، مدیریت امور مدیریت کسبازجمله اعتبار شخصی، مدیریت تغییر، اعتبار سیاسی،
عنوان اي را بههاي منابع انسانی و اعتبار حرفهفرهنگی، مدیریت سازمانی، مدیریت استعداد، روش

. اي معرفی نمود استهاي حرفهصلاحیت
سازي مدل یکپارچه. گسترش آموزشدرصلاحیتسازينتیجه پژوهش مدل) 2011(2سچر

صلاحیت 19) سازمان دانشگاه ایالتی اوهایودر(ه منابع انسانیعلمی توسعه آموزش با مدل توسع
هاي بین فردي، توسعه رهبري سازمانی، حساسیت فرهنگی، مهارت: را شناسایی کردندکه شامل

ریزي ، گرایی، ایجاد رابطه، خود مدیریتی، برنامهايتوسعه رهبري شخصی، حل مسئله، حرفه
هاي آموزشی، مسئولیت، توانایی استفاده از فناّوري، تاجراي برنامه، ارزیابی برنامه، مهار

هاي مالی خارجی، توسعه داوطلب و هاي کاربردي، توسعه کمکهاي پژوهشمهارت

1. Torres
2. Scheer
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. هاي تخصصی بودتکنیک
هایی با عنوان صلاحیت) 2010(در تحقیقی دیگر که توسط آراسموس، بودلف و هامان

صلاحیت موردنیاز مدیران منابع انسانی در براي مدیران توسعه منابع انسانی انجام شد،
این تحقیق همچنین سطح اهمیت . هاي منتخب آفریقاي جنوبی موردبررسی قرار گرفتسازمان

دهد که به ترتیب ها را در میان مدیران توسعه منابع انسانی نشان میو رضایت از این صلاحیت
کار، اصول و تئوري یادگیري، واي، صلاحیت کسباند از توسعه شغلی و حرفهاهمیت عبارت

هاي صلاحیت فردي و بین فردي، صلاحیت توسعه منابع انسانی، دستیابی به آموزش، مهارت
تحقیق، طراحی و توسعه یادگیري، صلاحیت ذهنی و هوشی، اجراي آموزش، ارزیابی کیفیت، 

. باشندراهنمایی و حمایت و تحلیل نیازها میتسهیلگري،

سؤال پژوهش
هایی باید برخور دار باشند؟ ناسان آموزش سازمان امور مالیاتی کشور از چه صلاحیتکارش

اي هاي حرفهامور مالیاتی کشور به چه میزان از صلاحیتسازمانکارشناسان آموزش
؟برخور دار می باشند

روش پژوهش
2ي کیفیهاروشدرهمو1کمیهايروشيزمرهدرهمهادادهنوعازنظرتحقیقاینروش

3آمیخته اکتشافیتحقیقروشهادادهنوعازنظرمورداستفادهتحقیقروشلذاوداردقرار

هاي هدف با توجه به اینکه هدف این پژوهش طراحی و تبیین صلاحیتاز حیث. باشدمی
هاي کاربردي هدف اصلی کشف باشد و چون در پژوهشاي کارشناسان آموزش میحرفه

دانش است؛ بنابراین روش این پژوهش به کاربردمودن و بررسی امکان علمی نیست، بلکه آز
پاتون اصطلاح . بخش کیفی هدفمند بودگیري درروش نمونه. باشدمی4لحاظ هدف، کاربردي

برد که در آن مواردي که گیري به کار میگیري هدفمند را براي توصیف نوعی از نمونهنمونه
گیري هدفمند، در نمونه. شونددارند انتخاب میت غنی در برازلحاظ اهداف تحقیق کیفی اطلاعا

نصر و همکاران، (باشد اریب میگیري غیري یک شیوه نمونهریکارگبههدف حصول اطمینان از 
. یابد که اشباع نظري صورت گیردگیري تا آنجا ادامه میدر این شیوه، نمونه). 396–389: 1389

1. Quantitative
2. Qualitative
3. MixedMethod
4. AppliedStudy
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صورت گرفت و تا نفر  بیست و چهارم » بیستم«انجام مصاحبه اشباع نظري در این پژوهش با. 
» 24«ادامه داده شد که بعد از نفر بیستم موارد جدیدي اشاره نشد ؛ لذا حجم نمونه در این مرحله 

جامعه . هاي کمی اقدام شدبه گرداوري داده1نیز با استفاده از پیمایشدر بخش کمی. نفر بود
بود که به ) نفر130(شناسان آموزش سازمان امور مالیاتی کشورآماري در این بخش کلیه کار

.نفر به عنوان نمونه مورد مطالعه قرار گرفت107صورت تصادفی تعداد 
زمینه در بخش کیفی، پس از مطالعه مبانی نظري، اسناد علمی، بررسی الگوهاي موجود در

ارچوب مفهومی اولیه نظران حوزه صلاحیت، چو مصاحبه با صاحبايهاي حرفهصلاحیت
سپس براي شناسایی . اي مشخص گردیدهاي اصلی صلاحیت حرفهپژوهش طراحی و شاخص

اي کارشناسان آموزش از مصاحبه نیمه ساختمند با مدیرکل، معاونین، هاي حرفهصلاحیت
روساي ادارات، روساي گروها و کارشناسان مسئول آموزش سازمان امور مالیاتی کشور استفاده 

هدف، درخواست و تعریف اصطلاح و ارائه چارچوب (در بخش اول مصاحبه، مقدمه. شد
ارائه گردید و در بخش دوم مصاحبه به بیان سؤال در رابطه با وضعیت مطلوب و ) مفهومی

و عمیقصورتبههامصاحبهکلیه. کارشناسان آموزش پرداخته شدازیموردنهاي صلاحیت
کننده، مشارکتاجرا،زماندرتابودهآنبرپژوهشگرانشتلاتماموگرفتهانجامشده،ضبط

مورداشاره هاينکتهیادآوريوبرداريیادداشتکمکبهوباشدمصاحبهرونداصلیگرهدایت
ازهامصاحبهکلیهمصاحبه،انجامازبعد. گرفتقرارکاوشموردترتیببهشوندهمصاحبهتوسط
رواییمطالعهبراي. شدآمادهتحلیلبرايوگردانی شدبازپیاده گردیدضبطدستگاهروي

وتربیتی دانشگاه تهرانعلومگروهاساتیدچند ازتنیبامصاحبههايپرسشمحتواییوصوري
هايپرسشپایاییسنجشهمچنین براي.شدمشورتکیفیهايپژوهشحوزهنظرانصاحبنیز

و همچنین استهمزمانافزایی مشاهداتهمویسهمقابرناظرکههمزمانپایاییروشازمصاحبه
اي پرسشنامه صلاحیت حرفهابزار گرداوري داده در بخش کمی. شدروش مستندسازي استفاده

بعد، 5این پرسشنامه متشکل از. ها تدوین شدکارشناسان آموزش بود که با توجه به نتایج مصاحبه
براي تعیین پایایی . یفی شناسایی شدندباشد که همگی در بخش کگویه می81مؤلفه و 16

براي تعیین . به دست آمد0,97پرسشنامه از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد که مقدار آن 
روایی سازه نیز با ) با استفاده از نظرات متخصصان(روایی علاوه بر روایی صوري و محتوایی

.استفاده از تحلیل عاملی تأییدي موردسنجش قرار گرفت

1. Survey
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ي پژوهشهایافته
ها، مرد درصد آن43,9دهندگان زن و درصد پاسخ56,1نتایج توصیفی بخش کمی نشان داد 

درصد از 26درصد در پست رئیس گروه و 5,2درصد در پست رئیس اداره و 13,5باشند، می
ها در پست کارشناس مشغول بهدرصد آن55,2پاسخگویان در پست کارشناس مسئول و 

38,4باشند، لیسانس میداراي مدرك فوق) درصد50,5(تر پاسخگویانبیش. خدمت هستند
درصد نیز داراي مدرك 4درصد داراي مدرك دکتري و7,1درصد داراي مدرك لیسانس، 

