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The effect of accepted work programs on professional growth 
with the mediating role of organizational values

Abstract 12

Background and purpose: professional development of employees is an approach in 
which the development of knowledge and skills such as the cultivation of employees' 
knowledge and changes in their social attitudes are created. The purpose of this article 
was the impact of flexible work plans on the professional growth of employees with 
the mediating role of organizational values in the General Administration of Tax 
Affairs of Hormozgan Province.
Method:According to its purpose, the present research is part of applied research and 
has been carried out as a survey. The statistical population of the present study is 345 
employees of the General Department of Tax Affairs of Hormozgan province. The 
sampling method of this research is stratified random method and using Cochran's 
formula, the sample size is equal to 183 people. Structural equation model was 
used for data analysis. The reliability coefficient for the standard questionnaire of 
organizational values (Farnham, 2001) is equal to 0.84, the standard questionnaire 
of flexible work plans (Davidescu et al., 2020) is equal to 0.712 and for the standard 
questionnaire of professional growth (Ackfelt and Cote, 2005). It was calculated as 
0.848. Structural equations were used to analyze the data.
Findings: The t values obtained for all paths are higher than 1.96, so there is a 
significant relationship between the research variables and the path coefficients also 
indicate the existence of a positive relationship between the research variables. The 
variable of organizational values with a path coefficient of 0.55 had the greatest 
impact on professional growth.
Conclusion: If the managers and planners of the tax office create flexibility in 
working time, work space and field of operation and the employees of this office can 
perform their duties with more flexibility and freedom, the professional growth of the 
employees will increase.
Keywords:Professional development of employees, flexible work schedules 
,organizational values
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مقاله پژوهشی )صص 13-32(

تأثیر برنامه های کاری انعطاف پذیر بر رشد حرفه ای کارکنان
 با نقش واسطه ای ارزش های سازمانی

چکیده 12 
زمینه و هدف: رشد حرفه ای کارکنان، رویکردی است که در آن توسعه دانش و مهارت هایی مانند پرورش 
دانش کارکنان و تغییر در نگرش های اجتماعی آنها ایجاد می شود. یک برنامه رشد حرفه ای زمانی مؤثرتر 
خواهد بود که متناسب با نیازهای فردی کارکنان و نیازهای سازمانی باشد. هدف از این مقاله، بررسی 

تأثیر برنامه های کاری انعطاف پذیر بر رشد حرفه ای کارکنان با نقش واسطه ای ارزش های سازمانی است.
روش:پژوهش حاضر با توجه به هدف آن جزو پژوهش های کاربردی بوده و به صورت پیمایشی اجرا شده 
است.  هرمزگان  استان  مالیاتی  امور  کل  اداره  کارکنان  از  نفر   345 حاضر  پژوهش  آماری  جامعه  است. 
روش نمونه گیری این پژوهش به روش تصادفی طبقه ای و با استفاده از فرمول کوکران، حجم نمونه برابر 
از روایی محتوایی و ضریب  با 183 نفر است. در این پژوهش برای تعیین روایی و اعتبار پرسش نامه ها 
آلفای کرونباخ و همچنین، از مدل معادلات ساختاری برای تحلیل داده ها استفاده شد. ضریب پایایی برای 
برنامه های  استاندارد  برابر 0/84، پرسش نامه  )فارنهام، 2001(  ارزش های سازمانی  استاندارد  پرسش نامه 
کاری انعطاف پذیر )داویدسکو و همکاران،2020( برابر 0/712 و برای پرسش نامه استاندارد رشد حرفه ای 
)آکفیلت و کوت، 2005( برابر 0/848 محاسبه شد. برای تجزیه و تحلیل داده ها از مدل معادلات ساختاری 

استفاده شد و نیکویی برازش متغیرهای تحقیق مورد تأیید قرار گرفت.
یافته ها: مقادیر t به دست آمده برای تمام مسیرها بالاتر از 1/96 است. ضرائب مسیر نیز نشان دهنده وجود 
رابطه مثبت و معنی دار بین متغیرهای پژوهش است و متغیر ارزش های سازمانی با ضریب مسیر 0/55، 

دارای بیشترین تأثیر بر رشد حرفه ای بود.
نتیجه گیری: چنانچه مدیران و برنامه ریزان اداره امور مالیاتی، انعطاف پذیری در زمان کار، فضای کار و 
حوزه عملیات ایجاد کنند و کارکنان این اداره بتوانند با انعطاف و فراغ بال بیشتری انجام وظایف نمایند، 
رشد حرفه ای کارکنان افزایش می یابد. توجه و تاکید بیشتر بر ارزش های رشد انسانی، ارزش های معطوف 
به روابط انسانی و اخلاقی، ارزش های معطوف به روابط انسانی و مشارکت، ارزش های کیفیت و مشتریان، 
ارزش های اجتماعی برون سازمانی و در نهایت ارزش های حمایتی و اقتصادی در اداره امور مالیاتی موجب 

بهبود سطح رشد حرفه ای کارکنان و تعالی سازمانی می شود.
واژگان کلیدی: رشد حرفه ای کارکنان، برنامه های کاری انعطاف پذیر، ارزش های سازمانی، اداره کل امور 
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1. مقدمه    م

