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بررسی رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و محیط اخلاقی با عملکرد 
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 چکیده

انسانی و محیط اخلاقی با عملکرد سازمانی در سازمان امور این پژوهش به بررسی رابطه بین اقدامات مدیریت منابع 

شود. در طبقه محسوب می های کاربردیاین پژوهش با توجه به هدف آن جز پژوهشپردازد. می مالیاتی شهر بجنورد

جامعه آماری این  باشد.می بندی پژوهش بر حسب هدف کاربردی و بر حسب روش توصیفی و از شاخه همبستگی

 364یه کارکنان اداره مالیات شهر بجنورد خواهد بود که طبق گزارش اداره مالیات این شهر، تعداد کارکنان پژوهش کل

می باشد. توجه به محدود بودن جامعه آماری برای تعیین حجم از روش تمام شماری استفاده شد و  3044نفر در سال 

اقدامات مدیریت منابع پرسشنامه ها د. ابزارگرد آوری دادهنفر کارکنان به عنوان نمونه در نظر گرفته ش 364تعداد کلیه 

و پرسشنامه عملکرد سازمانی هرسی  (3233و کولن ) کتوریومحیط اخلاقی پرسشنامه (، 9431انسانی جرسی و همکاران )

به  به گامها آزمون های ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون گام( بود. برای تحلیل آماری داده9441و گلداسمیت )

درصد  6953استفاده شد. نتایج نشان داد اقدامات مدیریت منابع انسانی و محیط اخلاقی  SPSS.V.22کمک نرم افزار 

کند. همچنین نتایج نشان داد بین اقدامات مدیریت منابع بینی می از عملکرد سازمانی در سازمان امور مالیاتی را پیش

% رابطه مثبت و معناداری وجود 22در سازمان امور مالیاتی در سطح  سازمانی( با عملکرد r=45129( و )r=45629انسانی )

در سازمان امور  دارد. بنابراین اقدامات قوی مدیریت منابع انسانی و وجود محیط اخلاقی باعث بهبود عملکرد سازمانی

 شود.مالیاتی می

 یدیکل واژگان

 سازمانی، سازمان امور مالیاتی.اقدامات مدیریت منابع انسانی، محیط اخلاقی، عملکرد 
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 مقدمه

طم و ناآرام روبرو هستند و خطرات محیطی، از هر سو حیات و بقای آنها را مورد هجوم لاها با محیطی متامروزه سازمان

دهد. در چنین شرایطی امکان حضور و دوام در صحنه رقابت، مستلزم افزایش عملکرد در ابعاد مختلف و تولید قرار می

های سازمانی و نتایج ها، فعالیتبه چگونگی انجام مأموریت 3طورکلی عملکرد سازمانی افزوده بیشتر هست. به ارزش

زهرانی و همکاران، )احمدی شود و ارزیابی فرایند پیچیده سنجش در خصوص عملکرد استق میلاحاصل از آنها اط

ش در راستای ارتقای عملکرد سازمانی، لاعملکرد و تهای ارزیابی . از اینرو پیدا کردن شناختی دقیق از روش(3044

در راستای ارتقای  .های سازمان خواهد بودافزوده ناشی از خروجی بردن ارزش لاروشی مهم برای مدیران در جهت با

سطح عملکرد، سازمان بایستی از اثرات نامطلوب رویدادهای خارجی جلوگیری کرده و واکنش مناسبی به تغییرات 

کمتری از خود نشان داده و عملکرد کلی  ان دهد تا بتواند در برابر اثرات اقتصادی و نوسانات بازار حساسیتمحیطی نش

 (.9436 و همکاران، 9پیتینو)خود را در سطح مطلوبی نگه دارد 

انی ی زمها از رویدادهای رفتاری مجزا که افراد طی یک دورهعملکرد سازمانی به عنوان ارزش مورد انتظار سازمان

عملکرد سازمانی یکی از مهمترین متغیرهای ملاک در روان شناسی صنعتی و . شوددهند، تعریف میمشخص انجام می

های عمده در ها کاملاً روشن است به عبارتی تمام فعالیتسازمانی است و اهمیت آن هم برای افراد و هم برای سازمان

عملکرد سازمانی در حوزه (. 9433، 1بورمن) زمانی متمرکز استبهبود عملکرد سا شناسی صنعتی و سازمانی برروان

چگونگی تحقق اهداف یک  باشد و شناختی است کهپیشبرد اهداف سازمانی می مدیریت، عامل مهمی در توسعه و

پژوهشگران را به پژوهش هر چه  اهمیت عملکرد سازمانی،(. 9430 ،0هو) نمایدسازمان یا موسسه را اندازه گیری می

های های کلی مورد انتظار سازمان از تکهعملکرد را ارزش(. 3120 شکرکن و همکاران،)شتر دربارة آن واداشته است بی

