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 مقدمه

امروزه با توجه به نیروی انسانی در گشایش مشکلات سازمانی و 
ایجاد فناوری های پیشرفته و جایگاه آن به عنوان نیروی محرکه 

نیروهای متخصص و تعیین هر کشور، مسیر پژوهش ها به سمت 
محور اصلی سرمایه هر کشور  ،(. انسان2، 1) خبره سوق یافته است

به شمار رفته و عنصر بسیار مهمی در ارزش آفرینی محسوب می 
گردد این نوع سرمایه که از آن به عنوان مهمترین معیار سرمایه یاد 

( و قابلیت 4، 3شده است، کلیه دانش موجود در کشور را دارا بوده )
شور را در یافتن بهترین راه حل از طریق دانش افراد نشان می دهد. ک

های بالقوه و اساسی یک کشور نیز انسانی بصورت پتانسیل ۀسرمای
و مهم ها، مسئله منابع انسانی را دولتغلب . اتتعریف شده اس

دی یای زهزینههای و یزربرنامهای آن براد نموده و ساسی قلمدا
ها، به کارگیری دولتساسی ی اسالتهااز ریکی صرف می کنند. 

 (. 4میباشد)و اثربخش نمند اتوافرادی 
بنابراین با توجه جایگاه انسان به عنوان عامل اساسی تعالی و توسعه 
ملی، یکی از معضلات اساسی هر کشوری روش های مدیریت افراد 
متخصص و ارزشمند و در یک کلام مدیریت منابع انسانی می باشد. 

یی افراد و در اختیار قرار دادن کشور توسط اشخاص غیر عدم توانا
توانمند، پیامدهای ناگورای داشته و این مسئله بسیار پرهزینه، 
مشکل آفرین و عواقب تهدیدکننده ای برای کشور به دنبال دارد. به 
همین دلیل است که سیر مطالعات صورت گرفته در این زمینه در 

شاخص های مدیریت منابع انسانی  سال های متمادی به دنبال بررسی
بوده است. این مسئله ایجاب نموده تا مسئولین و سایستگذاران 
همواره در جستجوی عواملی باشند که می تواند به عنوان ملاک 

 تواند در جذبمدیریت مانبع انسانی در نظر گرفته شود. این امر می
طور  و به کارگیری نیروهای کارامد نقش مهمی داشته باشد. به

مرسوم و معمول، فرآیند انتخاب و به کارگیری نیروها، به منزله 
منابع انسانی،  این امکان را می  متخصصان اصلی هاییکی از فعالیت

 مجهز کنند.  با افراد مناسبی صحیح دهد که کشور خود را در زمان
های حاکمیتی بر اساس وظایف خود ناچار به انتخاب، سازمان

نگه داشت منابع انسانی توانمند و مستعد می باشند که  بکارگیری و
نتیجتا شناسایی، اندازه گیری و مدیریت آنها بسیار دشوار و ضروری 

سازمان امور مالیاتی کشور از جمله سازمان هایی می باشد  (5.)است
که شناسایی، ارزیابی و مدیریت منابع انسانی موجود در آن به لحاظ 

ی مقتضی در جهت نیل به اهداف و ضرورت برنامه ریزی ها
(. از سوی 6استراتژی های سازمان از اهمیت ویژه ای برخودار است)

دیگر، رابطه مستقیم توانایی های منابع انسانی با فرایند تشخیص و 
(، بیش از پیش 7وصول درآمدهای مالیاتی دولت از منابع موجود)

ابع انسانی ضرورت توجه جدی به ارزش افزوده ناشی از مدیریت من
از این رو تعیین شاخص  .در سازمان امور مالیاتی را آشکار می نماید

د تواناتی مییهای ارزیابی ارزش افزوده منابع انسانی در سازمان مال
ابزاری برای افزایش دقت و صحت انتخاب صحیح و در نتیجه 
تخصیص امکانات به افراد توانمند باشد. لیکن باید در نظر داشت 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

24
-0

1-
18

 ]
 