به  نیاز  و  ارتقا  و  رشد  زمزمه  مشغول اند،  کار  به  آن  در  عده ای  که  محیطی  هر  در  امروزه 
توانمندی به گوش می رسد )خاکسار و خداداد حسینی، 1389، ص 26(. مهم ترین سرمایه هر 
سازمانی نیروی انسانی مستعد و خلاق است. بقای هر سازمانی قبل از هر چیز، به سرمایه انسانی 
کارآمدش وابسته است. سرمایه ای که می تواند سازمان را در مسیر فتح قله های ترقی قرار داده 
و بسیاری از کاستی های آن را جبران کند )اسکندری، کلانتری و ترابی، 1401، ص 177(. در 
برنامه ریزي  دارد.  ویژه اي  اهمیت  کارکنان  حرفه اي  رشد  موضوع  انسانی  منابع  مدیریت  ادبیات 
است  انسانی  منابع  توسعه  برنامه ریزي  از  بخشی  واقع،  در  )شغلی(  رشد حرفه اي1  و  ارتقا  براي 
که کوششی منظم براي استفاده منطقی از استعدادهاي افراد سازمان در پاسخگویی به تقاضاي 
)نورشاهی، 1393،  است  اهداف سازمان  به  براي دستیابی  مناسب  زمینۀ  فراهم کردن  و  محیط 
ص 95-96(. رشد حرفه ای یعنی، پیشرفت از طریق شغل، شامل فعالیت های پیشرفته و متنوع 
به طور مستمر و در نتیجه کسب مهارت های گسترده و بهبود یافته است که این روند، منجر به 
ایجاد مسئولیت بیشتر می شود )طاهري، مرادي و جباري نوقابي، 1395، ص 202(. رشد حرفه ای 
شامل فرایندهایی است که دانش، مهارت و نگرش کارکنان را در رابطه با شغل آنان بهبود بخشد. 
یا اینکه رشد حرفه ای به عنوان فعالیت هایی تعریف شده است که دانش کارکنان را در موضوع های 
مطرح شده در سازمان افزایش و بهبود می بخشد و آنها را توانمند می سازد که کارکنانی شایسته 
شوند )غلامی نوقاب، پورشافعی و شاه طالبی حسین آبادی، 1398، ص 169(. به عبارت دیگر؛ رشد 
حرفه ای کارکنان، رویکردی است که در آن توسعه دانش و مهارت هایی مانند پرورش شناخت 
کارکنان و تغییرات در نگرش اجتماعی آنان انجام می پذیرد. برنامه رشد حرفه ای زمانی مؤثرتر 
خواهد بود که با توجه به نیازهای فردی کارکنان و نیازهای سازمانی تنظیم شده باشد )هاوری2  
و همکاران، 2019، ص 53(. با شتاب گرفتن روند جهانی شدن و رقابت های بین المللی، اهمیت 
به کارگیری، آموزش، نگهداری و رشد حرفه ای کارکنان روز به روز در حال افزایش است، به طوری 
که مدیریت منابع انسانی و توجه به نیروی انسانی به عنوان فاکتورهای مهمی برای نیل به موفقیت 
بین  ممیزه  وجه  مناسب،  و  شایسته  رشد یافته،  انسانی  منابع  وجود  می گردد.  قلمداد  سازمانی 
سازمان های اثربخش از غیراثربخش است؛ زیرا کارکنان یک سازمان اثربخش، سازمان را موطن 
خود می دانند و بی هیچ چشم داشتی برای موفقیت سازمان کار می کنند و در این راستا از هیچ 

تلاشی دریغ نمی کنند )جهانیان و قدسی، 1393، ص 98(. 

1. Professional growth

2. Havery
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بسیاري از سازمان ها براي استفاده مناسب از منابع انساني اقدام به تدوین استراتژي منابع 
انساني مي کنند و از این طریق می کوشند سیاست ها و روش هاي نوین منابع انساني را با اهداف 
استراتژیک و اهداف سازمان مرتبط سازند )بامبرگر و مشولم، 1396(. برنامه کاري منعطف، یک 
برنامه کاري متغیر است که در مقابل ساعت کاري سنتي پدید آمد و کارکنان را ملزم به حضور 
در محل کار از ساعت 8 صبح تا 16بعدازظهر مي کرد. البته در این بین معمولاً یک زمان محوري 
)معمولاً 50 درصد از ساعات کاري( تعیین مي شود که از تمامي کارمندان انتظار مي رود که در 
آن ساعات حضور داشته باشند؛ سیاست ساعت کاري منعطف به کارکنان اجازه مي دهد تصمیم 
بگیرند که چه زماني کار کرده و چه زماني به کار خود خاتمه دهند. این سیاست، مزایاي مختلفي 
براي کارکنان دارد که مي توان از امکان انطباق با برنامه سیستم حمل و نقل عمومي، انطباق با 
برنامه فرزندان، ترافیک مسیر رفت و آمد و... نام برد )محمدی مقدم، شیخ الاسلامی و امامي، 1394، 
ص 51-52(. انعطاف پذیری شرایط کاری یکی از متغیرهای اساسی تعادل کار- زندگی و مورد 
توجه نسل های جوان است. سازمان ها نقش محوری را در پویایی سیستم های اجتماعی، اقتصادی 
و بوم شناختی دارند. برای سازمان ها فجایع، حوادث و بحران ها، مسائلی پیچیده و بحث برانگیز 
هستند. انعطاف پذیری سازمانی هدفی مؤثر است که به طور مداوم به عملکرد سازمان در طول 
کسب  و  کار، فجایع و موقعیت های بحرانی کمک می کند و به عبارتی، انعطاف پذیری، سازمان ها را 
قادر می سازد که چالش های پیچیده خود را مدیریت کنند )سو، لی و کوری1 ، 2017(. برنامه های 
کاری انعطاف پذیری، تعادل بین زندگی شغلی و شخصی را به کارمندان ارائه می دهد، که منجر به 
رضایت شغلی و عملکرد بالا و بهبود کلی سازمان به طور کلی می شود. انعطاف پذیری کاری بسیار 
مهم است و با پیشرفت دیجیتال و فناوری نوین، کارمندان به شرط داشتن اتصال به اینترنت 
می توانند کار خود را در هر کجا که مایل باشند ادامه دهند )داویدسکو2 و همکاران، 2020، ص2(.