بین (. 9431) 9دهد. ماتاویدلوانجام می ای مشخص از زمانکنند که هر فرد در طول دورهمجزای رفتاری تعریف می

ست. آن بخش از عملکرد که معمولاً در شرح شغل رسمی وجود ای تمایز قائل شده اای و عملکرد زمینهعملکرد وظیفه

های روانشناختی، ای و آن بخش که به صورت رفتاری به اثربخشی سازمان از طریق اثر بر زمینهدارد عملکرد وظیفه

 (.9431 ماتاویدلو،)شود ای نامیده میکند، عملکرد زمینهاجتماعی و سازمانی کار کمک می

های دولتی و غیردولتی انجام های ارتقای آن در سازمانتلفی در رابطه با عملکرد سازمانی و شیوهتاکنون مطالعات مخ

ی کارکنان در بهبود لاشده است. براین اساس، در سالیان اخیر برخی از پژوهشگران به نقش اقدامات کاری با عملکرد با

یکی از مهمترین عوامل در  لاکاری با عملکرد با کارگیری سیستم اقدامات اند. بهعملکرد کلی سازمان اشاره داشته

، اشاره به نگاه لاهای اقدامات کاری با عملکرد باسیستم(. 9432 ،6اُبیدات)است  راستای ارتقای عملکرد سازمانی

ای هها به اقدامات منابع انسانی اشاره دارد که قابلیتواقع این نوع از سیستم استراتژیک به مسائل سازمانی دارد. در

های شخصی در راستای رسیدن به اهداف سازمانی دهد و برای کارکنان جهت استفاده از قابلیتکارکنان را بهبود می

منجر به ارتقای اثربخشی سازمان از طریق ایجاد شرایطی جهت  لانماید. اقدامات کاری با عملکرد باایجاد انگیزه می
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 ؛9436 پیتینو و همکاران،)شود دستیابی به اهداف می راستایکوشی بیشتر در مشارکت افراد در سازمان و سخت

 (.9430، 3یانادوری و جارسولد

پروری، انگیزش و موزش و نخبهآهایی باشد که منجر به ارتقای تواند بر مبنای فعالیتی نیروی انسانی میلاعملکرد با

 ح را بهلااین اصط( 9442) و همکاران 9تاپیا-مارتین(. 9432 اُبیدات،)ایجاد فرصت برای مشارکت در امور شرکت شود 

جمله تبدیل  ها و تعهدات کارکنان ازرا جهت ارتقای مهارت کنند که اقدامات منابع انسانیعنوان سیستمی تعریف می

مدیریت منابع انسانی رویکردی استراتژیک به جذب، . کندپایدار طراحی می عنوان یک مزیت رقابتی نیروی انسانی به

مدیریت، ایجاد انگیزش و دستیابی به تعهد منابع کلیدی سازمان، یعنی افرادی است که در آن سازمان یا برای آن  توسعه،

شوند که با استفاده از ریزی میای طرحدانند که به گونههای سازمانی میکنند. مدیریت منابع انسانی را سیستمکار می

 (.3044)سوری و زمانی مقدم،  یابندت میهای پایدار رقابتی دستوانایی افراد به مزیت

ها و کارکردهای مدیریت اند از: هماهنگی بین زیر نظامرو است که عبارتمدیریت منابع انسانی با سه چالش عمده روبه

های سازمان، هماهنگی و انسجام میان های مدیریت منابع انسانی با سایر نظاممنابع انسانی، هماهنگی میان زیر نظام

اما مسئله (. 9432 ،0استیوارد و براون ؛9431 ،1ندرلااسنل و به)های سازمان منابع انسانی با استراتژی های مدیریتستسیا

ریزی مسیر های اصلی منابع انسانی مانند استخدام، گزینش و انتخاب، پرداخت حقوق، برنامهاین است که اغلب وظیفه

به این  لاشود که احتمااحدهای گوناگون، بدون هماهنگی باهم انجام میشغلی، ارزیابی عملکرد کارکنان و آموزش در و

های منابع انسانی، اکثر اوقات، ناسازگار با دیگر اهداف است و همچنین متخصصین منابع انسانی دلیل است که هدف

بدیهی (. 3129 نصیری و همکاران،)دهند دهد انجام میها رخ میکارهای خود را بدون توجه به آنچه در دیگر بخش

زم و سازوکارهای مناسب برخوردار نباشند، قادر نخواهند بود از مزیت لاهایی که در این رابطه از توانمندی است سازمان

نیروی انسانی را باید (. 3124طالقانی و همکاران، )مند شوند عات و دانش بهرهلااط (عصر دانایی)رقابت  پایدار و غیرقابل

مایه یک سازمان دانست که نقش کلیدی و مهمی در دستیابی سازمان به اهدافش دارد. امروزه عنوان مهمترین سر به