                               2 / 9



                  و همکاران آرمین علی  485

 1401بهار ، 1، شماره 6دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

از طریق مطالعات نامنظم و گمانه زنی های نظری نمی توان  که تنها
به مصادیق و شاخص های ارزش افزوده مدیریت منابع انسانی دست 
یافت. بررسی مطالعات گذشته نشان می دهد به ویژه در ایران به 
طور منسجم روش و رهیافت مناسب علمی برای شاخص های ارزش 

ت بنابراین لازم اس .گردیده استافزوده مدیریت منابع انسانی اتخاذ ن
تا با بررسی های همه جانبه و قاعده مند علمی ابتدا به بررسی 
شاخص ها و زیرشاخص های اندازه گیری ارزش افزوده مدیریت 
منابع انسانی بپردازیم. سپس بر اساس الگوهای بین المللی و منطبق با 

اسب را فرهنگ هر سازمان و در راستای نیازهای آن ها الگوی من
مشخص و انطباق آن را به صورت میدانی بررسی نماییم. لیکن در 
این مطالعه با توجه به لزوم توجه مدیریت منابع انسانی، اهمیت 
تعیین شاخص های مناسب اندازه گیری ارزش افزوده در این حوزه 
و همچنین خلاء شاخص ها و ملاک های لازم در این زمینه و عدم 

علمی در این راستا به پاسخگویی به این سوال وجود مطالعات منسجم 
های معیار ارزش افزوده بهترین مدل شاخصاساسی بپردازیم که 

 مدیریت منابع انسانی در سازمان امورمالیاتی  چگونه است؟
 مبانی نظری

 یکی از بخش های 1منابع انسانی مدیریت منابع انسانی: مدیریت

است؛  انسانی منابع توسعه از بخشیآن نیز که  مدیریت است توسعه
انسانی  منابع مدیریت درون انسانی نیز درمنابع  توسعه همچنین

 و رویکرد منسجم یک (. مدیریت منابع انسانی8دارد) قرار
 در انسانی هایاداره سرمایه برای و هماهنگ مشترک چارچوب

 سازمانی جایگاه در افراد قرار گرفتن باعث که است بلندمدت

شده،  کاری هایمهارت و هاها، قابلیتبا توانایی مناسب، مطابق
(.  9شود)ای میحرفه و تخصصی هایصلاحت موجب گسترش

منابع  حوزه را در منابع انسانی بویاتزیس نخستین فردی که مدیریت
در  وارد کرد، براین باور است که مدیریت منابع انسانی انسانی

 نگیزش، ، تصور فردا ها،اجتماعی، مهارت ، نقش برگیرنده صفات

مدیریت  کامل باش. استقرارمی کار با مرتبط دانش پیکر یا خود از
شناسی، خواهی، شایستهمراحل شایسته طی نیازمند منابع انسانی

 از است. منظور سالاریشایسته و گزینیپروری، شایستهشایسته

 هایمسئولیت عهده از بتواند که است ایشایسته گزینی، فردشایسته

های مسؤولیت از هدف برآید. احسن نحو به خاص خود و عام
شخصی معتقد، جدی،  را فرد که است هاییمسؤولیت عام، کلیه

 و جامعه سنن و قوت فرهنگ و ضعف نقاط به پاسخگو، آشنا
خاص، کلیه  هایمسئولیت از و منظور کند خود، معرفی سازمان

عهده  از تخصصی حیطه در باید فرد که هایی استمسئولیت
   (.10برآید) هاآن پاسخگویی

_________________________________ 
1 Human resource management (HRM or HR) 

عوامل محیطی مؤثر : عوامل محیطی مؤثر بر مدیریت منابع انسانی
بر فعالیت های مدیریت منابع انسانی به عوامل درون سازمانی و 
عوامل برون سازمانی تقسیم می شود. عوامل محیطی برون سازمانی، 
خارج از محدوده داخلی سازمان هستند و عوامل محیطی درون 

 قرار دارند. سازمانی در داخل محدوده سازمان 
دانشمندان مدیریت، محیط برون : انیعوامل محیطی برون سازمالف. 

