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 مدیریت منابع انسانی در ایجاد جو سازمانی و رفتار سازمانی نقش
 

 1 مزینانی رضا

 22/41/4141تاریخ چاپ:      44/42/4141تاریخ دریافت: 

 چکیده

می باشد. تحقیق  یو رفتار سازمان یجو سازمان جادیدر ا یمنابع انسان تیریمدنقش هدف از انجام تحقیق حاضر بررسی 

در  ینقش محور زهیانگ حاضر از نوع مروری بوده و به مطالعه و بررسی تحقیقات انجام شده در این حوزه می پردازد.

کارکنان داشته  زهیبا انگ یکیارتباط نزد تواند یم یکه جو سازمان ییها دارد. از آنجا به عملکرد بالا در سازمان یابیدست

. دارد یبستگ یتیحما یجو سازمان کی جادیدر ا رانیمد ییبه توانا سازمان هادر  یزشیانگ طیمح کیباشد، فراهم کردن 

در دسترس  طیواجد شرا یمناسب فراهم کنند که آنها را قادر به جذب و حفظ منابع انسان یطیمح دیها با شرکت ن،یبنابرا

استفاده کارآمد  قیاز طر یمدت طولان یحداقل بقا در رقابت برا ایبه رشد  یابیکه به دنبال دست ییها سازد. همه سازمان

 قیبه تعهد خود از طر یابیمشخصات، حفظ و توسعه و دست نیتر جذب مناسب با ،یمنابع انسان ژهیاز منابع موجود، به و

وجود دارد  یزمان یجو سازمان. کار را انجام دهند نیا دیآنها هستند، با یمناسب و توانمندساز برا یطیفراهم کردن مح

 یتنها زمان یاز جو سازمان یکل اریمع کیمشترک باشد.  یواحد کار کیکارکنان  نیدر ب یکه ادراکات جو روان

کارکنان وجود داشته  نیب یکه توافق ادراک شود یاز جو به کار گرفته م یسطح سازمان اریمع کیمحاسبه و به عنوان 

 باشد

 کلیدی واژگان

 یرفتار سازمان ، یجو سازمان ، یمنابع انسان تیریمد

 .انسانی منابع مدیریت گرایش، دولتی مدیریت ارشد کارشناسی. 4
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 مقدمه

رقابت  شیهستند، با افزا رییکه به سرعت در حال تغ یو جهان یمل یدر مواجهه با اقتصادها یامروز یوکارها کسب

وکارها با  رو، کسب نیمواجه هستند. از ا یاطلاعات، با مشکلات یها یو توسعه فناور یسنت یساز یکاهش صنعت ،یجهان

افراد و توسعه و  نیاستخدام ا کنند، یبه اهداف تلاش م یابیدست یکه برا یطیافراد واجد شرا افتنی ییکسب توانا

را به دست آورد و  ییتوانا نیسازمان ا نکهیا ی. براابندی یدست م یرقابت تیکار مؤثر، به مز یآنها برا یتوانمندساز

 ,Anlesinya)است ازیانجام شده مورد ن تیبا موفق یمنابع انسان یها وهیو ش یمنابع انسان تیریحفظ کند، مد

Amponsah-Tawiah, 2024) . 

نسبت به کارکنان و روابط  رانیمد دگاهید رییدارند، تغ یسازمان تیدر موفق یاتیاگر فرض شود که کارکنان نقش ح

 نه،یعنوان عناصر هز آنها به دنید یوکار به جا کسب یها و شرکا به کارکنان به عنوان بخش رانیو توجه مد یتجار

 ییها ارزش نهایاست. ا ازیاز دستمزد ن شیب یزیدر سازمان، به چ رکنانکا تیموفق یبرا ن،یاست. علاوه بر ا یضرور

 ریکه بر کار آنها تأث یماتیاز کارکنان، مشارکت در تصم یکرد، مانند قدردان یابیبا پول ارز توان یهستند که نم

با حضور  گرید ارب تواند یها م ارزش نی. فراهم کردن اتیرفتار منصفانه و به اشتراک گذاشتن حس موفق گذارد، یم

از  نانیاطم یمتنوع برا یها تیاستفاده از فعال ییتوانا یبه معنا یمنابع انسان تیریمد .شود  ریپذ امکان یمنابع انسان تیریمد

 . (Ekmekcioglu, Öner, 2023)به نفع فرد، جامعه و کسب و کار است یفعال منابع انسان تیریمد

 یبرا یاتیح یگذار هیسرما یهستند؛ و آنها ابزارها یمنابع ارزشمند ها نکه انسا کند یاستدلال م یمنابع انسان تیریمد

 یمهم یامدهایکل سازمان، پ ای یجمع ،یچه در سطح فرد یجو سازمان. سازمان هستند کی ندهیو رشد آ یعملکرد فعل

 یبگذارد. جو سازمان ریتأث یو عملکرد سازمان یفرد یعملکرد شغل ،یشغل تیبر رضا یادیتا حد ز تواند یدارد و م