امروزه سازمان ها دریافته اند که برای حفظ بقای خود در دنیای به شدت رقابتی، نه تنها باید 
به محیط بیرونی سازمان؛ بلکه به محیط درونی آن نیز توجه کافی معطوف دارند؛ از این رو تنها 
سازمان هایی می توانند در محیط به سرعت در حال تغییر امروز بقای خود را تضمین کنند که 
توانایی وفق دادن خود با شرایط متغیر و نوشونده را داشته باشند. در این زمینه، سازمان ها باید 
در دوره های مشخص، ارزش ها و فرهنگ حاکم بر خود را تا جایی که ممکن است به طور دقیق 
مورد ارزیابی مجدد قرار دهند )سایر3، 2007(. ارزش های سازمانی، هسته اصلی فرهنگ سازمان 

1. Su, Li & Curry

2. Davidescu

3. Sayer
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به آنها پایبند است و     م هستند. ارزش ها، همان پنداشت ها و باورهایی هستند که سازمان عمیقاً 

در قلب فرهنگ سازمانی قرار دارند. به طور کلی ارزش های سازمانی چارچوب فرهنگی را ایجاد 
می کنند که تقریباً بر تمام جنبه های سازمان، از اجرای یک استراتژی گرفته تا پذیرش و اجرای 
به  تأثیر می گذارد )رستگار و مقصودی، 1395، ص 158(. زمانی که فردی  فرآیندهای جدید، 
استخدام سازمانی درمی آید، باید ارزش ها و فرهنگ آن سازمان را هم بشناسد و آنها را بپذیرد. 
سازمان های موفق، ارزش ها و چشم انداز خود را نه تنها با کارکنان شان؛ بلکه با مشتریان شــان هم 
در میان می گذارنــد. به این ترتیب، کارکنان متوجه می شــوند که از آنها چــه انتظاری می رود و 
چگونه می توانند به موفقیت سازمان متبوع شان کمک کنند. چشم انداز و ارزش های ســازمان به 
کارکنان اجــازه می دهد که به هدف مشترکی وفادار بمانند و همه با هم سازمان را به آن سمت 

پیش ببرند )ابراهیمی و زین الدینی، 1394، ص 101(.
با توجه به اینکه ساختار نامتوازن و تک محصولی وابسته به تولید نفت، همواره از عوامل دخیل 
اقتصاد  در چارچوب سیاست های  نامتوازن،  این ساختار  رفع  برای  و  است  بوده  رکود کشور  در 
مقاومتی باید به سمتی حرکت کرد که هزینه های دولت از محل مالیات ها تأمین شود. کارکنان 
این سازمان به منظور تحقق  اقتصادی هستند و  امور مالیاتی سربازان خط مقدم جهاد  سازمان 
امور  سازمان  است.  آنان  توانمندی  افزایش  و  انسانی  نیروی  حرفه ای  رشد  نیازمند  خود  اهداف 
مالیاتی به عنوان یکی از مهم ترین بخش های سیستم اقتصادی کشور، از جایگاه خاصی برخوردار 
است و در صورتی خواهد توانست وظیفه خطیری را که به دوش آن است به نحو احسن انجام دهد 
که از نیروی انسانی رشد یافته و حرفه ای بهره مند باشد. اداره کل امور مالیاتی استان هرمزگان در 
چند سال گذشته همواره جزو برترین ادارات کل کشور به لحاظ رشد درآمدهای مالیاتی بوده و 
چندین سال پیاپی موفق به اخذ رتبه برتر جشنواره خوارزمی شده است. چالشی که این اداره کل 
در چند سال آینده با آن روبه رو خواهد بود، بازنشستگی تعداد زیادی از نیروهای خبره و همچنین 
خالی بودن حدود 30 درصدی پست های سازمانی )کمبود نیروی انسانی( می باشد. برای پر کردن 
این خلاء و حفظ و بهبود جایگاه این اداره کل، نیازمند رشد حرفه ای کارکنان می باشد. بررسی 
عوامل مؤثر بر رشد حرفه ای کارکنان می تواند یاری گر سیاست گذاران و برنامه ریزان کشور باشد. 
بنابراین، هدف از این پژوهش، بررسی تأثیر برنامه های کاری انعطاف پذیر بر رشد حرفه ای کارکنان 
با نقش واسطه ای ارزش های سازمانی در اداره کل امور مالیاتی استان هرمزگان می باشد و سؤال 

اصلی تحقیق عبارت است از اینکه: 
آیا برنامه های کاری انعطاف پذیر با واسطه گری ارزش های سازمانی بر رشد حرفه ای کارکنان 

اداره کل امور مالیاتی استان هرمزگان تأثیر معناداری دارد؟
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2. پیشینه پژوهش

وطن دوست )1401(، در مطالعه ای به "پیش بینی رشد حرفه ای اعضای هیئت علمی دانشگاه 
اقدام نموده  انسانی استراتژیک، ارزش های سازمانی و منابع سازمانی"  بر اساس مدیریت منابع 
ارزش های  استراتژیک،  انسانی  منابع  مدیریت  متغیرهای  که  داد  نشان  مطالعه  این  نتایج  است. 
سازمانی و منابع سازمانی قدرت لازم برای پیش بینی رشد حرفه ای اعضای هیئت علمی دانشگاه 
منابع  استراتژیک  مدیریت  "رابطه  بررسی  به  مطالعه ای  در   ،)1400( رمضانی نسب  داشته اند.  را 
انسانی با رشد حرفه ای کارکنان شهرداری های غرب استان مازندران" پرداخته است. یافته های 
از این است که بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و هر چهار مؤلفه آن  تحقیق وی حاکی 
با رشد حرفه ای کارکنان در شهرداری های غرب  )استخدام، آموزش، توسعه و پیشرفت شغلی( 
استان مازندران رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. منطقی و همکاران )1398(، در مطالعه ای 
به  توجه  با  حاکمیتی  سازمان های  ارزش آفرینی  بر  استراتژیک  انعطاف پذیری  نقش  "تبیین  به 
نقش میانجی برنامه ریزی استراتژیک" پرداختند. نتایج پژوهش نشان می دهد که رابطه معناداری 
بین انعطاف پذیری استراتژیک و ارزش آفرینی سازمان های حاکمیتی وجوددارد. همچنین رابطه 
گرفت. قرار  تائید  مورد  حاکمیتی  سازمان های  ارزش آفرینی  و  استراتژیک  برنامه ریزی  معنادار 