( 9436 ،6بکر و اسمیت؛ 9494 ،9گالاب)کنند یی جهت جذب و نگهداری منابع انسانی صرف میلاهای باها هزینهسازمان

در عصر حاضر، به دلیل وجود رقابت بین (. 9442 و همکاران،2پاربوته )رقیبان عقب نمانند  ا در عرصه رقابت از سایرت

 و همکاران، 3ما)ای یافته است موجود اهمیت ویژه جهت کسب منافع بیشتر، تسلط بر منابع ها درها و شرکتسازمان

و مند باشند ولی از نیروی انسانی متخصص ها اگر دارای بهترین فنّاوری بوده و از بهترین امکانات بهرهسازمان(. 9436

کارآمد برخوردار نباشند و یا توانایی استفاده درست و کارآمد از نیروهای موجود را نداشته باشند قادر نیستند بر محیط 

 (.9436، 2باکویانو) رقابت موفق عمل کنند اثر گذاشته و در عرصه
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باشد که در پژوهش حاضر  ها تاثیرگذاررسد بر عملکرد سازماناز طرفی محیط اخلاقی از متغیرهایی است که به نظر می

ها، رفتارهای عادی، اقدامات و اعمال مورد انتظار خود را کند که سازمانهایی اشاره میجو به روششود. بررسی می

های کاری انواع ها، واحدها و گروهدهند. سازمانکنند و به آنها پاداش میسازند و از آنها حمایت میعملیاتی می

های کاری و سوابق های موقعیتی افراد، گروهگیرد و به علت تفاوته جو اخلاقی را در بر میمختلفی از جوها از جمل

(. 3121های مختلف متفاوت است )شیرازی و احمدی، کاری، ادراک کارکنان از جو سازمانی و جو اخلاقی در سازمان

ها مهم بوده و بر رفتار برای سازمان باشند، جو اخلاقی سازمانها دربرگیرنده جوهای زیادی میدر حالی که سازمان

اخلاقی کارکنان موثر است. جو اخلاقی سازمان دربرگیرنده ادراک از درست و اشتباه در محیط کاری سازمان بوده و 

جو اخلاقی (. 3124کند )رحیم نیا و نیکخواه، هنجارهایی را برای پذیرش و عدم پذیرش رفتارهای سازمانی ارائه می

تر جو سازمانی پدیدار های اخلاقی سازمانهای بشری اسـت که از مفهوم عمومیبرای ارزیابی ویژگیچارچوب رایجی 

عنوان  جو سازمانی را به( 9443)ها کار دشواری است. ریچر و اشنایدر گشته است. تعریف و سنجش جو در سازمان

 جو اخلاقی به(. 3133مدی و پناهی، گیرد )احکنند که همه چیزها حول آن قرار میتعریف می« ادراکات مشترکی»

 (.3121شود )شیرازی و احمدی، عنوان بخشی از فرهنگ سازمانی یا جو سازمانی در نظر گرفته می

عنوان پدران جو  به( 3232) ویکتوروکالن(. 3123معرفی گردید )قدیری،  3232جو اخلاقی برای اولین بار در سال 

شناسی و فلسفی توسعه داده و جو اخلاقی لاق سازمانی را با توجه به دیدگاه جامعهاند، آنها مفهوم اخاخلاقی شناخته شده

اند )شیرازی و احمدی، های اخلاقی که محتوای اخلاقی دارد تعریف کردهها و رویهرا ادراک متداول از انواع فعالیت

از رفتارهای صحیح اخلاقی و اینکه جو اخلاقی در سازمان به ادراکات مشترک ( 3232) طبق نظر ویکتور و کالن(. 3121

ها و افزایش میزان تر شدن روزافزون سازمانامروزه پیچیده. کندموضوع اخلاقی چگونه باید اداره شود، اشاره می

های کاری توجه مدیران و رهبران را به ایجاد و حفظ جو کاری اخلاقی در کارهای غیراخلاقی و غیر قانونی در محیط

توجهات نظری زیادی به جو اخلاقی در سال های اخیر (. 3124وری کرده است )رحیم نیا و نیکخواه، ها ضرهمه سازمان

های اخیر نزدیک به همه جوامع بشری بیشتر ماهیت راهبردی برای حل مسائل و معضلات غیر اخلاقی داشته که طی سال

تارهای اخلاقی در سازمان در قدم اول به یاده کردن رف(. پ3123را به صورت کم و بیش تهدید کرده است )گل پرور، 

های کلی و اقدامات مدیریت در آن بستگی دارد. حساسیت های اخلاقی توسط سیاستمیزان ارج گذاری به ارزش

کند. رفتارهای اخلاقی در یک سازمان اخلاقی مدیریت به ارتقای سازگاری کارکنان با استانداردهای اخلاقی کمک می