در تحقق  یمهم است. جو سازمان یسازمان یبه اثربخش یابیدست یو برا کند یکمک م یسازمان تیموفق نییدر تع نیهمچن

که احتمالاً در  دهد یم شیفرد را افزا کی ییو کارا ها تیامر قابل نیاست. ا دیان و جامعه مفاهداف متعهدانه فرد، سازم

(، 2441و همکاران ) دری. طبق گفته اشناشود یرفاه جامعه منعکس م تیدرازمدت در رفاه فرد، اعتبار سازمان و در نها

 کی. پار(Abun et al, 2023)شود یم فیتعر یسازمان طیمح زیمتما یها یژگیبه عنوان برداشت افراد از و یجو سازمان

آن که در  یها ستمیرسیدرک شده توسط کارکنان نسبت به سازمان و ز یها یژگیرا به عنوان و ی( جو سازمان2442)

سازمان با کارکنان منعکس  ددر نحوه برخور نیکرد و البته ا فیتعر شوند، یها، واحدها و شعب ارائه م ها، بخش بخش

ها  به نوبه خود بر نگرش کند، یم زیها متما سازمان ریکه سازمان را از سا ییها یژگیگفت که مجموعه و توان ی. مودش یم

 . گذارد یم ریافراد در سازمان تأث یو رفتارها

 یمنابع انسان تیریمد

به  تواند یم تیریمد نیا نکهیاست و ا افتهی تیاهم یجهان یکارکنان در بازارها زیآم تیموفق تیریکه مد تیواقع نیا

ها  سازمان. و صرف زمان و تلاش خود کرده است یها را ملزم به تمرکز بر حوزه منابع انسان انجام شود، سازمان یدرست
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خود  ازیبه اهداف خود، به منابع مورد ن یابیو دست تیموفق یطور مؤثر و کارآمد استفاده کنند و برا بهمنابع  نیاز ا دیبا

 شیآن افزا تیدستاورد دارد، روز به روز اهم نیا نیدر تأم ینقش مهم یمنابع انسان تیریآنجا که مد دارند. از ازین

 طیبا شرا یسازگار یسازمان را برا یریپذ و انعطاف یریپذ رقابت ،یبقا، رشد، سودآور ،ینمنابع انسا تیری. مدابدی یم

 . (Chebbi et al, 2024)کند یم انیب ریمتغ

 تیکار و مز یروین یریپذ سازمان، به انعطاف نیقوان تیو رعا یکار یزندگ تیفیک ،یور با بهبود بهره یانسان منابع

 تیریکه مد یپرسنل. در حال تیریدارد، از جمله مد یتر عیوس دگاهید یمنابع انسان تیری. مدکند یکمک م یرقابت

موارد،  نیثبت نام سروکار دارد، علاوه بر ا یابیحقوق و دستمزد، ثبت نام و ارز دام،مانند استخ ییندهایپرسنل با فرآ

 لیو تحل هیتجز"، "آموزش"، "کارکنان ینیگزیانتخاب و جا"، "یزیبرنامه ر"مانند  یبا مسائل مهم یمنابع انسان تیریمد

 تیریمد . سروکار دارد زین "یشغل تیرمدی" و "عملکرد یابیارز"، "دستمزد استیس نییتع"، "شغل یابیارز"، "شغل

 پردازد، یم یتیریچارچوب مد کیاست که بر افراد تمرکز دارد، به روابط کارکنان در  یساختار اساس کی یمنابع انسان

 .(Bhasin, 2020)کند یم نیرا تدو یکار یها استیو س شود یبا فرهنگ سازمان سازگار م

 نیاست که روابط ب ییها تیو فعال ماتیتصم ت،یریشامل تمام مد یمنابع انسان تیری(، مد2441) مسترانگبه گفته آر 

 ماتیتصم تیرا به عنوان کل یمنابع انسان تیری( مد2444که شولر ) یدر حال کند، یم تیسازمان و کارکنان را هدا

 تیری. مد(Chakraborty, Biswas, 2021)کند یم میسازمان و کارمند را تنظ نیکه روابط ب کند یم فیتعر یتیریمد

به طور مؤثر مشکلات  بیترت نیبه ا رانیکارکنان را در کسب و کار برطرف کند. مد یها ینگران تواند یم یمنابع انسان

 یدستمزد افتیدر ،یشغل تیرضا ت،یاز موفق ی. قدردانکنند یآنها را برآورده م یازهایکرده و ن تیریکارکنان را مد

هستند که  یو ارتباط سالم، عناصر مهم منیا یکار طیمح کیخود لذت ببرند،  یدگاز زن سازد یکه کارکنان را قادر م

 یروین کیبرآورده شوند،  تیعناصر با موفق نیکه ا ی. هنگامکنند یم نیو کارکنان را تضم رانیمد نیروابط هماهنگ ب

 . (Fareed et al, 2023)شود یم داریپد زهیکار با انگ

 یخود را در استراتژ یمنابع انسان یها ستمیو س ها تیفعال ها، استیادغام س تیوکارها اهم ، کسب2444دهه  لیاوا در

