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Abstract 
 

The current research has investigated the relationship between human resource 

management and organizational behavior. This research tried to look at the literature 

of human resource management and organizational behavior from different angles. 

The type of research is descriptive-analytical and library (documentary) methods were 

used to collect information. The research findings showed that the improvement of 

human resource management relations is one of the most effective indicators of 

organizational behavior. So that their results show positive effects such as (interaction 

between organizations, increase in profitability and wealth between organizations, 

optimal distribution of resources, description of actions and achievement of desirable 

goals) between the actors of the organization. Therefore, the findings of the present 

study will be of great help to human resource management. First, it would be ideal to 

examine the views of managerial organizational behavior on various human resource 

practices. It provides more insights into the other side of the picture and helps 

organizations to be more effective in designing policies accordingly. Secondly, future 

researches to investigate the relationship between human resource practices and 

organizational behavior have been examined by various researches and they have a 

special emphasis on organizational behavior. 

Keywords: Human resources; organizational behavior; Human 

relations management.
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 مروری بر روابط مدیریت منابع انسانی با رفتار سازمانی

 
 2  مائده حسینی 1سید کامران یگانگی

 چکیده 

سازمانی پرداخته است. این تحقیق با نگاهی مروی به   رفتاری  بر انسانی منابع مدیریت روابط  بررسی به  حاضر پژوهش

- ادبیات مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی تلاش کرد تا از زوایای گوناگون به آنها بپردازد. نوع تحقیق توصیفی

داد    تحلیلی است و برای گردآوری اطلاعات از روش های کتابخانه ای) اسنادی( بهره گرفته شد. یافته های تحقیق نشان

ی رفتار سازمانی است. به طوری که نتایج آنها  هاشاخص  نیرگذارتریتأث  بهبود روابط مدیریت منابع انسانی، یکی ازکه  

ها، توزیع بهینه منابع، تشریح اقدامات  ها، افزایش سود دهی و ثروت بین ارگانبیانگر اثرات مثبتی مانند)تعامل بین سازمان 

منابع    تیریبه مد  یمطالعه حاضر کمک بزرگ  یهاافتهیو رسیدن به اهداف مطلوب( بین بازیگران سازمان است. بنابراین  

  ی بررس  یمختلف منابع انسان   ی هاوه ی در مورد ش  ی تیریمد  رفتار سازمانیاست که نظرات    آل ده یولاً، ااخواهد کرد.    انسانی

  ی هااستیس  یتا در طراح  کندیها کمک مو به سازمان  دهدیارائه م  ریتصو   گریرا به طرف د  یشتریب   یهانشیب   نیشود. ا

از    یسازمان  رفتاریو    یمنابع انسان  یها   وهی ش  نیرابطه ب   یبررس  ی برا  نده یآ  قاتیتحق  اً،یثان متناسب با آن مؤثرتر باشند.  

   گرفته است و بر رفتار سازمانی تاکید ویژه ای دارند.مورد بررسی قرار  پژوهش های مختلف  یسو 
 

 . منابع انسانی؛ رفتار سازمانی؛ مدیریت روابط انسانی واژگان کلیدی : 
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 مقدمه

شد و هدف از آن    یمعرف  یلادیاز اواسط دهه هشتاد م  یمنابع انسان  تیریمفهوم مد

  به   .کارکنان و کمک به بهبود عملکرد سازمان است  ت یریمد  یبرا  ییها روش  ارائه

  ی برا   ی ارزشمند  یهایی بلکه همانند دارا  نه،ینه به عنوان هز   گر یسازمان، د  یانسان  منابع

همیم  سته ینگر  یرقابت  تیمز  کسب به  انسان   یز یربرنامه  ل،یدل  نیشود؛  در    یمنابع 

منابع    تیر یکه توجه به مد  اندافته یدر  یامروز  ی هاسازمان  است.افتهی  تیسازمان ها اولو

  ی هابر بخش   یا گسترده  ار یبس  ریتأث  تواندیم  ی انسان  و استقرار نظام جامع منابع  یانسان

در حوزه    توانیرا م  ریتأث  ن یباشد ا داشته  همراه  مختلف سازمان، ازجمله عملکرد آن به

مشاهده کرد؛ چراکه    زیسازمان ن  یعنوان منابع انسان  به  ابان، یبازار  تیو موفق  یابیبازار

همکار  ییبالا  سطح   به  یتعامل  ی ابیبازار   زیآمتیموفق  یاجرا  و    یابیبازار   نیب  یاز 

انسان  تیر یمد  ی کارکردها سازما  یمنابع  درون  داشت  ی,بستگ ندر  رفتار    .خواهد 

با شغل صورت می ارتباط  با سیستم پاداش  شهروندی سازمانی در  ارتباطی  اما  گیرد 

 رسمی ندارد و بروز چنین رفتاری باعث افزایش کارایی سازمان خواهد شد.

کرده و    جادینهفته در آنان را ا   ی کارکنان امکان کشف استعدادها  یبهبود و ارتقا 

اداره امور    ی داده و برا  شی را افزا   یبحران   طیتوان مقابله آنان با مشکلات در شرا   زین

  ی ور و بهره   یی گام در ارتقا و بهبود کارا   ن یکه اول  توجه شود  سازدی مربوطه آماده م

افزا است  یتک تک اعضا   یی کارا   ش ی سازمان  هر    ن یبنابرا  ؛ آن سازمان و مجموعه 

.  مهم و ارزشمند خواهد بود  یامر  ،شود  یمنته  یمنابع انسان  ییکه به بهبود کارا  یاقدام 

  ۀ ش یمشترک بر رفتار و اند  یها باورها و ارزش ی ازابه عنوان مجموعه   یفرهنگ سازمان 

  ی مانع   ایو    ییایحرکت و پو  یبرا   ی شروع  تواند نقطهیگذارد و میسازمان اثر م  یاعضا 

و تحول    رییتغ  ی هانهیزم نی تر یاساس  از  ی. فرهنگ سازماندیبه شمار آ   شرفتیدر راه پ

پرسنل حدودا به اواخر    ی منابع انسان   تیر یمد  ی  خچهی و تار  نهیشیپ.  در سازمان است
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کارشان را شروع کردند. آنها    یامور رفاه   نیکه مسئول  ی گردد. وقت  ی قرن نوزدهم برم

  جاد یکار بود. ا  طیمحافظت از زنان و دختران در مح   شانیبودند که دل مشغول  یزنان

  ی ادیز   یفشارها   نی. علاوه بر ا بود  یصنعت  طیشرا  یدر برابر سخت  یواکنش  ستمهایس  نیا

و    یکارگر   یهاها و حرکتهیاتحاد  نفوذ  .شد  یآنها وارد م  ازاتیامت  شی افزا  یبرا

ها عمدتا خواهان  هیاتحاد  نی بود. ا  رگذاریتأث  اریبس  زیمتجدد ن  انیکارفرما  یهانیکمپ

در شرا بهبود  و در جهت آنچه که  بودند    .بود  ،شدیم  دهینام  یصنعت  طیاصلاحات 

از    یهدف محافظت اخلاق  نیب ییهایگرفت، نگران یشکل م شانیکه نقش ا  همانطور

ن و  و کودکان  نقش    یجنگ جهان  .دیگرد  جادیا  شتریب  یبه خروج  ازین   زیزنان  اول 

انسان  تی ریمد   خچهیدر تار  یابرجسته ا  یمنابع  به سمت توسعه   رییجنگ تغ  نی دارد. 