سال قرار دارند 40الی 31در دامنه سنی ) درصد43(دهندگان بیشتر پاسخ. باشنددیپلم میفوق
6,5سال،30الی 20درصد در دامنه سنی 18,3سال، 50- 41ها در دامنه سنی آندرصد32,3

داراي سابقه ) درصد35,7(دهندگان بیشتر پاسخ. سال و بیشتر قرار دارند50درصد در دامنه سنی 
سال، 10الی 6درصد آنان داراي سابقه خدمت 16,3باشند، همچنین سال می5الی 1خدمت 

30الی 21درصد داراي سابقه خدمت 15,3سال، 20الی 16درصد داراي سابقه خدمت 21,4
درصد 67و محل خدمت . باشندمیسال15الی 11درصد داراي سابقه خدمت 11,2سال، 
شناسی هاي جمعیتآگاهی از این ویژگی. درصد در تهران بود33دهندگان در شهرستان و پاسخ

بهتر جامعه موردمطالعه کمک تواند تصویر روشنی از جامعه موردمطالعه ارائه دهد و به درك می
زن، داراي مدرك ) کارشناسان آموزش(بر این اساس اکثریت نمونه آماري. کندمی

در پست کارشناس باشند وسال سابقه کاري می5- 1سال سن و40الی 31لیسانس، داراي فوق
.آموزش مشغول به خدمت هستند

در ابتدا . انجام شد) کیفیکمی و(صورت آمیخته با توجه به اینکه تحقیق حاضر به
هاي بخش کیفی شامل یافته. گرددیمهاي بخش کمی ارائه هاي بخش کیفی و سپس یافتهیافته

اي کارشناسان آموزش سازمان امور ي صلاحیت حرفههامؤلفهزیر 81و هامؤلفه16بعد، 5
ن مدل در زیر لازم به ذکر است نوآوري ای.  آورده شده است) 1(مالیاتی کشور که در شکل 

1مولفه هاي کاملاً مرتبط با سازمان امور مالیاتی می باشد که به صورت دقیق و بر اساس زمینه

به عنوان مثال در بعد دانش دانش خاص مورد .  سازمان امور مالیاتی کشور طراحی شده است
مد نظر قرار ) رسیمانند آشنایی با قانون مالیاتها یا آشنایی با حساب(نظر در سازمان امور مالیاتی

10015گرفته است، همچنین در بعد مهارت به مولفه مهارت شغلی به آموزش میز به میز و ایزو 
:                  این مدل به صورت شماتیک زیر نشان داده شده است. اشاره شده است

1. Context
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دانش زشی،مؤلفه که شامل دانش و اطلاعات آمو16هاي کیفی پژوهش با توجه یافته
هاي شغلی، هاي اجتماعی، مهارتهاي فناوري، مهارتسازمانی، دانش منابع انسانی ، مهارت

هاي هاي مدیریتی و اجرایی، تواناییهاي تخصصی، تواناییهاي مدیریتی، تواناییمهارت
فکري، نگرش مثبت به آموزش سازمانی، نگرش سیستمی به سازمان، نگرش به یادگیري 

زیرمولفه درباب 81ي رفتاري و هایژگیوهاي شغلی، اي، ویژگییدگاه حل مسئلهسازمانی و د
که در این . اي کارشناسان آموزش سازمان امور مالیاتی کشور تدوین شدصلاحیت حرفه

، جهت تعیین روایی آزمون علاوه بر روایی محتوایی از روایی سازه نیز بهره گرفته شد؛ مرحله
عوامل فرعی درستی توسطکه آیا متغیر اصلی پژوهش بهن اینبنابراین براي مشخص نمود

استفاده شد که نتایج آن براي متغیر 1تاییديشوند، از تحلیل عاملیسنجیده می) هامؤلفه(
:شده استگزارشاي صلاحیت حرفه

مدل صلاحیت حرفه اي کارشناسان آموزش سازمان امور مالیاتی کشور-)1(شکل 

1. ConfirmatoryFactorAnalysis
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)حالت استاندارد(اي تحلیل عاملی تاییدي متغیر صلاحیت حرفه)2(شکل

توانند متغیر پنهان را خوبی میشده بهمشخص که متغیرهاي مشاهده) 2(با توجه به شکل 
تر بزرگ) هامؤلفه(شده تمام متغیرهاي مشاهده) ضریب لامبدا(ازآنجاکه بار عاملی . تبیین کنند

. باشندبرخوردار می) ايصلاحیت حرفه(پنهان طه مطلوبی با متغیر است بنابراین از راب3/0از 
شده افزار لیزرل استفادهارائه در نرمهاي قابلبراي مشخص نمودن میزان برازش مدل از شاخص

هاي مهارتشده،ییشناساهاي در بین مؤلفه:. شده استارائه) 2(ها در شکل که این شاخص
بعدازآن کنندگی است ویینتبداراي بیشترین 0,91)یر عاملبا(يلامبدامدیریتی با ضریب 
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؛ دانش منابع انسانی)0,87(هاي مدیریتی و اجرایی؛ توانایی)0,90(هاي شغلی و رفتاريویژگی
اي،توانایی تخصصی،توانایی مسئله؛ دیدگاه حل)0,81(؛ نگرش مثبت به آموزش)0,86(

هاي ؛ مهارت)0,76(هاي شغلی؛ مهارت)0,79(؛ دانش و اطلاعات آموزشی)0,80(فکري
ي بعدي هامرتبهدر )  0,71(و نگرش مثبت به یادگیري) 0,72(؛ دانش سازمانی)0,73(اجتماعی

طور که بیان شد جهت بررسی معنادار بودن روابط بین متغیرها همان. کنندگی قرار دارندیینتب
) 1(نتایج در جدول کهفاده شد؛است) الگوي معناداري(t-valueیا همانtاز آماره آزمون 

.شده استگزارش

ايییدي صلاحیت حرفهتأدر مدل شدهمحاسبهt-valueمقادیر - )1(جدول
T-VALUEابعاد

*7,74ویژگی

*7,93دانش

*6,53مهارت

*10,67توانایی

*8,15نگرش

*p<0.01

نابراین اگر میزان مقادیر است، بشدهیبررس0,01ازآنجاکه معناداري در سطح خطاي 
طور که همان. تر محاسبه شود، رابطه معنادار نیستکوچک±58/2از t-valueحاصله با آزمون 

براي تمامی ارتباطات اصلی مدل، معنادار tاست مقادیر آزمون شدهمشخص)1(در جدول 
است بنابراین تربزرگ±58/2آمده از دستبهtبا توجه به اینکه مقدار آماره. باشندمی

و متغیر پنهان پژوهش ) هاابعاد و مؤلفه(شده هاي مشاهدهشده بین متغیرهمبستگی مشاهده
هاي برازندگی در جدول زیر گزارش باشد که شاخصکاملاً معنادار می) ايصلاحیت حرفه(

: شده است
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هاي برازندگی الگوي تحلیل عاملی تأییديشاخص- )1(جدول
آمدهدستمیزان بهپذیرشمنه قابلداشاخص برازندگی

χ2(-135,06(دو خی
51,47تر از کمدرجه آزاديχ2نسبت 

NFI 10,94نزدیک به
NNFI 10,95نزدیک به
CFI 10,96نزدیک به
IFI 10,96نزدیک به
GFI 10,87نزدیک به

AGFI 10,80نزدیک به
RMR0,034نزدیک به صفر

RMSEA08/00,066ز تر اکم
نتایج پژوهش: منبع

شده خی باشد با توجه به مقدار گزارش5بر کمتر از دو تقسیمآل آن است که مقدار خیایده
دهد مدل از برازش باشد که نشان میمی1,47بر درجه آزادي برابر با مقدار خی دو تقسیمدو،

ها و اي از مقدار نسبی واریانسندازهدهنده انشانAGFIو GFIمعیارهاي . مناسبی برخوردار است
است که ریمتغمقدار این معیارها بین صفرتا یک . شودمینییتبهاست که توسط مدل کوواریانس

شده هاي مشاهدهتر باشند، نیکویی برازش مدل با دادهآمده به یک نزدیکدستبههرچقدر اعداد
شده براي این دو شاخص به دیر گزارشدهند که مقانشان می) 2(هاي جدول داده. بیشتر است