بر  مبتنی  انسانی  منابع  توسعه  مدل  "طراحی  به  پژوهشی  در   ،)1397( همکاران  و  مهران پور 
شامل  انسانی  منابع  توسعه  مؤلفه های  داد،  نشان  تحقیق  نتایج  پرداختند.  سازمانی"  ارزش های 
و  زیرساخت ها  توسعه  و  حمایتی،  عامل  مدیریتی،  عامل  رفتاری،  عامل  ظرفیت ها،  قابلیت ها، 
عامل  و  مدیریتی،  عامل  زیربنایی،  عامل  عدالت محوری،  شامل  سازمانی  ارزش  های  مؤلفه  های 
است.  نموده  فراهم  را  انسانی  منابع  توسعه  موجبات  سازمانی  ارزش های    سیاست گذاری  است. 
داویدسکو1 و همکاران )2020( در مطالعه ای به "بررسی رابطه انعطاف پذیری کار، رضایت شغلی 
و عملکرد شغلی در بین کارمندان رومانی" پرداختند. این مقاله با هدف بررسی ارتباط بین توسعه 
کارمندان و انعطاف پذیری محیط کار و فضای کار به عنوان ویژگی های مربوط به HRM پایدار، 
رضایت شغلی و عملکرد شغلی در بین کارمندان رومانیایی به منظور شناسایی نحوه طراحی مجدد 
HRM در مواجهه با چالش های کار آینده انجام شده است. نتایج این مطالعه نشان داده است که 

انعطاف پذیری عملکردی، زمان کار و انعطاف پذیری فضای کار بر رضایت و عملکرد شغلی تأثیر 
برنامه های  تأثیر  "بررسی  به  مطالعه ای  در   ،)2020( هوفمیر2  و  ویدمن  است.  داشته  معناداری 

1. Davidescu

2. Weideman & Hofmeyr
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برنامه های     م داد که  نشان  این مطالعه  نتایج  پرداختند.  کارکنان"  بر مشارکت  انعطاف پذیر  کاری 

شده  سازمان  در  کارکنان  مشارکت  افزایش  و  کارکنان  رفاه  افزایش  موجب  انعطاف پذیر  کاری 
است. شاه، خطاک و شاه1 )2020(، در مطالعه ای به "بررسی تأثیر ساعت کاری انعطاف پذیر و 
توانمندسازی روان شناختی بر عملکرد تیم با نقش میانجی مشارکت کاری" پرداختند. نتایج نشان 
می دهد که با شروع انعطاف پذیری در ساعات کاری، تعامل کاری کارکنان افزایش می یابد که در 
نهایت عملکرد تیم را افزایش می دهد. به طور مشابه، با توانمندسازی کارکنان از نظر روانی، سطح 
درگیری کاری افزایش و به تبع، عملکرد تیم نیز افزایش پیدا می کند. شواهدی وجود دارد که 
نشان می دهد مشارکت کاری عملکرد تیم را افزایش می دهد و با افزایش سطح مشارکت کارکنان، 

عملکرد تیم نیز افزایش می یابد. 
نتایج پژوهش های داخلی و خارجی نشان داد که برنامه های انعطاف پذیر کاری و ارزش های 
سازمانی جزو عوامل مؤثر بر مؤلفه های عملکردی سازمان ها بوده و نقش مؤثری در دستیابی به 
اهداف سازمانی دارند. با توجه به بررسی های انجام شده، مطالعه ای با موضوع حاضر انجام نشده و 
انجام مدل سازی رابطه برنامه های کاری انعطاف پذیر، ارزش های سازمانی و رشد حرفه ای کارکنان 

در این مطالعه، بر نوآوری آن افزوده است.

3. مبانی نظری پژوهش
در  گاردنر2 )2000( مسئول رشد حرفه اي  توسط  بار  اولین  کارکنان  موضوع رشد حرفه اي 
دانشگاه یورک مورد استفاده قرار گرفت. رشد حرفه اي کارکنان فرآیند مداومي است که بهبود 
عملکرد کارکنان در زمینۀ استاندارد هاي آموزشي و مدني براي تمام کارکناني است که ظرفیت 
تمامي کارکنان را در راستاي یادگیري مادام العمر افزایش مي دهد. به عبارت دیگر، رشد حرفه اي 
کارکنان در یک مفهوم وسیع، به رشد افراد در نقش حرفه اي آنان اشاره مي کند )سلیمی و فرضی، 
1394، ص 9(. فعالیت های مربوط به رشد حرفه ای کارکنان را می توان به دو دسته تقسیم کرد: 
به چشم  زیر  "رشد حرفه ای معاصر". در رشد حرفه ای سنتی، موارد  و  "رشد حرفه ای سنتی" 
می خورد: میان طرح های توسعه و فعالیت های رشد حرفه ای رابطه ای وجود ندارد. میان کارکنان 
همکاری نیست. بازخورد یا پیگیری برای فعالیت های رشد حرفه ای وجود ندارد. کارگاه آموزشی 
به عنوان اساس فعالیت های رشد حرفه ای پذیرفته می شود. فعالیت های رشد حرفه ای وابسته به 

1. Shah, Khattak & Shah

2. Gardner
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خواست سیاست گذاران و برنامه ریزان است؛ لذا برای یادگیری مستمر، تشویق و دلگرمی در کار 
نیست. اما شرایط در رشد حرفه ای معاصر متفاوت است. پیگیری مداوم و بازخورد فوری وجود 
دارد. برای یادگیری و رشد حرفه ای کارکنان، استانداردهایی موجود است. در برنامه ریزی، بافت 
سازمان برای فعالیت ها مورد توجه است. نیازهای کارکنان به عنوان مهم ترین شاخص ها در طراحی 

