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Abstract  

This study aims to investigate the impact of key human resource issues on human resource management outcomes with 

the mediating role of human resource decision-making and the moderating role of blockchain (Case study: Golrang 

Company). The research is applied in terms of its purpose and descriptive in terms of the method of data collection and is 

of the survey type. The research data were collected through five-choice Likert questions in the research questionnaire. In 

the present study, in order to analyze the data obtained from the questionnaire, the statistical software SPSS.V24 and the 

structural equation software pls.V3 were used in the form of two sections of descriptive and inferential statistics in the 

form of linear and multiple regression. The scope of this study is the employees of Golrang Company, with a total statistical 

population of 440 people. In order to calculate the sample size required for the study, using the Cochran formula at a 

confidence level of 5%, it was obtained as 205 people. The study sample was collected using the available method. The 

results of the study show that key human resource issues have a positive effect on human resource management outcomes 

with a mediating role in decision-making (0.473), the moderating role of blockchain between key human resource issues 

and human resource decision-making (0.103), organizational regulations on key human resource issues (0.141), 

recruitment and selection on key human resource issues (0.135), rewards and benefits on key human resource issues 

(0.233), training and development on key human resource issues (0.368), human resource competency on key human 

resource issues (0.298), software adaptation on key human resource issues (0.385), culture on key human resource issues 

(0.368), human resource decision-making on time and cost management (0.409), human resource decision-making on 

digitalization and decentralization (0.347), human resource decision-making on effectiveness and efficiency in 

performance (0.211) in Golrang Company. 
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منابع  تیریمد جیبر نتا یمنابع انسان یدیمسائل کل ریتاث یبررس
 لیو نقش تعد یمنابع انسان یریگ میتصم یانجیبا نقش م یانسان

 لرنگ()مورد مطالعه: شرکت گنیبلاکچ یگر

 .رانینور،تهران،ا امیپ ،دانشگاهیبازرگان تیریگروه مد اریاستاد یمعصومه غمخوار
  

  یفرج یمنوال هیعط
رفتار و منابع  شیکسب و کار،گرا تیریارشد مد یکارشناس یدانشجو

 .رانینورتهران غرب،تهران،ا امیدانشگاه پ ،یانسان

 چکیده 
منابع  یریگ میتصم یانجیبا نقش م یمنابع انسان تیریمد جیبر نتا یع انسانمناب یدیمسائل کل ریتاث یبررس قیتحق نیا

از نظر  و)مورد مطالعه: شرکت گلرنگ( باشد. تحقیق از نظر هدف کاربردی  نیبلاکچ یگر لیو نقش تعد یانسان
 یا نهیزسوالات پنج گ قیاز طر قیتحق یگردآوری اطلاعات توصیفی و از شاخه پیمایشی است. داده ها یچگونگ

های حاصل شده است. درپژوهش حاضر به منظورتجزیه وتحلیل داده یجمع آور قیموجود در پرسشنامه تحق کرتیل
در قالب  pls.V3 یافزار معادلات ساختارو از نرم SPSS.V24افزار آماری از پرسشنامه، متناسب با نیاز آماری از نرم

کارکنان  قیتحق نیو چندگانه استفاده گردیده است. جامع ا یخط ونیو استنباطی بصورت رگرس مارتوصیفیدو بخش آ
پژوهش  یبرا ازیباشد. جهت محاسبه حجم نمونه موردن ینفرم440بالغ بر  یباشد که کل جامعه آمار یشرکت گلرنگ م

وش در د مطالعه به ربدست آمده است.نمونه مور رنف205درصد برابر با  5 نانیبا استفاده از فرمول کوکران در سطح اطم
 یمنابع انسان تیریمد جیبر نتا یمنابع انسان یدیدهد که مسائل کل یپژوهش نشان م جیشده است. نتا یدسترس جمع آور

منابع  یریگ میو تصم یمنابع انسان یدیمسائل کل نیب نیبلاک چ لگری( نقش تعد473/0)یریگ میتصم یانجیبا نقش م
منابع  یدیئل کل( استخدام و انتخاب بر مسا141/0)یمنابع انسان یدیبر مسائل کل ی( مقررات سازمان103/0) یانسان
منابع  یدی( آموزش و توسعه بر مسائل کل233/0)یمنابع انسان یدیبر مسائل کل ای( پاداش و مزا135/0)یانسان
منابع  یدیر مسائل کل( انطباق نرم افزار ب298/0)یمنابع انسان یدیبر مسائل کل یمنابع انسان یستگی( شا368/0)یانسان
مان و ز تیریبر مد یمنابع انسان یریگ می( تصم368/0)یمنابع انسان یدی( فرهنگ بر مسائل کل385/0)یانسان

