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چکیده
توجه به نظام مالیاتی چه در زمینه قوانین و چه در زمینه سازماندهی موردنیاز با هدف تأثیرگذاری بر جهت‌گیری 
بلندمدت اقتصادی، تأمین مخارج دولت و درنهایت کمک به تحقق استراتژی توسعه اقتصادی، لازم و ضروری 
است. در این میان، بهره‌گیری مؤثر از عنصر منابع انسانی، شاخصه‌ای است که توسعه اقتصادی بدون آن امکان‌پذیر 
نیست و با توجه به عوامل سازمانی می‌توان کشور را با تکیه‌ بر درآمدهای مالیاتی به‌طور مناسب اداره نمود. در واقع 
بهره‌وری نیروی انسانی سازمان‌ها یکی از ویژگی‌های جوامع پیشرفته امروزی است. در این بین صلاحیت و رضایت 
شغلی می‌تواند یکی از عوامل مهم و تأثیرگذار در عملکرد سازمانی باشد. با توجه به اهمیت نیروی انسانی در موفقیت 
سازمان‌های امروزی، این پژوهش با هدف بررسی اثر صلاحیت فردی و رضایت شغلی ممیزان مالیاتی بر قدرت 
مالیات‌ستانی سازمان امور مالیاتی کشور و همچنین بررسی این اثر در حضور محدودبت زمانی صورت گرفته است. 
جامعه آماری این پژوهش شامل کل ممیزان مالیاتی در سال 1399 می‌شود که به‌صورت تصادفی انتخاب ‌شده‌اند 
و درنهایت 348 نمونه به‌منظور آزمون فرضیه‌ها انتخاب گردیده و با استفاده از مدل‌سازی معادلات ساختاری در 
نرم‌افزار PLs مورد تحلیل قرار گرفته است. نتایج آزمون فرضیه‌ها نشان داده است که صلاحیت فردی ممیزان 
مالیاتی بر قدرت مالیات‌ستانی اثر معنادار و مثبت دارد. همچنین به‌طور مشابه قدرت مالیات‌ستانی با افزایش 
رضایت شغلی ممیزان مالیاتی افزایش می‌یابد. درحالی‌که صلاحیت فردی و رضایت شغلی ممیزان مالیاتی در 

حضور محدودیت )فشار( زمان بر قدرت مالیات‌ستانی اثر معناداری ندارد.
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1- مقدمه
یكی از روش‌های ارزیابی مناسب بودن ساختار مالیاتی و درآمد مالیاتی، آن است كه ارتباط بین مالیات‌های شمار 
زیادی از كشورها را مورد مقایسه و بررسی قرار دهیم. مقایسه كشورهای توسعه‌یافته و درحال‌توسعه نشان می‌دهد 
که نسبت درآمدهای مالیاتی به تولید ناخالص داخلی در کشورهای درحال‌توسعه بسیار کمتر )حدود یک‌سوم( از 
کشورهای توسعه‌یافته است؛ این موضوع حاکی از آن است که قدرت مالیات‌ستانی در کشورهای درحال‌توسعه 
بسیار کمتر است )Ziaee et al., 2016:144(. مالیات‌ها منبع اصلی تأمین اعتبار برای توسعه دولتی و ملی 
هستند و می‌توانند مطابق با شرایط محیطی قابل‌تجدید باشند. همچنین مالیات یکی از تعهدات دولت است که 
عموماً از طریق خدمات عمومی قابل‌برگشت به دولت می‌باشد. برای تأمین هدف دولت برای کسب درآمدهای 
مالیاتی، چندین هدف استراتژیک وجود دارد که از آن‌ها استفاده می‌شود، از جمله می‌توان به موارد زیر اشاره نمود: 
افزایش اثربخشی مشاوره و خدمات باکیفیت، بهبود نظارت اثربخش، افزایش اثربخشی اجرای قانون و افزایش 
اثربخشی همکاری بین سازمانی )Supriyatin et al., 2019:120(. از طرفی کیفیت خدمات با استفاده از 
Kumar and Shen�(  خدمات الکترونیک قابل ارتقاء است و با مفید بودن اطلاعات می‌توان آن را ارتقاء داد 
bagaraman., 2017:73(. از آنجاکه نیروی انسانی به‌عنوان یك عامل بارز و برجسته در تحقق اهداف سازمانی 

نقش بسیار مهمی دارد و با توجه به اینکه نگرش‌های آنان نیز می‌تواند در دستیابی یا فاصله گرفتن از اهداف 
سازمان تأثیر گذارد، چندی است صاحب‌نظران رفتار سازمانی بر آن شده‌اند تا میزان صلاحیت و رضایت شغلی 
كاركنان را كه ازجمله نگرش‌هایی هستند كه به‌عنوان ضرورت اصلی عامل انسانی در سازمان‌ها مطرح هستند را 

.)Azizi., 2011:174( مورد مطالعه و بررسی قرار دهند
 رویکرد مبتنی بر شایستگی، باعث کاراتر شدن فرایندهای منابع انسانی در سازمان خواهد شد و این مهم، 
دستیابی به اهداف و چشم‌انداز هر سازمانی را تسهیل خواهد کرد. سازمان امور مالیاتی کشور هم به‌عنوان یکی 
از ارکان حیاتی بخش اقتصادی دولت، با پیاده‌سازی نظام یکپارچه مالیاتی، بیش از هر زمان دیگری، نیازمند 
همراهی و هم سویی نظام مدیریت منابع انسانی در پیشبرد اهداف طرح خواهد بود. جذب، توسعه و ایجاد انگیزه 
در مجموعه نیروی انسانی به‌عنوان مهم‌ترین رکن سازمان امور مالیاتی کشور می‌تواند مسیر دگرگونی و تحول را 
هموارتر و آینده‌ای مطلوب‌تر را برای سازمان به ارمغان آورد )Behrad et al., 2018:67(. شایستگی‌ و صلاحیت 
می‌تواند به‌عنوان دانش تکمیلی در سطح فردی شناخته شود. در مورد جنبه‌های مربوط به انگیزه آزمونگر، این 
جنبه‌ها با بیان یافته‌های خود و بدون هیچ‌گونه اهداف خصوصی گزارش می‌شوند؛ بنابراین بیشتر مربوط به رضایت 
شغلی هستند. بر اساس این مفهوم، دو عامل صلاحیت و رضایت شغلی ممیزان مالیاتی ارتباط نزدیکی با کیفیت 
بررسی‌های ممیزان مالیاتی دارند که از این طریق می‌توانند بر قدرت مالیات‌ستانی اثر بسزایی داشته باشند. از 
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طرفی صلاحیت و رضایت شغلی ممیزان مالیاتی نیز ممکن است تحت تأثیر عوامل دیگری، مانند فشار زمان قرار 
گیرند. فشار زمان در اجرای وظایف آن‌ها با واقعیت مطابقت دارد و ممیزان مالیاتی غالباً در قالب محدودیت زمانی، 
زمان نوبت‌دهی و بار کاری سنگین با شرایط فشار روبرو هستند و بسیار محتمل است که صلاحیت و رضایت شغلی 
.)Supriyatin et al., 2019:121( آن‌ها بر عملکرد و قدرت سازمان در فرایند و انجام مالیات‌ستانی تأثیر بگذارد
هدف و سؤال پژوهش، تدوین الگویی برای سنجش قدرت مالیات‌ستانی مربوط به صلاحیت و رضایت شغلی 
ممیزان مالیاتی تحت‌فشار زمان به‌عنوان یک عامل تعدیل‌کننده است. این مطالعه شامل اهداف نظری زیر است: 
1( معرفی مدلی جدید برای سنجش میزان قدرت مالیا‌ت‌ستانی 2( شناخت اثر صلاحیت و رضایت شغلی ممیزان 
مالیاتی، تحت‌فشار زمان یک فرآیند حسابرسی و تأثیر بر میزان مالیات‌ستانی به‌منظور شناخت عوامل مؤثر بر 
عملکرد ممیزان مالیاتی؛ درنتیجه بر اساس توضیحی که در بالا ذکر شد، سؤالات تحقیق می‌توانند به شرح زیر 
تعریف و تدوین شوند: الف: اثر صلاحیت فردی و رضایت شغلی ممیزان مالیاتی بر میزان قدرت مالیات‌ستانی که 
با فرایند کیفیت ممیزی و میزان شناسایی و کشف فرار مالیاتی و اجتناب از مالیات اندازه‌گیری می‌شود، چگونه 
است؟ بدیهی است که بالا بودن فرار مالیاتی در یک جامعه مترادف با پایین بودن وصولی‌های مالیاتی )کاهش 
قدرت ‌ مالیات‌ستانی( است و با توجه به شواهد آماری موجود، این موضوع برای کشورهای درحال‌توسعه ازجمله 
ایران، موضوع جدی‌تری محسوب می‌شود؛ ازاین‌روست که کشورهای مختلف جهان در تلاش هستند تا قوانین و 
مقررات مالیاتی خود را به نحوی اصلاح نمایند که امکان استفاده از اطلاعات مؤدی برای سازمان مالیاتی فراهم 
گردد. ب: صلاحیت فردی ممیزان مالیاتی تحت تأثیر فشار زمانی چه اثری بر قدرت مالیات‌ستانی دارد؟ ج: اثر 

رضایت شغلی ممیزان مالیاتی که توسط متغیر فشار زمان تعدیل می‌شود بر قدرت مالیات‌ستانی، چگونه است؟