فعالیت های رشد حرفه ای مورد توجه قرار می گیرد )عبدالهی و صفری، 1395، ص 103(.
برنامه های منعطف کار امروزه طرفداران بیشتری دارد و تعداد زیادی از کارکنان از آن استفاده 
می کنند. زمینه یابی های اخیر در آمریکا نشان می دهد که 25 درصد کارکنان این امکان را دارند 
که زمان آغاز کار و زمان اتمام کار روزانه خود را تغییر دهند و این آمار هر سال افزایش می یابد. 
در حقیقت بسیاری از این پیشنهادهای روز افزون برای استفاده از این برنامه های کاری منعطف، 
نتیجه تغییرات اجتماعی است )به طور مثال، افزایش زنان به عنوان نیروی کار یا خانواده هایی که 
هر دو زوج شاغل هستند(. به نظر می رسد که افزایش تقاضای کارکنان برای انعطاف پذیری در 
برنامه های کاری که ناشی از این تغییرات اجتماعی است به این دلیل باشد که کارکنان می خواهند 
با استفاده از این شیوه، به دلیل فرصت های زمانی بیشتری که در اختیارشان قرار می گیرد، بین 
نیازهای زندگی خانوادگی و کار خود، تعادل و هماهنگی بهتری بر قرار کنند. با این حال تحقیقات 
نشان می دهد که بخش وسیعی از کارکنان و سازمان ها به برنامه های کاری انعطاف پذیر دسترسی 
ندارند. علت می تواند، نوع متفاوت صنعت و شیوه های استخدام در برخی از سازمان ها باشد )کار 
برنامه های منعطف در  نوع  این  تمام وقت( )پیرس1 و همکاران، 2014(.  پاره وقت در مقابل کار 
بیشتر موارد در شرکت های غیر تولیدی )خدماتی( قابلیت اجرا دارد و استفاده از آن در مشاغل 
با فرآیندهای عملیاتی و به ویژه در خطوط تولید، با دشواری های بسیاری همراه است.  تولیدی 
و  شغل  نوع  می کند،  محدود  را  منعطف  برنامه های  از  استفاده  امکان  که  صنعت  نوع  بر  علاوه 
شیوه استخدام افراد نیز استفاده از این برنامه ها را با محدودیت هایی مواجه می کند. به طور نمونه 
کارکنان پاره وقت در هر نوع صنعتی که کار می کنند، نمی توانند برنامه های منعطف کاری داشته 
باشند. بنابراین کارفرمایان صنایع تولیدی و کارخانجات و همچین مشاغل نیمه وقت به احتمال 
بسیار کمی این نوع برنامه های کاری را به کارکنان پیشنهاد می دهند. علاوه بر این در آمریکا نیز 
احتمال کمتری دارد که کارکنان زن، کارکنان کم سواد و یا غیرسفید پوست، اجازه یابند از این 

برنامه های کاری منعطف بهره ببرند )عنایتی، 1396(.
ارزش های سازماني، مفروضات و باورهای ناخودآگاهانه ای هستند که در قلب فرهنگ سازمان 
مي دهند  جهت  مي شوند  اتخاذ  سازمان  سطوح  تمام  در  که  تصمیماتي  تمام  به  و  دارند  قرار 

1. Pierce
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)آرمندیی، جهانیان و سلیمی، 1399، ص 590(. ارزش های سازماني، شکلي از کنترل غیررسمي     م

را ایجاد  و افراد را به آنچه که سازمان به عنوان رفتار درست مي شناسد هدایت مي کند )تکدی 
و آون1 ، 2018(. ارزش های سازماني به آن دسته از ارزش هایي اشاره دارند که هدایت گر رفتار، 
سلطانی،  )دهقانی  مي گذارد  تأثیر  آن ها  بر  و  بوده  سازمان  مدیران  و  کارکنان  اندیشه  و  کردار 
مصباحی و طالبی، 1397، ص 48(. ارزش هاي سازماني مشخص مي کند که چه چیزهایي براي 
سازمان مهم است و بایستي کسب و کار را با رعایت آنها دنبال کرد. ارزش ها تعیین کننده اساسي 
طرز فکر و رفتار کارکنان در محل کار است؛ در واقع ارزش هاي سازماني به هر مفهوم یا ایده اي 
گفته مي شود که در سازمان داراي حرمت و احترام بالایي در نزد اعضای سازمان بوده و فلسفه، 
فرایندها و اهداف سازمان را شکل دهد. هدف بسیاري از سازمان ها، حفظ و به کارگیري ارزش ها در 
عمل و آشکار کردن آن ها در درون و بیرون سازمان است )مهران پور و همکاران، 1397، ص 134(.

4. مدل مفهومی پژوهش
این  برای سنجش  و  انتخاب  وابسته  متغیر  به عنوان  کارکنان  مطالعه، رشد حرفه ای  این  در 
متغیر از مدل آکفیلت و کوت )2005( استفاده می شود. متغیر ارزش های سازمانی به عنوان متغیر 
واسطه ای انتخاب گردید و برای اندازه گیری آن از مدل فارنهام )2001( استفاده شده است. در 
انعطاف پذیر نقش متغیر مستقل داشته و بر اساس مدل داویدسکو2 و  برنامه های کاری  نهایت؛ 
همکاران )2020( مورد سنجش قرار می گیرد. با توجه به چارچوب نظری و مطالعات انجام شده 

داخلی و خارجی، مدل مفهومی پژوهش به شکل زیر است:

شکل)1(: مدل مفهومی پژوهش داویدسکو و همکاران )2020(، وطن دوست )1401(، مهران پور و همکاران )1397(