بر  یانسان منابع یریگ می( تصم347/0)ییشدن و تمرکززدا یتالیجیبر د یمنابع انسان یریگ می( تصم409/0)نهیهز
  مثبت دارد. ری( در شرکت گلرنگ تأث211/0در عملکرد) ییاو کار یاثربخش

 نیبلاکچ -یمنابع انسان یریگ میتصم -یمنابع انسان تیریمد جینتا -یمنابع انسان یدیمسائل کلها: کلیدواژه
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 مقدمه 

 یا مستقیم شکل به تواندمی انسانی منابع مدیریت نتایج بر انسانی منابع کلیدی مسائل تأثیر

 گری تعدیل نقش و انسانی نابعم گیری تصمیم مانند هاییمیانجی طریق از غیرمستقیم

 هایتوانایی مانند عناصری به توانمی انسانی منابع کلیدی مسائل جمله از.شود ایجاد بلاکچین

 سازمانی فرهنگ و کاری شرایط حقوق، و پاداش سازمانی، تعهد شغلی، رضایت کارکنان،

 نتایج بر نتیجه در و کارکنان عملکرد بر مستقیم طور به توانندمی عوامل این. کرد اشاره

 برای میانجی یک عنوان به نیز انسانی منابع گیری تصمیم.بگذارند تأثیر انسانی منابع مدیریت

 تقویت انسانی منابع مدیریت نتایج بر را انسانی منابع کلیدی مسائل تأثیر تواندمی رابطه، این

 هایتوانایی و کاری شرایط به توجه با سازمان که صورتی در مثال، عنوان به. دهد کاهش یا

 تواندمی بگیرد، خود کارکنان استخدام و انتخاب خصوص در مناسبی تصمیمات کارکنان،

 بلاکچین گری تعدیل طرفی، از.باشد داشته را انسانی منابع مدیریت نتایج و عملکرد بهبود

 وریفنا یک عنوان به بلاکچین. کند عمل رابطه این در میانجی یک عنوان به تواندمی نیز

 در و کند ایجاد انسانی منابع مدیریت فرآیندهای در شفافیت و امنیت بهبود تواندمی جدید،

 خلاصه، طور به.باشد داشته دنبال به را انسانی منابع مدیریت نتایج و عملکرد بهبود نتیجه

 انسانی منابع مدیریت نتایج بر غیرمستقیمی یا مستقیم تأثیر توانندمی انسانی منابع کلیدی مسائل

 عنوان به توانندمی نیز بلاکچین گری تعدیل و انسانی منابع گیری تصمیم. باشند داشته

 انسانی منابع مدیریت نتایج و عملکرد بهبود به و کنند عمل رابطه این برای هاییمیانجی

 با انسانی منابع مدیریت نتایج بر انسانی منابع کلیدی مسائل تأثیر بررسی برای .کنند کمک

 هایروش از توانمی بلاکچین، گری تعدیل نقش و انسانی منابع گیری تصمیم میانجی نقش

 مطالعات انجام زمینه، این در استفاده مورد هایروش از یکی.کرد استفاده تحقیقاتی مختلف

 مسائل به مربوط هایداده آوریجمع با روش، این در. است تجربی هایپژوهش و میدانی

 منابع مدیریت نتایج و بلاکچین گری تعدیل انسانی، منابع گیری تصمیم انسانی، منابع کلیدی

 انسانی منابع مدیریت نتایج بر متغیرها این از یک هر تأثیر و شده انجام آماری تحلیل انسانی،

 روش.شودمی بررسی بلاکچین گری تعدیل و انسانی منابع گیری تصمیم گریمیانجی با

 منابع مدیریت نتایج بر انسانی منابع کلیدی مسائل تأثیر بررسی برای توانمی که دیگری

 کرد، استفاده بلاکچین گری تعدیل نقش و انسانی منابع گیری تصمیم میانجی نقش با انسانی