2- مبانی نظری پژوهش

2-1- صلاحیت و شایستگی ممیزان مالیاتی
هاردینگ و تروتمن )2009( صلاحیت را به‌عنوان صلاحیت‌های موردنیاز ممیزان مالیاتی برای انجام صحیح 
فرآیند ممیزی تعریف می‌کنند. از طرفی‌هافتون و جاب )1998(، شایستگی را به‌عنوان جنبه‌های شخصی یک 
فرد برای دستیابی به عملکرد برتر تعریف کرده‌اند. جنبه‌های شخصی عملکرد شامل: طبیعت فرد، انگیزه، سیستم 
ارزش‌ها، نگرش‌ها و دانش و مهارت است که صلاحیت در رفتار به‌طور مستقیم و به‌نوبه خود، ظاهر خواهد شد و 
در عملکرد افراد نمود پیدا می‌کند. صلاحیت مطابق با تعاریف چی و همکاران )2015( را می‌توان از دیدگاه‌های 
مختلف، ازجمله دیدگاه حسابرسان فردی، تیم حسابرسی و مؤسسات حسابداری و همچنین ممیزان سازمان امور 

.)Supriyatin et al., 2019:122( مالیاتی مورد بررسی قرار داد
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صلاحیت فردی حسابرس تحت تأثیر دانش، مهارت و تجربه قرار می‌گیرد. همچنین دی آنجلو )1981( 
عنوان کرد که کیفیت عملکرد ممیزان مالیاتی بر دانش )صلاحیت( ممیزان تأثیر می‌گذارد؛ درحالی‌که اسمارا 
است تأثیرگذار  آن‌ها  عملکرد  کیفیت  بر  که  است  مالیاتی  ممیزان  صلاحیت  این  که  نمود  اظهار   )2016(
)Supriyatin et al., 2019:122(. به‌علاوه بر شایستگی‌ها، عملکرد ممیزان مالیاتی به ویژگی‌ها و قابلیت‌های 

.)Fernando et al., 2017:100( وی نیز بستگی دارد

2-2- رضایت شغلی ممیزان مالیاتی
رضایت شغلی یک احساس مثبت از کسی است که مورد ارزیابی قرار می‌گیرد )Chung et al., 2012:701(؛ 
از طرفی نگرش مثبت و مطلوب نسبت به شغل نشان‌دهنده رضایت شغلی است. درحالی‌که نگرش منفی و 
رابینز   .)Supriyatin et al., 2019:123( به شغل نشان‌دهنده عدم رضایت شغلی است  نامطلوب نسبت 
)2010( رضایت شغلی را نگرش كلی فرد درباره كارش می‌داند. به عقیده او نگرش ارزیابی یا برآوردی است 
)كه به‌صورت مطلوب یا نامطلوب( درباره شیء، فرد یا رویدادی صورت می‌گیرد )Azizi., 2011:175(. افراد 
انجام می‌دهند، همکاران،  که  کارهایی  نوع  مانند  مورد جنبه‌های مختلف شغل خود  در  همچنین می‌توانند 
سرپرستان یا زیردستان و دستمزد آن‌ها نگرش داشته باشند )George and Jones., 2008:131(. رضایت 
شغلی یک مجموعه پیچیده است. درواقع رضایت شغلی عنصری اساسی است که منجر به شناخت، درآمد، 
ارتقاء و دستیابی به اهداف دیگری می‌شود که می‌تواند منجر به احساس رضایتمندی شود. شینا )2013( در 
و  انصاف  اندازه‌گیری  پاداش،  بر اساس شرایط کار،  پژوهش خود عنوان کرد که میزان رضایتمندی کارکنان 
امنیت شغلی سنجیده می‌شود. درزمینۀ ممیزی مالیاتی، مأموران مالیاتی از رضایت شغلی استاندارد برخوردار 
هستند که تفاوت چندانی با سایر کارمندان با حقوق و مزایای مشابه، مشوق‌ها، پاداش‌ها، توجه و روابط خوب، 

.)Supriyatin et al., 2019:123( تسهیلات و شرایط کار ندارند

2-3- قدرت "مالیات‌ستانی" سازمان امور مالیاتی
قدرت عمومی و حاکم برای برقراری و حفظ نظم عمومی، تأمین خدمات همگانی و رفع نیازمندی‌های عمومی، 
این  بنابراین،  باشند؛  یادشــده  وظایف  انجام  عهده‌دار  که  می‌نماید  تشکیلاتی  و  سازمان‌ها  تأسیس  به  اقدام 
یا  از قدرت عمومی«  ناشی  نام »امتیازات  به  و اختیارات ویژه‌ای  امتیازات  از برخی  قانون  به‌موجب  ســازمان‌ها 
 Rostami and Ketabi Rodi.,( امتیازات حقوق عمومی« برخوردارند که ناشی از قدرت حاکمیت می‌باشد«
2013:33(. در حقوق مالیاتی بیشتر کشــورها از جمله ایران برای تأمین و تضمین مالیات، اختیارات و اقتدارات 

گسترده و منحصربه‌فردی به دستگاه مالیاتی داده می‌شود تا با توسل به آن‌ها بتواند مالیات را در سریع‌ترین زمان و 
به مناسب‌ترین شیوه وصول نماید. این حقوق و اختیارات دستگاه مالیاتی که از حاکمیت دولت نشئت می‌گیرد، در 
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حقوق عمومی اصطلاحاً »امتیازات قدرت عمومی« نامیده می‌شـود و در حقوق مالی و مالیاتی به آن »اعمال قدرت 
.)Alizadeh et al., 2020:136( مالیاتی« نیز می‌گویند

2-4- تأثیر صلاحیت شغلی ممیزان مالیاتی بر قدرت مالیات‌ستانی
امروزه منابع انسانی به‌عنوان با ارزش‌ترین و مهمترین منابع سازمانی محسوب می‌شوند که می‌توانند منجر به 
تقویت مزیت رقابتی سازمان نسبت به سایر سازمان‌ها شوند. به عبارت دیگر منابع انسانی اثربخش، یکی از 
مهمترین دارایی‌های نامشهود در سازمان هستند و رشد اقتصادی سازمان وابسته به توانمند کردن آن‌هاست 
)Zamani and Chenari., 2019:120(. از طرفی سازمان‌ها در راستای رسید به اهداف و ارضای نیازهای 

جامعه دست به تحول سازمانی و تغییرات بنیادین در ساختار سازمانی می‌زنند که پدیده تغییرات در نیروهای 
سازمانی باصلاحیت یکی از عوامل مهم در این تغییر و تحولات است. عامل مهم دیگر که بسیار مهم هست در 
نظر گرفتن تأثیر صلاحیت کارکنان بر عملکرد و پیشبرد اهداف سازمان می‌باشد. به‌منظور تحقق مزیت رقابتی، 
متولیان مدیریت منابع انسانی باید در زمینه‌ی استفاده اثربخش از استعداد کارکنان سازمان‌هایشان، متخصص 
باشند. آن‌ها باید به‌منظور ترغیب افراد به تحقق نتایج مطلوب، حساسیت جدید و بالایی نسبت به دامنه وسیعی 
میان  در  و  بزنند  پیوند  استراتژیک  اهداف  با  را  انسانی  منابع  باشند، تلاش‌های  داشته  انسانی  قابلیت‌های  از 
فعالیت‌های مختلف منابع انسانی، انسجام و یکپارچگی ایجاد کنند )Behrad et al., 2018:66(. رویکرد 
مبتنی بر شایستگی‌های منابع انسانی و مدیریت مبتنی بر آن، یکی از راه‌های ارائه‌شده برای این مهم خواهد 
بود. مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شایستگی و صلاحیت، به‌عنوان یک ابزار قوی خواهد بود که بر رفتارهای 
این‌رو کارمندیابی،  از   .)Behrad et al., 2018:66( به موفقیت سازمانی کمک می‌کند  و  تأکید دارد  افراد 
گیرد.  قرار  استفاده  مورد  صلاحیت  مدل  تبیین  در  می‌تواند  افراد  توسعۀ  و  ارزیابی  پاداش،  آموزش،  گزینش، 
در مقابل، مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شایستگی بر روی تعریف، مدل‌سازی و ارزیابی شایستگی‌ها تأکید 
با استفاده از رویکرد شایستگی، اقدامات منابع انسانی در جستجوی کشف مهارت‌ها، دانش و  داشته است. 
ویژگی‌هایی هست که به‌طور غیرمستقیم به موفقیت سازمان کمک کند و فعالیت‌های منابع انسانی را پیرامون 

.)Davoodi and Yaghoobi., 2018:163( آن شایستگی‌ها درک کند
رویکرد مبتنی بر شایستگی، باعث کاراتر شدن فرایندهای منابع انسانی در سازمان خواهد شد و این مهم، 
دستیابی به اهداف و چشم‌انداز هر سازمانی را تسهیل خواهد کرد. سازمان امور مالیاتی کشور هم به‌عنوان یکی 
از ارکان حیاتی بخش اقتصادی دولت، با پیاده‌سازی نظام یکپارچه مالیاتی، بیش از هر زمان دیگری، نیازمند 
همراهی و هم سویی نظام مدیریت منابع انسانی در پیشبرد اهداف طرح خواهد بود. جذب، توسعه و ایجاد انگیزه در 
مجموعه نیروی انسانی سازمان به‌عنوان مهم‌ترین رکن سازمان امور مالیاتی کشور می‌تواند مسیر دگرگونی و تحول 
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را هموارتر و آینده‌ای مطلوب‌تر را برای سازمان به ارمغان آورد. جای بسی امیدواری است که با ابلاغ سیاست‌های 
بیست‌‌و‌شش‌گانه کلی نظام اداری و ابلاغ برنامه نقشه راه اصلاح نظام اداری، نگاه به منابع و سرمایه‌های سازمان 
تغییر کرده است. همچنین قرار گرفتن توسعه هدفمند سرمایه‌های انسانی و سازمانی در فهرست سیاست‌های 
شش‌گانه نظام مالیاتی و ارائه آموزش و توسعه مدیریت منابع انسانی به‌عنوان یکی از اهداف کلان سازمان امور 
مالیاتی کشور مبین این نکته است که در سال‌های اخیر سازمان حرکت خود را در این مسیر آغاز کرده و راه دستیابی 