ریشه دوم میانگین مجذور . باشد که تأییدکننده مناسب بودن مدل استمی0,80و 0,87بیترت
هاي شده در گروه نمونه و عناصر ماتریسها، یعنی تفاوت بین عناصر ماتریس مشاهدهماندپس

براي مدل مورد RMRهرچه . استموردنظربا فرض درست بودن مدل شدهینیبشیپیا برآورد
شده برابر گزارشRMRمقدار . تر باشد، مدل مذکور برازش بهتري داردآزمون به صفر نزدیک

براي مقایسه . هاستدهنده تبیین مناسب کوواریانسشانباشد که ناست که بسیار ناچیز می0,034
هاي اي از دادهن مجموعهتبییازنظرهاي ممکن در مقایسه با سایر مدلخصوصبهاینکه یک مدل 

، شاخص )NFI(یبرازندگکند، از مقادیر شاخص نرم شده شده چقدر خوب عمل میمشاهده
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) CFI(یقیتطبو شاخص برازندگی ) IFI(ندهیفزا، شاخص برازندگی )NNFI(یبرازندگنرم نشده 
يبالااول و دو شاخص0,8يبالامقادیر ) 2001(همکاران به اعتقاد گفن و . شده استاستفاده

هاي در مقایسه با سایر مدلشدهیطراحدو شاخص دوم حاکی از برازش بسیار مناسب مدل 0,9
براي بررسی تیدرنها). 1390به نقل از قلی فر و همکاران، 2001همکارانگفن و (است موجود 

د کند از شاخص توانمنیی را باهم ترکیب میجوصرفهچگونه برازندگی و موردنظراینکه مدل 
این شاخص ریشه میانگین . شده استاستفادهRMSEAواریانس خطاي تقریب برآوردریشه دوم 

قبولقابل0,08مقدار و کمتر است و تا 0,05هاي خوب مجذورات تقریب است که براي مدل
، به نقل از 2005هومن،(دارد یا بیشتر باشد برازش ضعیفی 0,10شاخص مدلی که در این . است

دهنده مناسب است نشان0,066برابر این شاخص که مقدار). 1390لی فر و همکاران، به نقل از ق
در . نماینداي را تأیید میها الگوي صلاحیت حرفهتمامی شاخصنیبنابرا؛بودن مدل است

ي رفتاري، دانش و هایژگیوهاي  شغلی ، ویژگی(اي هاي صلاحیت حرفهالگوي حاضر مؤلفه
هاي هاي فناوري، مهارتش سازمانی، دانش منابع انسانی ، مهارتداناطلاعات آموزشی ،

هاي مدیریتی هاي تخصصی، تواناییهاي مدیریتی، تواناییهاي شغلی، مهارتاجتماعی، مهارت
هاي نگرش مثبت، نگرش سیستمی به سازمان، نگرش هاي تفکر، صلاحیتو اجرایی، توانایی

و متغیر صلاحیت 1شدهمتغیرهاي مشاهدهعنوانبه) ايیادگیري سازمانی و دیدگاه حل مسئله
.استشدهگرفتهدر نظر 2متغیر مکنونعنوانبهاي حرفه

بر اساس نتایج . شده استدر نظر گرفته3عنوان متغیر مکنوناي بهو متغیر صلاحیت حرفه
اي کارشناسان آموزش عوامل مناسبی ي صلاحیت حرفهدهندهعوامل فرعی شکل) 2(جدول

.نمایندهاي برازش الگو در تحلیل عاملی تأییدي، برازش الگو را تأیید میست؛ زیرا شاخصا
شده در ییشناساي هامؤلفهمشخص شدن اینکه ي صلاحیت وهامؤلفهپس از طراحی 

کنند، به ارزیابی یمي کارشناسان آموزش را تبیین احرفهی صلاحیت خوببهبخش کیفی 
براي بررسی . پرداخته شد) بررسی وضع موجود(سان آموزشاي کارشناهاي حرفهصلاحیت

) 3(اي استفاده شد که نتایج آن در جدولتک نمونهtي از آزمون احرفهمیزان صلاحیت 
.آورده شده است

1. ObserveVariables
2. LatentVariables
3. LatentVariables
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هاي آناي و مؤلفهبراي صلاحیت حرفهtهاي توصیفی و آزمون شاخص- )3(جدول

انحراف میانگینمتغیر
استاندارد

خطاي 
دارداستان

تفاوت 
میانگین

مقدار 
t

درجه 
آزادي

سطح 
داريمعنی

هاي ویژگی
4,040,5560,0531,0419,481060,000رفتاري

هاي ویژگی
3,990,5750,0550,9917,841060,000شغلی

هاي مهارت
3,800,6490,0620,80912,891060,000اجتماعی

نگرش 
3,730,9420,0910,7338,051060,000یادگیري

نگرش مثبت 
3,710,7450,0720,7199,981060,000به آموزش

هاي توانایی
3,640,8390,0810,6477,981060,000تخصصی

حل دیدگاه
3,620,8490,0820,6267,621060,000مسئله

هاي مهارت
3,560,6510,0620,5669,001060,000فناوري

دانش و 
3,460,7270,0700,4616,551060,000تاطلاعا

3,450,7610,0730,4516,141060,000توانایی تفکر
نگرش 
3,440,6800,0650,4466,781060,000سیستمی

هاي توانایی
3,380,7100,0680,3815,541060,000مدیریتی

هاي مهارت
3,300,6080,0580,3045,171060,000شغلی

هاي مهارت
3,29.07450,0720,2984,131060,000مدیریتی

دانش منابع 
3,270,7230,0690,2753,941060,000انسانی
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دانش 
3,030,7550,0730,0370,5121060,610سازمانی

4,020,5400,0521,0219,551060,000ویژگی
3,640,6970,0660,6479,661060,000نگرش
3,470,6760,0650,4737,231060,000توانایی
3,420,5610,0540,4297,911060,000مهارت
3,250,6300,0600,2754,231060,000دانش
هاي صلاحیت

3,580,5200,0500,58311,691060,000ايحرفه

ي پژوهشیافته: منبع

3,58اي کارشناسان آموزش ین صلاحیت حرفهمیانگدهد کهنشان می) 3(هاي جدول یافته
در ) 3(اي کارشناسان آموزش در سطح بالاتر از متوسطباشد، بنابراین صلاحیت حرفهمی

درجدولtاز بیشترشدهمحاسبهtمقداراینکهبهتوجهبا. شده استاي ارزیابیدرجه5طیف 
معنادار) 3(پایهمیانگینباايصلاحیت حرفهمیانگینتفاوتبنابراینباشدمی0,01سطح

اي کارشناسان آموزش در سطح نسبتاً صلاحیت حرفهکهاستمعنیبدیناینوباشدمی
هاي رفتاري بالاترین مؤلفه ویژگیاي نیزهاي صلاحیت حرفهاز بین مؤلفه. قرار داردمطلوبی
؛ دانش منابع انسانی و جز مؤلفه دانش سازمانیهاي بههمه مؤلفهورا دارد) 4,4(میانگین
هاي مدیریتی که در سطح بالاتر از متوسط قرار دارند، در سطح نسبتاً مطلوبی قرار مهارت

tبا توجه به اینکه مقدار نیز) 3,27(دانش منابع انسانیو) 3,03(ي دانش سازمانیمؤلفه. دارند

باشد، تفاوت میانگین می0,01ها کمتر از مقدار جدول در سطح شده براي این مؤلفهمحاسبه
.ها در سطح متوسط قرار دارندمعنادار نیست؛ بنابراین این مؤلفه) 3(ها با میانگین پایهاین مؤلفه

گیرينتیجهبحث و
هاي ها و کدهاي باز، صلاحیتتوجه به نتایج تحلیل محتواي مصاحبهاین اساس و بابر
هاي دانش و اطلاعات وزش شامل مؤلفهاي مربوط به بعد دانش در شغل کارشناس آمحرفه