1. Thekdi & Aven

2. Davidescu
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5. روش شناسی پژوهش

پژوهش حاضر با توجه به هدف آن جزو پژوهش های کاربردی است. این پژوهش از نوع تحلیل 
همبستگی - کوواریانس است که در آن از مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شده. جامعه 
آماری در پژوهش حاضر شامل کلیه کارکنان اداره کل امور مالیاتی استان هرمزگان )345 نفر( 
است. روش نمونه گیری پژوهش حاضر به روش تصادفی طبقه ای و با استفاده از فرمول کوکران 
حجم نمونه برابر با 183 نفر است. داده های لازم برای پژوهش حاضر با استفاده از 3 پرسش نامه 
زیر جمع آوری  شد. پرسش نامه رشد حرفه ای: پرسش نامه رشد حرفه ای آکفیلت و کوت )2005( 
میزان رشد حرفه ای کارکنان را مورد سنجش قرار می دهد. پرسش نامه رشد حرفه ای آکفیلت و 
ارزش     های سازمانی،  پرسش نامه  ارزش های سازمانی:  پرسش نامه  دارای 5 سؤال می باشد.  کوت 
دارای شش  پرسش نامه  این  می باشد.  سؤال   37 دارای  و  شده  ساخته   )2001( فارنهام  توسط 
بعد ارزش های رشد انسانی )8 گویه(، ارزش های معطوف به روابط انسانی و اخلاقی )4 گویه(، 
 10( مشتریان  و  کیفیت  ارزش های  گویه(،   5( مشارکت  و  انسانی  روابط  به  معطوف  ارزش های 
اقتصادی )4 گویه(  گویه(، ارزش های اجتماعی برون سازمانی )5 گویه( و ارزش های حمایتی و 
می باشد. پرسش نامه برنامه های کاری انعطاف پذیر: پرسش نامه برنامه های کاری انعطاف پذیر توسط 
داویدسکو1 و همکاران )2020( ساخته شده است که از 14 گویه و 3 بعد انعطاف پذیری زمان 
کار )7 گویه(، انعطاف پذیری فضای کار )4 گویه( و انعطاف پذیری عملیاتی )3 گویه( تشکیل شده 
پرسش نامه  نمره گذاری  می رود.  به کار  انعطاف پذیر  کاری  برنامه های  به منظور سنجش  که  است 
تعیین روایی  برای  تا کاملًا مخالفم می باشد.  از کاملًا موافقم  لیکرت 5 گزینه ای  به صورت طیف 
و اعتبار پرسش نامه ها، از روایی محتوایی و ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب پایایی 
برای پرسش نامه ارزش های سازمانی برابر با 0/84، پرسش نامه برنامه های کاری انعطاف پذیر برابر 
با 0/712 و برای پرسش نامه رشد حرفه ای برابر با 0/848 محاسبه شد. در این پژوهش از معادلات 

ساختاری جهت تحلیل داده ها استفاده شد. 
با توجه به مدل مفهومی، چهار فرضیه  این پژوهش به صورت زیر مطرح شد:

فرضیه اول: برنامه های کاری انعطاف پذیر بر رشد حرفه ای کارکنان تأثیر معنی داری دارد.
فرضیه دوم: برنامه های کاری انعطاف پذیر بر ارزش های سازمانی تأثیر معنی داری دارد.

فرضیه سوم: ارزش های سازمانی بر رشد حرفه ای کارکنان تأثیر معنی داری دارد.
ارزش های  واسطه ای  نقش  با  بر رشد حرفه ای  انعطاف پذیر  کاری  برنامه های  فرضیه چهارم: 

سازمانی تأثیر معنی داری دارد. 

1. Davidescu



23

... 
 با

ان
رکن

کا
ی 

ه ا
رف

د ح
رش

بر 
یر 

پذ
ف 

طا
نع

ی ا
کار

ی 
ها

مه 
رنا

ر ب
أثی

  ت
ر/

مو
 نا

ی و
ند

کو
6. یافته های پژوهش    م

6-1. یافته های توصیفی
با توجه به جدول )1( و بر اساس یافته های توصیفی از سؤالات جمعیت شناختی، گروه سنی 
36 تا 45 سال با تعداد 69 نفر )48/3 درصد( بیشترین طیف سنی از پاسخگویان هستند. دارندگان 
مدرک تحصیلی فوق لیسانس و بالاتر با 75 نفر )52/4 درصد( بیشترین حجم پاسخ دهندگان 
را به خود اختصاص دادند. همچنین، افراد متأهل 111 نفر )77/6 درصد( پاسخ دهندگان بودند. 

جدول )1(: توزیع فراوانی پاسخگویان بر حسب گروه سنی، تحصیلات و تأهل

درصد فراوانی فراوانی طیف بندی

8/3 12 کمتر از 35 سال

گروه سنی
48/3 69 36 تا 45 سال
27/3 39 بین 46 تا 55 سال
16/1 23 56 سال به بالا
6/3 9 فوق دیپلم و کمتر از آن

41/3وضعیت تحصیلی 59 لیسانس
52/4 75 فوق لیسانس و بالاتر
22/4 32 مجرد

وضعیت تاهل
77/6 111 متاهل
100 143 کل نمونه آماری

منبع: یافته های تحقیق

6-2. یافته های استنباطی
به منظور تجزیه  و تحلیل داده ها، مدل یابی معادلات ساختاری استفاده شده که برای این منظور 
از نرم افزار AMOS نسخه 18 کمک گرفته شده است. البته قبل از ارائه این یافته ها به بررسی 
با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون پرداخته شد. در جدول  روابط بین متغیرهای پژوهش 
یک، آماره های توصیفی متغیرهای پژوهش شامل میانگین و انحراف معیار و همبستگی آن ها ارائه 

شده است. 
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جدول )1(: میانگین، انحراف معیار، ضریب همبستگی پیرسون و ضریب پایایی متغیرهای پژوهش