 هایداده از استفاده با روش، این در. است مصنوعی عصبی هایشبکه هایمدل از استفاده

 کلیدی مسائل تأثیر و شودمی ادهد آموزش مصنوعی عصبی شبکه یک شده، آوریجمع
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 انسانی منابع مدیریت نتایج بر بلاکچین گری تعدیل و انسانی منابع گیری تصمیم انسانی، منابع

 برای توانمی که دیگری روش.شودمی محاسبه عصبی هایشبکه هایمدل از استفاده با

 تصمیم میانجی نقش با انیانس منابع مدیریت نتایج بر انسانی منابع کلیدی مسائل تأثیر بررسی

 سازیشبیه هایمدل از استفاده کرد، استفاده بلاکچین گری تعدیل نقش و انسانی منابع گیری

 . است

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

شدن اقتصاد و فناوری، سازمانها با  همگام با توسعة سریع جامعه و تسریع روند جهانی

عنوان حامل دانش، فناوری  اند. منابع انسانی، به دهای مواجه ش سـابقه چالشها و فشارهای بـی

آید. ارزش و اهمیت  شـمار می و خدمات در مدیریت سازمان، عنصر اصلی و مهمی بـه

استراتژیک منابع انسانی برای توسعة سازمان را نمیتوان با چیزی مقایسه کـرد. از سـوی 

 ی برای توسعة سریع همة بخش، به نیروی محرک قو1روزرسانی فناوری اطلاعات دیگـر، به

 (. 2023و همکاران،  2راماچاندران) است های جامعة منابع انسانی تبدیل شـده

بلاک چین می تواند فضای کسب و کار را تحت تاثیر قرار داده و پیامدهای زیادی را 

برای منابع انسانی و نیروی کار به همراه داشته باشد. در سال های اخیر به ویژه با رشد 

خاطرات سایبری این احساس وجود داشت که فناوری، اعتماد را کاهش داده است ، م

بلاکچین راهی برای استفاده از فناوری برای جلب مجدد اعتماد از دست رفته ارائه می دهد. 

رویکردهای منابع انسانی در تدوین استراتژی دیجیتالی خود باید بلاکچین را در کنار سایر 

در نظر بگیرند. ارزیابی پتانسیل بلاکچین برای افزایش کارایی و فن آوری های نوظهور 

از این رو  اثربخشی باید در کنار پیامدهای گسترده تری برای آینده کار در نظر گرفته شود.

 طور به که بالقوه ، بلاکچین با کمک به شناسایی مهارت ها ، دانش و تجربیات داوطلبان 

زمینه مدیریت  در. کند می ساده را کارمندان استخدام و ابانتخ فرآیند اند، شده تأیید دقیق

بهبود روند مدیریت منابع  پتانسیل ، پیاده سازی سیستم بلاکچین،3منابع انسانی الکترونیکی

را، بخصوص در فرآیند گزینش و استخدام از طریق غربالگری شایسته ترین داوطلبان،  انسانی

ها و فرایندهای  در فناوری، بر نحوة استفاده سازمان پیشرفت و همکاران(. 4)راهماناندا دارد
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 شود سازی عملکرد و کارایی استفاده می برای افزایش بهینه گـذارد و مدیریت تأثیر می

 (. 2020 و همکاران، 1)صلاح

ها، از همة سطوح  نقلاب صنعتی دیگری در راه است؛ صنایع و سازمانا در عصر حاضر،

کارمند هوشمند نیاز دارند؛ سیستم مدیریت منابع انسانی و به سیستم مدیریت و استخدام 

 کمـک رایانـه انجام  روش رایج استخدام و ارزیابی کارکنان، اکنون مبتنی بر اینترنت و بـه

عنوان یکی از کاتالیزورهای اصلی، نسل بعد  شود و در این میان، فناوری بلاکچین، به می

 (.2022، 2)محمد سیف و اسلام کرد متحول خواهد مدیریت منـابع انسـانی را

های  در شیوة انجام فعالیت ، تغییـرات عمیقـی3های بلاکچین و هوش مصنوعی فناوری 

 کارکنان شده رزومة میزبانی تـوان بـه که از آن جملـه مـی اند وجود آورده منابع انسانی به