هاي دانش ها شامل زیرمولفهباشد که این مؤلفهدانش سازمانی، دانش منابع انسانی میآموزشی،
هاي آموزشی، ریزي آموزشی،آشنایی با سازمانویژه برنامهریزي بهروز آموزشی، دانش برنامه
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، آشنایی با قانون مالیات، آشنایی با هاي یادگیري، شناخت شرح شغل کارکنانآشنایی با نظریه
، دانش )مدیریت منابع انسانی(نویسی، دانش توسعه منابع انسانیحسابرسی، آشنایی با گزارش

بنابراین کارشناسان آموزش باشد؛مدیریت استعداد، دانش روانشناسی، دانش رفتار سازمانی می
بنابراین برخورداري . کافی برخوردار باشنددانش سازمان امور مالیاتی کشور باید در موارد بالا از

اي هاي حرفهدهنده صلاحیتهاي نشانهاي ذکرشده یکی از مؤلفهاز دانش لازم درزمینه
ي اصلی بعد دانش مورد شناسایی قرار کارشناسان آموزش است بر اساس تحلیل نتایج، سه مؤلفه

، )1389(، نامداري و همکاران)1386(لبادي: گرفت که با نتایج تحقیقات زیر همخوانی داشت
آبادي؛ افضل)1390(عابدیان اول؛)1390(؛ حاج کریمی و همکاران)1390(زادهاکرامی، رجب

؛ )1388(طرق؛ سهندي)1395(؛ حسینی)1393(؛ سلمانی)1391(؛ عربی)1391(؛ رحیمی)1389(
؛ )1394(یران ؛ انجمن علمی آموزش و توسعه منابع انسانی ا)1394(قارلقی)1390(اکرامی
؛ آراسموس و همکاران)2000(؛ سیریواپاراپان)1999(؛ چیتم)1395(؛ زمانی)1395(حسینی

) 2015(؛ انجمن آموزش و توسعه منابع انسانی آمریکا )2010(تورس).2010(آزمی؛)2010(
هاي اجتماعی، هاي فناوري، مهارتي مهارتبعد مهارت شامل چهار مؤلفه. یافت شد

ي وپنج زیرمولفهها شامل بیستباشد که این مؤلفههاي مدیریتی میشغلی و مهارتهاي مهارت
افزارهاي سازمان، مهارت افزارهاي تحلیل آماري، تسلط بر نرمهاي هفتگانه کامپیوتر، نرممهارت

ارتباطی، مهارت گوش دادن، مهارت کار تیمی، درك اجتماعی، فنون مذاکره، روش تحقیق، 
به میز، ایجاد بانک اطلاعاتی مدرسان و مراکز ،آموزش میز10015، ایزو فناّوري آموزشی

ریزي و اجراي آموزش گري، برنامهکارگیري قوانین و مقررات آموزشی، مربیآموزشی، به
الکترونیک ، نظارت آموزشی، مدیریت تغییر ، مدیریت زمان، مدیریت و رهبري آموزشی، 

رکتی، مدیریت تعارض، مدیریت پروژه، مدیریت کیفیت ها، مدیریت مشاوتحلیل سیستمتجزیه
باشد و با توجه به رسالت مهم دفت ها ابزار کار کارشناسان آموزش میباشد که این مهارتمی

آموزش در سازمان امور مالیاتی کشور آموزش و بهسازي منابع انسانی و انتقال تجربیات از نسل 
ها بتوان گامی در امید است با بهبود این مهارت) نفر12000(شدهقدیم به نیروهاي تازه استخدام

این مولفه هاي با نتایج تحقیقات . اندازه سازمان امور مالیاتی برداشتجهت اهداف و چشم
؛ )1389(؛ نامداري و همکاران)1388(؛ سهندي طرق)1386(؛ الوانی و همکاران)1386(لبادي

؛ عابدیان )1390(زادهرامی، رجب؛ اک)1390(؛ حاج کریمی و همکاران)1389(جهانیان
؛ )1393(؛ عباسی کسانی)1391(؛ عربی)1391(؛ رجبی و همکاران)1391(؛ رحیمی)1390(اول
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؛ انجمن علمی آموزش )1394(؛ قارلقی)1394(انجمن علمی آموزش و توسعه منابع انسانی ایران 
؛ )1999(؛ چیتم)1395(؛ زمانی)1395(؛ حسینی)1394(و توسعه منابع انسانی ایران 

؛ آراسموس، بودلف و )2009(؛ هانگ هوا و یانک هوا)2005(؛ باترام)2000(سیریواپاراپان
،  انجمن آموزش و توسعه منابع انسانی آمریکا )2010(؛ تورس)2010(؛ آزمی)2010(هامان

هاي مدیریتی و هاي تخصصی، تواناییدر بعد توانایی شامل توانایی. همخوانی دارد) 2015(
ي ها شامل یازده زیرمولفهباشند و این مؤلفههاي فکري میاجرایی و توانایی

دهی، ، انجام فرایند آموزش، طراحی الگوي مناسب آموزشی، سازمان)استراتژیک(ریزيبرنامه
موقع، بازمهندسی فرایند آموزش، تحلیل سیستم، گیري بههاي نوین آموزشی، تصمیمشیوه

هاي بعد توانایی با نتایج ها و زیرمولفهمولفه. باشندفکر انتقادي، هوش هیجانی میخلاقیت، ت
آبادي؛ افضل)1389(؛ نامداري و همکاران)1386(؛ لبادي)1386(تحقیقات الوانی و همکاران

؛ )1390(؛ حاج کریمی و همکاران)1390(؛ عابدیان اول)1390(زاده؛ اکرامی، رجب)1389(
؛ انجمن علمی آموزش و )1393(؛  سلمانی)1393(؛ عباسی کسانی)1391(؛  عربی)1391(رحیمی

؛ )1999(؛ چیتم)1395(؛ زمانی)1395(؛ حسینی)1394(؛ قارلقی)1394(توسعه منابع انسانی ایران 
؛ آراسموس، بودلف و ) 2009(؛ هانگ هوا و یانک هوا)2005(؛ باترام)2000(سیریواپاراپان

همخوانی )  2015(آموزش و توسعه منابع انسانی آمریکا ، انجمن)2010(تورس ) 2010(هامان
شود وري سازمان میبنابراین نگرش در هر شغلی موجب بهبود عملکرد و افزایش بهره. دارد

پذیر است و تغییر یا ایجاد باشد اما این هدف امکاناگرچه تغییر نگرش فرایند بلندمدت می
در بعد . شودمیي در جهت اهداف سازمانی نگرش در راستاي اهداف سازمانی موجب پیش رو

ي نگرش مثبت به آموزش سازمانی، نگرش سیستمی به ها چهار مؤلفهنگرش از نتیجه مصاحبه
ها شامل اي شناسایی شد این مؤلفهسازمان، نگرش به یادگیري سازمانی و دیدگاه حل مسئله

ه آموزش، رویکرد ارتقاي افراد ي رویکرد اثربخش به آموزش، رویکرد مثبت بدوازده زیرمولفه
و سازمان، رویکرد برنامه محور به آموزش، رویکرد بلندمدت به آموزش، رویکرد اقتضایی در 
مدیریت آموزش، رویکرد تحلیلی به آموزش، رویکرد عدالت محوري به آموزش، توجه به 

باشد یمی میاي، روحیه کارتیادگیري سازمانی، توجه به فرهنگ یادگیري، رویکرد حل مسئله
که نگرش کارشناسان آموزش بر نگرش کارکنان به بحث آموزش و ارتقاي توانمندي خود تأثیر 

تواند بر اجراي درست فرایند و کیفیت اجراي آموزش بسزایی دارد  همچنین نگرش مثبت می
ی و ؛ اکرام)1386(هاي نگرش در تحقیقات لباديها و زیرمولفهمولفه. تأثیر بسزایی داشته باشد
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؛ )1393(؛ عباسی کسانی)1391(؛ عربی)1391(؛ رحیمی)1390(؛ عابدیان اول)1390(زاده رجب
؛ )1395(؛ حسینی)1394(؛ نجمن علمی آموزش و توسعه منابع انسانی ایران )1394(قارلقی

؛، انجمن آموزش و )2010(؛ آراسموس، بودلف و هامان)2005(؛ باترام)2000(سیریواپاراپان
هاي شغلی و ها شامل ویژگیو بعد ویژگی. ؛ یافت شد)2015(سانی آمریکا توسعه منابع ان