.)Behrad et al., 2018:67( به اهداف والاتری را می‌پیماید
آموزش مبتنی بر صلاحیت فرایند تحول از یک فرد جوان به یک یادگیرنده در نیروی کار است. نقش سازمان 
امور مالیاتی در تأمین بودجه کشور و نقش کلیدی بخش آموزش در توسعه و پویایی سازمان امور مالیاتی که شامل 
واحدهای بسیار گسترده‌ای در کل کشور می‌باشد، محسوس است. این سازمان، یکی از معدود سازمان‌هایی است 
که دارای حجم نیروی انسانی بالا و متخصص است که در واقع می‌توان گفت تکیه‌گاه اصلی سازمان امور مالیاتی، 
منابع انسانی آن می‌باشد. این منابع انسانی نیازمند دانش و مهارت‌های متناسب با علم روز می‌باشند و شناسایی 
فهرستی از صلاحیت‌ها با همکاران حوزه صنعت گام مهمی در توسعه یک برنامه آموزشی مبتنی بر صلاحیت‌ها 
است، بااین‌حال چگونگی استفاده از این صلاحیت‌ها به‌منظور توسعه برنامه آموزشی نیازمند تدبیر مدیریتی پویا 

 .)Poorkarimi et al., 2017:63( است
فرضیه اول. صلاحیت فردی ممیزان مالیاتی اثر معنادار و مثبتی بر قدرت »مالیات‌ستانی« دارد.

2-5- تأثیر رضایت شغلی بر قدرت مالیات‌ستانی
بررسی نظریه‌های صاحب‌نظران علوم روانشناسـی فـردی و مدیریت منابع انسانی درباره رضایت شـغلی نشـان 
می‌دهد که رضایت شـغلی مفهـومی چندبعدی است و با عوامل متعددی ارتباط دارد. به‌عبارت‌دیگر رضایت شغلی با 
تحقق مجموعه‌ای از عوامـل حاصل خواهد شد، ایـن عوامـل می‌تواند شـامل ماهیــت و شــرایط کـار، حقـــوق و 
دســـتمزد، فرصت‌های موجود برای پیشرفت و ارتقای شـغلی، نحوه سرپرستی، روابط با همکاران و... باشد. البته 
.)Mardanei et al., 2013:107( رضایت شغلی تا حدودی نیز تابع عوامل ژنتیکـی و خصوصیات فردی است
در این‌بین، نظریه دوعاملی )انگیزشـی-بهداشـتی( هرزبرگ یکـی از جامع‌ترین نظریه‌های انگیزش است که 
عوامل مؤثر بر ایجاد انگیزه را به دودسته انگیزشی و بهداشتی تقسیم می‌کند. به عقیده او عوامل بهداشتی بـه 
از بین رفتن نارضایتی در افراد می‌انجامد و عوامـل انگیزشی موجـب افـزایش انگیـزه کـاری در آنـان می‌شود. 
به‌طورکلی می‌تواند گفت که رضایت شغلی، یکی از چالش‌برانگیزترین مفاهیم سازمانی و پایـۀ بسـیاری از سیاست‌ها 
و خط‌مشی‌های مدیریت برای افزایش بهره‌وری و کارایی سـازمان می‌باشد؛ از طرفی، در دنیای پررقابت امـروز 
بسیاری از سازمان‌ها پی برده‌اند که باید مـدیریت را جز جدایی‌ناپذیر و ضروری خود قرار داده و به آن همان‌قدر 
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.)Mardanei et al., 2013:107( اهمیت و بها دهند کـه بـه دیگـر مدیریت‌های سازمان می‌دهند
یكی از موضوعات مطروحه در ادبیات سازمانی، رضایت شغلی بوده و به‌طور نسـبی شاید بتوان گفت؛ درباره هیچ 
مسئله‌ای )در رفتار سازمانی( بـه‌انـدازه رضـایت شـغلی بحث نشده و این مسئله از مهم‌ترین و شایع‌ترین مباحـث 
قابـل بررسـی و تحقیق در مطالعات سازمانی تلقی می‌شود )Zakie., 2012:391(. اگر رضایت شغلی كاهش یابد؛ 
عواملی همچون ترك سازمان، كاهش وفاداری، كاهش بهره‌وری، کاهش عملکرد سازمان و سایر اقدامات منفی را 
به دنبال خواهد داشـت؛ بنابراین توجه به مسئله رضایت شغلی و شناسایی میزان تأثیر آن بر عملکرد سازمانی نقش 
مؤثر در افزایش بهره‌وری آن دارد )Shariati et al., 2016:62(. مطالعات مایر و همکاران )2002( نشان داد 
که رابطه مثبتی بین رضایت شغلی و عملکرد ممیزان مالیاتی وجود دارد. اغلب فرض بر این است که رضایت شغلی 
منجر به بهبود عملکرد ممیزان مالیاتی منجر خواهد شد؛ این فرض بر پایة این منطق استوار است که اگر کارکنان 
از کارشان رضایت بیشتری داشته باشند، احتمال زیادی وجود خواهد داشت که دل‌بستگی ضروری به سازمان را 

 .)Azadi and Abdi., 2015:13( برای رشد تعهد قویی‌تر توسعه دهند
فرضیه دوم. رضایت شغلی ممیزان مالیاتی اثر معنادار و مثبتی بر قدرت »مالیات‌ستانی« دارد.

2-6- محدودیت زمان )فشار زمان(
ممیزان مالیاتی در فرایند حسابرسی غالباً با محدودیت‌های بودجه و زمان مواجه هستند. فشار زمانی حسابرسی، 
زمانی اتفاق می‌افتد که واحد سازمانی مدت مشخصی را برای فرایند حسابرسی به‌منظور انجام مراحل حسابرسی 

.)Low and Tan., 2011:176( اختصاص می‌دهد
فشار زمان نشانگر این است که آیا ممیزان مالیاتی با وجود محدودیت زمانی، محکم و سفت‌وسخت قادر به انجام 
حسابرسی کارآمد و به‌موقع هستند. دزورت و لورد1 )1997( اظهار داشتند كه هنگام مواجهه با فشار زمان، ممیزان 
پاسخ‌ها را به دو صورت کارکردی )عملکردی( و غیر عملکردی ارائه می‌دهند. در پاسخ عملکردی، محدودیت 
زمانی باعث می‌شود کار حسابرس بهتر انجام شود و از زمان وی استفاده عاقلانه‌ای صورت گیرد. درحالی‌که رفتار 
ناکارآمد باعث می‌شود کیفیت عملکرد آن‌ها رو به وخامت بگذارد. فشار زمان در فرآیند ممیزی بومی است. این 
فشار ناشی از بودجه )محدودیت در دسترس بودن منابع و تمایل به حداقل رساندن هزینه‌ها( و مهلت‌های مشخص 
)Supriyatin et al., 2019:124(. شرکت‌هایی که در  پایان برسد(  باید به  است )زمان‌هایی که انجام کارها 
Glov�( طی “فصل شلوغ” حسابرسی مالیاتی می‌شوند، بیشتر احتمال دارد که در معرض کیفیت پایین‌تری قرار گیرند 
er et al., 2015:14(؛ به‌ویژه زمانی که شرکت‌ها به‌طور غیرعادی درآمدهای مالی بیشتری داشته باشند و توسط 

.)López and Peter., 2012:139( مؤسسات حسابرسی با حجم بالایی از کار مورد حسابرسی قرار گرفته باشند

1 . De Zoort and Lord
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فرضیه سوم. صلاحیت فردی ممیزان مالیاتی تحت تأثیر محدودیت )فشار( زمان، بر قدرت »مالیات‌ستانی« 
اثر معنادار و منفی دارد.

فرضیه چهارم. رضایت شغلی ممیزان مالیاتی تحت تأثیر محدودیت )فشار( زمان، بر قدرت »مالیات‌ستانی« 
اثر معنادار و منفی دارد.