نهادها و نیروهایی که بر  :اندسازمانی را بدین صورت تعریف کرده
عملکرد سازمان تأثیر می گذارند، اما سازمان بر آنها کنترل چندانی 

شاید بتوان گفت مدیریت منابع انسانی بیشتر از سایر مدیریت  .ندارد
مانی متأثر می شود .عوامل ها در سازمان از عوامل محیطی برون ساز

محیطی برون سازمانی شامل قوانین دولتی بازار نیروی کار، جامعه، 
رقابت، مشتریان، تکنولوژی و سهامداران می باشد. هریک از این 
عوامل به طور مجزا یا ترکیبی می تواند برای مدیریت منابع انسانی 

 (.10)محدودیت ایجاد کند
محیط داخل سازمان نیز فشارهای : عوامل محیطی درون سازمانیب. 

ای بر مدیریت منابع انسانی دارد. محیط درون سازمانی قابل ملاحظه
از عواملی تشکیل می گردد که از داخل محدوده مرز سازمان بر 
وظایف مدیریت منابع انسانی تأثیر می گذارد. عوامل درونی سازمان 

شی ها و ها و اهداف بلند مدت سازمان و خط مشامل مأموریت
فرهنگ سازمان و عملکرد واحدهای اجرایی سازمان می 

 (.11)گردد
 منابعى ارزش افزوده عبارت از مقدار ارزش افزوده منابع انسانی:

توان مصرف رسده و مى یک واحد محصول به تولید براى است که
و  نیترساده .را برحسب نسبت مصرف به محصول محاسبه کرد آن

دراکر ارائه  تریاز ارزش افزوده را پ فیتعر نیتریحال کل نیدر ع
ارزش افزوده انجام کارها بطور  :دراکر دگاهیاز د .کرده است

( 1678. از نظر کاتز و کان  در سال )باشدیو مناسب م ستهیشا
 دیلتو یلازم برا یهاشده به داده دیتول یهاارزش افزوده نسبت ستاده

ارزش افزوده بالقوه و بالفعل تفاوت  نیدو ب نی. اباشدیم هادهستا نیا
سازمان  کیاست که  نیا نیارزش افزوده بالقوه مب .شوندیقائل م

 یلدر حا ؛عمل کند نهیکند. اگر به صورت به دیتول تواندیچقدر م
رزش هاست. اداده یسطح ستاده به سطح واقع یکه بالفعل نسبت واقع

ارزش  گرید فیبالقوه کوچکتر است. در تعر لاًافزوده بالفعل معمو
در واقع  ای داندیبه بازده استاندارد  م یافزوده را نسبت بازده واقع

انجام  دیکه با یبه مقدار کار شودیکه انجام م ینسبت مقدار کار
  شود.

اشاره به فعالیت های انجام ارزش افزوده منابع انسانی در سازمان 
سازمان به منظور تولید مطلوب با حداقل شده در راستای اهداف 

ارزش افزوده منابع  مقدار هزینه و تلاش های غیر ضروری است.
 ،یاز هدر رفتن مواد، انرژ یریجلوگ ییتوانا یبه طور کل یانسان

 مطلوب جهینت کی دیدر تول ایو  یتلاش، پول، و زمان در انجام کار
تفاده کارکنان ارزش افزوده معیار عمده سنجش چگونگی اس است. 