ي تحصیلات مرتبط، روحیه هاي رفتاري که این دو مؤلفه بیست زیرمولفهویژگی
سازمانی ، مردمی بودن و تعاملات اجتماعی، تعهد)کارگیري دانشعلاقه به کسب و به(دانشگري
اي، پذیري، اخلاق حرفهموزشی، انتقادپذیري، ریسککارگیري از تجارب آپذیري، بهمسئولیت

مندي به کار، نظم و انضباط کاري، اعتماد به نفس، ها، صبور بودن، علاقهمشارکت در فعالیت
جسور بودن در کار، پشتکار، صداقت در کار و تأکید بر رفتار ارزشی، توجه به توسعه فردي، 

هاي زیرمؤلفه.شودکار را شامل میشخصیت جذاب و کاریزماتیک ، دلسوزي نسبت به 
؛ سهندي )1386(؛ الوانی و همکاران)؛ )1386(نتایج  لباديهاي شغلی و رفتاري درویژگی

؛ )1391(؛ رحیمی)1390(؛ عابدیان اول)1390(زاده؛ اکرامی، رجب)1389(؛ جهانیان)1388(طرق
جمن علمی آموزش و ؛ ان)1394(؛ قارلقی)1393(؛ سلمانی)1393(؛ عباسی کسانی)1391(عربی

؛ سیریواپاراپان)1999(؛ چیتم)1395(؛ زمانی)1395(؛ حسینی)1394(توسعه منابع انسانی ایران 
) 2010(؛ آراسموس، بودلف و هامان) 2009(؛ هانگ هوا و یانک هوا)2005(؛ باترام)2000(

.یافت شد) 2010(؛ تورس)2010(آزمی

پیشنهادات
منظور ، پیشنهادهاي زیر به) ايهاي حرفهصلاحیتوضعیت موجود (بر اساس نتایج پژوهش

:شوداي کارشناسان آموزش ارائه میهاي حرفهارتقاء و بهبود وضعیت صلاحیت
هاي دولتی جهت تغییر نگرش برگزاري دوره آموزشی ضرورت آموزش در سازمان

مان، مدیران ارشد سازمان امور مالیاتی کشور با موضوعات، وضعیت موجود آموزش در ساز
هاي دولتی و خصوصی ي آموزش در سازمانوضعیت مطلوب آموزش در سازمان، مقایسه

ایران، تأثیر آموزش بر مسائل اجتماعی، فرهنگی، اقتصادي کشورهایی مانند آلمان و ژاپن؛
در نظر گرفتن پاداش معنوي و مادي جهت گرایش به آموزش در بین کارکنان سازمان؛

آموزش جهت بالا بردن مهارت تخصصی کارکنان بخش هاي تخصصی برگزاري دوره
آموزش با حضور اساتید برجسته حوزه آموزش دانشگاها؛
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هاي مرتبط با حوزه آموزش در واحدهاي آموزش؛جذب افراد با رشته
ایجاد چارت جدید (توجه به جایگاه آموزش و تغییر در جایگاه چارت سازمانی آموزش

و ایجاد پست ) در ستاد و در ادارات زیر نظر مستقیم مدیرکلکل سازمانزیر نظر مستقیم رئیس
رئیس گروه آموزشی، و معاونت آموزش در ادرات آموزش؛

اي جهت استخدام، انتخاب، انتصاب و هاي حرفهشده صلاحیتاستفاده از الگوي طراحی
ارتقاي کارکنان بخش آموزش سازمان متبوع؛

وزش و بهسازي اساتید؛ نظارت و تولید محتواي با توجه به وظیفه انتخاب، ارزیابی، آم
هاي خاص درزمینه گردد دورهباشد، پیشنهاد میآموزشی بر عهده کارکنان بخش آموزش می

هاي جهت بالا بردن صلاحیت....) حسابرسی، قوانین و مقررات مالیاتی و (دانش سازمانی
اي کارشناسان آموزش برگزار گردد؛حرفه

همانند دیگر کارکنان حوزه صف، ) بخش آموزش(ه ستادي توجه به کارکنان حوز
ازلحاظ دریافت مزایاي مادي؛

هاي مدیریتی کارکنان بخش آموزش، ازجمله مدیریت تعارض، مدیریت تقویت مهارت
.کیفیت، مدیریت عملکرد، مدیریت مشارکتی از طریق برگزاري کارگاهاي تئوري و عملی

:گرددپژوهش هاي آتی ارائه میاز جمله پیشنهادات پژوهشی ذیل جهت 
اي کارکنان حوزه ستادي و صف سازمان امور هاي حرفهطراحی الگوي صلاحیت-

.مالیاتی کشور
اي کارکنان حوزه ستادي و صف سازمان امور مالیاتی هاي حرفهارزیابی صلاحیت-

.کشور
کارشناسان بخش هاي تحصیلی پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بین رشتهشودپیشنهاد می-

.هاي شغلی آنان انجام گیردآموزش و مهارت
هاي وزارت این پژوهش در اولویت طرحهاي مشابه با شود که پژوهشپیشنهاد می-

. اقتصاد و دارایی  قرار گیرد
اي کارشناسان آموزش سازمان امور مالیاتی کشور بر اساس هاي حرفهارزیابی صلاحیت-

با استفاده از الگوي در نظر گرفتن همه جوانب) کارمندان(ن و ذینفعاننظر مدیران ارشد سازما
.درجه360
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فهرست منابع 
انتشارات سازمان : ، تهرانمدیران آینده). 1385(بهزاد و غفاري، عباس ابوالعلایی،- 

.مدیریت صنعتی
اولین کنفرانس توسعه منابع ، توسعه منابع انسانیهايسیستم). 1382(ابیلی، خدایار- 
.وري و منابع انسانیموسسه مطالعات بهرهوسازمان گسترش و نوسازي صنایع ایران.انسانی
،حسن؛ فاضلی کبریا، حامد و سبحانی فر، محمدجواد؛ درویشاکبر؛ ، علیاحمدي- 

ازاستفادهابالبلاغهدر نهجانسانیمنابعهايشایستگیمفهومیالگويتبیینوطراحی)1393(
، 6شمارههفدهم،سال،بسیجراهبرديمطالعاتفصلنامه. ISMو مضمونتحلیلتکنیک

27- 55صص
رابطه مدیریت ). 1391(زارعی، صدیقهو شایان، جهرمی؛ شاپور،امین؛حمدي، عبادالها- 

،2، رهیافتی نو در مدیریت آموزشیکیفیت فراگیر با توانمندسازي و ارزیابی عملکرد کارکنان، 
53 -35.

وريبررسی تأثیر توانمندسازي بر بهره) 1393(ادب، حسین و زحمتی، محمدحسین- 
123-144) :20(21. پژوهشنامه مالیات. کارکنان 

اعی و رضایت بررسی رابطه میزان برخورداري از سرمایه اجتم). 1388(، فاطمهارشادي- 
دانشکده علوم تربیتی . کارشناسی ارشدنامهپایان.هاي شهرستان شبسترشغلی دبیران زن دبیرستان

.و  روانشناسی دانشگاه تهران
مدل شایستگی مدیران ). 1390(اسدي فر، رؤیا؛ خائف الهی، احمدعلی و رضاییان، علی - 

نشریه مدیریت . تژي تئوري داده بنیاد، رویکرد استرا))ره(بر اساس صحیفه امام (دولتی ایران 
.75- 92، 8، دولتی
باقري، فهیمه آبادي، محمدرضا و آقاآبادي، محمدحسین؛ زارع، حبیب؛ افضلافضل- 

: رديمومطالعه(مانیزسايهاشایستگیلمدازدهستفااباشیزموآموفقنیازسنجی ). 1389(
.زشموآانمدیرلمللی ابیننسامین کنفردو). دیزنصردجهاشرکت

هاي مقیاس سنجش شایستگی توسعه مؤلفه). 1390(زاده، سمیهاکرامی، محمود و رجب- 
.49-69، 77.فرایند مدیریت و توسعه.مدیران