2-7- پیشینه پژوهش
عمر و احمد )2014( در پژوهشی با عنوان »ارتباط بین جوّ اخلاقی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و تمایل به 
جابه‌جایی حسابرسان مستقل« به این نتیجه دست یافتند که جو اخلاقی با رضایت شغلی حسابرسان رابطه معنادار 
و مثبت دارد؛ درحالی‌که با تمایل به ترک حرفه توسط حسابرسان دارای رابطه معناداری نیست؛ همچنین با توجه 
به اینکه رضایت شغلی و تعهد سازمانی حسابرسان با تمایل به ترک حرفه دارای رابطه معناداری بودند، این دو 
عامل به‌عنوان عوامل پیش‌بینی‌کننده در تمایل به ترک حرفۀ حسابرسان در نظر رفته شده‌اند. در پژوهشی دیگر که 
آرومگا و همکاران )2016( با عنوان »تأثیر اخلاق، تجربه و شایستگی در کیفیت ممیزی با شک و تردید حسابرس 
حرفه‌ای به‌عنوان متغیر تعدیل‌کننده« به انجام رسانیدند، به این نتیجه رسیدند که اخلاق، تجربه و شایستگی بر 
کیفیت ممیزی اثری معنادار دارند و شک و تردید حسابرس حرفه‌ای به‌عنوان متغیر تعدیل‌کننده باعث افزایش این 
تأثیر می‌شود. همچنین ترانگ )2018( در پژوهشی با عنوان »تأثیر رضایت شغلی کارمندان حسابرسی بر کیفیت 
ممیزی« به این نتیجه دست یافت که کارمندان حسابرسی راضی‌تر بیشتر احتمال دارد انحرافات مهم حسابداری 
را تشخیص دهند و این تأثیرات با مدیریت توانمند و فرصت‌های شغلی هدایت می‌شوند. به‌طورکلی، این شواهد 
کسب‌شده آن‌ها نشان داد که اهمیت به کارمندان حسابرسی در فرآیند حسابرسی وجود دارد و پیامدهای عملی 
برای رفتار شرکت‌های حسابرسی با کارکنان و محیط اطلاعات شرکت‌های حسابرسی وجود دارد. در مطالعه‌ای 
که توسط اولاوی و اکوندایو )2019( با عنوان »پیامدهای رسیدگی‌های مالیاتی برای تمکین مالیاتی در نیجریه« 
صورت گرفت، این نتیجه حاصل گردید که حسابرسی مالیاتی و تمکین مالیاتی بر پرداخت مالیات تأثیر معناداری 
دارند. سوپریاتین و همکاران1 )2019( در پژوهشی با عنوان »تجزیه و تحلیل شایستگی‌های حسابرسان و رضایت 
شغلی بر کیفیت حسابرسی مالیاتی با نقش تعدیل‌کننده فشار زمان )مطالعه موردی دفاتر مالیاتی اندونزی(« دریافتند 
که صلاحیت حسابرس و رضایت شغلی تأثیر معناداری بر کیفیت حسابرسی مالیاتی دارند؛ درحالی‌که فشار زمان 
بر رابطه بین صلاحیت حسابرس و کیفیت حسابرسی‌ مالیاتی اثر معناداری نداشته است و همچنین محدودیت 
زمانی بر رابطه بین رضایت شغلی و کیفیت حسابرسی مالیاتی اثر معناداری را نشان نداد. درواقع نتایج پژوهش 

1 . Supriyatin et al
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آن‌ها نشان داد که محدودیت زمان باعث کاهش کیفیت ممیزی نمی‌شود. در پژوهش واهیونی و همکاران1 
)2020( با عنوان »تأثیر صلاحیت بر عملکرد حسابرسان مالیاتی: نقش تعدیل‌کننده خودکارآمدی و تعهد سازمانی« 
با استفاده از نمونه‌ای 93 تایی از حسابرسان مالیاتی از اداره کل مالیات در منطقه ریائو و با استفاده از رگرسیون 
حداقل مربعات معمولی و تحلیل رگرسیون تعدیل‌شده، نتایج نشان داد که شایستگی و صلاحیت ممیزان مالیاتی 

بر عملکرد حسابرسان مالیاتی تأثیر معناداری دارد.
در مطالعات صورت گرفته در ایران، جامعی و رضایی یمین )1394( در پژوهشی با عنوان »بررسی رابطه بین 
بهره‌وری نیروی انسانی و وظیفه مالیات‌ستانی در سازمان امور مالیاتی کشور« دریافتند که بین عوامل رضایت 
شغلی، امنیت شغلی، کیفیت شغلی، توانمندسازی کارکنان، بهبود آموزش کارکنان و ارزیابی ارتقای شغلی و وظیفه 
مالیات‌ستانی رابطه معناداری وجود دارد. همچنین با استفاده از آزمون تحلیل مسیر داده‌های پژوهش، برازش 
بسیار خوبی با مدل مفهومی مشاهده شده است. از طرفی نتایج پژوهش پورکریمی و همکاران )1396( با عنوان« 
اثر میانجی تعهد حرفه‌ای در رابطة بین صلاحیت حرفه‌ای و عملكرد شغلی )مورد مطالعه: كارشناسان آموزش 
دانشگاه تهران(« نشان داد که صلاحیت حرفه‌ای در تعهد حرفه‌ای و عملكرد شغلی و تعهد حرفه‌ای نیز در عملكرد 
شغلی تأثیر معنادار و مثبتی دارد. همچنـین، نقش میانجی تعهد حرفه‌ای در رابطة صلاحیت حرفه‌ای و عملكرد 
شغلی نیز تأیید شد. در مطالعه‌ای که توسط ضیایی و همکاران )1396( با عنوان »بررسی عوامل مؤثر بر قدرت 
مالیات‌ستانی دولت در کشورهای درحال‌توسعه با تأکید بر تشریک اطلاعات مؤدیان مالیاتی« انجام گردید، نتایج 
نشان داد که تشریک اطلاعات، اثر معناداری و مثبتی بر نسبت مالیات به تولید ناخالص داخلی دارد و اصلاحات 
مالیاتی اخیر که دسترسی مقامات مالیاتی به اطلاعات مؤدیان را قانونی می‌سازد، قدرت مالیات‌ستانی دولت را 
بهبود خواهد بخشید. مهدوی و زمانی )1396( در پژوهشی تحت عنوان »تأثیر ویژگی‌های فردی حسابرسان بر 
رضایت شغلی آنان« به این نتیجه رسیدند که بین منبع کنترل و درونی، تعهد حرفه‌ای و تجربه حسابرسان رابطه 
معنادار و مثبت و بین منبع کنترل بیرونی و میزان تحصیلات آنان با رضایت شغلی رابطه معنادار و منفی وجود دارد. 
نتایج پژوهش کریمی و نونهال نهر )1396( تحت عنوان »تأثیر اخلاق، تجربه و شایستگی حسابرسان در ارتقای 
کیفیت حسابرسی« نشان داد که اخلاق حرفه‌ای، شایستگی و تجربه حسابرس بر کیفیت حسابرسی تأثیر معنادار 
و مثبت دارد. از طرفی خانزادی و همکاران )1397( در پژوهشی تحت عنوان »تحلیل نظری ارتباط بین اعتماد 
مالیات‌دهنده و قدرت مالیات‌ستان و اثرات آن بر تمکین مالیاتی؛ و با استفاده از چارچوب شیب لغزنده« دریافتند 
که در یک جامعه معتمد، مسئولین مالیاتی با بهره‌گیری از قدرت مشروع خود باعث کاهش فرار مالیاتی و افزایش 
تمکین داوطلبانه می‌شوند؛ از همین رو، می‌توان انتظار داشت با کوچک‌تر شدن اقتصاد سایه‌ای، اشتغال و رشد 

1 . Wahyuni et al
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اقتصادی کشور افزایش یابد؛ بنابراین، به نظر می‌رسد اقدامات اعتمادسازی در یک جامعه بر اقدامات بازدارنده 
ارجحیت خواهد داشت. در مطالعه‌ای دیگر خدابنده بایگی و پذیرش )1400( با عنوان »تأثیر شایستگی مدیریتی 
بر تعهد سازمانی و رضایت شغلی )مطالعه موردی کارکنان صف شعب بانک ملی شهرستان نیشابور(« نشان دادند 
که رابطه معناداری بین شایستگی مدیران با رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان وجود دارد که طبق نتایج 
به‌دست‌آمده تأثیر نقش شایستگی مدیران بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی به شکل معنادار و مستقیم وجود داشته 

است.
شکل )1(- مدل مفهومی پژوهش

 
 مدل مفهومی پژوهش -(1شکل )

 

 
    

 های محققمنبع: یافته
 

 نمایش ضرایب معناداری در بررسی آزمون فرضیه اول -(2شکل )

 
 های محققمنبع: یافته         

 
 نمایش ضرایب معناداری در بررسی آزمون فرضیه دوم -(3شکل )

 
 

منبع: یافته‌های محقق

3- روش‌شناسی پژوهش
این پژوهش از نظر طبقه‌بندی بر مبنای هدف از نوع پژوهش کاربردی است و ازنظر نحوه گردآوری داده‌ها در 
زمرۀ تحقیقات توصیفی-پیمایشی به شمار می‌آید. هدف پژوهش کاربردی، توسعه دانش کاربردی در یک زمینۀ 
خاص است. از طرفی به‌منظور تجزیه‌وتحلیل داده‌ها از روش‌های آمار توصیفی و استنباطی در نرم‌افزار spss و 
pls-sem استفاده شده است. از طرفی جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کلیه کارشناسان، ممیزان و سرممیزان 
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مالیاتی سازمان امور مالیاتی در سراسر کشور طی سال 1399 بوده است. به دلیل نامعین بودن جامعه آماری و عدم 
دسترسی به شمار دقیق اعضای جامعه که به‌عنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند، با استناد به رابطه نمونه‌گیری 
کوکوران تعداد 425 نفر از آن‌ها به شیوه در دسترس انتخاب شده و پرسشنامه‌ها بین آنان توزیع گردید و انتخاب 
تعداد  به  توجه  با  از جامعه موردنظر صورت گرفت. درنهایت  فرآیند تصادفی )در دسترس(  به‌صورت یک  نمونه 
پرسش‌نامه‌های تکمیل‌شده از اشخاص موردنظر، 348 پرسش‌نامه به‌طور کامل پر شد که به‌عنوان تعداد نمونه 

موردنظر جهت آزمون فرضیه‌ها تعیین گردید.