3 2 1 انحراف معیار میانگین متغیرها

1 0/45 3/34 برنامه کاری انعطاف پذیر

1 0/39** 0/35 3/07 ارزش های سازمانی

1 0/69** 0/16* 1/01 3/53 رشد حرفه ای

P< 0/05*   P< 0/01** 

همان طور که در جدول )1( مشاهده می شود، میانگین و انحراف معیار متغیرهای ارزش های 
سازمانی، برنامه کاری انعطاف پذیر و رشد حرفه ای نشان داده شده است. همچنین، همبستگی 
 ،)r  =0/16 )P<0/05؛  حرفه ای  رشد  با  انعطاف پذیر  کاری  برنامه  متغیرهای  بین  محاسبه شده 
ارزش های سازمانی با رشد حرفه ای )P<0/05؛ r =0/69( و برنامه کاری انعطاف پذیر با ارزش های 
سازمانی )P<0/01؛ r =0/39( به دست آمده است، به طوری که همه روابط از لحاظ آماری معنادار 

است. 
همان گونه که اشاره شد، به منظور بررسی فرضیه های پژوهش و به ویژه بررسی نقش واسطه ای 
مدل یابی  از  حرفه ای،  رشد  بر  انعطاف پذیر  کاری  برنامه های  بین  رابطه  در  سازمانی  ارزش های 

معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج مربوط به این تحلیل در زیر ارائه شده است. 

جدول )2(: شاخص های برازش مدل ساختاری 

دامنه قابل قبول مقدار معادل فارسی علامت اختصاری

0/90-1 0/96 شاخص برازش تطبیقي CFI

0/90-1 0/94 شاخص توکر- لویس TLI

0/90-1 0/93 شاخص برازش هنجار شده NFI

0/90-1 0/92 شاخص نیکویي برازش GFI

0-0/08 0/07 ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد RMSEA

پاینتر از 3 2/28 کای اسکوئر بهنجار شده CMIN/DF

همان طور که در جدول )2( مشاهده می شود، نتایج شاخص های برازش مدل ساختاری پژوهش 
 ،)CFI=0/96( ارائه شده است. طبق نتایج به دست آمده در این جدول، شاخص های برازش تطبیقی
توکر- لویس )TLI=0/94(، برازش هنجار شده )NFI=0/93(، نیکویی برازش )GFI=0/92( بالاتر و 
یا مساوی با 0/90 می باشد. همچنین شاخص ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد برابر با 0/07 
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به دست آمده است که کوچک تر از 0/08 است. در نهایت، شاخص کای اسکوئر بهنجار شده برابر     م

با 2/28 به دست آمده که کوچک تر از 3 می باشد. با توجه به این نتایج می توان گفت که مدل 
ساختاری پژوهش، برازش مطلوبی با داده های تجربی دارد. در نهایت در شکل )2(، مدل ساختاری 
)نهایی( نقش واسطه ای ارزش های سازمانی در رابطه بین برنامه های کاری انعطاف پذیر بر رشد 

حرفه ای نشان داده شده است.

از  حاکی  مسیر  تحلیل  نتایج  می شود،  مشاهده   )3( جدول  و   )2( شکل  در  که  همان گونه 
این است که تأثیر برنامه کاری انعطاف پذیر بر رشد حرفه ای )β =0/18(، ارزش های سازمانی بر 
رشد حرفه ای )β =0/55( و برنامه کاری انعطاف پذیر بر ارزش های سازمانی )β =0/42( به دست 
با  انعطاف پذیر  کاری  برنامه  )P<0/05(. همچنین،  است  معنادار  آماری  لحاظ  از  که  است  آمده 
 .)P<0/01( دارد  معناداری  تأثیر   )β  =0/23( حرفه ای  رشد  بر  سازمانی  ارزش های  واسطه گری 
این بدان معنی است که برنامه کاری انعطاف پذیر با واسطه گری ارزش های سازمانی و به صورت 
غیرمستقیم تأثیر بالاتری بر رشد حرفه ای کارکنان دارد تا به صورت مستقیم. لذا، هر چهار فرضیه 
این مطالعه مورد تایید قرار گرفتند. در جدول )3(، ضرایب و معناداری متغیرهای پژوهش در 

مدل ساختاری ارائه شده است.
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جدول )3(: ضرایب مربوط به نقش واسطه ای ارزش های سازمانی در رابطه بین برنامه های کاری 

انعطاف پذیر بر رشد حرفه ای 

معناداری Z مقدار ضرایب استاندارد متغیرها

0/001 7/285 0/18 برنامه کاری انعطاف پذیر          رشد حرفه ای

0/001 11/081 0/55 ارزش های سازمانی             رشد حرفه ای

0/001 5/841 0/42 برنامه کاری انعطاف پذیر       ارزش های سازمانی

0/001 8/352 0/23
برنامه کاری انعطاف پذیر    رشد حرفه ای

)با میانجی ارزش های سازمانی(

7. نتیجه گیری 
تأثیر  بر رشد حرفه ای کارکنان  انعطاف پذیر  برنامه های کاری  اول،  نتایج فرضیه  به  با توجه 
معنی داری دارد. این نتیجه بیانگر این است که چنانچه مدیران و برنامه ریزان اداره مالیاتی  در 
زمان کار، فضای کار و حوزه عملیات خود انعطاف پذیری بیشتری ایجاد کنند و کارکنان این اداره 
بتوانند با انعطاف و فراغ بال بیشتری وظایف خود را انجام دهند، شاهد رشد حرفه ای کارکنان 
در این اداره باشیم. نتایج این فرضیه با نتایج مطالعه داویدسکو و همکاران )2020( و ویدمن و 
هوفمیر )2020( مبنی بر تأثیر مثبت انعطاف پذیری کار بر عملکرد شغلی و مشارکت کارکنان 

هم خوانی و مطابقت داشته است.
تأثیر  سازمانی  ارزش های  بر  انعطاف پذیر  کاری  برنامه های  دوم،  فرضیه  نتایج  به  توجه  با 
در  بالاتری  انعطاف  قدرت  کارکنان  که  زمانی  که  است  این  بیانگر  نتیجه  این  دارد.  معنی داری 
برنامه های کاری خود احساس کنند و بتوانند با درگیری کمتری از لحاظ تعارضات کار- خانواده 
ارزش ها  این  کاربرد  و  ارزش های سازمانی  بر  آنها  تمرکز  کنند،  اقدام  وظایف خود  انجام  به  و... 
بیشتر می شود. نتایج این فرضیه با نتایج سایر مطالعات از جمله منطقی و همکاران )1398(، که 
نشان دادند انعطاف پذیری استراتژیک بر ارزش آفرینی سازمان تأثیر مثبت داشته، در یک راستا 