  ی از زنان برا   ی ادیبود که تعداد ز  یجنگ مصادف با زمان  نی کرد. ا  لیرا تسه  تیریمد

جنگ، به استخدام درآمده    یها مردان به سمت جبهه  متیاز عز  یپرکردن شکاف ناش

  ز یها نه یکسب توافق با اتحاد  ی به معن  گرید  ی موضوع از سو  نی ا  تیریمد   خ یبودند. تار

  رش یبا پذ کردن  قیدر خصوص رق  زیتند و ت  یها پس از مشاجره  رییتغ  نیبود. البته ا

ها در  سازمان  یانسان  یرویسطوح ن  رییو تغ  یاشتغال مهارت  یزنان بدون مهارت به جا 

  استخدام  ر یمد  ا ی کارگران  ر یمشاغل تحت عنوان مد  ن یا   .داد  یرو   1920طول دهه  

اداره امور    یبزرگ برا   یها شامل کارخانه   گرید  عیصنا  .شدند  یمهندس  عیوارد صنا

وجود    لیقب  نی که در خصوص پاداش و از ا  ییهامربوط به جذب ، اخراج و درخواست

 .کردند جادیسمتها را ا نی داشت ا

انسان  رانیمد  پ  یمنابع  استعدادها  دایبه  مح   یکردن  در  کمک   یکار  طیافراد 

م  کنندیم بهتر  جا  توانندیو  فرآ   شانیکار   گاهیدر  بعلاوه  کنند.  استخدام،    ندیعمل 

و عملکرد پرسنل در سازمان بهبود    شودیم   تیریمد  یاخراج، آموزش پرسنل به درست

تر شده و توجه  و سخت  ترده یچ یپ  یکم  دیپرسنل در عصر جد  تیریمد  .کندی م  دایپ

  د ی مورد توجه قرار گرفته است. نسل جد شتریها بدر سازمان زین ی منابع انسان ران یبه مد 
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سازمان  در  است.  متفاوت  گذشته  به  ا  یی هانسبت  دارد    نی که  وجود  نسل  اختلاف 

در    یمنابع انسان  تیریمد  تیدارد و اهم  تیاهم  اریها بستعارضات و تفاوت   تیریمد

مسازمان چندان  دو  را  مد   یزمان  .ندکیها  مورد  در  انسان  تی ریکه  صحبت   یمنابع 

منابع   تیریمؤثر مد  یهااستیس یوجود دارند که سنگ بنا یعناصر متعدد م،یکنیم

  دارد.  تیاهم اریبس یمنابع انسان تیر یاصول مد تی. رعا شوندی در نظر گرفته م  یانسان

  ی ز یربرنامه ،    و توسعه  یریادگیی ، یاجرا   تیر یمد،    نشیاستخدام و گز :    عبارتند از

  ه یو تجز  هاداده ،  یاطلاعات منابع انسان   ی هاستمیس،    ایخدمات و مزا  جبران ی ،  نیجانش

 . یمنابع انسان لیو تحل

سازمان است    کی ها و ساختارها بر رفتار در  افراد، گروه  رتأثیمطالعه   یفتار سازمان ر

  ی سازمان فتارر .ستسازمان ا ییبهبود کارا  یدانش برا ن یکه هدف آن، به کار بردن ا 

  ها سازمان   در   هاگروه   و  افراد  مردم،  برخورد  نحوه علم مطالعه و کاربرد دانش درباره  

ها  مردم و سازمان  نیروابط ب  یعنی.  شودیانجام م  یستمی س  کردیکار با رو  نی. اباشدمی

و   دینمای م  ح یتشر  یاجتماع  یهاستمیها و سها، سازمانرا در ارتباط با کل افراد، گروه 

د باشی روابط بهتر م  جادی با ا  یو اجتماع  یسازمان  یبه اهداف انسان  یابیهدف آن دست

کارها و   اقدامات، ات،ی( عملکیستماتیعبارت است از مطالعه منظم )س  یسازمان رفتار

بعد از جنگ جهانی اول، تمرکز   .دهندی م  ل یکه سازمان را تشک  یافراد   یهانگرش 

مطالعات سازمانی بر روی اینکه چگونه عوامل انسانی و روانشناسی بر روی سازمان  

بر  نوین   تغییر کرد که موجب مطالعات  ،گذارنداثر می  انسانی  گردید. جنبش روابط 

داشت تمرکز  انگیزش  و  گروه  ب  .روی  فایول 1رنارداچستر  هنری  فردریک  2،   ،

ترین محققان از برجسته   6و ویکتور وروم   5، دیوید مک کللند 4، آبراهام مازلو 3هرزبرگ 
 

1. Chester Barnard 
2. Fayol 
3. Frederick Herzberg 
4. Abraham Mazlo 
5. David McClelland 
6. Victor Vroom 
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جنگ جهانی دوم نیز موجب تغییرنگرش گردید. تدارکات وسیع  .باشنداین دوره می 

ها گردید.  مندان به مطالعه سازمان و تحقیق در عملیات موجب جلب نظر مجدد علاقه 

اثر   .باشدمی   دوره  این   به  مربوط  هاسیستم   نظریه این دوره عمدتاً  تحقیقات  گذار در 

انجام شده است. تمرکز در دهه    3و جیمز. جی. مارچ  2سیمون  1توسط هربرت الکساندر 

اجتماعیمیلادی    1970و    1960 روانشناسی  روی  بر  مطالعات    عمدتاً  تأکید  بود، 