ی کار در قالب ها به کارای ها و پاداش عنوان گواهی، پیوند پرداخت در بلاکچین به

شکل  قراردادهـای هوشمند، ایجاد مدیریت گردش کار از طریق قراردادهای هوشمند به

هویت و سوابق خدمات و ادغام پلتفرم  های قدیمی، احراز خودکار، کسب درآمد از داده

 (. 2021، 4میشرا و ونکاتساند )اشاره کر ،منابع انسانی

 تحت که بود سرویسی کوین بیت. است چین بلاک فناوری معروف کاربرد کوین بیت

 2008 سال در ناکاموتو ساتوشی. شد ارائه  دیجیتال ارزهای درفناوری بلاک چین  از استفاده

 بیت. دکر ایجادفناوری بلاک چین  زمینه در عطفی نقطه که کرد معرفی را دیجیتال ارز

 را همتا هب همتا نشتراک توزیع است کهفناوری بلاک چین  بر مبتنی دیجیتال ارز یک کوین

 یجیتالد عصر چین بلاک نتیجه، در .کند می پذیر امکان گره زیادی تعداد به گره یک از

  .دارد جامعه و تجارت برای زیادی بسیار پیامدهای که است آینده

 دیجیتال ارز اختراع از قبل بسیار چین بلاک که دانند می محققان از کمی تعداد تنها

 پس. مطرح گردید 90 دهه اوایل در بار اولین برای چین بلاک حاصطلا. است شده اختراع

  (.2021 ،5جاوا) شد شناخته رسمیت به نوآوری درفناوری بلاک چین  ساتوشی، اختراع از
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 ارائه به که کردند تصویب را چین بلاک قانون کشورها از برخی ،2020 ژانویه اول در

 که کرد ایجاد را جدیدی فهرست ونقان این. می کرد کمک چین بلاک خدمات دهندگان

 کوین بیت تنها نه قانون این اجرای. کرد می بندی طبقه را خدمات دهندگان ارائه فهرست

 همکاران، و 1تان) گردید متمرکز نیز ها توکن و چین بلاک روی بر بلکه کرد، برجسته را

2021.) 

 هایچالش با اولیه نپذیرندگا بنابراین، است و خود توسعه اولیه مراحل در چین بلاک

 برای دانشگاهیان و فنی متخصصان ترغیب. اندشده مواجه چین بلاک سازیپیاده در خاصی

 مواجه آن با پذیرندگان این که است هاییچالش از یکی نیز فناوری مزایای بردن سوال زیر

 از بازار، هر در ها چالش و مسائل از ای مجموعه ایجاد باعث مخرب های هستند. نوآوری

و همکاران،  2)جانسن شود می پذیرش آن به مربوط و اجتماعی قانونی، فنی، مسائل جمله

، نمونه ای از  2014تا  2004 سالهای برای  یکم و بیست استفاده از بلاکچین درقرن  (.2020

 نیروی وری بهره توسعه و نوآوری ظرفیت بکارگیری تخصص و فن آوری بین المللی که 

ی دهد، می باشد. متخصصان می گویند دریافت تأییدیه اعتبارنامه با استفاده کار را افزایش م

از بلاکچین می تواند هزینه ها و تأخیرها را کاهش دهد ، اعتماد را افزایش دهد و اتوماسیون 

در حوزه سیستم های  استفاده از فناوری اطلاعات .(2017، 3استخدام را بهبود بخشد )هان

شرط اساسی هر سازمان برای پذیرش و اجرای موفقیت آمیز انقلاب  مدیریت منابع انسانی

صنعتی چهارم است. به هرحال ، وجود این سیستم ها برای اطمینان از محیط بی طرفانه ، 

کارآمد ، شفاف و ایمن ضروری هستند. بلاکچین ، به عنوان یک فناوری مبتنی بر دفتر کل 

 .فقیت آمیز این شرایط کمک کندتوزیع شده دیجیتال ، می تواند به روند مو

 و مدیریتی عملکردهای اجرای شرکت، اهداف تعیین کار، و کسب موثر عملیات برای

 نقش فناوری، تأثیر(. 2022 ،4جیمز) است مهم بسیار عوارض یا فنی تغییرات برای تصمیمات

 ی،فرسودگ حفظ، استعدادیابی، به مربوط هایگیریتصمیم در را انسانی منابع مدیران

 همچنین. است کرده مؤثر غیره، و کارکنان عملکرد خدمات، جبران مشارکت، آموزش،

 سطح در پشتیبانی ارائه در توجهی قابل کاربردهای انسانی منابع اطلاعات در فناوری نقش
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 متفاوت رشته یک انسانی، منابع مدیریت در الکترونیک با این که کاربرد. دارد مدیریت