مهم برای مدیریت مطرح است و مدیریت باید نقش اساسی در بالا بردن رفتارهای اخلاقی داشته باشد. ای عنوان مساله به

کنند و درصدد آن هستند که سطح استانداردهای اخلاقی را افزایش دهند ها به مسائل اخلاقی توجه میامروزه سازمان

 (.3121)شیرازی و احمدی، 

-ها اعم از دولتی یا خصوصی به دنبال بهبود مستمر آن میامروزه تمامی سازمانبا توجه به اهمیت عملکرد سازمانی، 

در  مدیریت منابع انسانیباشند، چراکه با تأکید بر پایین بودن عملکرد سازمانی ارایه شده نیاز به توسعه منابع مربوط به 

مات مدیریت منابع انسانی و محیط اقداترین مقام بررسی تأثیر لاشود و نیز مدیر به عنوان باخصوص آن احساس می

گیری در یک سازمان، سبک و شیوه تصمیم گیری او در تحقق اهداف سازمانی تصمیم، بر عملکرد سازمانیاخلاقی 

های اخیر در بسیار مؤثر است. با توجه به مطالعات میدانی اولیه و نظر نخبگان سازمان امور مالیاتی کشور، تغییرات سال

اقدامات مدیریت منابع عات، نیازمند به توسعه لاهای جامع مدیریتی و فنآوری اطو راه اندازی سامانه سیستم اخذ مالیات
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تواند در جهت بهبود عملکرد می این پژوهشباشند. نتایج می سازماندر جهت بهبود عملکرد  انسانی و محیط اخلاقی

در دسترس به منظور جلب رضایت بیشتر مشتری و اتخاذ  های کاربردی و استفاده از منابعسازمانی و رسیدن به دستوالعمل

راهبرد درست برا ی حفظ و نگهداری آن مورد استفاده قرار گیرد. به این ترتیب، این پژوهش درصدد پاسخگویی به این 

 در سازمان مذکور چه تأثیری بر عملکرد سازمانیاقدامات مدیریت منابع انسانی و محیط اخلاقی پرسش اصلی است که 

 دارد؟

 کارروش 

شود. در طبقه بندی پژوهش بر حسب هدف محسوب می های کاربردی این پژوهش با توجه به هدف آن جز پژوهش

-ها از نوع پژوهشباشد. با توجه به زمان جمع آوری دادهمی کاربردی و بر حسب روش توصیفی و از شاخه همبستگی

جامعه آماری این پژوهش کلیه کارکنان اداره . ه استفاده شدباشد. در این پژوهش از شیوه پرسشنامهای مقطعی می

 3044نفر در سال  364که طبق گزارش اداره مالیات این شهر، تعداد کارکنان  در نظر گرفته شدمالیات شهر بجنورد 

تعداد کلیه توجه به محدود بودن جامعه آماری برای تعیین حجم از روش تمام شماری استفاده شد و با .باشدزارش میگ

اقدامات مدیریت منابع انسانی پرسشنامه  ابزارگرد آوری اطلاعات. نفر کارکنان به عنوان نمونه در نظر گرفته شد 364

پرسشنامه عملکرد سازمانی هرسی و و  (3233و کولن ) کتوریومحیط اخلاقی پرسشنامه ، (9431جرسی و همکاران )

و از نرم افزار  گامبههای پژوهش از ضریب همبستگی و رگرسیون گامجهت آزمون فرضیهمی باشد.  (9441گلداسمیت )

SPSS شد استفاده. 

 یافته ها و بررسی فرضیه های پژوهش

در پژوهش حاضر جهت پاسخگویی به فرضیات پژوهشی از رگرسیون گام به گام در فرضیه اصلی و همبستگی پیرسون 

در فرضیات فرعی استفاده شده است. پیش از اجرای تحلیل به بررسی مفروضات رگرسیون شامل نرمال بودن توزیع 

 اخته شد. خطاها، استقلال خطاها و همخطی چندگانه بین متغیرهای پیش بین پرد

صورت گرفت. معنادار  3اسمیرنوف -بررسی نرمال بودن توزیع خطاها با استفاده از نمودار نرمال و آزمون کالموگروف

 عملکرد سازمانینبودن این آزمون نشان دهنده نرمال بودن توزیع خطاهاست. تحلیل اولیه نشان داد که در مدل پیش بینی 

 آمده است.  3ل در نمودار توزیع خطاها نرمال است. نمودار نرما

                                              
1  . Kolmogorov- Smirnov 
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 عملکرد سازمانینمودار توزیع خطاها در  -3نمودار 

 

انجام شد. این آزمون به دنبال بررسی استقلال خطاهاست.  3واتسون -بررسی استقلال خطاها با استفاده از آزمون دوربین

آماره ها پرداخت.  توان استفاده کرد و باید به اصلاح داده اگر خطاها با یکدیگر همبستگی داشته باشند از رگرسیون نمی