هدف از این مقاله جمع بندی و جمع آوری    .آکادمیک نیز بر روی مطالعات کمی بود

با رفتار   یمنابع انسان  تیری بر روابط مد  ی مروربه موضوع  است که تعدادی از مقالاتی 

جمع سازمان مقالات  مطالعه  همچنین  و  باشد  می  مربوط  استخراج  ی  و  شده  آوری 

 .تعاریف و مقایسه منابع انسانی با رفتار سازمانی می باشد

 هایافته
،  نهضت کارگری،    انقلاب صنعتی  :نابع انسانی طی پنج واقعه تاریخی ایجاد شدم

هریک از این وقایع  .    مکتب روابط انسانی،    روانشناسی صنعتی،    نهضت مدیریت علمی
است. در طول  های مدیریت را به خود اختصاص داده تاریخی بخش بزرگی از تئوری 

هایی که دستخوش تغییر گردید حوزه منابع انسانی  این ادوار تاریخی یکی از بخش
منابع   مدیریت  تاریخچه  در  این دوران  از  هریک  ادامه سهم  در  است.  بوده  سازمان 

با وقوع انقلاب صنعتی  :    انقلاب صنعتی و نهضت کارگری   .انسانی تشریح شده است
های  به نیروی کار را افزایش داد. از ویژگی  نیاز تولید انبوه شکلدر اروپا تولیدات به 

های انسانی و عاطفی  انقلاب صنعتی اختلاف طبقات اجتماعی و بی توجهی به جنبه
انسان بود. در این دوره حتی کودکان مجبور به انجام کارهای سخت تا روزی شانزده  

بودند کارخانه   .ساعت  کارگر  ایجاد  زیادی  تعداد  استخدام  موجب  بزرگ،  های 
بحثکارخانه گردید.   و  و  کرده  پیشرفت  صنعتی،  تجهیزات  ورود  با  تقسیم  ها 

اسمیت  توسط کار بی  4آدام  چون  معایبی  کار  تقسیم  این  گردید.  به  مطرح  اعتنایی 
 

1. Herbert Alexander 
2. Simon 
3. James. J. March 
4. Adam Smith 
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های انسانی و عاطفی را به همراه داشت. این باعث نارضایتی کارکنان و تلاش  جنبه
به دلیل ستمی که به کارگران در    .گردید  هاآنها در ایجاد تشکل هایی چون اتحادیه 

به بعد دست به    میلادی  1۷۹۹دوره انقلاب صنعتی رفت، انان بارها در طی سالهای  
کارفرمایان بارها  زندند.  اعتصابات  و  اجتماعات  و  به   اعتراضات  دولت  حمایت  با 

دادگاه علی ماساچوست رای داد  میلادی    1842نان پرداختند. نهایتا در سال  آسرکوب  
های کارگری حق دارند تا جایی که  های کارگری توطئه نیست. سازمانکه فعالیت

 .خلاف قانون نباشد برای دستیابی به اهداف خود تلاش کنند
ی  میلاد  1885در سال   مدیریت علمی پدر 1فردریک تیلور :  نهضت مدیریت علمی

مدیریت باید    :مطالعات خود را در صنعت فولاد انجام داد که به چهار اصل منجر شد
آموزش کارگران باید مبنای  ،    انتخاب کارگران اساس علمی داشته باشد،    علمی باشد

روابط نزدیک و دوستانه باید بین کارگران و کارفرما وجود داشته  ،    علمی داشته باشد 
 .باشد

نظرات تیلور زمینه طرح مسایلی بود که در مکتب روابط انسانی به آن پرداخته شد.  
های اجتماعی کار نظر منفی داشت. در واقع یکی دیگر از  هر چند او نسبت به جنبه

اصول   با  که  بود  علمی  مدیریت  نهضت  در  چهارتحولات  بزرگی  نقش  خود  گانه 
به صورت علمی مشخص   انجام کار  اینکه شیوه  افزایش کارایی در صنعت داشت. 

سنجی   ،کارسنجیگردد کارکنانو    زمان  گزینش  و  باشد انتخاب  آموزش   .علمی 
به صورت علمی صورت گیرد. از روش هایی برای انگیزش کارکنان استفاده   کارکنان

می علمی  مدیریت  اصول  مدیریت.    باشندشود.  تاریخچه  بخواهیم  رفتار   چنانچه 
را بررسی و مطالعه کنیم، باید به ریشه های آن در تئوری های مدیریت رجوع   سازمانی
 2و با وقوع انقلاب صنعتی، نظریه ماکس وبر   1760واقع، در اواسط سال های    کنیم. در

در مورد سازمان و فناوری های جدید و تطابق با روش های تازه تولید گسترش پیدا  
کرد. همین موضوع باعث شد تا در این دوره دیدگاه سازمان نسبت به نیروی انسانی  

از همین رو انقلاب صنعتی را منشا تحولات اساسی فرهنگی و اجتماعی    .تغییر پیدا کند

 

1. Frederick Taylor 
2. Max Weber 
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مختلفی می دانند که سبب شکل گیری اشکال جدیدی از سازمان گشت. ماکس وبر 
جامعه شناس با تحلیل نمودن این اشکال جدید، بوروکراسی را به عنوان ایده آل ترین  
نوع سازمان معرفی نمود. این دیدگاه تاکید زیادی بر روی اصول عقلی و حقوقی دارد  

دی  میلا  1776در سال    1آدام اسمیت  .نماید  و حداکثر استفاده را بهره وری فنی می
نظریه تقسیم وظایف و مسئولیتها بین کارمندان یک سازمان را مطرح می نماید. در  
واقع وی تقسیم کار آشکاری که ما امروزه تعریف آن را می شناسیم را بیان می دارد.  
او بر این باور بود که تقسیم کار سبب افزایش بهره وری می شود. چرا که بر اساس  

هارت و تخصص خود انجام وظایف کند. تقسیم  این نظریه هر کارمندی در حیطه م
انجام می دهد و همچنین تعداد   تا تعداد وظایفی که یک فرد  کار موجب می شود 
جاهایی که یک شخص در آن انجام وظیفه می کند، محدود گردد. همین موضوع  
باعث صرفه جویی در زمان و وقت نیز می گردد. علاوه بر تمام این مزایا، کارمندان با  

اجرا  ان به  برای  را  بهتری  های  روش  و  ها  نوآوری  خود،  وظایف  مکرر  دادن  جام 
درآوردن آنها کشف می نمایند. همین نوآوری ها سبب بهبود در فرایند انجام وظایف  

مدیریت علمی تیلوریسم روی کار می  دی  میلا  1890در دهه    .و سازمان می گردند
به صورت رسمی تبدیل به یکی از   رفتار سازمانی آید. در این دوره مطالعات مدیریت