 (.2017 ،1جسک و هولند) ندارد گیریتصمیم فرآیند بر تاثیری نآ نفوذ هنوز اما است،

 کارکنان، مثال در مدیریت عنوان به انسانی، منابع مدیریت زمینه درفناوری بلاک چین 

 ،2مارتین) است کرده نفوذ خود کاربرد به مستندسازی و انتخاب استخدام، عملکرد، مدیریت

رآیند بلاکچین می تواند به عنوان منبعی برای (. همچنین اطلاعات به دست آمده از ف2021

سیاستگذاران به منظور تعیین استانداردهای شایستگی در بین کارمندان استفاده شود. علاوه 

بر این ، بلاکچینِ منابع انسانی یک فرایند خودکار را برای ایجاد توافق بین طرف های درگیر 

فرصت های دسترسی برای کارکنان و مدیران  علاوه بر این ، شفافیت داده ها و .اجرا می کند

 (.2021و همکاران، 3) یولی نورهاسانا شرکت بدون سو استفاده وجود خواهد داشت

 به راری بلاک چین فناو و انسانی منابع گیری،تصمیم فرآیند که مطالعه در نتیجه پیشینه

 دسترس در موجود یهاداده پایین کیفیت با تا برانگیخت را نویسندگان کند،می متصل هم

 بنابراین،. کنند همقابل کلیدی منابع انسانی مسائل به پرداختن در گیریتصمیم برای مدیران

 ارک و کسب فرآیند در غالبا الذکر فوق موضوعات به پرداختن برای نویسندگان تلاش

کچین در به طور خلاصه می توان گفت که مسئله استفاده از فناوری بلا .است گرفته صورت

ب و کارها تصمیم گیری و نتایج حاصل از آن می تواند تاثیرات بسیار زیادی در آینده کس

 اشد.بو مدیران داشته باشد و پرداختن به آن در سطوح مختلف بسیار حائز اهمیت می 

( مسئله اصلی این 2023و همکاران )راماچاندران لذا با توجه به مدل پیشنهادی مطالعه 

 مدیریت نتایج چه تاثیری بر انسانی منابع کلیدی ل است که مسائلپژوهش پاسخ به این سوا

 بلاکچین دارد؟ گری تعدیل نقش و انسانی منابع گیری تصمیم میانجی نقش با انسانی منابع

 انسانی منابع کلیدی مسائل 

 و مدیریت ظیفهو که است سازمانی هر هایدپارتمان ترینحیاتی از یکی انسانی منابع

 :از عبارتند مینهز این در کلیدی مسائل از برخی. دارد عهده بر را سازمان انسانی منابع توسعه

 حفظ و جذب انسانی، منابع در مسائل ترینمهم از یکی: کار نیروی حفظ و جذب ≠

 هایبرنامه باید کار، نیروی حفظ و جذب برای. است توانمند و استعداد با کار نیروی
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 و حقوق و کاری شرایط و کرد پیاده کارکنان برای را مناسبی آموزشی و کارآموزی

 .(1401کرد)گرشاسبی و همکاران،  فراهم آنها برای را مناسبی دستمزدی

 ایدب سازمان، در کار کیفیت بهبود و کارکنان ارتقای برای: عملکرد ارزیابی ≠

 و باشد لانهعاد و شفاف باید سیستم این. کرد پیاده کارکنان عملکرد ارزیابی برای سیستمی

 .بدهد را کاری بهبود و پیشرفت امکان کارکنان به

 باید آنها، توانمندی افزایش و کارکنان عملکرد بهبود برای: ایحرفه توسعه ≠

 با باید هابرنامه این. کرد پیاده آنها برای را مناسبی ایحرفه توسعه و آموزشی هایبرنامه

و همکاران،  1شند)ناواجاسبا شده هماهنگ کارکنان هایتوانمندی و سازمان نیازهای

2022). 