جدول )1(- چارچوب کلی پرسشنامه

پژوهشگرتعداد سؤالاتپرسشنامه‌ها به ترتیب فرضیه

دریائی و عزیزی )1397(12صلاحیت ممیزان مالیاتی

وایس )2002( و کاممان و همکاران )1979(12رضایت شغلی ممیزان مالیاتی

اوتلی و پیرس )1996(8محدودیت زمان )فشار زمان(

كاستلونگر و همكاران )2013(8قدرت "مالیات‌ستانی"

	   منبع: یافته‌های محقق

شاخص KMO و آزمون بارتلت
شاخص KMO: شاخصی از کفایت نمونه‌گیری است که کوچک بودن همبستگی جزئی بین متغیرها را بررسی 
می‌کند. این شاخص در دامنه صفر تا یک قرار دارد. اگر مقدار شاخص نزدیک به یک باشد، داده‌های موردنظر 
برای تحلیل عاملی مناسب هستند و در غیر این صورت نتایج تحلیل عاملی برای داده‌های موردنظر چندان مناسب 
)معمولًا کمتر از 0/6( نمی‌باشند. جهت تعیین روایی سازه از روش تحلیل عاملی داده‌ها استفاده شد تا از این طریق 
معلوم شود که مجموعه پرسش‌های ابزار مذکور در مقیاس وسیع از چه عواملی اشباع شده‌اند. به‌منظور اجرای 
روش تحلیل مؤلفه‌های اصلی و اثبات این نکته که ماتریس همبستگی داده‌ها در جامعه صفر نیست، آزمون 
کرویت بارتلت به‌کار رفت. مقدار KMO برابر با 0/650 و سطح معنادار بودن مشخصه آزمون کرویت بارتلت نیز 
کمتر از 0/001 بود. علاوه بر این، خروجی‌های اولیه نیز نشان داد که مقدار دترمینان ماتریس همبستگی، عددی 
غیر صفر و مقادیر قطری در ماتریس پادتصویر همبستگی‌ها و مقادیر KMO برای هر متغیر بالاتر از 0/5 است، 
یعنی نیازی به حذف هیچ‌کدام از گویه‌ها نیست؛ بنابراین، بر پایه هر دو ملاک می‌توان نتیجه گرفت که اجرای 
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تحلیل عاملی بر اساس ماتریس همبستگی حاصل در گروه نمونه موردمطالعه، قابل توجیه بوده است.

جدول )2(- آزمون KMO و بارتلت

0/650 KMO شاخص

114/95 آزمون بارتلت-کای دو تخمینی

6 درجه آزادی

*0/000 )sig( معناداری

	          	       منبع: یافته‌های محقق

4- یافته‌های پژوهش

روش تجزیه‌وتحلیل داده‌ها
 در پژوهش حاضر به‌منظور توصیف داده‌ها از آمار توصیفی و به‌منظور تحلیـل داده‌ها و آزمـون فرضیه‌های پـژوهش 
از آمـار اسـتنباطی و از روش مـدل‌یـابی معـادلات ساختاری استفاده شده است. مدل‌‌یابی معادلات ساختاری یک 
رویکرد آماری جـامع برای آزمون فرضیه‌هایی درباره روابط مشاهده‌شده و مکنون است؛ بنابراین، در این پژوهش 
ابتدا اطلاعات زمینه‌ای که شامل متغیرهای جمعیت‌شـناختی بـوده توسط نرم‌افزار SPSS تجزیه‌وتحلیل شده 
معـادلات  تکنیـک  از  پژوهش  مفهومی  مدل  و  فرضیه‌ها  آزمون  و  اسـتنباطی  آمار  سطح  در  همچنین  است. 

سـاختاری SEM و نرم‌افزار PLS استفاده شده است.

آمار توصیفی و استنباطی
برای تبیین و تشریح داده‌های جمع‌آوری‌شده در این پژوهش بعضی از ویژگی‌های پاسخ‌دهندگان در جدول )3( 
نشان داده‌ شده و در بخش‌های بعدی به اجرای مدل معادله ساختاری پژوهش پرداخته‌ شده است. طبق جدول 
)3( بیشتر پاسخ‌دهندگان را مردان تشکیل داده‌اند. بیشتر افراد در رده سنی 31 تا40 قرار دارند. از نظر تجربه در 
زمینۀ فعالیت‌های حسابرسی مالیاتی، بیشترین پاسخ‌دهندگان بین 3 تا 6 سال و از لحاظ تحصیلات، بیشترین 

افراد در سطح کارشناسی ارشد بوده‌اند.
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جدول )3(- فراوانی متغیرهای جمعیت شناختی پژوهش

فراوانی )درصد(عواملفراوانی )درصد(عوامل
جنسیت

زن
مرد

)24/1( 84
)75/9( 264

میزان تجربه در حسابرسی
کمتر از 1 سال
بین 1 تا 3 سال
بین 3 تا 6 سال
بین 6 تا 10 سال
بیش‌تر از 10 سال

)6/9( 24
)21/3( 74
)38/8( 135
)22/7( 79
)6/9( 24

سطح تحصیلات
کارشناسی

کارشناسی ارشد
دکتری

)37/6( 131
)52/3( 182
)10/1( 35

سن
بین 20-30 سال
بین 31-40 سال
بین 41-50 سال
بیشتر از 50 سال

)12/1( 42
)47/7( 166
)35/1( 122
)5/2( 18

گروه‌های پاسخ‌دهنده
حسابرسان

کارشناس مالیاتی
ممیز مالیاتی

سرپرست گروه یا سر ممیز 
مالیاتی

)58/9( 205
)36/8( 128
)4/3( 15

                    منبع: یافته‌های محقق

بررسی اثر عامل جنسیت بر قدرت ستانده
با توجه به اینکه مقدار احتمال p-value =0/04048 از 0/05 کوچک‌تر است؛ بنابراین فرض برابری قدرت 
ستانده در دو گروه زن و مرد رد شده است؛ یعنی عامل جنسیت بر قدرت ستانده اثر معنی‌دار دارد. در این رده‌بندی 
مردها گروه صفر و زن‌ها گروه ۱ هستند. توان ستانده مالیاتی مردها برابر با 3/443 و بیشتر از توان ستانده زن‌ها 

یعنی 3/255 است.

برازش مدل‌های اندازه‌گیری
یک مدل اندازه‌گیری مربـوط بـه بخشی از مدل کلی می‌شود که دربرگیرنده یـک متغیـر همـراه بـا سؤالات آن 
متغیر است. برای بررسی برازش بخـش اول یعنـی بـرازش مدل‌های اندازه‌گیری از سه معیار پایایی شـاخص، روایـی 
همگرا و روایی واگرایی استفاده شده است. پایایی نیز خود توسـط معیارهـایی هماننـد: 1( آلفای کرونباخ و 2( پایایی 

ترکیبی مورد سنجش واقع می‌گردد.
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طبق جدول )4(، تمامی متغیرهای پژوهش دارای مقدار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بیشتر از 0/7 است 
که نشان می‌دهد ابزار پژوهش پایایی مناسبی دارد؛ همچنین مقدار متوسط واریانس استخراج‌شده )AVE( برای 
متغیرهای مکنون در جدول )4( نشان داده شده است. با توجه به مقادیر جدول زیر میانگین واریانس استخراجی 
برای تمامی متغیرها بـالاتر از 0/5 می‌باشد که نشان‌دهنده میزان بالای همبستگی هر سازه با شاخص‌های خـود 

می‌باشد؛ درواقع هر چه این همبستگی بیشتر باشـد، بـرازش مـدل نیـز بهتـر اسـت. 

جدول )4(- گزارش آلفای كرونباخ، پایایی تركیبی و میانگین واریانس استخراج‌شده
سازه‌های مدل

ضریب آلفای کرونباخمتغیرها
Alpha>0.7

ضریب پایایی ترکیبی
Alpha>0.7

میانگین واریانس استخراجی
AVE> 0.5

مقادیر اشتراکی
communality>0

0/9010/8010/5050/398صلاحیت ممیزان مالیاتی

0/8740/8700/6640/479رضایت شغلی ممیزان مالیاتی

0/8780/7500/5480/418محدودیت )فشار( زمانی

0/8490/8240/5010/341قدرت "مالیات‌ستانی"
منبع: یافته‌های محقق

نتایج روایی  از »معیار فورنل و لارکر« استفاده شده است.  اندازه‌گیری  الگوهای  برای بررسی روایی واگرای 
واگرا در جدول )5( ارائه شده است. فورنل و لارکر )1981( بیان می‌کنند: روایی واگرا وقتی در سطح قابل‌قبول 
اسـت کـه میزان AVE برای هر سازه بیشتر از واریانس اشـتراکی بـین آن سـازه و سازه‌های دیگر )یعنی مربع 
مقدار ضرایب همبستگی بین سازه‌ها( در مدل باشد. همان‌طور که از نتایج جدول زیر نشان می‌دهد، مقادیری که 
در قطر اصلی قرار گرفتنـد از مقادیر پایین قطر اصلی و سمت راست قطر اصلی بیشـتر می‌باشند و ایـن مطلـب 
بیانگر این می‌باشد که مدل از روایی واگـرای خـوبی برخـوردار اسـت. همان‌طوری که در جدول )5( مشاهده 
می‌گردد، میـانگین واریـانس متغیرهـای رضایت شغلی ممیزان مالیاتی، صلاحیت فردی ممیزان مالیاتی، قدرت 
مالیات‌ستانی و محدودیت )فشار( زمانی به ترتیـب 0/815، 0/710، 0/700 و 0/740 می‌باشد و مقادیر فوق از 

تمامی مقـادیر زیـرین بیـشتر است؛ بنابراین می‌توان ادعا نمود روایی واگرایی برقرار است. 
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AVE  جدول )5(- همبستگی‌های میان متغیرهای مكنون و مقادیر

job satisfactionauditor competenciesPowertime pressure
job satisfaction0/815

auditor competencies0/3080/710
Power0/3520/4750/700

time pressure-0/334-0/331-0/5660/740
منبع: یافته‌های محقق

همچنین در پژوهش حاضر، جهت حصول اطمینان از مناسب و بالا بودن روایی در این تحقیق درصورتی‌که 
مقدار بار عاملی برای هر گویه کمتر از 0/30 باشد، رابطه ضعیف در نظر گرفته‌شده و گویه موردنظر از تجزیه‌وتحلیل 
کنار گذاشته می‌شود. بسیاری از محققین ابراز نموده‌اند که بار عاملی بین 0/30 تا 0/60 قابل‌قبول است و اگر 
بزرگتر از 0/60 باشد خیلی مطلوب است؛ بنابراین همان‌طور که در جدول )6( نشان داده شده است، از بین 32 
گویه، به دلیل آنکه بار عاملی کمتر از 0/30 وجود نداشت، هیچ از گویه‌ها از روند تحلیل عاملی حذف نگردیدند. 