که  یا خود به گونه یمنابع انسان تیریمد یها ستمیتوسعه س یرا برا ییها آنها تلاش جه،یوکار درک کردند. در نت کسب

را به  یوکارها همچنان منابع انسان از کسب یحال، برخ نیاند. با ا داده امکند، انج یبانیسازمان پشت کیاز اهداف استراتژ

باعث  تیوضع نیدهد. ا شیکه ممکن است سود را افزا ینه به عنوان منبع نند،یب یوکار م انجام کسب نهیعنوان هز

 نندماب یکار، منفعل باق طینقش فعال در مح یفایا یبه جا یمنابع انسان تیریمد یها سازمان شود یم

 قیارزشمند کرد که از طر ییدارا کیبه آن به عنوان  ستنیشروع به نگر یمنابع انسان تیری، مد2444در اواسط دهه 

با  یمنابع انسان یها استیادغام س تیکه بر اهم یدر حال کند، یم جادیا یرقابت تیبالا، مز تیفیک یتعهد به سازمان برا

. منابع کند یم فایفعال و نه منفعل ا یبخش، نقش کیبه عنوان  یالگو، منابع انسان نیداشت. طبق ا دیتأک یاهداف تجار

اهداف سازمان شده  یحام ها، شرفتیپ قیشده است، از طر لیتبد یاعتماد، توسعه و همکار تیبا قابل یکه به بخش یانسان
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است.  ازیکسب و کار مورد ن کیعملکرد  شیافزا یبرا یمنابع انسان تیریمد ل،یدل نی. به هم(Karakaya, 2023)است

منابع  تیریمد تیاما اهم شود، یم یتلق نهیهز کیاز مشاغل به عنوان  یکار همچنان توسط برخ یرویامروزه، اگرچه ن

 تیمشاغل اهم ی( براHRM) یمنابع انسان تیریمد شرفتهیپ یها بخش یکارکردها ژهیآشکار شده است. به و یانسان

 . (Khattak et al, 2024)دارد یاتیح

 زیعامل مهم و متما کیکه آنچه همچنان  شود یگفته م ،یرقابت تیبه موفق یابیمنابع در دست ریشدن سا تر تیاهم با کم 

است که افراد منبع قابل  شده رفتهیبه طور گسترده پذ ل،یدل نیکارکنان سازمان و نحوه کار آنها است. به هم ماند، یم یباق

در  یا کننده نییعامل تع یمؤثر منابع انسان تیریو مد کنند یها فراهم م سازمان یرا برا داریپا یرقابت یایاز مزا یتوجه

دهند که  هرا توسع داریپا یرقابت یایمزا توانند یم یها تنها در صورت از آنجا که سازمان .است  یعملکرد سازمان

از  یا گسترده یابی( ارز4779) شیاولر دشوار و نادر باشد. شانیاز آنها توسط رقبا دیکنند که تقل جادیا ییها ارزش

 لیو تحل هیانجام داده است. او با تجز یو عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد نیدر مورد رابطه ب یتجرب یها افتهی

 نکرد. به عنوا یابیارز یخاص سازمان جیرا بر نتا یمنابع انسان یها وهیاز ش یبرخ ری، تأث4774از دهه  یمطالعات منابع انسان

و  یمانند آموزش و جبران خدمات، با گردش مال ،یمختلف منابع انسان یها وهیدر ش یگذار هیکه سرما افتیمثال، او در

 .(Campbell, 2023) مرتبط است یور بهره

 یجو سازمان

 فیسازمان را تعر ها یژگیو نیهستند. ا داریاست که در طول زمان نسبتاً پا ییها یژگیاز و یا شامل مجموعه یجو سازمان

 ،یانجو سازم . گذارند یم ریدارند که بر رفتار افراد در آن تأث یتیفیو ک کنند یم زیها متما سازمان ریآن را از سا کنند، یم

ها  در سازمان یبر رفتار فرد کند، یرا منعکس م یو سازمان یاست که تعاملات فرد یادراک یرهایاز متغ یا طبقه گسترده

کار  طیمح یها بر ادراکات فرد از جنبه یمبتن یسازمان یها یژگیاز و یا مجموعه نیو همچن گذارد یم ریتأث

از  یا دانست، مجموعه یمجموع ادراکات فرد جهیآن را نت توان یکه م ،ی. جو سازمان(Karakaya, 2023)است

است و بر  داریدر طول زمان نسبتاً پا کند، یم زیمتما گرانید آن را از کند، یم فیاست که سازمان را تعر ییها یژگیو

و  ردیگ یقرار م ریاست که به شدت تحت تأث یشناخت تیموقع کی یسازمان جو. گذارد یم ریرفتار افراد در سازمان تأث

تر، مجموع ادراکات افراد درون  به طور معمول ای ،یرهبر یساختارها و رفتارها ها، ستمیمانند س یسازمان طیمتعاقباً بر شرا

 .(Haffar et al, 2023) گذارد یم ریتأث گذارد، یم ریتأث یو سازمان یسازمان که بر عملکرد فرد

و  گذارد یم ریتأث کنند یکه در آن کار م یبر افراد ماًیمستق یکه جو سازمان کنند یم انی( ب4779) نیو گودشتا فورنهام