مجله راهبردهاي .گزارش رسمی سازمان یونسکو). 2004(انجمن مدیریت پروژه - 
.چاپ پنجم. اعظم... دانشگاه بقیه ا. آموزش

بررسی رابطه بین ). 1388.(فرشته،جاوريوحسین،ستاديا؛محمد اسماعیل،انصاري- 
. مثبت کاري کارکنان در ادارات امور مالیاتی استان اصفهانهاينگرشسلامت سازمانی و 
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.41- 66) :6(17. پژوهشنامه مالیات

هايسیستمبررسی). 1390(ایران زاده، سلیمان؛ نوروزي، داود و بابایی هروي، صادق- 
فصلنامه مدیریت صنعتی دانشکده علوم . فازيمدل درختازاستفادهباکارکنانعملکردارزیابی

.115- 132، 17، سال ششم، انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد سنندج
اي مدرسان آموزش خانواده هاي حرفهنیازسنجی صلاحیت). 1392. (ایرندگانی، عاطفه- 

دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی دانشگاه نامه کارشناسی ارشد پایان. استان سیستان بلوچستان
.تهران
درآمدي بر الزامات فرایندي و معیارهاي ). 1387(لطیفی، محمدحسینوآذر، عادل- 

.69- 37. 2شماره.اندیشه مدیریت. انتخاب مدیران منابع انسانی دولت
باانسانینیرويآموزشالگوياعتبارسنجی). 1392(آرمان، مانی و خسروي،خسروي- 

.49- 73)تحولوبهبود(مدیریتمطالعاتپژوهشیعلمیفصلنامه. شایستگیرویکرد

علومدرمتداولرویکردهايآمیخته،وکیفیتحقیقهايروش)1387(عباس، بازرگان،- 
.دیدار: تهران.رفتاري

ترجمه ابیلی ، . هاي آموزشی براي توسعهها و برنامهارزشیابی طرح.) 1990.(اس.اچ.بولا- 
.سالانهاي آموزش بزرگالمللی روشموسسه بین: تهران). 1375(ارخدای
تبیین رابطه شایستگی با سبک رهبري ). 1392(ورکریمی، جواد و صداقت، مریمپ- 
انسانیمنابعمدیریتهايي پژوهشفصلنامه. هاي پژوهشیدر سازمانآفرین مدیرانتحول

.222- 201): 1(6).ع(حسینامامجامعدانشگاه
هاي اي اعضاي هیأت علمی سازمانالگوي توسعه حرفه). 1389(پورکریمی، جواد- 

هاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع اما ي پژوهشفصلنامه). مورد جهاد دانشگاهی(پژوهشی
.155- 141: 2،2سال ،)ع(حسین
انتشارات : تهران. ژوهش هاي رفتاريآمار کاربردي در پ). 1395(پورکریمی، جواد- 

.دانشگاه تهران
ارائه ).1389(امین، پوربرخورداريو ابوذر،قاضئی؛روح االله، مهدیون؛جواد، پورکریمی- 

.56- 69، 1، فصلنامه امدادونجات. احمرهلالزش کارکنان جمعیت الگوي نظام جامع آمو

سالاري در اندیشه دینی و  نحوه استفاده موانع توسعه شایسته). 1385(تصدیقی، محمدعلی- 
- مقالات اولین همایش توسعه شایستهمجموعه . از منابع قدرت در بین مدیران شایسته و نالایق

.تهران.هاسالاري در سازمان
وري نیروي هاي عملی ارتقاي بهرهشیوه)1375(دیوانگاهی، ملوك.ز مؤلفانجمعی ا- 
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. مرکز آموزش مدیریت دولتی: تهران . انسانی
فصلنامه تحقیقات . هاي موردنیاز مدیران آموزشیصلاحیت). 1389(جهانیان، رمضان - 

.، شماره سوممدیریت آموزشی
). 1390(بنیادي نائینی، علیحاج کریمی، عباسعلی؛ رضائیان، علی؛ هدیزاده، اکرم؛- 

، انداز مدیریت دولتیچشم. هاي مدیران منابع انسانی بخش دولتی در ایرانطراحی مدل شایستگی
.23ـ 43: 8

در تحقیقات SPSSراهنماي جامع کاربرد ). 1391(رضاحبیب پور، کرم و صفري، - 
.انتشارات متفکران: تهران. پیمایشی

اي کارشناسان مسئول هاي حرفهو ارزیابی صلاحیتشناسایی). 1395(حسینی، کبري- 
نامه پایان. کارهاي ارتقاء آنوپرورش شهر تهران و ارائه راهآموزش مقاطع تحصیلی آموزش

.کارشناسی ارشد دانشگاه تهران، دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی
.کوهسار: ، تهرانوريمدیریت بهره). 1388(خاکی، غلامرضا- 

بازي، رضا؛ نوري، ابولقاسم و جهانسادات؛ عریضی، محمدخشوعی، مهدیه- 
.145- 165، 14، مدیریت راهبرديطراحی الگوي شایستگی مدیریتی، مطالعات ). 1392(افشین

هشت ). 1392(نوري، ابوالقاسموسامانی، حمیدرضاعریضی؛ساداتخشوعی، مهدیه- 
. مجله ایرانی مطالعات مدیریت.21هاي ضروري براي مدیران قرن شایستگی: شایستگی مدیریتی

2،152 -131.

هايشایستگیسازندهعواملشناسایى) 1390(محموداکرامى،عباس وخورشیدى،- 
.580- 592مدیریت انتظامى،مطالعاتفصلنامه.مدیران
کیفیهايپژوهشدرپایاییورواییارتقاء). 1387(نبیز، حسن و مظفري، فردییدانا- 

سال اول، ، هاي مدیریتفصلنامه پژوهش. پژوهشیممیزييهاياستراتژبرتأملی:مدیریتی
162- 131: 1شماره
). 1389(بلاغ، هاديقرهپسند، محمدحسن و حیدريفلاحپورحسین؛ علیدرگاهی،- 

.92-2،113،.توسعهراهبرد، ارائه مدل صلاحیت در توسعه منابع انسانی

: تهرانچهارم،ویراست. تربیتیعلوموروانشناسیدرتحقیقروش). 1391(علیدلاور،- 
.ویرایشنشر

مرکزپژوهشومجلسمجلهشایستگی،مبنايبرمدیریت). 1386(حامددهقانان،- 
.117- 150، 53اسلامی،شورايمجلسهايپژوهش

.14- 19. 206، تدبیر.هاشایستگی، مفاهیم و کاربرد). 1388(دیانتی، محمد و عرفانی، مریم- 
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ان مدیرهايشایستگیضعیتوشناخت). 1390(راجی، لاله و صمیمی، محمدرضا - 

المللی و سومین کنفرانس ملی سد و اولین کنفرانس بین. هادر پروژه) يکلیدهاينقش(
.آبیهاي برقنیروگاه

بررسی ). 1391(ظمی، امیر و سلیمانی، عادلرجبی، سمیه؛ پاپ زن، عبدالحمید؛ اع- 
گیري از روش هاي کشاورزي با بهرههاي موردنیاز آموزشگران هنرستانها و مهارتصلاحیت

: 8دوره دوم، . ، سال نهمریزي درسیپژوهش در برنامه. مطالعه موردي استان کرمانشاه: دلفی
158 -146.