نتایج نهایی به‌صورت خلاصه در جدول )6( ارائه گردیده است.

جدول )6(- مدل تحلیل عاملی متغیرهای آشکار )مدل اندازه‌گیری(

معناداریبار عاملیگویهمتغیرمعناداریبار عاملیگویهمتغیر

دی
 فر

یت
لاح

ص
AC10/720پذیرش

ان
( زم

شار
ت )ف

ودی
حد

م

TA0/497پذیرش
AC20/649پذیرشTB0/740پذیرش
AC30/796پذیرشTC0/777پذیرش
AC40/658پذیرشTD0/909پذیرش
AC50/635پذیرشTE0/781پذیرش
AC60/744پذیرشTF0/767پذیرش
AC70/727پذیرشTJ0/684پذیرش
AC80/691پذیرشTH0/703پذیرش
AC90/717پذیرش

نی
ستا

ت 
الیا

ت م
قدر

P10/703پذیرش
AC100/696پذیرشP20/602پذیرش
AC110/765پذیرشP30/742پذیرش

ی 
شغل

ت 
ضای

ر

JA0/757پذیرشP40/610پذیرش
JB0/846پذیرشP50/722پذیرش
JC0/864پذیرشP60/662پذیرش
JD0/773پذیرشP70/750پذیرش
JE0/830پذیرشP80/786پذیرش

                منبع: یافته‌های محقق
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بررسی فرضیه‌های پژوهش
مطابق با الگوریتم تحلیل داده‌ها در روش PLS، بعد از بررسی برازش الگوهای اندازه‌گیری، به برازش الگوهای 
ساختاری پژوهش پرداخته می‌شود. برازش الگوهای ساختاری بین متغیرهای پژوهش از طریق معیارهای ضرایب 
PLS- بررسی می‌شود. در نرم‌افزار )Q2( 2و ضریب قدرت پیش‌بینی )R2( 1ضریب تعیین ،)T-values( معناداری
SMART ارزش t، معنی‌دار بودن اثر متغیرها را بر هم نشان می‌دهد. اگر مقدار t بیشتر از 1/96 باشد، نـشان از 

صـحت رابطـۀ بـین سازه‌ها و درنتیجه تأیید فرضیه‌های پژوهش در سطح اطمینان 0/95 است. همچنین ضرایب 
مسیر اگر بالای0/60 باشد، بدین معنى است كه ارتباطی قوی میان دو متغیر وجود دارد، اگر بین 3/ 0 تا 0/6 
باشند، ارتباط متوسط و اگر زیر 0/3 باشند، ارتباط ضعیفی وجود دارد؛ از طرفی مقادیر R2 نشان از برازش مناسب 
مدل دارد که نشان می‌دهد که چند درصد از تغییرات متغیر وابسته، توسط متغیرهای مستقل تبیین می‌شود. 
همچنین مقادیر مثبت و بزرگتر از صفر، Q2 نشانگر، کیفیت مناسب و قابل‌قبول مدل اندازه‌گیری و ساختاری 
می‌باشد. همچنین در صورتی که مقدار آن در مورد یک سازه درون‌زا سه مقدار 0/02، 0/15 و 0/35 باشد، نشان 

از پیش‌بینی ضعیف، متوسط و قوی سازه دارد.
فرضیه 1. صلاحیت فردی ممیزان مالیاتی اثر معنادار و مثبتی بر قدرت »مالیات‌ستانی« دارد.

با توجه به شکل )2(، ازآنجاکه ضریب معناداری )T-Values( از 1/96 بیشتر است )10/836(؛ درنتیجه 
فرضیه اول پژوهش مبنی بر اینکه صلاحیت فردی ممیزان مالیاتی بر قدرت مالیات‌ستانی اثر معنادار دارد، پذیرفته 
اثر معنادار و مثبت  از  بوده است که حاکی  به میزان 0/478 درصد  تأثیر  این  از طرفی ضریب مسیر  می‌شود. 
بنابراین، ضریب استانداردشده مسیر بین متغیر  بر قدرت مالیات‌ستانی دارد؛  صلاحیت فردی ممیزان مالیاتی 
صلاحیت فردی ممیزان مالیاتی و قدرت مالیات‌ستانی )0/478( حاکی از آن است که صلاحیت فردی ممیزان 

مالیاتی 0/47 درصد از تغییرات متغیر قدرت مالیات‌ستانی را به‌طور مستقیم تبیین می‌کند.

1 . R Squares
2 . Stone-Geisser Criterion
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شکل )2(- نمایش ضرایب معناداری در بررسی آزمون فرضیه اول

 
 مدل مفهومی پژوهش -(1شکل )

 

 
    

 های محققمنبع: یافته
 

 نمایش ضرایب معناداری در بررسی آزمون فرضیه اول -(2شکل )

 
 های محققمنبع: یافته         

 
 نمایش ضرایب معناداری در بررسی آزمون فرضیه دوم -(3شکل )

 
 

                  منبع: یافته‌های محقق

فرضیه 2. رضایت شغلی ممیزان مالیاتی اثر معنادار و مثبتی بر قدرت »مالیات‌ستانی« دارد.

از 1/96 بیشتر است )7/793(؛ درنتیجه   )T-Values( ازآنجاکه ضریب معناداری ،)با توجه به شکل )3
فرضیه دوم پژوهش مبنی بر اینکه رضایت شغلی ممیزان مالیاتی بر قدرت مالیات‌ستانی اثر معنادار دارد، پذیرفته 
می‌شود. از طرفی ضریب مسیر این تأثیر به میزان 0/363 درصد بوده است که حاکی از اثر معنادار و مثبت رضایت 
شغلی ممیزان مالیاتی بر قدرت مالیات‌ستانی دارد؛ بنابراین، ضریب استانداردشده مسیر بین متغیر رضایت شغلی 
ممیزان مالیاتی و قدرت مالیات‌ستانی )0/363( نشان می‌دهد که رضایت شغلی ممیزان مالیاتی 0/36 درصد از 

تغییرات متغیر قدرت مالیات‌ستانی را به‌طور مستقیم تبیین می‌کند.

شکل )3(- نمایش ضرایب معناداری در بررسی آزمون فرضیه دوم

 
 مدل مفهومی پژوهش -(1شکل )

 

 
    

 های محققمنبع: یافته
 

 نمایش ضرایب معناداری در بررسی آزمون فرضیه اول -(2شکل )

 
 های محققمنبع: یافته         

 
 نمایش ضرایب معناداری در بررسی آزمون فرضیه دوم -(3شکل )

 
 

                  منبع: یافته‌های محقق



پژوهشنامه مالیات/شماره پنجاه و دو )مسلسل 100(، زمستان 961400

فرضیه 3. صلاحیت فردی ممیزان مالیاتی تحت تأثیر محدودیت )فشار( زمان، بر قدرت »مالیات‌ستانی« اثر 
معنادار و منفی دارد.

با توجه به شکل )4(، ازآنجاکه ضریب معناداری  )T-Values(مسیر اثر متغیر محدودیت )فشار( زمانی بر 
قدرت مالیات‌ستانی از 1/96 بیشتر بوده است )10/240( که نشان‌دهنده این است که محدودیت )فشار( زمانی 
تأثیر  اثر معنادار دارد؛ اما ازآنجاکه ضریب مسیر این متغیر منفی )0/458-( بوده، این  بر قدرت مالیات‌ستانی 
معنادار و منفی بوده است. از طرفی ضریب معناداری مسیر اثر متغیر )محدودیت زمانی*صلاحیت فردی( از 1/96 
کمتر است )0/503(؛ درنتیجه فرضیه سوم پژوهش مبنی بر اینکه صلاحیت فردی ممیزان مالیاتی تحت تأثیر 

محدودیت )فشار( زمان، بر قدرت »مالیات‌ستانی« اثر معنادار و منفی دارد، پذیرفته نمی‌شود. 

شکل )4(- نمایش ضرایب معناداری در بررسی آزمون فرضیه سوم
 نمایش ضرایب معناداری در بررسی آزمون فرضیه سوم -(4شکل )

 
 های محققمنبع: یافته      

 
 

 نمایش ضرایب معناداری در بررسی آزمون فرضیه چهارم -(5شکل )

 
 های محققمنبع: یافته      

 

2*() RycommunalitGOF   

 منبع: یافته‌های محقق

فرضیه 4. رضایت شغلی ممیزان مالیاتی تحت تأثیر محدودیت )فشار( زمان، بر قدرت »مالیات‌ستانی« اثر 
معنادار و منفی دارد.