رشته های دانشگاهی می شود. عدم موفقیت در مدیریت علمی موجب شد تا جنبش  
اعضای   روحیه  تقویت  بر روی همکاری و  این جنبش  آید.  به وجود  انسانی  روابط 

دهه   از  داشت.  زیادی  تاکید  روابط  دی  میلا  1930تا  دی  میلا  1950سازمان  جنبش 
شکل بگیرد. افراد مشهور زیادی در علم   رفتار سازمانی انسانی باعث شد تا مدیریت

این   رفتار سازمانی مدیریت در مطرح شدن رشته مدیریت از جمله  اند.  نقش داشته 
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هرزبرگ  فردریک  به  توان  می  وروم 1افراد  ویکتور  فالت2،  پارکر  مری  چستر  3،   ،
 .اشاره نمود 7و التون مایو  6، هنری فایول 5، آبراهام مازلو 4بارنارد 

 منابع انسانی  
که کار    یرا به عنوان »افراد   یمنابع انسان  9ی نامه منابع انساندر واژه   ،8ی سی تر  امیلیو

فعال  کنندیم به  انسان کندی م  فی تعر  اندازند«ی م  تیو سازمان را  منبع    ا یفرد    ک ی  ی. 
انسان  ت یریمد  .کارمند درون سازمان است فعال   زین  ی منابع  اشاره دارد که    ییهاتیبه 

 یطیدر مح   شوند،ی شرکت محسوب م  هی کارمندان که به عنوان سرما  شودی باعث م
اهداف سازمان   یو در راستا  ابدی شی ها افزاآن  یورکار کنند، بهره  زانندهیسالم و انگ

این تعریف منابع انسانی در مقابل تعریف منابع مالی و فیزیکی سازمان  .  حرکت کنند
قرار می گیرد. در حقیقت منابع انسانی یک فرد یا کارمند هر سازمان است. در واقع  
تعریف فوق، یک تعریف سازمانی برای بخش منابع انسانی است، در همین راستا می  

نی تعریف نمود که با افراد و کارکنان سر  توان منابع انسانی را به عنوان یک تابع سازما
استخدام،   یا جریمه،  پاداش دهی  نحوه  از  اعم  آنان،  به  و کار دارد و مسائل مربوط 

شکل   قتیدر حق  «ی»منابع انسان  ی واژه    .مدیریت عملکرد و آموزش را بر عهده دارد
کارگران    ایو    میت  ی مثل پرسنل، کارمندان، همکاران، اعضا  ی واژه ها  ی  افتهیتکامل  

که استفاده    مینیب  یتر م  افتهیمدرن تر و تکامل    یکار   یها   طیبه مح   شتریاست. با دقت ب
در نحوه   رییغت نیعلت ا  نی تر ی آن ها منسوخ شده اند. اصل شتریفوق در ب یاز واژه ها

  ن ینقش ا   رییگردد. با تغ  یزمان باز م  یو کارکرد آنان در ط  ی نگرش به منابع انسان  ی
  ی دارا  زین  یمنابع انسان  یصرف کارمندان، واژه    تیریپرداخت حقوق و مد  یبخش فرا

معنا انسان  قتیشده است. در حق  ید یجد   یی بار  با دو د   ی منابع  و    دگاه یاکنون  خرد 
 :بود اهدخو  فیکلان قابل تعر
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 سازمان کی)در سطح خرد(: هر فرد شاغل در   یمنابع انسان فیتعر
ام  فیتعر دپارتمان  یسانننابع  ن  ی )در سطح کلان(:  به  در    یازهایکه  شاغل  سازمان    کیافراد 

 کند یم یدگیرس

جامع برای مدیریت افراد و   مدیریت منابع انسانی شامل رویکردهای استراتژیک و 
که   است  این  انسانی  منابع  متخصصان  نقش  است.  کار  محیط  در  فرهنگ  همچنین 

  طریق   از   –  آن   انسانی  سرمایه  –ترین دارایی یک شرکت  اطمینان حاصل کنند که مهم 
  از  مثبت  کاری  محیط  یک  ایجاد  با  و  هارویه   و  هاسیاست  ها،برنامه   مدیریت  و  ایجاد
مفهوم مدیریت منابع انسانی  شود  می   حمایت  و  پرورش  مؤثر،  کارفرمای-کارمند  طریق

دارند،   قرار  انسانی  منابع  مؤثر  مدیریت  تحت  که  کارکنانی  که  است  توانند می این 
گیری کلی شرکت مشارکت داشته باشند. از این طریق اطمینان طور مؤثرتر در جهت به

تیم مدیریت منابع انسانی    شوندحاصل کنند که اهداف و مقاصد شرکت محقق می
اداری مسئولیت دارد. در عوض، اعضای   یا  پرسنلی  از کارهای سنتی  بیش  امروزی 
یک تیم مدیریت منابع انسانی بیشتر بر ارزش افزودن به استفاده استراتژیک کارکنان  

برنامه که  این  از  اطمینان  روش و  به  کارکنان  اندازه های  قابل  و  مثبت  بر های  گیری 
در   اصول مدیریت منابع انسانی هستند. رعایتگذارند، متمرکز  وکار تأثیر می کسب

 .سازمان اهمیت بسیاری دارد
 

 کارکرد مدیریت منابع انسانی 
بتوانند به روشنی  کارکنان یک شرکت باید  :    تعریف و همسو کردن هدف سازمانی

دلیل وجود شرکت را به منظور دستیابی به یک سازمان هدفمند، پایدار و با عملکرد  
ها با هدف  های آن بالا بیان کنند. کارکنان همچنین باید درک کنند که چگونه تلاش 

 .شودسازمان مرتبط یا همسو می 
با ایجاد، بازاریابی و فروش  :    (EVP) بازاریابی و فروش پیشنهاد ارزش کارمند

بهترین استعدادها را جذب کنید. بازاریابی نادرست و   (EVP) پیشنهاد ارزش کارمند 
و   کارفرما  رابطه  اصلی شکست  دلایل  از  سازمان  یک  مورد  در  نادرست  تصورات 

https://www.chargoon.com/%d8%a7%d8%b5%d9%88%d9%84-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c/
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درست و دقیق ایجاد، بازاریابی و   EVP ها باید یککارمند است. بنابراین، شرکت
 .فروش کنند تا کارمندان بالقوه را گمراه نکند

ها باید تمام تلاش خود را به کار گیرند تا  شرکت:  تمرکز بر نقاط قوت کارکنان
ها را  دهند و آن بفهمند کاندیداها و کارمندان چه کارهایی را به بهترین نحو انجام می 

 .هایی قرار دهند که بتوانند تا حد امکان به نقاط قوت خود عمل کننددر نقش 
 

 
تاریخچه منابع انسانی و سیر تطور مدیریت منابع انسانی  ، تاریخچه مدیریت منابع انسانی  .1 شکل

   1399ن، اسفندماه نوزدهم تاکنو از اواخر قرن
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خرد   اسیدر مق یمنابع انسان  یمدرن واژه   یمعن نینخست:  خرد  اسیدر مق ی منابع انسان
به عنوان واژه ا از لحاظ    یخطاب کردن کارمندان سازمان مطرح م  یبرا   ی و  شود. 