قرار دارد.
نتایج فرضیه سوم نشان داد که ارزش های سازمانی بر رشد حرفه ای کارکنان تأثیر معنی داری 
ارزش های  انسانی،  رشد  ارزش های  بر  بیشتر  تاکید  و  توجه  که  می کند  بیان  نتیجه  این  دارد. 
معطوف به روابط انسانی و اخلاقی، ارزش های معطوف به روابط انسانی و مشارکت، ارزش های 
کیفیت و مشتریان، ارزش های اجتماعی برون سازمانی و در نهایت ارزش های حمایتی و اقتصادی 
در اداره مالیاتی موجب بهبود سطح رشد حرفه ای کارکنان و تعالی سازمانی می شود. به عبارت 
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دیگر؛ افراد و سازمان ها با پیروي از نظام ارزشي حاکم، بین ارزش ها، تصمیمات و اقدامات خود     م

رابطه اي مستقیم برقرار مي کنند. نتایج این فرضیه با نتایج سایر مطالعات از جمله وطن دوست 
)1401( که نشان داده است ارزش های سازمانی بر رشد حرفه ای اعضای هیئت علمی دانشگاه 

تأثیر مثبت داشته، در یک راستا می باشد.
نقش  با  حرفه ای  رشد  بر  انعطاف پذیر  کاری  برنامه های  که  داد  نشان  چهارم  فرضیه  نتایج 
واسطه ای ارزش های سازمانی تأثیر معنی داری دارد و به بیان دیگر برنامه های کاری انعطاف پذیر و 
ارزش های سازمانی به عنوان مکمل و حمایت کننده ای برای رشد حرفه ای بوده و موجبات بهبود 
عملکرد فردی و سازمانی خواهند شد. مطالعه ای منطبق با این فرضیه برای مقایسه نتایج یافت 

نشد.

8. پیشنهادهای کاربردی
با توجه به نتایج فرضیه اول پیشنهاد می شود که مدیران در برنامه ریزی ها و سیاست گذاری های 
خود، برنامه های کاری منعطف را در اولویت قرار دهند تا کارکنان بتوانند با درگیری کمتری 
انجام وظایف کنند. منطبق با فرضیه دوم، پیشنهاد می شود که از طریق دوره های آموزشی 
ضمن خدمت، همایش ها، سمینارها و... ضمن آشنایی بیشتر کارکنان با برنامه های کاری 
انعطاف پذیر، شرایط لازم برای استفاده بیشتر از این رویه فراهم گردد. با توجه به فرضیه سوم 
که ارزش هاي سازماني با حیات سازمان گره خورده است، تنها با صدور بیانیه های ارزشی، 
فرایندهاي  در  آن  استقرار  و  ارزش ها  جاري سازي  بلکه  نمي شود؛  تضمین  سازمان  حیات 
مختلف سازماني، ضامن بقاي سازمان خواهد بود. با توجه به نتایج فرضیه چهارم، پیشنهاد 
می شود که مدیران و برنامه ریزان این اداره کل، در برنامه ریزی ها و سیاست گذاری های خود 

همگامی این سه متغیر را در نظر بگیرند.

9. سپاسگزاری
بدین وسیله از کلیه همکاران محترم در اداره کل امور مالیاتی استان هرمزگان که همکاری 

صمیمانه ای در اجرای این پژوهش با ما داشتند، کمال تشکر و قدردانی به عمل می آید.
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فهرست منابع

- ابراهیمی رومنجان، مجتبی و زین الدینی میمند، فاطمه. )1394(. اخلاق و ارزش های سازمانی 
در نوک پیکان حسابرسی. نشریه حسابرس، ش 79. قابل بازیابی از:

http://www.hesabras.com/fa/article/296

اسکندری، مجتبی؛ کلانتری، حمید و ترابی، علی. )1401(. بررسی رابطه مدیریت استعداد و   -
کار راهه شغلی در یکی از سازمان های نیروهای مسلح ایران، فصلنامه نظارت و بازرسی، دوره 16، 

http://si.jrl.police.ir/article_99273.html :ش 60. قابل بازیابی از

مدیریت  مؤلفه های  شناسایی   .)1399( مهتاب.  سلیمی،  و  رمضان  جهانیان،  مریم؛  آرمندیی،   -
ارزش های سازمانی در نظام آموزشی: کاربرد رویکرد کیفی. راهبردهای آموزش در علوم پزشکی 

http://edcbmj.ir/article-1-2660-fa.html :دوره سیزدهم، ش 6 )پیاپی 64(. قابل بازیابی از

بامبرگر، پیتر و مشولم، آلن. )1396(. استراتژي منابع انساني )تدوین، اجرا، آثار(. ترجمه علي   -
پارسائیان و سیدمحمد اعرابي(، تهران: دفتر پژوهش هاي فرهنگي.

جهانیان، رمضان و قدسی، سمانه. )1393(. رابطه سلامت و عدالت سازمانی با رشد حرفه ای   -
 ،1393 پاییز  پنجم،  س  آموزشی،  مدیریت  در  نو  رهیافتی  آموزشی.  سازمان های  در   کارکنان 

https://jedu.marvdasht.iau.ir/article_626.html :ش 3 )پیاپی 19(. قابل بازیابی از

یادگیري  و  مدیریت  سبک  تأثیر   .)1389( حمید.  سید  حسیني،  خداداد  و  اسداله  خاکسار،   -
استان همدان(.  و ستاد  کارکنان صف  مطالعه  )مورد  ناجا  کارکنان  توانمندسازي  بر  سازماني 

فصلنامه نظارت و بازرسی، دوره 4، ش 12. قابل بازیابی از:
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