 9این آماره باید به  باشد. اگر بین باقیمانده ها همبستگی متوالی وجود نداشته باشد، مقدارمی 0تا  4دوربین واتسون بین 

دهنده همبستگی منفی  نزدیک باشد نشان 0دهنده همبستگی مثبت و اگر به  نزدیک باشد. اگر به صفر نزدیک باشد نشان

  . نتایج بررسی این مفروضه برای مدل باشد جای هیچ نگرانی نیست 959تا  359باشد. در مجموع اگر این آماره بین  می

 را به دست داد که نشان از استقلال خطاها داشت. 95320 ریبض عملکرد سازمانیرگرسیون 

سومین مفروضه تحلیل رگرسیون، عدم همخطی متغیرهای پیش بین است. بررسی این مفروضه با دو شاخص تلرانس و 

VIF بین( تا چه اندازه رابطه خطی با  دهد که متغیرهای مستقل )پیش صورت می گیرد. ضریب تولرانس نشان می

خطی  تر باشد، میزان هم نزدیک 3در نوسان است. هر چقدر مقدار تولرانس به  3تا  4دارند. این ضریب بین یکدیگر 

خطی بیشتر و  میزان هم 9خطی بالاست. عامل تورم واریانس بالاتر از  دهنده هم نشان 4کمتر است و ضریب نزدیک به 

رم ل توـعام( و 45236ر عددی آزمون تلرانس)دهند. با توجه به مقداخطی کمتر را نشان می میزان هم 9زیر 

 استفاده از آزمون هایفرضبنابراین پیشبین همخطی وجود ندارد.  دهد که بین متغیرهای پیش( نشان می35126یانس)وار

 باشدمیبرقرار رگرسیون 

                                              
1
. Durbin-Watson 
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 تحمل ناکامیخطی متغیرهای مستقل در  نتایج آزمون هم -3جدول 

 VIF تلرانس متغیرهای پیش بین متغیر ملاک

 عملکرد سازمانی
 اقدامات مدیریت منابع انسانی

45236 35126 
 محیط اخلاقی

با توجه به محقق شدن مفروضات نرمال بودن توزیع، استقلال خطاها و عدم هم خطی در ادامه به تفکیک فرضیات  

 پژوهشی به ارائه یافته ها پرداخته شده است.

 فرضیه اصلی:
منابع انسانی و محیط اخلاقی با عملکرد سازمانی در سازمان امور مالیاتی رابطه  بین اقدامات مدیریت

 . معنادار وجود دارد

اقدامات پاسخگویی به این فرضیه با رگرسیون چندگانه به روش گام به گام صورت گرفت. بدین ترتیب که نمره کل 

به عنوان متغیر ملاک وارد معادله عملکرد سازمانی بین و  به عنوان متغیرهای پیشمدیریت منابع انسانی و محیط اخلاقی 

 آمده است. 9رگرسیون گام به گام در جدول   رگرسیون شدند. خلاصه مدل

 اقدامات مدیریت منابع انسانی و محیط اخلاقی بر حسب عملکرد سازمانی  رگرسیون مدل خلاصه -9 جدول

 R R بین متغیرهای پیش مدل
2

 
R 

2
 

Adjusted 
F P 

 45444 9365633 45926 45923 45264 اقدامات مدیریت منابع انسانی 3

9 
 اقدامات مدیریت منابع انسانی

45342 45693 45606 3065199 45444 
 محیط اخلاقی

، سازمان امور مالیاتیعملکرد سازمانی در بینی )مدل دوم( برای  دهد که در بهترین مدل پیش نتایج جدول فوق نشان می

بین  خوببوده که نشان دهنده رابطه در حد  45342بین با ملاک  مقدار ضریب همبستگی چندگانه متغیرهای پیش

درصد از  6953بوده و بیانگر این مطلب است که  45693بین و متغیر ملاک است. مقدار ضریب تعیین نیز  متغیرهای پیش

بین مربوط است. سایر نتایج نشان می دهد  به متغیرهای پیشدر سازمان امور مالیاتی عملکرد سازمانی تغییرات )واریانس( 

 (.P ،3065199=F=45444که افزوده شدن متغیرها به مدل در گام آخر با افزایش در میزان تبیین شده معنادار نیز هست )

دهد و سطح معناداری  نشان می دار بودن رگرسیون و رابطه خطی بین متغیرها را های تحلیل واریانس، معنی شاخص

بین و ملاک از برازش  های پیش دهند که مدل رگرسیون با متغیر نشان می  کند. آزمون آن را تأیید می P=444کوچکتر از 

خوبی برخوردارند و تغییرات تبیین شده توسط مدل، واقعی بوده و ناشی از شانس و تصادف نیست. همچنین نشان 

بینی کنند. با احتمال  را پیشعملکرد سازمانی در سازمان امور مالیاتی اند تغییرات  بین توانسته شهای پی دهد که متغیر می