از منابع موجود و در دسترس می باشد یا سنجش و ارزیابی مجموع 
  رفتارهایی که فرد در ارتباط با شغل خود،از خود نشان می دهد.
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این است ارزش افزوده مفهوم در یک جمع بندی می توان گفت که 
که یک سازمان به بهترین شکل ممکن از منابع خود در راستای 
تولید نسبت به بهترین عملکرد در مقطعی از زمان استفاده کرده 

با توجه به مقدار خروجی مورد انتظار با استفاده ارزش افزوده است. 
 .گردداز نسبت زیر تعریف و محاسبه می

 
یابی گیری منابع جهت دست را با میزان به کارارزش افزوده گاهی 

 دهند.به اهداف توسط سازمان و با استفاده از رابطه زیر نشان می

 
ای بین منابع صرفاً مقایسهارزش افزوده دهد که تعریف فوق نشان می

مورد انتظاری که برای رسیدن به مقاصد و فعالیت خاص باید 
ارزش افزوده باشد. به دیگر بیان مصرف شود و منابع مصرف شده می

)ورودی 1معیار عملکرد یک سیستم سازمانی بوده که بر میزان منابع
 .( استوار گردیده است2ها

ورودی: عاملی است که افزایش آن با حفظ تمام عوامل دیگر  -
میارزش افزوده باعث کاهش دارایی و کاهش آن باعث افزایش 

 شود.
خروجی: عاملی است که افزایش آن با حفظ تمام عوامل دیگر  -

ارزش افزوده و کاهش آن باعث کاهش ارزش افزوده باعث افزایش 
 .شودمی

« وریبهره»و « اثر بخشی»معمولاً با دو واژه ارزش افزوده مفهوم 
مییابی )تکمیل( هدف را بیان شود اثربخشی درجه دستاشتباه می

ر است. زیرا اثارزش افزوده وری ترکیبی از اثربخشی و دارد اما بهره
و کارایی با استفاده از منابع در ارتباط است.  ارزش افزوده بخشی با 

 .وری به صورت زیر بیان شده استاین مفهوم در تعریف بهره
 

 هاروش مواد و 
 همه و چندبعدی منظور به پژوهش، این در استفاده مورد روش

 کیفی و کمی روش از آمیخته ای ق،تحقی موضوع دیدن جانبه

 از و پیمایشی روش پژوهش از ،کمی تحقیق روش در که است

از فنون مصاحبه  کیفی تحقیق روش در و تبیینی و توصیفی نوع
 ه است.استفاده شد

در بخش کیفی، جامعه آماری شامل خبرگان سازمان مالیات استان 
پس از چند بار مصاحبه و دستیابی  هاآنکردستان می باشد. تعداد 

به سطح اشباع تعیین شد. این افراد با استفاده از روش نمونه گیری 
در بخش کمی، شامل کارشناسان سازمان  .شدند.گلوله برفی انتخاب 

مالیات استان کردستان می باشند که به صورت نمونه گیری تصادفی 
برای تعیین تعداد حجم این نمونه از فرمول  اند.شدهساده انتخاب 

کوکران استفاده شد. با توجه به این که تعداد کارشناسان سازمان 

_________________________________ 
1 amount of resources 

نفر می باشد بنابراین حجم نمونه با استفاده از فرمول  1200حدود 
 نفر بدست آمده است. 291کوکران  

های تحقیق در اجرای بخش کیفی تحقیق، جهت آشنایی با داده
نفر از کارشناسان شاغل در سازمان امور مالیاتی و  15نظرات 

های مدیریت دولتی؛ مدیریت منابع خبرگان دانشگاهی در رشته
د، نظر هستنانسانی و حسابداری مالیاتی؛ که در حوزه تحقیق صاحب

در قالب تحلیل مستندات با مصاحبه عمیق، در فاصله زمانی بهار 
 آوری شد.گرد 1401

 
 هایافته

 قیحاصل از انجام تحق یو دستاوردها هاافتهیشامل  بخش نیا
استان  یمنابع انسان تیریارزش افزوده مد یهاشاخص یسازمدل»

 لیحل)روش ت یفیک یبیترک یاز متدلوژ یریگبا بهره «کردستان
 یساز)مدل یکم لیو تحل MAXQDA افزارمحتوا( در نرم

 باشد.می Smart PLS طی( در محیمعادلات ساختار
نفر از کارشناسان شاغل در سازمان امور  15نظرات  در بخش کیفی،