، و به صورت محدود و  دیمیلا  1893بار در سال    نینخست  یواژه منابع انسان  ،یخ یتار
شد.   بدلمعمول    یبه واژه ا  ج یبه تدر  یلادیم  ستمیقرن ب  لیمبهم مطرح شد و در اوا

»منابع   یواژه تا به امروز، استفاده از واژه    نیاستفاده از ا  نیاول  نیماب  یسال ها   یدر ط
  .خطاب کردن کارمندان سازمان ها به شدت مورد بحث قرار گرفته است   ی برا  «یانسان

گونه استدلال کرده اند    ن ی پرسنل، ا  یبه جا   یمنابع انسان  یاستفاده از واژه    نیمخالف
  ا ی  نیمثل زم  ،یها و منابع سازمان  ییکه برابر گرفتن افراد شاغل در هر سازمان با دارا

 قتیتواند به رفتار نامناسب با کارمندان ختم شود. در حق  ی ساختمان، اشتباه است و م
ا بر  از واژه    اند  دهیعق  نیآنان  استفاده  ا   یکه  باعث    ی   نهیزم  شیپ  کی  جادیمنابع، 

  ی م   نییجان پا   ی و ب  یکی زیانسان ها را در سطح منابع ف  ت یشود که در نها  یم   یفکر
 آورد.

مقیاس کلان انسانی در  تر،  :    منابع  مقیاسی گسترده  انسانی، در  منابع  معنای دوم 
شامل دپارتمان یا بخش عملیاتی سازمان است که در آن کارکنان این بخش، خدمات  
منابع انسانی متنوعی را به سایر بخش های سازمانی ارائه می دهند. پس از ایجاد بخش 

وظایف آن نیز دچار    منابع انسانی، با تغییر نیازها و اولویت های متناظر با این بخش،
تکاملی اساسی شد. ریشه ی این تکامل نیز در تغییر دیدگاه به منابع انسانی به عنوان  

با در نظر گرفتن دیدگاه مدرن منابع انسانی،    .پرارزش ترین دارایی سازمان نهفته است
می شوند. پس بخش منابع انسانی   افراد به عنوان مهم ترین دارایی سازمان در نظر گرفته

را بر   رسیدگی به پرداختی ها و استخدام و اخراج نه تنها مسئولیت های سنتی همچون
مثل مدرنی  وظایف  بلکه  دارد،  حفظ   عهده  مدیریت،  دهی،  انگیزه  رضایت،  ایجاد 

   .ه داردرا نیز بر عهد توانمندسازی کارکنان و
آن شرکت    یاست که ط  یز یراز برنامه   یروش  یطرح منابع انسان:   1طرح منابع انسان

در آن    شانیازها یبه اهداف و ن  دنیدر رس  انیمشتر  ایکارکنان    تیدر موفق  ریتأث  زانیم

 

1 (HRP) 

https://rasateam.com/articles/hr-empowerment/
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اندازه  را  کار  و  هرگونه    نی ا  کند؛یم  یریگکسب  فاقد  و  مناسب  افراد  وجود  طرح 
 .کندیم نیشرکت را تضم یبرا  ازیاز حد مورد ن  شیب یتوانمند ای یکوتاه

 

 1395طرح منابع انسانی، مراحل اجرای طرح منابع انسانی، امیرمقدم سال  . 2 شکل
 

  از یکارکنان از استخدام تا آموزش و هر روند مورد ن  تی ر مدی  جوانب  همه طرحاین  
تا مشکلات    دهدی را م  تی موقع  نیتر آن که به شرکت امهم  رد؛یگی را در برم  یگرید

با آن با کارکنان  رابطه  را در  ا   انیها در مخود  به  و    خود از حرفه    قی طر  نیبگذارد 
 داشته باشد  یشتریب ترضای

سازمانی:   در    یافراد رفتار  م  ا یشرکت    ک یکه  کار  خاص  با   کنند،ی سازمان 
ارتباط و تعامل هستند. روابط کار  راتیو مد  گریکارمندان د به سمت    یگاه  یدر 

. به رودیم  لیدل  یخصمانه و البته ب  ییهایریگبه سمت جبهه   یو گاه  شتر یب  تیمیصم
هر روز با نشاط به    واز کار خود دارند    یخوب   یلیاز افراد تجربه خ  یبرخ  لیدل  نیهم

روز خود را شروع    یازه ی انگ  چ یبه زور و بدون ه  گرید  یاما برخ  روند؛ی محل کار م
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  ن یرابطه ب  ،یسازمان   یهاط یافراد در مح   یبه مطالعه رفتارها  ی. رفتار سازمانکنندیم
در درجه    ، ی. محققان رفتار سازمانشودی رفتار افراد و سازمان و خود سازمان گفته م

رفتار    یاز اهداف اصل  یک ی.  کنندی م  یها بررس آن  یاول رفتار افراد را در نقش سازمان
به عنوان    .است  ی سازمان  ی و توسعه مفهوم زندگ   یزمانسا   یتئور   ی اسازیپو  یسازمان

زم  کی چند  تاث  ،یانه یرشته  رشته  ی اریبس  ریتحت  شناساز  جامعه  جمله  از    ، یها 
  ر یمطالعه تأث  یسازمان  رفتار  .قرار گرفته است  یو پزشک  یاقتصاد، مهندس   ،یروانشناس

سازمان است که هدف آن، به    ک ی مختلف بر رفتار در    ی ها و ساختارها افراد، گروه 
ا بردن  برا   نیکار  رفتار سازمان  ییبهبود کارا  یدانش  علم    یسازمان موردنظر است. 