 ملاک سهیم هستند.   بینی و تغییرات متغیر ها در پیش درصد این متغیر 22بیش از 

باید مقادیر ضرایب عملکرد سازمانی در سازمان امور مالیاتی بینی  بین در پیش برای بررسی اهمیت نسبی متغیرهای پیش

 ارائه شده است. 1رگرسیون را مطالعه نمود. مقادیر ضرایب رگرسیون در جدول 
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 اقدامات مدیریت منابع انسانی و محیط اخلاقیبر حسب عملکرد سازمانی  گام به گام رگرسیون ضرایب -1 جدول

 بین متغیرهای پیش مدل

 ضرایب غیر استاندارد

Beta t P 
B 

خطای 

 استاندارد

 45444 305294 45264 45402 45293 اقدامات مدیریت منابع انسانی 3

9 
 45444 25646 45022 45461 45023 اقدامات مدیریت منابع انسانی

 45444 95233 45129 45342 45643 محیط اخلاقی

سازمانی در سازمان امور عملکرد بینی  که در بهترین مدل پیش دهد یمضرایب رگرسیون درج شده در جدول فوق نشان 

( قادر به پیش بینی متغیر =45129)محیط اخلاقی ( و = 45022)اقدامات مدیریت منابع انسانی )مدل دوم(، مالیاتی

سهم بیشتری در این زمینه دارد. بر این اساس فرضیه اصلی پژوهش تأیید اقدامات مدیریت منابع انسانی ملاک هستند و 

عملکرد سازمانی در سازمان امور می توانند محیط اخلاقی و دامات مدیریت منابع انسانی اقشود. بدین معنی که  می

 را پیش بینی کنند.مالیاتی 

 اول: فرعیفرضیه 
بین اقدامات مدیریت منابع انسانی با عملکرد سازمانی در سازمان امور مالیاتی رابطه معنادار وجود 

 .دارد

 آورده شده است. 0همبستگی پیرسون صورت گرفت. نتایج تحلیل در جدول پاسخگویی به این فرضیه با ضریب 

 اقدامات مدیریت منابع انسانی با عملکرد سازمانیضریب همبستگی  -0جدول 

 متغیرها
 عملکرد سازمانی

 سطح معناداری ضریب همبستگی

 45444 45629 اقدامات مدیریت منابع انسانی

 

 اقدامات مدیریت منابع انسانی با مولفه های عملکرد سازمانیمولفه های ضرایب همبستگی  -9جدول 

 اقدامات مدیریت منابع انسانی  

 ابعاد متغیر
اقدامات 

 توانمندسازی

اقدامات 

 زاانگیزش

اقدامات 

 فرصت آفرینی

 عملکرد سازمانی

 45931** 45692** 45002** توانایی

 45291** 45264** 45626** وضوح

 45149* 45339* 45933* کمک

 45143** 45090** 45024** مشوق

 45966** 45034** 45933** ارزیابی
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 اقدامات مدیریت منابع انسانی  

 ابعاد متغیر
اقدامات 

 توانمندسازی

اقدامات 

 زاانگیزش

اقدامات 

 فرصت آفرینی

 45929* 45962* 45910* اعتبار

 45191** 45991* 45002** محیط
 %22داری سطح معنی **

 %29داری سطح معنی *

 عملکرد سازمانی( با 45444P= ،45629=r)اقدامات مدیریت منابع انسانی دهد که بین نمره کل  نشان می 0نتایج جدول 

اول در پژوهش  فرعی% رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بر این اساس فرضیه 22در سطح در سازمان امور مالیاتی 

رابطه در سازمان امور مالیاتی  عملکرد سازمانیو اقدامات مدیریت منابع انسانی شود، بدین معنی که میان  حاضر تأیید می

 شود.میدر سازمان امور مالیاتی  بهبود عملکرد سازمانیباعث ات قوی مدیریت منابع انسانی اقداموجود دارد و 

 فرضیه فرعی دوم:
 بین محیط اخلاقی با عملکرد سازمانی در سازمان امور مالیاتی رابطه معنادار وجود دارد.