 تیریمد ؛یدولت تیریمد یهادر رشته یو خبرگان دانشگاه یاتیمال
ر نظصاحب قیکه در حوزه تحق ؛یاتیمال یو حسابدار یمنابع انسان

 یدر فاصله زمان ق،یمستندات با مصاحبه عم لیهستند، در قالب تحل
 رچها یدارا ی. جامعه آماره استشد یآورگرد 1401بهار 

2  Inputs 

مورد انتظار خروجی  

 ورودی واقعی

 خروجی واقعی

 ورودی واقعی
 خروجی مورد انتظار

خروجی واقعی                                    

= 

ارزش افزوده  = =

 منابع انسانی

 مقدار منابع مورد انتظار برای مصرف
 ارزش افزوده =

 مقدار منابع واقعا مصرف شده

 ورودی به دست آمده
ارزش افزوده =  

 عملکرد کسب شده خروجی به دست آمده
 منابع مصرف شده

= 
 اثربخشی

 کارآیی
= 
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و  تمایل -2 ع،موضودر  تجربهو  نشدا-1: باشندیم خصوصیت
 یهارتمها -4مشارکت  یابر کافی نماز -3علاقه به مشارکت 

 تیجمع فیبه صورت خلاصه به توص لی. جدول ذمؤثر تباطیار
 :پردازدینمونه م یشناخت

گیری از تکنیک تحلیل کیفی، از مطالعاتی که در بهرهبرای توجیه 
های اصلی برداری شد. متغیرمورد یک موضوع تحقیق نمودند، بهره

 تحقیق براساس نظرات خبرگان عبارت است از:
های تحقیق جهت ایجاد کدهای ( استخراج متغیر1جدول شماره 

 اولیه و کدگذاری
 ارزش افزوده منابع انسانی در مرحله کارمندیابی و استخدام منابع انسانی در مرحله چرخش/اخراجارزش افزوده 

 ارزش افزوده منابع انسانی در مرحله آموزش و توسعه ارزش افزوده منابع انسانی در مرحله جبران خدمات

ها ادهگردد که دایجاد کدهای اولیه و کدگذاری، زمانی آغاز می
ها آشنایی صورت گرفته باشد. در این مرحله مطالعه شده و با آن

های اصلی از اجرای های تحقیق، متغیربرای انتخاب واژه برای متغیر
های مورد ها و شاخصمتدلوژی کیفی در مطالعه، در قالب متغیر

ی هاتاکید خبرگان، استخراج شده اند. در اینجا بخشی از خروجی
 تحلیل مستندات با مصاحبه عمیق، ارائه شده است: 

 

 نمای کلی ساختار تحلیل مستندات با مصاحبه عمیق جهت ایجاد کدهای اولیه و کدگذاری .1 تصویر
نمای کلی ساختار تحلیل مستندات با مصاحبه عمیق در بخش 

دهد که نشان می MAXQDAافزار مرورگر مستندات نرم
ارزش افزوده منابع انسانی در مرحله کارمندیابی و استخدام؛ ارزش 

افزوده منابع انسانی در مرحله چرخش/اخراج؛ ارزش افزوده منابع 
افزوده منابع انسانی در  انسانی در مرحله جبران خدمات و ارزش

 های اصلی تحقیق هستند.مرحله آموزش و توسعه، متغیر
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های تحقیق که به تحلیل در در مرحله جست وجو و شناخت متغیر
ها تمرکز دارد کدهای مختلف در قالب تر از کدسطحی کلان

های کدگذاشته مرتبط با هر گردد و همه دادههای مرتب میمتغیر
گردد. اساساً در این ی، شناخته و گردآوری میهایک از متغیر

گردد و به نحوه ترکیب و تلفیق ها تجزیه و تحلیل میمرحله، کد
گردد. در این کدهای مختلف جهت تشکیل شاخص پایه، توجه می

های تحقیق، براساس تحلیل مرحله برای انتخاب واژه برای متغیر
اصلی، ارتباط  هایبین متغیر MAXQDAافزار کیفی در نرم