گروه  و  افراد  مردم،  برخورد  نحوه  درباره  دانش  کاربرد  و  سازمان مطالعه  در  ها  ها 
  .شودی انجام م یستمی س کردیکار با رو ن ی. اباشدیم

سازمان  رفتار  :  اهداف  کلبه ی  سازمان   ی طور  رفتار  »توص  یاهداف    ف«، یشامل: 
علم   یچهار هدف از اهداف اساس   نی که ا  باشد؛ی و »کنترل« م  «ینیب  شی»پ  دن«،ی»فهم

 .باشدیم زین
  ی عنیکار را انجام داده اند!    نیگروه چرا ا   ایفرد    نکهیا  یعنیهدف    هی: توجهیتوج 

را    تیریمد   دگاه ید   دیاگر بخواه  یشود. به طور کل  ی ساز  هیاست که هدف توج  ازین
محسوب    نیتر  تیکم اهم  ،یسه هدف رفتار سازمان  نیدر ب  هیتوج  م،یدر نظر داشته باش

دومشناخت  .شود  یم سازمان  ن ی:  رفتار  انجام    ن یا   ی هدف  افراد  را  آنچه  که  است 
  ن ی ا  یاز اهداف رفتار سازمان   گریاز د   یکی:  ینیب  شیپ  .ندیبفهمند و درک نما  دهندیم

پ بگ  نده یآ   یدادها ی در خصوص رو  یدرست   ینیب  ش یاست که  در  ردیصورت  واقع  . 
شود   یاقدام خاص چه م  کی  جهیدهد که نت  صیاست که تشخ   نیبه دنبال ا  تیریمد
 .است تیمهم و حائز اهم اریموضوع بس نی و ا

  م، یصحبت کن  یهدف رفتار سازمان  نی در مورد بهتر  می: اگر بخواهیبازده  بهبود
شما    یمثال برا   کیمورد را با    نی است. ا  یو بازده  تیفیبهبود ک  یما بر رو   یدقت اصل

م  یارشته   یسازمان  رفتار.میده  یم  ح یتوض رشد  حال  مطالعات    باشد،ی در  دپارتمان 
دانشگاه   یسازمان اکثر  همچندر  و  دارد  وجود    ی ها برنامه   ی ادیز   یهادانشگاه   نیها 
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م  یصنعت  یروانشناس کرده  اجرا  پ  تریپ   .کنندی را  و  کسان  تری دراکر  که   یسنژ  بودند 
آکادم ب  کیمطالعات  در  اجرا کردند.  عمل  در  رفتار    ستیرا  مطالعات  سال گذشته 

 است. دهیگرد بیترک گری د یهاو با رشته اندافته یتوسعه  یسازمان
ی، نیبش یپ  یهامدلی،  فیتوص  ی هامدل :  مختلف مطالعه رفتار در سازمان  یهامدل

 ز یتجو  یهامدل
 

 
 1398سازمانی افراد در سازمان، حسن محمدی، مروری بر رفتار  .3شکل

 
 پیشینه پژوهش  

در مورد روابط مدیریت منابع انسانی با  بخشی از پژوهش هایی که در سالهای گذشته 
 : انجام شده است شامل موارد زیر میباشد رفتار سازمانی

سازمان  ارتباطی  راهبردهای  و  ها  شیوه  اثربخشیالف(     و   مجازی  های   در 
  ن یا( انجام شده و 1392: این مقاله توسط نائینی ، فتحی و کامفیروزی ) 1 الکترونیکی

و    یمجاز  یهادر سازمان   یارتباط  یراهبردها   یاثربخش  یپژوهش به مطالعه و بررس
اپردازدی م  یکیالکترون ارتباطات مجاز سازمان   نی . در  از توسعه    یمیبخش عظ  یها، 

 

1. The effectiveness of communication strategies in authorized electronic organizations 
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امر به    نی ا  ،یارتباط  یهای و به دنبال رشد تکنولوژ   دهندی م  لیرا تشک  یروند سازمان 
به اهداف    یابیراستا، پژوهش حاضر به دست  نی. در استشده ا  لیاز مسائل مهم تبد  یکی

طر  یسازمان سطح    یارتباط  یراهبردها   یاثربخش  زانیم  یتجرب  ی بررس  قیاز  سه  در 
مشتر کارکنان،  با  تأم  ان،یارتباط    ک ی منظور،    نیا   یبرا  .پردازدیم  کنندگاننیو 

و سپس مدل    نی تدو  یقبل  قاتیتحق  یو دستاوردها   یبر مطالعات نظر  یچارچوب مبتن
آزمون    قیمدل از طر   نیشده است. ا  یطراح  یارتباط  یهای بر اساس استراتژ  یشنهادیپ

  ه، یفرض  9شده و در قالب    یابیها ارز متشکل از پرسشنامه   یریگو ابزار اندازه   یخبرگ
است  ییشناسا  هازمان در سا  یکاربرد م  ج ینتا  .شده  نشان  اجرا   دهدی پژوهش    ی که 

کمک    یبه اهداف سازمان  یابیها به طور موثر به دستدر سازمان  ی ارتباط  یراهبردها 
راهبردها    نی ا  یاثربخش  ان،یمثال، در سطح ارتباط با کارکنان و مشتر  یکرده است. برا 

اثر مثبت و قابل توجه   یدهندهاست، نشان مشخص شده  نییپا  اریبس  یها  p-valueبا  
 است.  یبه اهداف سازمان  دن یراهبردها در رس ن یا

(  2021) 3و دوئی  2این مقاله توسط اسمیت :1ی مجاز  یهاارتباطات در سازمان ب( 
مح   یارتباط  یهاچالش   ی مطالعه رو  ن یا با    یمجاز  یکار   یهاطیدر  است.  متمرکز 

  گر یکد یمختلف قرار دارند و اغلب با    یی ایجغراف  یهاکارکنان در مکان  نکه یتوجه به ا
  ی بررس  قیتحق  نیا  تیمحور   .هستند  یاتیارتباطات مؤثر ح  کنند،ی رو در رو ملاقات نم
ابزارها از  پ  یتالیج ید  یارتباط   یاستفاده  و    هادئوکنفرانس یو  ها،رسانامیمانند 

  دهند ینشان م  ج ینتا.است  ی میبهبود ارتباطات درون ت  یپروژه برا   تیر یمد  یهاستمیس
به حفظ  ی قو ی ارتباط یها و داشتن مهارت  یارتباط یهای از فناور ح یکه استفاده صح 