با توجه به شکل )5(، ازآنجاکه ضریب معناداری )T-Values( مسیر اثر متغیر محدودیت )فشار( زمانی بر 
قدرت مالیات‌ستانی از 1/96 بیشتر بوده است )11/709(، نشان‌دهنده آن است که محدودیت زمانی بر قدرت 
مالیات‌ستانی اثر معنادار دارد؛ اما ازآنجاکه ضریب مسیر این متغیر منفی )0/504-( بوده، این تأثیر معنادار و 
منفی بوده است. از طرفی ضریب معناداری مسیر اثر متغیر )محدودیت زمانی*رضایت شغلی( از 1/96 کمتر است 
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)0/815(؛ درنتیجه فرضیه‌ چهارم پژوهش مبنی بر اینکه رضایت شغلی ممیزان مالیاتی تحت تأثیر محدودیت 
)فشار( زمان، بر قدرت »مالیات‌ستانی« اثر معنادار و منفی دارد، پذیرفته نمی‌شود. 

شکل )5(- نمایش ضرایب معناداری در بررسی آزمون فرضیه چهارم

 نمایش ضرایب معناداری در بررسی آزمون فرضیه سوم -(4شکل )

 
 های محققمنبع: یافته      

 
 

 نمایش ضرایب معناداری در بررسی آزمون فرضیه چهارم -(5شکل )

 
 های محققمنبع: یافته      

 

2*() RycommunalitGOF   

منبع: یافته‌های محقق

)Q2( و ضریب قدرت پیش‌بینی )R2( مقادیر ضریب تعیین -)جدول )7

)Q2( ضریب قدرت پیش‌بینی )R2( ضریب تعیین متغیر وابسته

0/101 0/229 قدرت مالیات‌ستانی )مدل اول(

0/056 0/132 قدرت مالیات‌ستانی )مدل دوم(

0/184 0/414 قدرت مالیات‌ستانی )مدل سوم(

0/156 0/355 قدرت مالیات‌ستانی )مدل چهارم(

0/188 0/426 مدل کلی پژوهش
	     منبع: یافته‌های محقق
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)GoF1 /برازش مدل کلی )معیار نیکویی برازش
در این گام نیز به بررسی معیار GOF پرداخته می‌شود. این معیار از جذر حاصل‌ضرب میانگین مقادیر اشتراکی تمام 
متغیرهای درون‌زا در مقدار میانگین ضریب تعیین همه متغیرهای درون‌زا حاصل می‌شود. برای بررسی برازش 

 GoF مدل کلی از معیار
به‌منظور کنترل هر دو بخش مدل اندازه‌گیری و ساختاری پژوهش، طبق فرمول زیر استفاده شده است.

Communality؛ معیاری است که نشان می‌دهد چه مقدار از تغییرپذیری شاخص‌ها )سؤالات( توسط سازه 

مرتبط با خود تبیین می‌شود. در پژوهش حاضر میانگین مقادیر اشتراکی که برابر با 0/409 و مقدار R2 برای مدل 
کلی پژوهش 0/426 به دست آمده است. از طرفی با توجه به اینکه سه مقدار 0/01، 0/25 و 0/36 به‌عنوان 
مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای GOF معرفی شده‌اند، با توجه به محاسبات انجام شده مقدار 0/417 برای 

GOF به‌دست‌آمده است؛ بنابراین برازش مدل کلی پژوهش در سطح قوی و مناسب تأیید می‌گردد.

پژوهش کلی  مدل  اساس  بر  فرضیه‌ها  عاملی  تحلیل  معناداری  و  خروجی  مسیر  ضریب   -)8( جدول 

نتیجه فرضیهP-Valueآماره  t ضریب مسیر مسیر آزمونفرضیه‌ها

تأیید فرضیه0/000*0/2875/456صلاحیت فردی - قدرت مالیات‌ستانیفرضیه اول

تأیید فرضیه0/030*0/1122/284رضایت شغلی - قدرت مالیات‌ستانیفرضیه دوم

- فرضیه سوم - صلاحیت فردی  محدودیت زمانی 
قدرت مالیات‌ستانی

رد فرضیه0/0180/3560/647

محدودیت زمانی - رضایت شغلی  - فرضیه چهارم
قدرت مالیات‌ستانی

رد فرضیه0/0220/4640/713

  منبع: یافته‌های محقق

1 . Goodness of Fit (GOF)
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شکل )6(- نمایش آلفای کرونباخ ترکیبی متغیرها در مدل کلی پژوهش
 دل کلی پژوهشمتغیرها در م ترکیبی نمایش آلفای کرونباخ -(6شکل )

 

 
 

 های محققمنبع: یافته      
 

 و ضریب تعیین مدل کلی پژوهش های مربوط به متغیرهابار عاملی گویهنمایش  -(7شکل )
 

 
 های محققمنبع: یافته      

 
 
 
 

منبع: یافته‌های محقق

شکل )7(- نمایش بار عاملی گویه‌های مربوط به متغیرها و ضریب تعیین مدل کلی پژوهش

 دل کلی پژوهشمتغیرها در م ترکیبی نمایش آلفای کرونباخ -(6شکل )
 

 
 

 های محققمنبع: یافته      
 

 و ضریب تعیین مدل کلی پژوهش های مربوط به متغیرهابار عاملی گویهنمایش  -(7شکل )
 

 
 های محققمنبع: یافته      

 
 
 
 

منبع: یافته‌های محقق
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شکل )8(- نمایش ضرایب معناداری و میزان تأثیر متغیرهای اصلی بر قدرت مالیات‌ستانی در مدل کلی پژوهش
 
 

 انی در مدل کلی پژوهشتسبر قدرت مالیات ی اصلیمتغیرها ریتأثنمایش ضرایب معناداری و میزان  -(8شکل )

 
 های محققمنبع: یافته      

 
  ی پژوهشی متغیرهادودوبهنمودار پراکنش  -(9شکل )

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 های محققمنبع: یافته         

منبع: یافته‌های محقق

شکل )9(- نمودار پراکنش دوبه‌دوی متغیرهای پژوهش 

 
 

 انی در مدل کلی پژوهشتسبر قدرت مالیات ی اصلیمتغیرها ریتأثنمایش ضرایب معناداری و میزان  -(8شکل )

 
 های محققمنبع: یافته      

 
  ی پژوهشی متغیرهادودوبهنمودار پراکنش  -(9شکل )

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 های محققمنبع: یافته         

منبع: یافته‌های محقق
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5- نتیجه‌گیری و پیشنهادها
مالیاتی  فرار  بودن  بالا  درحال‌توسعه،  کشورهای  به‌ویژه  جهان  کشورهای  اکثر  در  فراگیر  چالش‌های  از  یکی 
و اندک بودن قدرت مالیات‌ستانی دولت است و با وجود تلاش‌های انجام‌گرفته طی دهه‌های اخیر، هنوز بین 
ظرفیت مالیاتی بالقوه و بالفعل در کشورهای درحال ‌توسعه شكاف وجود دارد. از طرفی در دنیای امروز، سازمان‌ها 
دریافته‌اند مهم‌ترین سرمایه‌های آنان منابع انسانی است که عامل مهمی در موفقیت و پیشرفت هر سازمان بوده 
و هیچ سازمانی بدون وجود آن نخواهد توانست به‌تمامی اهداف موردنظر خود دست یابد. ظهور و حاکمیت این 
دیدگاه که موفقیت و اثربخشی سازمان‌ها را در گرو هدایت صحیح منابع، به‌ویژه منابع انسانی می‌داند، موجب شده 
تا در سال‌های اخیر به بررسی و مطالعه رفتارهای کارکنان، از جمله رضایت شغلی و صلاحیت فردی که بر عملکرد 
موضوعات  از  کارکنان،  شغلی  رضایت  خاطر،  به همین  شود.  معطوف  قابل‌ملاحظه‌ای  توجه  است،  مؤثر  آنان 
اساسی و مهمی است که مدیران و دست‌اندرکاران سازمان‌ها به دنبال افزایش آن هستند. میزان رضایتمندی 
کارکنان سازمان‌های دولتی، به لحاظ ویژگی‌های منحصربه‌فرد این سازمان‌ها از عوامل استراتژیک در عملکرد 
و خدمت‌رسانی آن‌ها به شمار می‌آید و چنانچه کارکنان از شغل خود راضی نباشند، عملکرد و قابلیت در سازمان 
و کارکنان کاهش می‌یابد. همچنین بـا معرفـی و توسـعه مفهـوم شایسـتگی، بسـیاری از شرکت‌ها و سازمان‌ها از 
مدل‌های شایسـتگی در اسـتخدام، ارتقاء، ارزیابی عملکرد و سـایر جنبه‌های مدیریت منابع انسـانی سـازمان خود 
اسـتفاده می‌کنند و از مزایای آن بهره‌مند می‌شوند. سـازمان امـور مالیاتی کشـور نیز می‌تواند یکی از این سازمان‌ها 