 باید انسانی منابع و افتدمی اتفاق تغییراتی همیشه هاسازمان در: تغییرات مدیریت ≠

 با مقابله رایب کارکنان توانمندسازی شامل امر این. باشند آماده تغییرات این مدیریت برای

 .است کاری فرآیندهای بهبود و تغییرات

 منابع و شویممی روبرو اجتماعی و فرهنگی تنوع با هاسازمان در: تنوع مدیریت ≠

 در کار رایب کارکنان توانمندسازی شامل این. باشند آماده تنوع مدیریت برای باید انسانی

 کاری فضای دایجا برای سازمانی هایرویه و هاسیاست تنظیم و فرهنگی چند کاری فضای

 .(1401است)قاسمی و همکاران،  فرهنگی تنوع شامل

 رجیخا و داخلی ارتباطات مدیریت برای باید انسانی منابع: ارتباطات ریتمدی ≠

 کنندگان تأمین ،مشتریان مدیران، کارکنان، با ارتباط برقراری شامل این. باشند آماده سازمان

 .است کار و کسب شرکای دیگر و

 کارکنان ایمنی و سلامت مدیریت برای باید انسانی منابع: ایمنی و سلامت مدیریت ≠

 محیط در صدمات از پیشگیری و آموزشی هایبرنامه شامل این. باشند آماده کاری فضای در

 .(2022و همکاران،  2است)یونگ کارکنان به درمانی و بهداشتی خدمات ارائه و کار

. باشند مادهآ سازمانی رفتار مدیریت برای باید انسانی منابع: سازمانی رفتار مدیریت ≠

 و ضاتتعار مدیریت کاری، فضای در رفتار بهبود برای رکنانکا توانمندسازی شامل این

 .است سازمان در مختلف مشکلات حل
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 ارکنانک تشویق و پاداش مدیریت برای باید انسانی منابع: تشویق و پاداش مدیریت ≠

 به کارکنان یزهانگ و تعهد افزایش برای تشویق و پاداش هایسیستم شامل این. باشند آماده

 .است کاری بهبود و عملکرد بهبود

 هایشبخ یا کارکنان بین تعارضاتی است ممکن هاسازمان در: تعارضات مدیریت ≠

 و هارویه و دباشن آماده تعارضات مدیریت برای باید انسانی منابع. باشد داشته وجود مختلف

 .(1401آرانی،  صادقی زواره و دهند)نوریان ارائه تعارضات حل برای راهکارهایی

 کنند پیاده را هاییبرنامه کارکنان، و سازمان نیازهای به توجه با باید انسانی عمناب کل، در

 ایشافز و سازمان خارجی و داخلی روابط بهبود کارکنان، عملکرد و توانمندی به که

 .کنند کمک وریبهره

 وازنت مدیریت برای باید انسانی منابع: شخصی زندگی و کار بین توازن مدیریت ≠

 طف،منع کاری ساعات ارائه شامل این. باشند آماده کارکنان شخصی یزندگ و کار بین

 .است زندگی-کاری تعادل به مربوط هایسیاست دیگر و پذیرانعطاف و معوقه هایمرخصی

 اتفاق پیوسته و سریع فناوری تغییرات امروز، دنیای در: فناوری تغییرات مدیریت ≠

 برای باید انسانی منابع. باشند آماده فناوری تتغییرا مدیریت برای باید هاسازمان و افتدمی

باشند)ژانگ و  آماده آنها با تعامل و جدید هایفناوری از استفاده در کارکنان توانمندسازی

 .(2023، 1جین

 و شود زیاد کارکنان برای است ممکن کاری فضای در استرس: استرس مدیریت ≠

 موثر راهکارهای ارائه شامل این. باشند دهآما کارکنان استرس مدیریت برای باید انسانی منابع

 .است سالم کاری فضای ایجاد و روانی پشتیبانی خدمات ارائه استرس، کاهش برای

 این. اشندب آماده سازمانی توسعه برای باید انسانی منابع: سازمانی توسعه مدیریت ≠

 سازمان رشد و وریبهره افزایش و کاری روند بهبود برای سازمانی توسعه هایبرنامه شامل

 .است

 عوامل همترینم از یکی مشتریان با ارتباط ها،سازمان در: مشتری با ارتباط مدیریت ≠

 را هاییبرنامه و باشند آماده مشتریان با ارتباط مدیریت برای باید انسانی منابع. است موفقیت

 .(1401کاران، آهندانی و هم کنند)اسمعیلی تسهیل را مشتریان با مؤثر ارتباط که کنند پیاده
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 سازمان و انکارکن به مربوط هایجنبه تمامی مدیریت برای باید انسانی منابع کل، در

 کاری، محیط هبودب کارکنان، کیفیت بهبود به که کنند پیاده را هاییبرنامه و باشند آماده