و بازخورد    تیشفاف  تیاهم  ن،یهمچن .کندی کمک م  هامی ت  ییکارا   شی و افزا  یهماهنگ
 .شده است دیمثبت تأک یکار  یفضا  جادیاز سوءتفاهمات و ا یر یجلوگ ی منظم برا
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2. Smith  
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(  2022)  3و ژانگ   2این مقاله توسط جانسون  :1ی مجاز  یهادر سازمان   یرهبرج(  
  ی ها م یبر کارکرد و عملکرد ت یرهبر   یهاسبک  ریتأث یچگونگ  یبه بررس  قیتحق ن یا

اصل   پردازدی م   یمجاز شناسا  ن یا   یمحور  در    ی هایژگیو   ییپژوهش  موفق  رهبران 
توانا  ی مجاز  یهاطیمح  مانند  ا  زش یانگ  ییاست،  کارکنان،  به  و    جادیدادن  اعتماد 

 ر یپذو انعطاف   ی مشارکت  یهاکه رهبران با سبک   دهندینشان م   ج ینتا  میدر ت  یهماهنگ
اهم  دیتأک  موثرتر هستند  ،یریگمیدر تصم ب  تیبر  باز  و  و    نیارتباطات مستمر  رهبر 

 .ریمتغ طیرهبر در انطباق با شرا   ییتوانا نیو همچن میت یاعضا 
این مقاله توسط لی    :4ی مجاز   یهاطیدر مح   یدر مورد فرهنگ سازمان  قیتحقد(  

  ی و وفادار   زشیانگ  یبر رو  یفرهنگ سازمان  ریتأث  یمطالعه بر رو  نیا(  2020)  6و کیم5
  ی ها چگونه فرهنگ   کندی م  یبررس رد و  تمرکز دا   یمجاز  یهاکارکنان در سازمان 

  یی و حفظ شوند و چگونه بر کارا  جادیا   یمجاز  یهاطیدر مح   توانندیمثبت م  یسازمان
فرهنگ  یحاک  ج ینتا  .گذارندی م  ریتأث  یکل که  است  آن  و    یقو  یسازمان  یهااز 

  .کنندی کارکنان کمک م  یورمشارکت و بهره   ش یحس تعلق و افزا  جادیهماهنگ به ا
که در آن    ییفضا  جادیمشترک، ارتباطات باز و ا  یسازمان  ی مقدارها  تیبر اهم  دیتأک

 . کنندی شدن م  رفتهیو پذ  ی کارکنان احساس ارزشمند
 ابعاد رفتار سازمانی 

 :ابعاد رفتار سازمانی عبارت اند از
 بُعد فردی 

 جنبه گروهی 
 بُعد سازمانی 

گیرد. در در جنبه فردی، تاثیر شخصیت هر فرد بر رفتارش مورد بررسی قرار می 
شود جنبه گروهی تاثیر شخصیت فرد در تعاملات بین اعضای گروه و تیم بررسی می 

 

1. Leadership in virtual organizations 
2. Johnson 
3. Zhang 
4. The impact of organizational culture on employee engagement in virtual organizations 
5. Lee 
6. Kim 
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تاثیری که بعد سازمانی  نهایت در  سازمانی و در  افراد می  فرهنگ  رفتار  گذارد،  بر 
 .گیردمورد بررسی و تحلیل قرار می 

یکی از ابعاد رفتار سازمانی تاثیر شخصیت خود  :    بعُد فردی رفتار سازمانی الف (
تواند بسیاری  های مختلف کارکنان میفرد بر نوع رفتار وی در سازمان است. شخصیت

کند. اینکه فرد درون گرا باشد یا برون  های رفتاری افراد در سازمان را توجیه  از تفاوت
کند. اینکه  گرا به سادگی بخشی از رفتارها و نوع تعاملات فرد در سازمان را توجیه می 

عزلت گزین باشد یا برتری طلب باشد و یا مهر طلب، همگی در نوع رفتار فرد تاثیر  
مدیر یک مجموعه باید بتواند به خوبی محیطی برای تعامل سازنده افراد   .گذار هستند
این ک با شخصیت ایجاد کند. در صورتی که  انجام شود،  های مختلف  به درستی  ار 

شود و افراد با اخلاق و  محیطی پویاتر و امیدبخش برای افراد یک سازمان ایجاد می
دقت کنید که    .توانند به حداکثر کارایی خود دست پیدا کنندهای متفاوت می رفتار 

توانید شخصیت افراد را تغییر دهید. پس در فرایند استخدام و تشکیل  شما هرگز نمی 
نهایت مثل هم می  افراد در  اینکه همه  امید  به  نباشید. شناخت شخصیت  تیم،  شوند، 

ها ساده نیست، اما باید تلاش کنید در  متقاضیان استخدام تا پیش از کار کردن با آن 
 .طی فرایند مصاحبه به درکی از شخصیت کلی مخاطبتان برسید

بعُد فردی  :    بُعد گروهی رفتار سازمانیب(   به  نسبت  رفتار سازمانی  از  این جنبه 
به جنبه سازمانی محدودتر است. زمانی که کارکنان سازمان در  گسترده تر و نسبت 

تری نسبت به سایر اعضای  هایشان ارتباط صمیمیتیمیگیرند، با هم یک تیم قرار می 
تاحدی   سازمانی  رفتار  با  تیم  اعضای  بین  رفتار  است  ممکن  گاهی  و  دارند  سازمان 

 .متفاوت باشد
رفتار سازمانی در بین تمام اعضای یک مجموعه  :  بُعد سازمانی رفتار کارکنانج( 

های مختلف با  رسد. این رفتار به تعامل بین اعضای تیم ترین سطح خود می به بزرگ 
پردازد. زمانی که مدیران برای  یکدیگر، کارکنان با مدیران و مدیران با کارکنان می 

برنامه کارکنان  رفتار  سازمانی  می جنبه  آن ریزی  به  رابطه  این  در  و  آموزش  کنند  ها 
گیرد. بنابراین  های گروهی و فردی هم تحت تأثیر قرار می دهند، ناخودآگاه جنبهمی

https://www.dekami.com/%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/
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عمل   رفتار  همان  با  مطابق  کارکنان  هم  باشد  نداشته  حضور  مدیر  که  زمانی  حتی 
 . کنندمی

.  پردازدی م  یبر رفتار سازمان  یمنابع انسان  تیریمد  ری تأث  یپژوهش حاضر به بررس 
بهبود روابط مد  قیتحق انسان  تیرینشان داد که    ی بر رفتار سازمان  یمثبت  ر یتأث  یمنابع 

منابع. پژوهش    نهیبه  عی و توز  ،یسودآور   ،یسازمان  نیتعاملات ب  شی دارد، از جمله افزا
رفتار سازمان  یترقیدارد که درک عم  دیتأک در طراح به سازمان   تواندی م  ی از    ی ها 