شده است،  لینه تنها از ادراکات تشک یآنها استدلال کردند که جو سازمان ن،یخواهد گذاشت. علاوه بر ا ریهمچنان تأث

و  ها یژگیو با و شود یاست که توسط افراد در آن تجربه م یچندوجه اتیبو تجر میاز ادراکات، مفاه یا بلکه مجموعه

است و از  یچندوجه ی( اظهار داشتند که جو سازمان47۹2) نگریو استر نیتویل گر،ید ی. از سوشود یم فیها تعر ارزش

تعارض و  استانداردها، ت،یحما ،یگرم سک،یپاداش، ر ت،یمانند ساختار، مسئول یریگ قابل اندازه یها یژگیاز و یاریبس
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 زین نیا و گذارد یم ریکارکنان تأث یروانشناخت هیبر سرما ی( افزود که جو سازمان2449شده است. ماهر ) لیتشک تیهو

بر  ینشان داده شده است که جو سازمان ق،یتحق ای. صرف نظر از مطالعه گذارد یم ریآنها تأث یور بر عملکرد و بهره

ها آشکار  که در طول سال یراتیی(، تمام تغ2441و فون در اوه ) نزی. به گفته مارتگذارد یم ریتأث یمختلف یعوامل سازمان

 تیهدا ها، یدشوار نیتر از مهم یکی. گذارند یم ریسازمان تأث یکارکنان و سودآور زهیبر جو، سطح انگ شوند، یم

است که در آن کارکنان بتوانند  یجو کار ای طیمح کی جادیو ا رییدائماً در حال تغ یها طیمح نیدر ا یکار یها میت

 جادیکه منجر به ا یطیتوسعه و حفظ شرا یسازمان برا کی ییتوانا ن،یبنابرا. رندیخود را توسعه داده و به کار گ اتیتجرب

 .(Ekmekcioglu, Öner, 2023)مهم است اریجو با عملکرد بالا شود، بس کی

 یساختار رسم ریرهبران سازمان، تحت تأث یعلاوه بر رفتارها ی( اظهار داشتند که جو سازمان47۹2) نگریو استر نیتویل

 کنند یم انی( ب477۹و همکاران ) دری. به طور مشابه، اشناردیگ یقرار م زیسازمان ن یاعضا یو رفتارها زهیسازمان، انگ کی

مورد انتظار،  یعادات و رفتارها ها، هیرو ها، وهیش ها، استیبر اساس س یزمانسازمان در مورد جو سا یکه استنباط اعضا

. کند یم نییان را تعاست که حقوق کارکن ییشامل الگو ی. جو سازمانردیگ یشده شکل م تیپاداش داده شده و حما

 یبانیالگو پشت نیاز ا ع،منصفانه و به موق یمرتبط با عملکرد مال یسازمان یها استیس نیبا تدو یمنابع انسان تیریمد

 جادیبه ا نیهستند و همچن یمناسب، کارکنان از شغل خود راض یها استیمعقول و س ی. به لطف دستمزدهاکند یم

 .(Adiguzel et al, 2023)کنند یمثبت در سازمان کمک م ییفضا

ها را به درک بهتر رفتار و  سازمان ازیشد که ن داریپد یدر روابط کار شرفتیپ جهیدر نت یمطالعات مربوط به جو سازمان

اشتباه  یبا فرهنگ سازمان یاریبس کنند، یم فیکه جو را تعر یشنهادیپ میمفاه انیکرد. از م جادیکارکنان ا تیرضا

که  ییها وجود داشته باشد، فرهنگ توسط باورها و ارزش یعوامل همبستگ نیا نیاگرچه ممکن است ب. شوند یگرفته م

 یو تعاملات اجتماع طیمح ،یدهنده جو سازمان نشان ی. جو سازمانردیگ یشکل م شوند، یسازمان اتخاذ م یتوسط اعضا

و به  کند یدر بازار کمک م سازمان یابی تیو به موقع دهد یرفتار فرد را شکل م شود، یاست که توسط کارکنان درک م

سازه است که اساس جو  نیا یاز اجزا گرید یکی ی. جو روانکند یها عمل م شرکت نیب زکنندهیعامل متما کیعنوان 

از  انحوه درک و فهم اعض نیتعاملات کارکنان و همچن یساز یدهنده درون نشان ی. جو رواندهد یم لیرا تشک یسازمان

اعضا به اشتراک  ریبا سا یکه وقت یفرد یژگیو کیاست،  یعنصر شناخت کی زین یاحکام سازمان است. جو روان

 .که منعکس کننده جو شرکت است  کند یم جادیا یجمع طیمح کی شود، یگذاشته م

سازمان را به عنوان  یها هیو رو ها هی( رو244۹) یجونگ و ل دهند، یم لیرا تشک یکه جو سازمان یدر مورد عناصر 

 لیو تحل هیو جو را تجز ینوآور نیارائه کردند که رابطه ب یا را در مطالعه افتهی نیا سندگانیعوامل در نظر گرفتند. نو