بررسی ). 1391(و سلیمانی، عادلزن، عبدالحمید؛ اعظمی، امیررجبی، سمیه؛ پاپ- 
گیري از روش هاي کشاورزي با بهرههاي موردنیاز آموزشگران هنرستانها و مهارتصلاحیت

،سال نهم، دوره دوم، ریزي درسیپژوهشی در برنامهمطالعه موردي در استان کرمانشاه، : دلفی
.146- 158، 8شماره
عوامل مؤثر بر خلق دانش در ). 1391(محبوبه،حبیبی بدرآباديوحسین،رحمان سرشت- 

.210-191) :13(20. پژوهشنامه مالیات. سازمان امور مالیاتی کشور
شناسایی ). 1392(اصغرحسینی، محمدعلی و پور عزت، علیرحمانی، حسین؛ شاه- 

- مطلوب دانشجویان مقطع کارشناسی رشته مدیریت، با تمرکز بر رویکرد اسلامیهايشایستگی
.3سال سوم ، شماره، گ در دانشگاه اسلامیفرهن، ایرانی
اي اعضاي هیأت علمی دانشگاه شهید هاي حرفهارزیابی صلاحیت). 1391(رحیمی، ثانیه- 

، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی نامه کارشناسی ارشدپایان. O*NETبهشتی بر اساس الگوي 
.دانشگاه شهید بهشتی

هاي دولتیهاي رؤساي دانشگاهشایستگیطراحی الگوي). 1390(رضایت، غلامحسین - 
.دکتري، دانشگاه شهید بهشتی، دانشکده روانشناسی و علوم تربیتیرساله. ایران
میانیمدیرانراهبرديهايقابلیتالگوي). 1389(السادات و شیخ، ابراهیمزاهدي، شمس- 
95- 139، 1شماره . مدیریت راهبردي. دولتی
، آمادگی اعضاي )1384(، ... ، یداجواديو ... نعمت ا، پورزهرا؛ موسی , الدین میمندزین- 

همایش تمرکز ریزي درسی غیرمتمرکز در آموزش عالی ایران،هیأت علمی براي پذیرش برنامه
انجمن مطالعات برنامه درسی، دانشگاه شهید ،ریزي درسی، کرمانو عدم تمرکز در فرایند برنامه

.باهنر کرمان
تهران. مالیاتینظامراهبرديسند). 1393(شورسازمان امور مالیاتی ک- 
. برنامه اصلاح اداري سازمان امور مالیاتی کشور). 1394(سازمان امور مالیاتی کشور- 
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سازمان امور مالیاتی کشور: تهران
دفتر نوسازي و تحول اداري سازمان امور مالیاتی ). 1395(سازمان امور مالیاتی کشور- 
.کشور
. برنامه اجرایی آموزش سازمان امور مالیاتی کشور). 1392(شور،سازمان امور مالیاتی ک- 

..سازمان امور مالیاتی کشور: تهران 
.سمت: تهران. گیري در تحقیقاي بر نمونهمقدمه). 1382(سرایی، حسن- 
. هاي تحقیق در علوم رفتاريروش). 1391(و حجازي، الهه سرمد، زهره؛ بازرگان، عباس- 

.نشر آگه: نچاپ بیست و چهارم، تهرا
سیستمبررسی) 1392(محمدمهدي، مجتبی و رشیدي،نسباله؛ پارساسلطانی ، هدایت- 

مورديمطالعه(کارکنان عملکردبهبودبرفرهنگی مؤثرانگیزشیعواملوتاثیرعملکردارزشیابی
- 26:173سال هفتم، . وريمدیریت بهره). کشور12منطقهبازرگانیخدماتوغلهشرکتدر

147.

هاي شایستگی مدیران حوزه ستادي شناسایی و تدوین مؤلفه). 1393(سلمانی، معصومه- 
دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی . نامه کارشناسی ارشدپایان، وزارت علوم، تحقیقات و فناوري

.دانشگاه شهید بهشتی
مان اي از دیدگاه مدیران و معلهاي حرفهبررسی شایستگی). 1388(سهندي طرق، سکینه- 

واحد تهران . دانشگاه آزاد اسلامینامه کارشناسی ارشدپایان.هاي آموزشیو کارشناسان دوره
.مرکزي

: 2، 3، دورهمجله راهبردهاي آموزش. آموزش مبتنی بر شایستگی). 1389(شصتی، سمانه- 
77 -80.

. رویکرد نظري استراتژي منابع انسانی ). 1388(، محمديمحمديو سعید، صیادي- 
.46- 13،55، مه مدیریتصلناف

.کوهسار: ، تهرانهاوري و تجزیه تحلیل آن در سازمانبهره). 1392(طاهري، شهنام- 

هاي آموزشی دانشگاه طراحی مدل شایستگی مدیران گروه). 1390(، اکرماولعابدیان - 
دانشکده روانشناسی و علوم . دانشگاه فردوسی مشهدنامه کارشناسی ارشدپایان.فردوسی مشهد

.بیتیتر
فصلنامه .ی بر اعتبار و پایایی در تحقیقات کیفیتأمل). 1391(محمد عباس زاده، - 
34- 19: 1شماره ، 23سال ، ی کاربرديشناسجامعه
هاي آموزش و هاي شایستگی مدیران گروهتدوین مؤلفه). 1392(کسانی، حامدعباسی- 
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نامه کارشناسی ارشد پایان. هاي آموزشی دانشگاه شهید بهشتیارزیابی صلاحیت  مدیران گروه
. تربیتی و روانشناسی دانشگاه شهید بهشتیدانشکده علوم

الگوي آموزش مبتنی بر شایستگی ویژه مدیران طراحی).1392(عبدالهی، مژگان- 
، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات مدیري آموزشینامه دکتريپایان، آموزش

.تهران
). 1394(پور ظهیر، علی و رحیمیان، رحیماجارگاه، کورش؛ تقیعبدالهی، مژگان؛ فتحی و- 

، سال ششم،  شماره رهیافتی نو در مدیریت.انسانیمنابعتوسعهوآموزشمدیرانهايشایستگی
4 .54 -23

تحلیل نظري و تجربی ). 1394(عبدلی، قهرمان؛ ابریشمی، حمید و حسینی فرد، محمد- 
42- 65. پژوهشنامه مالیات.بر درآمد جهت کاهش فرار مالیاتیحسابرسی مالیاتی مطلوب در مالیات 

منظور ارزیابی هاي مشاغل استراتژیک بهتدوین نیمرخ صلاحیت). 1392(عبدي،علیرضا- 
نامه کارشناسی ارشد دانشکده پایان.آمادگی استراتژیک سرمایه انسانی شرکت صنعتی دوده فام

.مدیریت دانشگاه تهران
هاي مدیران واحدآموزش ارزیابی شایستگیو شناسایی) 1391(عربی، حسین- 

نامه پایان. مطالعه موردي: درجه360هاي دولتی شهرمشهد بر اساس مدل بازخورد شرکت
.شهدکارشناسی ارشد علوم تربیتی، دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی دانشگاه فردوسی م

کاربرد کانون ). 1391(عریضی، حمیدرضا؛ خشوعی، مهدیه سادات و نوري، ابولقاسم- 
.98- 85، روانشناسی معاصرمدیریتی، هايارزیابی و تحلیل شغل در تعیین شایستگی

هاي اي مناسب آموزشگران هنرستانهاي حرفهبررسی صلاحیت).1387(عسگري، نادیا - 
و توسعه کشاورزي دانشگاه کارشناسی ارشد دانشکده اقتصادنامهپایان.کشاورزي استان همدان

. تهران
. دبستانیاي مدیران مراکز پیشهاي حرفهبررسی صلاحیت). 1388(علیزاده تبریزي، آنا- 
.دانشگاه آزاد واحد تهران مرکزي.نامه کارشناسی ارشدپایان
اي مدیران و طراحی مدل شایستگی آموزش و توسعه، بر). 1393(عوض اقباش، خدیجه- 

دانشکده علوم تربیتی و .نامه کارشناسی ارشدپایان.هاي تولیديکارشناسان آموزش سازمان
.روانشناسی دانشگاه شهید بهشتی

، تدبیرپروري، جانشیننوینروشارزیابی؛مراکز). 1387(عیدي، اکبر و دیانتی، محمد- 
195 ،31 -26.