شده است که    شنهادیپ  یانده یآ  قاتی تحق  ن،یموثرتر کمک کند. همچن  یهااستیس
باید  همه اعضا    تمرکز دارند.  یو رفتار سازمان  یمنابع انسان  یهاوه یش  نیرابطه ب  یرو
ا   ی طور موثربه   ی ارتباط   یهاموارد برآنند که داشتن مهارت   نیمشارکت کنند. همه 

با بهبود عملکرد    یبه طور همزمان رابطه مثبت  ی ارتباط  ی های موثر و استفاده از فناور 
پژوهش حاضر    ،یبا رفتار سازمان  یمنابع انسان  تیریمورد روابط مد  در  .دارند  یسازمان

م نشان  مد   دهدی که  روابط  بهبود  انسان  تیریکه  تأث  یکی  ، یمنابع    ن ی رگذارتریاز 
ا  یرفتار سازمان  ی هاشاخص منابع    ت یریدهند که روابط مد   ینشان م  ج ینتا  ن یاست. 

و ثروت    یسودده  شیها، افزاسازمان   نیتعامل ب  مله از ج  یمثبت  راتیتأث  تواندی م  یانسان
توزسازمان   نیب تشر  نهیبه  عیها،  رس  ح یمنابع،  و  ب  دن یاقدامات  مطلوب  اهداف    ن یبه 

منابع    ت یریمد   ، یدر حوزه رفتار سازمان  ی ادیز   مطالعات  سازمان داشته باشد   گرانیباز
از جوانب    یاریپژوهشات بس  نیدو موضوع انجام شده است و ا   نیو روابط ا  یانسان

روابط    شتریب یبه بررس توانندی م  ندهیاند. مطالعات آروابط را پوشش داده   نیمختلف ا
  د یتأک  یو بر رفتار سازمان  ندبپرداز  یسازمان   یو رفتار   یمختلف منابع انسان  یهاوهیش  نیب

باشند  ی ا  ژهیو م پژوهش   ندهیآ   جهت،نی ا   از  .داشته  و    هاوه یش  ن یبهتر  تواندیها 
را مورد    یبا رفتار سازمان  یمنابع انسان  تیر یبهبود روابط مد  یمناسب برا  یهاتمرکز

ا   ی بررس دهد.  سازمان   توانندی م  قاتیتحق  ن یقرار  طراح به  در  تا  کنند  کمک    ی ها 
باشند  یهااستیس مؤثرتر  آن  با  ب  ن،یبنابرا  .متناسب  رفتار    شتریمطالعات  حوزه  در 

مد  یسازمان با  آن  روابط  انسان  تیر یو  کارا  تواندی م  یمنابع  بهبود  عملکرد    ییبه  و 
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دارند و دانش در    تیاهم  ار یبس  یهر سازمان  یموضوعات برا  ن یا  .کمک کند  یسازمان
 د.ها کمک کنسازمان  یبه بهبود عملکرد و بهره ور  تواندی م نهیزم ن یا

 
 بحث و نتیجه گیری 

با    ی منابع انسان  تیر یبر روابط مد  یمرور پس از مطالعه مقالاتی که درمورد موضوع  
ی انجام شد و همچنین تعاریف منابع انسانی و رفتار سازمانی و مقایسه این  رفتار سازمان

دو نیز در متن به طور کامل صورت گرفت و نتیجه گیری از بررسی این هدف نشان  
داد که روابط انسانی در پیشرفت یا عدم پیشرفت یک سازمان تاثیر بسیار زیادی دارد  

یک با  اش  انسانی  منابع  رفتار  سازمانی  سازمان    اگر  آن  نتیجه  در  باشد  دیگر خوب 
پیشرفت زیادی خواهد داشت و سازمانی اگر بخواهد پیشرفت خوبی داشته باشد باید  
بین کارکنان خود و هم چنین کارکنان با افرادی که به سازمان مراجعه می کنند روابط  
روابط  بهبود  نشان می دهد که  پژوهش حاضر  های  یافته   . برقرار شود    بسیار خوبی 

ی رفتار سازمانی شناخته شده  هاشاخص  ن یرگذارتریتأث  مدیریت منابع انسانی، یکی از
انسانی بر رفتار سازمانی   بیانگر آن است که روابط مدیریت منابع  است و نتایج آنها 

ها، توزیع  ها، افزایش سود دهی و ثروت بین ارگاناثرات مثبتی مانند)تعامل بین سازمان
بهینه منابع، تشریح اقدامات و رسیدن به اهداف مطلوب( بین بازیگران سازمان را به  

ابداع    بهبود ارگان و   یبهتر برا  یطیاساس، فراهم کردن مح   ن یا دنبال خواهد داشت. بر
تواند در بهروری بهینه رفتار سازمان  میها  آن   یو اجرا  ح یصح   یمنابع انسان  یهااستیس

خواهد   منابع انسانی  تیری به مد ی مطالعه حاضر کمک بزرگ یهاافته ی.  موثر واقع شود
مختلف    یهاوه یدر مورد ش  ی تیریمد  رفتار سازمانیاست که نظرات    آلده یولاً، ااکرد.  

  دهد ی ارائه م  ریتصو  گریرا به طرف د  یشتریب  یهانشیب  نی شود. ا  یبررس  یمنابع انسان
متناسب با آن مؤثرتر باشند.    یهااست یس  یتا در طراح  کندی ها کمک م و به سازمان 

  ی سازمان رفتاری و   یمنابع انسان یها  وه یش ن یرابطه ب  یبررس ی برا ندهیآ قاتیتحق اً،یثان
مورد بررسی قرار گرفته است و بر رفتار سازمانی تاکید    پژوهش های مختلف  یاز سو 

این پژوهش به بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر رفتار  ویژه ای دارند و هم چنین  
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دهد که بهبود روابط مدیریت منابع انسانی نقش  پردازد. تحقیق نشان می سازمانی می 
ها، تواند به افزایش تعامل بین سازمان مهمی در ارتقاء رفتار سازمانی دارد. این امر می 

بهتر رفتار   بهینه منابع کمک کند. پژوهش تأکید دارد که درک  سوددهی و توزیع 
به طراحی سیاستسازمانی می  انسانی مؤثرتر کمک کند. همچنین،  تواند  منابع  های 

های منابع انسانی و رفتار سازمانی پیشنهاد  تحقیقات آینده برای بررسی رابطه بین شیوه 
 .شده است
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