 آورده شده است. 6پاسخگویی به این فرضیه با ضریب همبستگی پیرسون صورت گرفت. نتایج تحلیل در جدول 

 ضریب همبستگی محیط اخلاقی با عملکرد سازمانی -6جدول 

 متغیرها
 عملکرد سازمانی

 سطح معناداری ضریب همبستگی

 45444 45129 محیط اخلاقی

 محیط اخلاقی با مولفه های عملکرد سازمانیضرایب همبستگی مولفه های  -2جدول 

 محیط اخلاقی  

 مستقلمحیط  ابزاریمحیط  یقانون محیط یو اصول یحقوقمحیط  نوع دوست ابعاد متغیر

 عملکرد سازمانی

 45126** 45101** 45922** 45142** توانایی
**45139 

 45930* 45922* 45923* 45939* وضوح
*45961 

 45320 45309 45140** 45133** 45163** کمک

 45922** 45143** 45199** 45136** مشوق
**45133 

 45932** 45190** 45119** 45360* 45091** ارزیابی

 45399 45332 45392 45300 45331 اعتبار

 45130** 45924* 45939* 45132** محیط
*45936 

 %22داری سطح معنی **
 %29داری سطح معنی *
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در سازمان امور  ( با عملکرد سازمانی45444P= ،45129=r) محیط اخلاقیدهد که بین نمره کل  نشان می 6نتایج جدول 

در پژوهش حاضر تأیید  دوم% رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بر این اساس فرضیه فرعی 22مالیاتی در سطح 

وجود محیط در سازمان امور مالیاتی رابطه وجود دارد و  یو عملکرد سازمان محیط اخلاقیشود، بدین معنی که میان  می

 شود.در سازمان امور مالیاتی می باعث بهبود عملکرد سازمانی اخلاقی

 بحث و نتیجه گیری

بینی )مدل دوم( برای عملکرد سازمانی در سازمان امور مالیاتی، مقدار ضریب  که در بهترین مدل پیش دادنتایج نشان 

بین و  بوده که نشان دهنده رابطه در حد خوب بین متغیرهای پیش 45342بین با ملاک  همبستگی چندگانه متغیرهای پیش

درصد از تغییرات )واریانس(  6953ن مطلب است که بوده و بیانگر ای 45693متغیر ملاک است. مقدار ضریب تعیین نیز 

بین مربوط است. سایر نتایج نشان می دهد که افزوده شدن  عملکرد سازمانی در سازمان امور مالیاتی به متغیرهای پیش

 (.P ،3065199=F=45444متغیرها به مدل در گام آخر با افزایش در میزان تبیین شده معنادار نیز هست )

 ( با عملکرد سازمانی45444P= ،45629=rاقدامات مدیریت منابع انسانی )بین  دادنشان فرضیه فرعی اول  همچنین نتایج

و اقدامات قوی مدیریت منابع انسانی باعث و معناداری وجود دارد  % رابطه مثبت22در سازمان امور مالیاتی در سطح 

 شود.در سازمان امور مالیاتی می بهبود عملکرد سازمانی

در سازمان امور مالیاتی  ( با عملکرد سازمانی45444P= ،45129=rمحیط اخلاقی ) داد بیننشان فرضیه فرعی دوم  نتایج

در سازمان امور  و وجود محیط اخلاقی باعث بهبود عملکرد سازمانیو معناداری وجود دارد  % رابطه مثبت22در سطح 

 شود.مالیاتی می

(، مالام و همکارانش 3122(، قادری اقدام )3122(، اکبری )3122دی و بهزادنیا )نصرآباباقینتایج فوق با نتایج پژوهش 

( در پژوهشی 3122نصرآبادی و بهزادنیا )باشد. باقی( همسو می9436( و زهیر و همکارانش )9432(، العراقی )9432)

مدیریت راهبردی منابع انسانی با اخلاقی رابطه دارد.  مدیریت راهبردی منابع انسانی با عملکرد شغلی با نقش میانجی جو

اکبری  .اخلاقی با عملکرد شغلی ارتباط وجود دارد عملکرد شغلی و جو اخلاقی رابطة معنادار دارد. در نهایت، بین جو

( در پژوهشی نشان دادند بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمانی کارکنان رابطه وجود دارد. 3122)

بعدهای مدیریت منابع انسانی بعدهای آموزش و توسعه منابع انسانی، کارمندیابی و استخدام، توسعه و همچنین از بین 

( نشان 3122بهبود مدیریت، برنامه ها و زمان بندی منعطف کاری با عملکرد سازمانی کارکنان رابطه دارد. قادری اقدام )

واند در روابط میان مدیریت منابع انسانی با مدیریت های استراتژی های مدیریت منابع انسانی می تدادند هماهنگی

( بر نقش حیاتی مدیریت 9432استعداد نیز مدیریت استعداد بر عملکرد نقش تعدیل کننده داشته باشد. العراقی )

استراتژیک منابع انسانی بر موفقیت سازمان و عملکرد تأکید کرد. نتایج نشان داد شیوه های مدیریت استراتژیک منابع 

انسانی )استخدام و انتخاب، آموزش و توسعه، جبران خسارت و پاداش( ارتباط مستقیم با عملکرد سازمانی دارند. نتایج 

دار وجود دارد فوق همگی نشان دادند بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و محیط اخلاقی با عملکرد سازمانی رابطه معنی

 شند.باکه همگی با نتایج پزوهش حاضر همخوان می

ش خویش را در نشان دادن تأثیر راهبردی خود بر لااند تمدیران منابع انسانی، مایل توان گفتدر تبین نتایج فوق می