های اصلی تحقیق براساس های موجود در متغیربرقرار شد. شاخص
 نظرات خبرگان عبارت است از:

 

 

 بندیهای براساس ماتریس کدبرقراری ارتباط بین متغیر .2جدول 
 در مرحله کارمندیابی و استخدامارزش افزوده منابع انسانی  ارزش افزوده منابع انسانی در مرحله چرخش/اخراج

ریزی منابع شاخص نرخ انتخاب درست منابع انسانی براساس برنامه شاخص ارزیابی عدالت در چرخش شغلی سرمایه انسانی سودآور
 انسانی

شاخص پاداش به سرمایه انسانی سودآور جهت ایجاد انگیزه در سایر 
 انسانیهای جذب منابع شاخص کاهش هزینه منابع انسانی

 های سازمانشاخص افزایش انطباق منابع انسانی با شاخص شاخص کاهش دلایل ترک شغل سرمایه انسانی سودآور
 ارزش افزوده منابع انسانی در مرحله آموزش و توسعه ارزش افزوده منابع انسانی در مرحله جبران خدمات

براساس تفویض اختیار به نیروی انسانی براساس شاخص آموزش  شاخص انگیزش و تشویق بیشتر برای توسعه فردی
 های اقتصادیهای آنان با انگیزهشایستگی

شاخص درک بهتر از چیزهای مورد نیاز برای دستیابی به عملکرد 
 بالا در کار

وری اقتصادی سازمان جهت شاخص آموزش براساس القای تفکر بهره
 بالابردن تعهد شغلی آنان

 شاخص آموزش برای توسعه سرمایه انسانی انسانی منصفانه شاخص نظام مدیریت منابع

ای کارشناسان و متخصصان شاغل بر اساس نظرات و تجربه حرفه
در سازمان امور مالیاتی و خبرگان دانشگاهی، درون یک طیف 

ترین متغیرهای مدل تحقیق به ترتیب عبارت هستند هفت تایی، مهم
 از: 

 

 هااطلاعات توصیفی مربوط به اهمیت ایده آل متغیر .3جدول 
های متغیر

تعداد  های تحقیقشاخص تحقیق
انحراف  میانگین حداکثر حداقل هاداده

 شاخص

بع 
منا

ده 
زو

ش اف
رز

ا
له 

رح
ر م

ی د
سان

ان
 و 

ابی
ندی

رم
کا

دام
تخ

اس
 

شاخص نرخ انتخاب درست منابع انسانی براساس -الف
 632. 5.47 7 5 96 ریزی منابع انسانیبرنامه

 845. 5.79 7 5 96 های جذب منابع انسانیشاخص کاهش هزینه-ب
 827. 5.73 7 5 96 های سازمانشاخص افزایش انطباق منابع انسانی با شاخص-ج

بع 
منا

ده 
زو

ش اف
رز

ا
له 

رح
ر م

ی د
سان

ان
راج

اخ
ش/

رخ
چ

 

شاخص ارزیابی عدالت در چرخش شغلی سرمایه انسانی -1
 سودآور

96 5 7 5.63 .757 

شاخص پاداش به سرمایه انسانی سودآور جهت ایجاد -2
 انگیزه در سایر منابع انسانی

96 5 7 5.80 .803 

 1.000 5.68 7 3 96 سرمایه انسانی سودآور شاخص کاهش دلایل ترک شغل-3

بع 
منا

ده 
زو

ش اف
رز

ا
له 

رح
ر م

ی د
سان

ان
ت

دما
 خ

ران
جب

 

 830. 5.95 7 5 92 شاخص انگیزش و تشویق بیشتر برای توسعه فردی-الف
شاخص درک بهتر از چیزهای مورد نیاز برای دستیابی -ب

 به عملکرد بالا در کار
96 3 7 5.51 .929 

 769. 5.64 7 5 96 مدیریت منابع انسانی منصفانهشاخص نظام -ج

بع 
منا

ده 
زو

ش اف
رز

ا
له 

رح
ر م

ی د
سان

ان
عه

وس
و ت

ش 
وز

آم
 

شاخص آموزش براساس تفویض اختیار به نیروی -الف
 833. 5.51 7 3 96 های اقتصادیهای آنان با انگیزهانسانی براساس شایستگی