 ارد،سازمان د یاعضا یبرا دیجد راتییو تغ ها دهیا یدر اجرا یاست که سع یندیفرآ یکه نوآور یی. از آنجاکرد یم

 تیو هدا ریتفس یبرا ییبر آن غلبه شود، مبنا یاست که وقت یجو مانع رییکاملاً مؤثر نخواهد بود. تغ رییجو، تغ رییبدون تغ

رابطه  دهیانجام دادند، از ا یکه با معلمان نروژ یقاتیدر تحق زی( ن2441) نی. برنز و ماچکند یم جادیکارکنان ا یها تیفعال
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به طور  یسازمان تیو حما ریکار دلپذ طیمانند مح یکه عوامل دهد ینشان م جیکردند. نتا دفاعو رفاه  یجو سازمان نیب

کردند، استقلال  ییکه محققان به عنوان عوامل حفظ رفاه شناسا یعوامل ریمثبت در حفظ جو مثبت و رفاه نقش دارند. سا

  .(Khattak et al, 2024)گرفته شده در محل کار بودند ماتیو مشارکت در تصم

. مشارکت کند یم تیرا تقو زهیو انگ یریپذ تیو حس مسئول کند یم جادیاختلال ا تشیاستقلال در رابطه کارمند با فعال 

و کاهش سطح استرس کمک  یکه به بهبود سلامت سازمان گذارد یم ریتأث یکار طیدر شرا راتییبه نوبه خود بر تغ زین

 نیکرد. ا تیرا هدا یکار، مطالعه جو سازمان طیکارمند از مح یها داده شد، برداشت حیخواهد کرد. همانطور که توض

 مرتبط است. کنند، یسازمان فراهم م یبرا یرقابت تیکه مز یعناصر ریبا رفاه و سا ماًیامر مستق

 رفتار سازمانی

 قاتیاست. تحق« رفتار انسان و سازمان و خود سازمان نیرابط ب ،یسازمان یها طیمطالعه رفتار انسان در مح» یرفتار سازمان

 :کرد یبند حداقل به سه روش طبقه توان یرا م یسازمان یرفتار

 ها )سطح خرد( در سازمان افراد

 (یانی)سطح م یکار یها گروه

 ها )سطح کلان( رفتار سازمان نحوه

 کنند، یکه جدا از سازمان عمل م یسبت به زمانخود، ن یداد که افراد هنگام عمل در نقش سازمان صیبارنارد تشخ چستر

 یکی. کنند یخود مطالعه م یسازمان یها رفتار افراد را در درجه اول در نقش ،یدارند. محققان رفتار سازمان یرفتار متفاوت

 «یسازمان یبهتر از زندگ یساز و توسعه مفهوم یسازمان هینظر یایاح» یرفتار سازمان قاتیتحق یاز اهداف اصل

 .(Khattak et al, 2024)است

 یبر جو سازمان یمنابع انسان تیریمدتاثیر 

 به عنوان محرک یمنابع انسان تیریمد یها وهیش:  

 ا،یعملکرد و جبران خسارت و مزا تیریمانند استخدام و انتخاب، آموزش و توسعه، مد ،یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

 .گذارند یم ریکارکنان تأث اتیکار ادراک شده و تجرب طیبر مح ماًیمستق

 یمنابع انسان تیریمد قیمثبت از طر جو: 

که  کنند یم جادیرا ا یتیمثبت و حما یمنصفانه، شفاف و کارمند محور باشند، جو یمنابع انسان تیریمد یها وهیش یوقت

 .کنند یم زهیدر آن کارکنان احساس ارزش، احترام و انگ

 میرمستقیغ ریتأث: 

 یشغل تیمانند مشارکت کارکنان، رضا یگریبر عوامل د ریتأث قیاز طر میرمستقیبه طور غ نیهمچن یمنابع انسان تیریمد

 .(Chebbi et al, 2024) گذارد یم ریتأث یبر جو سازمان یو تعهد سازمان
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 یا واسطه اثر: 

منابع  تیریمد یها وهیش نیواسطه عمل کند و رابطه ب کیبه عنوان  تواند یم یکه جو سازمان دهد ینشان م قاتیتحق

 .کند فیتضع ای تیرا تقو یمنابع انسان جیو نتا یانسان

  یمنابع انسان تیریبر مد یجو سازمان تاثیر

 یمنابع انسان تیریمد یاثربخش شیافزا: 

 .تر سازد کند و آنها را مؤثرتر و موفق تیرا تقو یمنابع انسان تیریابتکارات مد یاثربخش تواند یمثبت م یجو سازمان کی

 کارکنان زهیو انگ مشارکت: 

 یکل تیمنجر به عملکرد بهتر و موفق تواند یکه م کند یم بیکارکنان را به مشارکت در کار خود ترغ ،یتیجو حما کی

 سازمان شود.