های عملکرد متمرکز کنند؛ اما آنها اغلب بدون آنکه اولویت آن را در مصادیق کسب و کار ثابت کنند، بر محرک

های ذاتی تعیین سهم واقعی منابع انسانی در ین مشکل از دشواریکنند. امحرکی خاص مانند رضایت مشتری تأکید می
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برند و هایی که به کار میها بین شاخصشود. به همین دلیل اغلب در سازمانمأموریت و راهبرد کلی سازمان ناشی می

یا مفاهیم  از منظر ساختار. همچنین شودگیرند، شکافی مشاهده میهایی که برای منابع انسانی در پیش میسیاست

شود که اقدامات مدیریت منابع انسانی به باشد، استنباط میبینی رفتار انسان میتئوریکی که ابزاری برای توصیف و پیش

گردد، و با ارائه آن در ریزی میریزی شده توسط حوزه مدیریت منابع انسانی طرحعات تخصصی و برنامهلاعنوان اط

عات اجتماعی دریافت شده برای تطابق رفتارهای لاکنند و کارکنان از اطدریافت می ها رامحیط سازمان کارکنان برنامه

عات لاعات اجتماعی، افراد قادر هستند از اطلاکنند. بر پایه تئوری پردازش اطخود با اهداف مد نظر سازمان استفاده می

ماعی مد نظر سازمان بهره گیرند. حتی این کنند برای تطابق رفتارهای خود با زمینه اجتاجتماعی که از محیط دریافت می

قی با فراهم لاهای اخقی یا آموزشلاهای سازمانی به عنوان مثال کدهای اخها و شیوهکند که سیاستل میلاتئوری استد

قی ارائه شده بوسیله سازمان لاهای اخآورد که دستورالعملآوردن محیطی قانونی، این احساس را در کارکنان بوجود می

گیرد. همچنین قی در سازمان شکل میلاخمحیط اها بوسیله کارکنان ید رعایت گردد و با رعایت این دستورالعملبا

-برای تفسیر ماهیت محیط و تصمیم (قیلاقی، آموزش اخلاکدهای اخ(اقدامات مدیریت منابع انسانی به عنوان نشانه 

های ارزیابی طراحی فرمتایج حاصل شده پیشنهاد می شود: با توجه به ن .کندگیری طرز رفتار مناسب به افراد کمک می

های فردی و کارایی و اثربخشی در های عملکرد کارگروهی، مسئولیت پذیری، مهارتعملکرد و در نظر گرفتن شاخص

بهبود شود به منظور موفقیت و ن را در سازمان بر عهده دارند پیشنهاد میلاگیری که مدیران ارشد که وظیفه تصمیمب .آن

های نوین انجام کار های جدید و راهیابد که کشف نظریهقیت که در جوی پرورش میلاعملکرد خود زمینه بروز خ

های زمانی مناسب ارتقا شغلی داده ها آنها در بازهحیتلامتناسب با استعداد، توانایی و ص شود، را مهیا کنند.تشویق می

متعددی را با هدف ارتقای انگیزه کارکنان خود یعنی میزان تعهد به اخذ مسیر عمل توانند اقدامات ها میسازمان .شوند

 .قی معرفی کنندلاهای دیگر و مسئولیت شخصی برای نتایج اخقی نسبت به ارزشلاهای اخقی، اولویت دادن ارزشلااخ
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Abstract 

This research examines the relationship between human resource management measures and 

ethical environment with organizational performance in the tax affairs organization of 

Bojnord city. According to its purpose, this research is one of the applied researches. In the 

classification of the research according to the applied purpose and according to the 

descriptive method, it is from the correlation branch. The statistical population of this 

research was all the employees of Bojnord tax department, According to the report of the tax 

office of this city, the number of employees is 160 in 1400. Due to the limited statistical 

population, the total number method was used to determine the volume And the total number 

of 160 employees was considered as a sample. Data collection tools were Jersey et al.'s 

(2013) human resources management practices questionnaire, Victor and Cullen's (1988) 

ethical environment questionnaire, and Hersey and Goldsmith's (2003) organizational 

performance questionnaire. For the statistical analysis of the data, Pearson's correlation 

coefficient and step-by-step regression tests were used with the help of SPSS.V.22 software. 

The results showed that the measures of human resource management and ethical 

environment predict 65.1% of organizational performance in the tax affairs organization. 

Also, the results showed that there is a positive and significant relationship between human 

resources management measures (r=0.692) and (r=0.392) with organizational performance in 

the tax affairs organization at the level of 99%. Therefore, the strong measures of human 

resources management and the existence of an ethical environment improve organizational 

performance in the tax affairs organization. 
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Human resource management measures, ethical environment, organizational performance, 

tax affairs organization. 