بـوده و از ایـن رویکرد منتفـع گـردد.
قدرت  بر  مالیاتی  ممیزان  شغلی  رضایت  و  فردی  صلاحیت  اثر  بررسی  هدف  با  حاضر،  پژوهش  بنابراین   
مالیات‌ستانی سازمان امور مالیاتی کشور و همچنین بررسی تأثیر این دو عامل )صلاحیت فردی و رضایت شغلی 
ممیزان مالیاتی( بر قدرت مالیات‌ستانی تحت محدودیت )فشار( زمان انجام شده است. نتایج آزمون فرضیه‌ها 
با استفاده از تجزیه‌وتحلیل داده‌ها در نرم‌افزار pls-sem با استفاده از معادلات ساختاری نشان داده است که 
صلاحیت فردی ممیزان مالیاتی بر قدرت مالیات‌ستانی سازمان امور مالیاتی اثر معنادار و مثبتی دارد، به‌طوری‌که 
با افزایش میزان صلاحیت فردی ممیزان مالیاتی، قدرت مالیات‌ستانی از طریق کیفیت بالای حسابرسی‌های 
ممیزان افزایش می‌یابد. نتایج حاصل از این پژوهش با نتایج مطالعات پژوهشگرانی همچون آرومگا و همکاران 
)2016(؛ سوپریاتین و همکاران )2019(؛ واهیونی و همکاران )2020(؛ جامعی و رضایی یمین )1394(؛ قارلقی 
است.  بوده  همسو   )1400( پذیرش  و  بایگی  خدابنده  و   )1396( نهر  نونهال  و  کریمی  )1395(؛  همکاران  و 
همچنین یافته‌های پژوهش حاضر نشان داده است که رضایت شغلی ممیزان مالیاتی اثر معنادار و مثبتی بر قدرت 
مالیات‌ستانی سازمان دارد، به این معنا که با افزایش رضایت شغلی ممیزان مالیاتی قدرت مالیات‌ستانی سازمان 
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امور مالیاتی نیز افزایش می‌یابد. نتایج حاصل از این تحقیق با نتایج مطالعات پژوهشگرانی چون عمر و احمد 
)2014(؛ تری ولـز و همکاران )2015(؛ ترانگ )2018(؛ سوپریاتین و همکاران )2019( و جامعی و رضایی یمین 
)1394( همسو و تطابق دارد. از طرفی یافته‌ها حاکی از آن است که محدودیت )فشار( زمانی بر قدرت مالیات 
ستانی اثر معنادار و منفی دارد. درحالی‌که صلاحیت فردی و رضایت شغلی ممیزان مالیاتی تحت محدودیت )فشار( 
زمان بر قدرت مالیات‌ستانی اثر معناداری ندارند؛ درواقع صلاحیت فردی و رضایت شغلی ممیزان مالیاتی تحت 
تأثیر بودجه‌های زمانی کوتاه و فشرده قرار نمی‌گیرد و قدرت مالیات ستانی را تضعیف نمی‌کند. نتایج حاصل از این 

پژوهش با نتایج پژوهش سوپریاتین و همکاران )2019( همسو و تطابق دارد.
این پژوهش توصیه‌های کلیدی برای ممیزان مالیاتی )به‌عنوان پیشگام در حوزه حسابرسی مالیاتی( و سازمان 
امور مالیاتی )به‌عنوان نهاد سیاست‌گذار در زمینه حسابرسی مالیاتی( دارد. اثر صلاحیت فردی و رضایت شغلی 
بر قدرت مالیات‌ستانی نشان از تأثیر این دو عامل بر کیفیت حسابرسی مالیاتی انجام‌شده توسط ممیزان مالیاتی 
دارد، زیرا که با افزایش صلاحیت فردی و رضایت شغلی ممیزان مالیاتی، قدرت مالیات‌ستانی در سطح بالایی قرار 
می‌گیرد که نشان‌دهنده آن است که دانش، مهارت‌ها و تجربه‌های ممیزان مالیاتی باید با رضایت شغلی آنان در 
اجرای حسابرسی حمایت شوند؛ زیرا عواملی وجود دارند که نمی‌توانند از کنترل‌کننده خود جدا شوند؛ به‌عنوان‌مثال 
ممیزان مالیاتی و سازمان امور مالیاتی. علاوه بر این، توصیه می‌گردد که بدنه مالیاتی دولت، به‌عنوان تنظیم‌کننده 
سیاست در حوزه حسابرسی، باید به حفظ و بهبود صلاحیت ممیزان مالیاتی از طریق آموزش و شناسایی فاصله 
وضع موجود با وضع مطلوب مرتبط با هر شایستگی، به برنامه‌ریزی در جهت توسعه شایستگی‌های کارکنان به‌ویژه 
کارشناسان و ممیزان مالیاتی بپردازد و بالندگی کارکنان و عملکرد بهتر آنان در ادارات به‌منظور ارتقا سطح قدرت 
مالیات‌ستانی را فراهم نمایند. همچنین استفاده از کانون‌های ارزیابی به‌عنوان یکی از ابزارهایی که مبتنی بر معیار 
شایستگی در جذب و شناسایی نیروهای انسانی مستعد به‌ویژه برای انتخاب نیروهایی که ارزش‌افزوده بالایی چون 
مدیران دارند، سودمند خواهد بود؛ همچنین ناظران مالیاتی در سازمان امور مالیاتی و قانون‌گذاران در این حیطه 
باید از اجرای وظایف حسابرسی ممیزان مالیاتی تحت شرایط مطلوب پشتیبانی کنند؛ زیرا این اقدام به‌شدت بر 
رضایت شغلی ممیزان مالیاتی تأثیر مثبت می‌گذارد؛ زیرا با حمایت ناظران، ممیزان در کار خود احساس امنیت 
و راحتی خواهند کرد. از طرفی می‌توان به‌منظور افزایش میزان رضایت شغلی ممیزان مالیاتی، به مشارکت در 
اثربخشی  تصمیم‌گیری‌ها و دادن مسئولیت به آن‌ها اهمیت بیشتری داده شود؛ زیرا موجب افزایش کارایی و 
اثر مثبتی  بهره‌وری سازمان و قدرت مالیات‌ستانی آن  بر  امر  این  کارشناسان و ممیزان مالیاتی شده و متعاقباً 
دارد. همچنین می‌توان با تخصیص پاداش‌هایی مناسب بـر اسـاس عملکـرد‌های رسیدگی و ایجاد فرصت‌های 
ترقی و پیشـرفت، زمینه تقویت حس رضایت شغلی را در افراد ایجاد نمود؛ که با افزایش میزان رضایتمندی، تعهد 
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کارشناسان و ممیزان مالیاتی نسبت به سازمان را بالا برده و این امر عملکرد ممیزان مالیاتی را در زمینه ارتقا قدرت 
مالیات‌ستانی بهبود می‌بخشد؛ درحالی‌که عدم توجه به این روابط باعث تضعیف سازمان مربوطه شده و سازمان را 

از اهداف خود دور می‌کند.
اگرچه ممیزان مالیاتی با قوانین مربوط به زمان‌بندی انجام حسابرسی روبرو می‌شوند؛ اما مشخص شده است 
که فشار زمانی )بودجه‌های زمانی کوتاه و فشرده( از طریق تعدیل اثر صلاحیت فردی و رضایت شغلی، بر ممیزان 
مالیاتی در ایجاد یک حسابرسی مالیاتی با کیفیت تأثیر منفی نمی‌گذارد و موجب تضعیف اثر صلاحیت فردی 
رضایت شغلی ممیزان مالیاتی بر قدرت مالیات‌ستانی نمی‌گردد؛ بنابراین، دوره واگذاری و تکمیل حسابرسی مطابق 
با مقررات برای ممیزان مالیاتی بسیار الزام‌آور نیست. براساس نتایج پژوهش حاضر، محدودیت زمانی از طریق 
سایر عوامل، خود به‌طور مستقیم بر قدرت مالیات‌ستانی اثر معنادار و منفی دارد؛ بنابراین سازمان امور مالیاتی، باید 
اندازه فعالیت‌ها و رسیدگی‌های مربوط به ممیزی را به‌عنوان یک عنصر از ارزیابی عملکرد ممیزان مالیاتی، مطابق 
با مقررات به‌خوبی تبیین نماید؛ به این معنا که ممیزان مالیاتی قادر به برآورده کردن زمان انجام حسابرسی مطابق 
با مقررات برای ایجاد ارزش افزوده در ارزیابی عملکرد خود را داشته باشند. از طرفی به‌منظور کاهش محدودیت 
)فشار( زمانی بر عملکرد ممیزان مالیاتی پیشنهاد می‌گردد که با به‌کارگیری برنامه‌ریزی مداوم و پیوسته و منعطف 
به‌منظور تسهیل کار ممیزی از فشار کاری ممیزان مالیاتی کاسته شود. همچنین قوانین و رویه‌های ممیزی طوری 
طراحی گردد که از فشار زمانی و بودجه محدود زمانی کاسته و سعی بر آن شود که فرآیند ممیزی در فواصل 
زمانی منظم صورت گیرد تا موجبات رضایت شغلی ممیزان مالیاتی فراهم گردد که این به‌نوبه خود نیز بر قدرت 

مالیات‌ستانی اثر مثبتی دارد.
همچنین در راستای پژوهش حاضر، محورهای زیر برای انجام پژوهش‌های بیشتر پیشنهاد می‌شود:

بررسی تأثیر ارزش‌های اخلاقی سازمانی بر رابطه بین صلاحیت شغلی و قدرت مالیات‌ستانی سازمان امور -	
مالیاتی

مطالعه ارتباط بین ارزش‌های اخلاقی سازمانی و رضایت شغلی بر کیفیت تصمیم‌گیری‌ها و نیات اخلاقی -	
ممیزان سازمان امور مالیاتی

مطالعه تأثیر صلاحیت شغلی ممیزان مالیاتی بر رابطه بین عدالت رویه‌ای و تمکین مالیاتی-	
مطالعه تأثیر فرهنگ‌سازمانی بر رابطه رضایت شغلی و تعهد سازمانی ممیزان مالیاتی-	
بررسی رابطه بین حرفه‌گرایی با تعالی عملکرد کارکنان سازمان مالیاتی و قدرت مالیات‌ستانی سازمان امور -	

مالیاتی
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