 جذب و حفظ استعدادها:  

حفظ کارمندان  شیباعث افزا تواند یم نیاست و همچن کارمندان بالقوه یبرا یقو یا مثبت، جاذبه یسازمان یفضا کی

 .شود

 یمنابع انسان تیریمد ماتیبر تصم ریتأث: 

 یبگذارد و بر اثربخش ریتأث یمنابع انسان تیریمد ماتیتصم یبر نحوه درک و اجرا تواند یم نیهمچن یسازمان یفضا

 .(Anlesinya, Amponsah-Tawiah, 2024)بگذارد ریآنها تأث یکل

 یمنابع انسان تیریمد یها وهیعملکرد ش یابیارز یها شاخص

و عملکرد شرکت  یسازمان جیمثبت آن بر نتا ریو تأث یمنابع انسان تیریمد یها وهیوجود دارد که از ش یادیمنابع ز

و  زهیکارکنان، انگ یها ییها و توانا مهارت ر،یرا بر اساس تأث یمنابع انسان تیریمد توان یکه م ی. به طورکند یم تیحما

 ،یتوسعه شغل ،یشغل شرفتیعبارتند از: جبران خدمات، پ یمنابع انسان تیریاز ابعاد مد یکرد. برخ یبند ساختار کار طبقه

کار  ،یریگ میمشارکت کارکنان در تصم ،یشغل تیرضا ،یتعهد سازمان ،یبرنامه آموزش ،یشغل تیعملکرد، امن یابیارز

عملکرد را در نظر  یابیارز یمطالعه فعل نین حال، ای. با اگریاستخدام و موارد د یها وهیش ،یمنابع انسان یزیر برنامه ،یمیت

 یبررس فضای اخلاقی یا را با عامل واسطه (OP) یعملکرد بر عملکرد سازمان یابیارز ریتأث یگرفته و به صورت تجرب

 ..(Khattak et al, 2024)کرده است

عملکرد را به  یابی. ارزشود یعملکرد شناخته م یکارکنان، بررس یابیمانند ارز یگریعملکرد با اصطلاحات د یابیارز

. شود یم دهیرفتار و زمان سنج نه،یهز ت،یکم ت،یفیکارمند از نظر ک کی یدر نظر گرفت که عملکرد شغل یعنوان روش

حال، به طور  نی. با اشود یانجام م تر نییافراد ارشد و پا الان،توسط خود، همس یابیارز نیداد که ا حیتوض نیاو همچن

 یابی. ارزشود یانجام م کند، ینظر او کار م ریز ماًیکه فرد مستق یمیسرپرست مستق ای ریتوسط مد ،یدر روش رسم ،یکل

تجارت و  کارکنان است. مجله یتوسعه شغل تیریاصلاح و مد ت،یهدا افتن،ی سه،یمقا ،یریگ از اندازه یعملکرد بخش
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اطلاعات در مورد  یانتقاد لیثبت و تحل ،یآور جمع ندیعملکرد فرآ یابیکرد که ارز حی( تصر2444) یاقتصاد جهان

نقاط  ،یفعل یها در مورد دستاوردها و شکست یا عملکرد، مطالعه یابیسازمان است. ارز یکارکنان برا ینسب تیاهم

 است شتریآموزش ب ایحقوق، ارتقاء  شیافزا ،یها و قدردان ها، پاداش مشوق یبرا ودنو مناسب ب یقوت و ضعف شخص

(Campbell, 2023). 
ها و هم  به اهداف، برنامه یابیهم عملکرد را در دست دیبا یابیاست. ارز یستگیشا ای تیفیارزش، ک یابیارز ،یابیارز

 یبند عملکرد، رتبه یابیارز"است.  ندهیآ یها تیو قابل یعملکرد فعل یابیارز نیبسنجد. ا ریمد کیعملکرد را به عنوان 

. "شغل بهتر است یاو برا یها لیو پتانس یکارمند در امور مربوط به شغل فعل یاز برتر طرفانه یو ب یا و دوره کیستماتیس

 یاند و برا آن استخدام شده یاست که برا یکارکنان بر اساس الزامات شغل یها تیعملکرد و صلاح یابیارز ندیفرآ نیا»

 نیبه رفتار متفاوت ب ازیکه ن یاقدامات ریو سا یمال یها ارتقاء، ارائه پاداش یاز جمله انتصاب، انتخاب برا یتیریاهداف مد

علاوه « است. زیمتما گذارد، یم ریبر همه اعضا تأث یکه به طور مساو یو از اقدامات شود یگروه دارد، انجام م کی یاعضا

بهبود عملکرد و  یبرا ازیکسب و پردازش اطلاعات مورد ن یبرا یعملکرد را روش یابی( ارز4777داگلاس ) ن،یبر ا

عملکرد کارکنان، به  یابیارز ندیعملکرد را به عنوان فرآ یابیارز ب،یترت نی. به همداند یکارمند م کی یادستاورده

 یابیارز ن،یکرد. بنابرا فیبهبود عملکرد آنها تعر یبرا ییها راه یاشتراک گذاشتن آن اطلاعات با آنها و جستجو

آن با  سهیکارمند را با مقا کی یرفتار کار ور،مشا ای ریمد کیدانست که در آن  یندیفرآ توان یعملکرد را م