اقتصادی وری شاخص آموزش براساس القای تفکر بهره-ب
 1.012 5.67 7 3 96 سازمان جهت بالابردن تعهد شغلی آنان

 1.041 5.77 7 3 96 شاخص آموزش برای توسعه سرمایه انسانی-ج
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با نگاهی مختصر به جدول تحلیل عاملی تأییدی متغیرهای تحقیق 
ا هتوان به مقادیر بالای بارهای عاملی متغیر، میPLSمستخرج از 

بین متغیرهای مکنون  PLSپی برد. در ادامه جدول تحلیل مسیر در 

جهت ارتقای جایگاه و ارزش مدیریت منابع انسانی در سازمان امور 
 مالیاتی، ارائه شده است: 

 
 

 (Path Coefficientsبین متغیرهای مکنون ) PLSتحلیل مسیر در  .4جدول 

بین  PLSتحلیل مسیر در 
 متغیرهای مکنون

ارزش افزوده منابع 
انسانی در مرحله 

 کارمندیابی و استخدام

ارزش افزوده منابع انسانی 
در مرحله 

 چرخش/اخراج

ارزش افزوده منابع 
انسانی در مرحله 

 جبران خدمات

ارزش افزوده منابع 
مرحله انسانی در 

 آموزش و توسعه

ارزش افزوده منابع انسانی در 
 مرحله کارمندیابی و استخدام

1 0.9256 - - 

ارزش افزوده منابع انسانی در 
 مرحله چرخش/اخراج

- 1 0.6401 - 

ارزش افزوده منابع انسانی در 
 مرحله جبران خدمات

- - 1 0.6475 

ارزش افزوده منابع انسانی در 
 مرحله آموزش و توسعه

0.999 - - 1 

برای اجرای تحقیق بر اساس مستندات و کارشناسان سازمان امور 
های مدیریت دولتی؛ مالیاتی و اساتید و دانشجویان دکتری رشته

مدیریت منابع انسانی و حسابداری مالیاتی، مشخص گردید که بین 

متغیرهای تحقیق ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. در جدول 
، R2سازی معادلات ساختاری بر اساس ذیل، آماره رگرسیون مدل

 ارائه شده است: 
 

 R2سازی معادلات ساختاری بر اساس آماره رگرسیون مدل .5جدول 
R Square Adjusted R Square  

0.9118 0.9155 E 
0.9097 0.9126 D 
0.8743 0.8769 C 
0.8552 0.8567 B 

سازی معادلات ساختاری بر اساس در واقع، آماره رگرسیون مدل
R2های متغیر ارزش افزوده منابع انسانی در مرحله ، برای شاخص

های متغیر صدم؛ و برای شاخص92( برابر با Eآموزش و توسعه )
( برابر با Dافزوده منابع انسانی در مرحله جبران خدمات )ارزش 

سازی معادلات صدم؛ محاسبه شده است که قدرت پیشگویی مدل91
 دهد.ساختاری را نشان می

است،  "مدل نهایی تحقیق"های موجود در این بخش یکی از بحث
زیرا منظور از مدل نهایی تحقیق، مدلی است که واقعیت ارتقای 

ارزش مدیریت منابع انسانی در سازمان امور مالیاتی را جایگاه و 
های معین از دنیای واقعی را که در ارتباط با مسائل نشان داده و جنبه

 کشد، و روابطدهد و به تصویر میباشد، شرح میسازی میتحت مدل
های مختلف متغیرهای مؤثر بر تحقیق را مهم و با اهمیت بین جنبه

 سازد: وشن میآشکار و ر
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 مدل نهایی تحقیق .2شکل 