صنعتیمدیریتسازمان،مدیریتیکیهانشایستگی،)1379(وفاغفاریان،- 
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شناسایی و تعیین ). 1392(لقب، بهروزداریوش؛ صحت، سعید و ستارىزاده، غلام- 
هاىتازه).مدیران میانی: نمونه مطالعه(اي هاي شایستگی مدیران در یک شرکت بیمهشاخص

.4- 16. 178، بیمهجهان
اي هاي حرفههاي ارتقاء صلاحیتبررسی تطبیقی برنامه). 1390(فاطمی نژاد، نجم الدین - 

سالان، دانشکده روانشناسی و بزرگنامه کارشناسی ارشد آموزشپایان.معلمان در ایران و ژاپن
.علوم تربیتی دانشگاه تهران

. انسانینیرويبهسازيدرکارکنانعملکردارزیابینقش).1373(…اآبادي، اسدفتح- 
.نامه کارشناسی ارشد دانشگاه تهرانپایان
الگوي علمی و تجربی پرورش مدیران .)1386(راوري، علیرضا شعبانیوفتحی، ناصر- 

.انتشارات مروارید: تهران.آینده سایپا

مدیریت منابع انسانی مبتنی بر ) 1393( فرشیدي، اسحاق؛ شجاع، علی و رضایی، سمیه- 
،هاي مدیریتیشناسایی، ارزیابی و توسعه شایستگی: ی در شرکت ملی گاز ایرانشایستگ

.المللی مدیریتدوازدهمین کنفرانس بین
اي کارشناسان پژوهش هاي حرفهشناسایی و ارزیابی صلاحیت). 1394(قارلقی، سجاد- 

.انشگاه تهراندانشکده روانشناسی و علوم تربیتی، د. نامه کارشناسی ارشدپایان.دانشگاه تهران
عبدالمطلب ، احسان؛ حجازي، سید یوسف؛ حسینی، سید محمود و رضایی فریقل- 

هیأت علمیهاي لازم براي ارتقاي توانمندي اعضاي تحلیل عاملی تأییدي مؤلفه). 1390(
- 37: 60شماره ، ریزي در آموزش عالیفصلنامه پژوهش و برنامه. هاي کشاورزي ایراندانشکده

58
) 1354(، ترجمه شیردل، عباسهاي ارزشیابی کارمندانشیوهطرق و). 1975(ه.ژ.کرایتس- 

.کتابتهران نشر
رویکردي . توسعه مدیریت مبتنی بر شایستگی).1388(کرمی، مرتضی و صالحی، مسلم - 

.انتشارات آییژ:تهران. نوین در آموزش و توسعه مدیران
هاي آموزش برنامهکاربست الگوي شایستگی جهت طراحی). 1386(کرمی، مرتضی- 

.در اولین همایش مدیران آموزششده خراسان، ارائهخودرومدیران ایران
هاي تحقیق کمی و کیفی در روش). 1996(گال، مردیت؛ بورگ، والتر و گال، جویس - 

سازمان مطالعه و : تهران). 1392(رضا و همکاراننصر، احمد: مترجمان. علوم تربیتی و روانشناسی
.و دانشگاه شهید بهشتی) سمت(ها وم انسانی دانشگاهتدوین کتب عل

انتشارات آن: تهران. ارزشیابی عملکرد کارکنان).1382(گودرزي، ناصر- 
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هاي بررسی شایستگی). 1391(محمودي، امیرحسین؛ عابدي، اکرم و حیدي، یونس- 
69- 91: 1، 25، دور فرایند مدیریت و توسعه. هاي آموزشیاي مدیران گروهحرفه
نتایج برآمده از اجراي طرح پژوهشی ). 1389(دي، علی؛ پسنده، نادر و ودادي، حمیدمرا- 

93- 65: 1389، شماره تابستان فصلنامه دیدگاهارزیابی سطح شایستگی دریانوردان، 
. طراحی الگوي تضمین کیفیت رشته مدیریت آموزشی). 1392(وند، زهرا معارف- 

.تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید بهشتیکارشناسی ارشد، دانشکده علومنامهانیپا
.مصاحبه حضوري باکارشناسان ). 1393(معاونت دفتر آموزش سازمان امور مالیاتی- 
.انتشارات سروش: تهران.کاربرد روانشناسی در آموزشگاه). 1385(بدريمقدم،- 
اي مطلوب دانشجو معلمان دوره آموزشهاي حرفهصلاحیت). 1391(ملایی نژاد، اعظم- 

.33- 62. 44. سال یازدهم.هاي آموزشیفصلنامه نوآوري. ابتدایی
.چاپ چهارم. انتشارات مدرسه: تهران. اي معلمیصلاحیت حرفه) 1388(ملکی، حسن- 
انتشارات سازمان امور : تهران. چاپ هفتم. هاي آماريروش). 1384(میکر، فرمنصور- 

.مالیاتی کشور
: ، تهرانهاي کامپیوتريفته آماري همراه با برنامههاي پیشرروش). 1385(منصور فر، کریم- 

.انتشارات سازمان امور مالیاتی کشور
درسیریزيبرنامه). 1390(مهموئی، حسین؛ کاظم پور، اسماعیل و تفرشی، محمدمؤمنی- 
راهبردهاينامهفصل. اساسیهايشایستگیتوسعهبرايمطلوبشایستگی؛ راهبرديبرمبتنی

143- 149، 3. آموزش
.یسطرون: تهران. مبانی مدیریت منابع انسانی). 1383(میر کمالی، محمد- 
بررسی نیازهاي آموزشی کارکنان مراکز آموزش ). 1384(میرزا محمدي، محمدحسین- 

.67- 4:78. 1دوره . ، دانشگاه الزهرااندیشه نوین تربیتی.اي استان تهرانفنی و حرفه
انتشارات دانشگاه تهران: انتهر. مالیه آموزش). 1389(نادري، ابولقاسم- 
الگوي ). 1389(رضا و معصوم زاده زواره، ابوالفضلناصحی، وحید؛ سعادت، محمد- 

.1- 18: 41، هاي بازرگانیبررسی. هاي مدیران وزارت بازرگانیها و شایستگیارزیابی قابلیت
). 1389(میاندشتی، ناصر نامدار، راضیه؛ پزشکی راد، غلامرضا؛ چیذري، محمد و زمانی- 

. کشاورزياي تحقیق مداري موردنیاز ارزشیابی وزارت جهادهاي حرفهبررسی صلاحیت
313ـ 322: 3، 41- 2، دوره تحقیقات اقتصاد و توسعه کشاورزي ایران

یستهشاهاي انتخاب و انتصاب مدیران با رویکرد شاخص). 1384(، لیلامنشنظري - 
.تهران. هاسازمانسالاري در همایش توسعه شایستهاولین . ینیگز
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دیدگاه مدیران مدارس غیرانتفاعی تهران درباره ). 1392(زاده کرمانی، مرضیه نظري- 
رشته آموزش و بهسازي ،نامه کارشناسی ارشدپایان. هاي لازم براي اداره امور مدارسشایستگی

.منابع انسانی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید بهشتی، تهران
و یمدارس متوسطه دولتیرانمداي هاي حرفهصلاحیتیسهمقا). 1393(روزي، میترانو- 

، نامه کارشناسی ارشدپایان، آنبهبوديبراییکارهاو ارائه راهیارشهرستان شهریردولتیغ
.دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه تهران

محمد، اعرابی و امیري، بامداد، جهانیار؛ بامداد، صوفی؛نیرومند، پوراندخت؛- 
ابعاد،:بنیانفناوريهايشرکتعاملمدیرانشایستگیمفهومیچارچوب). 1390(مقصود

145- 161، 12. سازمانیوشغلیمشاوره. هاشاخصوهامؤلفه
اي معلمان آموزش هاي حرفهصلاحیت). 1388(نیکنامی، مصطفی و کریمی، فریبا- 

.درسیریزيبرنامهتربیتیعلومدرپژوهشودانش.عمومی و ارائه چارچوب ادراکی مناسب
23 ،22 -1

بررسی ). 1378(وحیدکلخوران، محمد و ضیائی، محمدعلیزادهمهدي؛ شاه، سیدالوانی- 
، 105و 104، و جامعهکار.مدیران) انتخاب کارکنان(کارگماري هاي در جهت بهمدل صلاحیت

33 -21
هاي تهران از هاي مدیران دبیرستانها و شایستگیارزیابی مهارت). 1388(یاسینی، علی - 

، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه شهید نامه کارشناسی ارشدپایان.دیدگاه معلمان
.بهشتی، تهران

توسعهدرسرپرستیهايصلاحیتنقش.)1388(مریمعرفانی،احمد ویوسفی،- 
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