ارائه بازخورد به  یبرا جیو از نتا کند یرا مستند م سهیمقا جینتا کند، یم یابیو ارز یشده بررس نییتع شیاز پ یاستانداردها

پنج  یدارا رعملکرد مؤث یابیارز ستمیس کیبه بهبود وجود دارد.  ازیتا نشان دهد که در کجا ن کند یکارمند استفاده م

عملکرد، نظارت بر عملکرد و پاداش  یابی/ارزیعملکرد، بررس تیریعملکرد، مد یزیر جزء است که شامل برنامه

 .(Chebbi et al, 2024) شود یعملکرد م

اخراج خواهد  ایارتقا، تنزل رتبه، حفظ  یدارد و چه کس ازین یبه چه آموزش یچه کس نکهیا نییتع یعملکرد برا یابیارز

 یا چهیدر فضای اخلاقیکه  کند یم دیتأک یمنابع انسان تیریمد دگاهید ن،یبر ا علاوه. شود یشد، به کار گرفته م

به  تواند یم نیدر سازمان همچن فضای اخلاقی. درک وجود دهد یدر سازمان نشان م یاخلاق گاهیدرک جا یبرا یضرور

در مطالب مرتبط،  .مناسب باشد اریبس فضای اخلاقیپرورش  یعملکرد برا یابیارز ستمیظهور س یبرا ییعنوان منشأ

راستا، کارشناسان  نیدر هم دهد، یم جیها ترو کارکنان در سازمان نیرا در ب یاخلاق یعملکرد، رفتارها یابیارز ستمیس

 ,Karakaya)اخلاق دارند تیریادغام مد یاخلاق را برا تیریمد ییمعتقدند که آنها مطمئناً توانا یبه سادگ یمنابع انسان

2023). 

 یدر رفتار سازمان یدیکل میمفاه

 نیا ریتأث یچگونگ نیها و ادراکات کارکنان و همچن ها، نگرش ارزش ت،یشامل درک شخص نیا :یفرد رفتار 

 .است زهیمشارکت و انگ ،یشغل تیعوامل بر رضا
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 آنها را  یارتباط یو الگوها ندهایها، از جمله ساختار، فرآ نحوه کار گروه یسازمان رفتار:یگروه یها ییایپو

 .کند یم یها را بررس در گروه یریگ میحل تعارض و تصم م،یت یرهبر نی. همچنکند یمطالعه م

 یمختلف )مثلاً سلسله مراتب یسازمان یکه چگونه ساختارها کند یم یبررس یسازمان رفتار:یسازمان ساختار، 

 .گذارند یم ریمسطح( بر رفتار و عملکرد کارکنان تأث

 شرکت  کیرا که رفتار و تعاملات کارکنان را در  یمشترک اتیها، باورها و فرض ارزش یسازمان رفتار:فرهنگ

 .کند یم یبررس دهند، یشکل م

 و  یکار یندهایبر فرآ یفناور یو ابزارها ها شرفتیکه چگونه پ کند یم یبررس نیهمچن یسازمان رفتار:یناورف

 .گذارند یم ریرفتار کارکنان تأث

 صیسازمان تشخ کیمانند اقتصاد و رقابت، را بر رفتار  ،یعوامل خارج ریتأث یسازمان رفتار:یخارج طیمح 

 .(Haffar et al, 2023) دهد یم

 یدر رفتار سازمان لیتحل سطوح

 .( تمرکز داردیشغل تیها، رضا نگرش ت،یآنها بر رفتار )مثلاً شخص ریو تأث یفرد یها یژگیو بر:خرد سطح

 .(یارتباطات، رهبر ،یگروه یها ییای)مثلاً پو کند یم یرا در سازمان بررس ها میها و ت گروه رفتار:یانیم سطح

 .(Adiguzel et al, 2023) ردیگ یسازمان را در نظر م یکل یندهایفرهنگ و فرآ ساختار،:کلان سطح

 یرفتار سازمان تیاهم

 یور بهره زه،یانگ شیافزا یرا برا ییها یاستراتژ توانند یها م کارکنان، سازمان یدرک رفتارها با:عملکرد کارکنان بهبود

 .کنند یساز ادهیپ یشغل تیو رضا

مؤثر را  یارتباط یها و کانال یمیت یها ییایتا پو کند یها کمک م به سازمان یسازمان رفتار:و ارتباطات یمیکار ت تیتقو

 .شود یو حل مسئله بهتر م یتوسعه دهند که منجر به همکار

به حداقل رساندن  ،یسازمان یو گذارها رییمؤثر تغ تیریمد یدر مورد چگونگ ییها نشیب یسازمان رفتار:رییتغ تیریمد

 .دهد یارائه م تیمقاومت و به حداکثر رساندن موفق

و  تر یتیحما یکار طیمح کی توانند یها م کارکنان، سازمان حاتیو ترج ازهایدرک ن با:مثبت یکار طیمح کی جادیا