 گیرینتیجه
برای مدل تحقیق بر اساس مستندات و کارشناسان در سازمان امور 

های مدیریت دولتی؛ مدیریت مالیاتی و اساتید و دانشجویان رشته
رهای بین متغی منابع انسانی و حسابداری مالیاتی، مشخص گردید که

 .تحقیق ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد
های ارزش افزوده منابع انسانی در های مبتنی بر بررسی شاخصیافته

 Abawajyهای تحقیقات مرحله کارمندیابی و استخدام، با یافته

et al. 2021  وLee & Shin. 2017  منطبق است زیرا به
؛ ریزی منابع انسانیس برنامهنرخ انتخاب درست منابع انسانی براسا

های جذب منابع انسانی و افزایش انطباق منابع انسانی کاهش هزینه
 های سازمان؛ تمرکز ویژه ای دارند.با شاخص

های ارزش افزوده منابع انسانی در های مبتنی بر بررسی شاخصیافته
 & Sankaranهای تحقیقات مرحله چرخش/اخراج، با یافته

Das. 2020  وGai, et al. 2018  منطبق است زیرا به
ارزیابی عدالت در چرخش شغلی سرمایه انسانی سودآور؛ پاداش به 
سرمایه انسانی سودآور جهت ایجاد انگیزه در سایر منابع انسانی و 
کاهش دلایل ترک شغل سرمایه انسانی سودآور، تمرکز ویژه ای 

 دارند.

منابع انسانی در نتایج مربوط به تحلیل معیارهای ارزش افزوده 
 Galloway, etهای تحقیقات مرحله جبران خدمات، با یافته

al. 2017  وAbawajy et al. 2021 باشد زیرا همراستا می
انگیزش و تشویق بیشتر برای توسعه فردی؛ درک بهتر از چیزهای به 

مورد نیاز برای دستیابی به عملکرد بالا در کار و نظام مدیریت منابع 
 فانه، توجه ویژه ای شده است.انسانی منص

نتایج مربوط به تحلیل معیارهای ارزش افزوده منابع انسانی در 
 .Gai, et alهای تحقیقات مرحله آموزش و توسعه، با یافته

باشد زیرا به همراستا می Abawajy, et al. 2021و  2018
آموزش براساس تفویض اختیار به نیروی انسانی براساس 

های اقتصادی؛ آموزش براساس القای ن با انگیزههای آناشایستگی

وری اقتصادی سازمان جهت بالابردن تعهد شغلی آنان و تفکر بهره
 توجه اساسی شده است. آموزش برای توسعه سرمایه انسانی؛

 
 پیشنهادات

 یسازمدل (Vensim) کزینامینظام دا کیاز تکن یریگبهره
در سازمان امور  یمنابع انسان تیریو ارزش مد گاهیجا یارتقا یایپو
  ؛یاتیمال

جهت  (DEA) هاداده یپوشش لیتحل کیاز تکن یریگبهره
ر د یمنابع انسان تیریو ارزش مد گاهیجا یارتقا ییکارا یسازمدل

  ؛یاتیسازمان امور مال
 ژهی، بو(AI) یهوش مصنوع یهاکیتکن ریاز سا یریگبهره

 یهاتمیالگور نیترو مرتبط نیترو مهم یمصنوع یعصب یهاشبکه
نظام  ییمحتوا یغنا شیجهت افزا ،یموجود در حوزه هوش مصنوع

و  گاهیجا یقاارت یآن برا یاستنتاج فاز ندیبهبود فرآ زیمذکور و ن
  ؛یاتیدر سازمان امور مال یمنابع انسان تیریارزش مد

 (MCDM) چندشاخصه یریگمیتصم یهاکیاز تکن یریگبهره

و  هگایجا یمدل ارتقا نیروابط ب یاشبکه یبندجهت رتبه ،یفاز
  ؛یاتیدر سازمان امور مال یمنابع انسان تیریارزش مد

و ارزش  گاهیجا یارتقا ی( براOntology) یفاز یآنتولوژ ساختن
 .یاتیدر سازمان امور مال یمنابع انسان تیریمد
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