 .(Abun et al, 2023)را پرورش دهد یو نوآور تیکنند که خلاق جادیتر ا جذاب

 سازمانی و جو سازمانیرابطه بین رفتار 

در  یو گروه یبر اقدامات فرد یکه رفتار سازمان یهستند، به طور دهیدر هم تن یمیمفاه یو جو سازمان  یرفتار سازمان

که رفتار  یکار اشاره دارد. در حال طیمشترک از مح یها به برداشت یکه جو سازمان یسازمان تمرکز دارد، در حال کی

کار را  طیمح یروان یفضا ای "احساس" یماناقدامات کارکنان سروکار دارد، جو ساز "یچگونگ"و  "چه"با  یسازمان

 .(Anlesinya, Amponsah-Tawiah, 2024)کند یم فیتوص
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 یمنابع انسان تیریو مد یرفتار سازمان نیرابطه ب

در  یو گروه یبر درک رفتار فرد یبا هم دارند. رفتار سازمان یارتباط تنگاتنگ یمنابع انسان تیریو مد یرفتار سازمان

. کند یم تیریمد یبه اهداف سازمان یابیدست یافراد را برا یمنابع انسان تیریکه مد یها تمرکز دارد، در حال سازمان

 یرفتار سازمان یها نشیهستند و ب یمتک یاصول رفتار سازمان قیبر درک عم یمنابع انسان تیریمؤثر مد یها وهیش

 تیکارکنان، رضا زهیدر مورد انگ ییها نشیب یرفتار سازمان را شکل دهند. یمنابع انسان تیریمد یها یاستراتژ توانند یم

مؤثر  یها یتا استراتژ کند یکمک م یدانش به منابع انسان نی. ادهد یگروه ارائه م ییایو پو یرهبر یها سبک ،یشغل

مانند استخدام، آموزش و  ،یمنابع انسان یها وهیش عملکرد را توسعه دهد. تیریاستخدام، آموزش، جبران خسارت و مد

همسو با اصول  یها یاستراتژ یبگذارند. با اجرا ریتأث یبر رفتار کارکنان و فرهنگ سازمان توانند یجبران خسارت، م

 ,Karakaya)سازمان را بهبود بخشد یمطلوب را شکل داده و عملکرد کل یارهارفت تواند یم یمنابع انسان ،یرفتار سازمان

کمک  رانیدر انتخاب و آموزش مد یبه منابع انسان تواند یم یرهبر یها در مورد سبک یمطالعات رفتار سازمان .(2023

و حل تعارض  یساز میدر مورد ت یمنابع انسان کردیبه رو تواند یگروه م ییایدر مورد پو یرفتار سازمان قاتیتحق .کند

 تیریمهم است. با درک و مد اریبس یسازمان یاثربخش یبرا یمنابع انسان تیریو مد یرفتار سازمان نیب رابطه .کمک کند

 ,Haffar et al) را بهبود بخشند یو عملکرد کل یور مشارکت کارکنان، بهره توانند یها م سازمان ،یمؤثر رفتار انسان

2023). 

 نتیجه گیری بحث و

 یرقابت تیبه مز یابیاشتغال است که هدف آن دست تیریمنحصر به فرد به مد یکردیرو یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

 یساختار ،یفرهنگ یها کیاز تکن کپارچهی یا با استفاده از مجموعه ستهیکارکنان متعهد و شا کیبهبود استراتژ قیاز طر

تا به طور مؤثر و ثمربخش در  سازد یدر سازمان، کارکنان را قادر م ثرمؤ یمنابع انسان تیریمد کیاست.  یو منابع انسان

 یکارکنان به کار خود متعهد باشند و رفتارها شود یامر باعث م نیبه اهداف و مقاصد سازمان مشارکت کنند. ا یابیدست

با هم  یارتباط تنگاتنگ یو جو سازمان یمنابع انسان تیریمد. دهد یم شیسازمان را افزا یرا بروز دهند که اثربخش یمثبت

و آن را شکل  گذارند یم ریکار تأث طیبر جو مح یبه طور قابل توجه یمنابع انسان تیریمد یها وهیکه ش یدارند، به طور

 تیو به موفق دهد یم شیرا افزا یمنابع انسان تیریمد یها وهیش یبه نوبه خود، اثربخش ،یتیجو مثبت و حما کی. دهند یم

ها و ساختار  چگونه افراد، گروه کند یم یاست که بررس یحوزه مطالعات کی یرفتار سازمان .کند یسازمان کمک م یکل

. هدف آن درک و بهبود گذارند یم ریکار تأث طیمح ایکسب و کار  کیسازمان بر رفتار کارکنان در  کی یکل

. گذارند یم ریکارکنان تأث عملکردها و  است که بر تعاملات، نگرش یعوامل مختلف لیو تحل هیبا تجز یسازمان یاثربخش

دارد. در مطالعه انجام شده  یبر جو سازمان یقابل توجه ریتأث یمنابع انسان تیریکه مد افتندی( در2445و داندون ) یکافرک

و  یبر جو سازمان یتوجهقابل  ریتأث یمنابع انسان تیریکه مد شود ی(، مشاهده م2424) سواسیو ب یتوسط چاکرابورت

 دارد. یعملکرد سازمان
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