 .کنند کمک سازمان رشد و وریبهره افزایش

 کارکنان ایمنی و ریسک مدیریت ایبر باید انسانی منابع: ایمنی و ریسک مدیریت ≠

 مدیریت برای آموزشی هایبرنامه ارائه ایمن، کاری فضای ایجاد شامل این. باشند آماده

 سازمان در ایمنی فرهنگ ایجاد برای کارکنان توانمندسازی و ایمنی، و ریسک

 .(2023و همکاران،  1است)پریانکا

 این. شندبا آماده کارکنان یفیتک مدیریت برای باید انسانی منابع: کیفیت مدیریت ≠

 کیفیت بهبود برای آموزشی هایبرنامه ارائه سازمان، در کیفیت فرهنگ ایجاد شامل

 .است کاری هایروش و فرآیندها بهبود برای کارکنان توانمندسازی و کارکنان،

. باشند ادهآم کارکنان توانمندی مدیریت برای باید انسانی منابع: توانمندی مدیریت ≠

 جدید، هایهارتم توسعه و یادگیری به تشویق توانمندی، توسعه هایبرنامه ارائه شامل این

ران، است)کشاورزترک و همکا کارآمدی و عملکرد بهبود برای کارکنان توانمندسازی و

1401). 

 این. اشندب آماده کارکنان انگیزه مدیریت برای باید انسانی منابع: انگیزه مدیریت ≠

 ایجاد و پاداشی، و تشویقی هایبرنامه ارائه انگیزه، افزایش برای کارکنان توانمندسازی شامل

 .است سازمان در انگیزشی فرهنگ

. باشند آماده کارکنان تعاملات مدیریت برای باید انسانی منابع: تعاملات مدییت ≠

 کاری فضای ایجاد مدیران، و همکاران با مؤثر تعامل برای کارکنان توانمندسازی شامل این

 .است تعاملات بهبود برای آموزشی هایبرنامه ارائه و تعاملات، شتیبانپ

 سازمان و کارکنان به مربوط هایجنبه تمامی مدیریت برای باید انسانی منابع کل، در

 کاری، محیط بهبود کارکنان، کیفیت بهبود به که کنند پیاده را هاییبرنامه و باشند آماده

 مانند مواردی مدیریت برای باید همچنین. کنند کمک سازمان رشد و وریبهره افزایش

و همکاران،  2باشند)تروجیلو آماده تعاملات و انگیزه توانمندی، کیفیت، ایمنی، و ریسک

2022). 
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 مادهآ کارکنان سلامت مدیریت برای باید انسانی منابع: کارکنان سلامت مدیریت ≠

 سلامت هبودب برای آموزشی هایهبرنام ارائه سالم، کاری فضای ایجاد شامل این. باشند

 .است استرس کاهش و سلامت بهبود برای کارکنان توانمندسازی و کارکنان،

 و کار تعارض مدیریت برای باید انسانی منابع: زندگی و کار تعارض مدیریت ≠

 هایبرنامه ارائه یافته،تعادل کاری فضای ایجاد شامل این. باشند آماده کارکنان زندگی

 عادلت بهبود برای کارکنان توانمندسازی و زندگی، و کار تعارض مدیریت یبرا آموزشی

 .(1401لطیفی،  است)خلیلی و زندگی و کار

 آماده زمانسا و کارکنان پایداری مدیریت برای باید انسانی منابع: پایداری مدیریت ≠

 بهبود برای آموزشی هایبرنامه ارائه سازمان، در پایدار فرهنگ ایجاد شامل این. باشند

 .است پایداری راهکارهای توسعه برای کارکنان توانمندسازی و پایداری،

 ادهآم کارکنان تکنولوژی مدیریت برای باید انسانی منابع: تکنولوژی مدیریت ≠

 برای آموزشی هایبرنامه ارائه تکنولوژی، برای پذیرا کاری فضای ایجاد شامل این. باشند

 با رآمدیکا و عملکرد بهبود برای کارکنان نمندسازیتوا و تکنولوژی، از بهینه استفاده

 .است تکنولوژی از استفاده

 آماده قانونی تغییرات مدیریت برای باید انسانی منابع: قانونی تغییرات مدیریت ≠

 کاری فضای ایجاد قانونی، تغییرات از آگاهی برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این. باشند

 قانونی تغییرات با مقابله برای کارکنان توانمندسازی و نی،قانو تغییرات برای پذیرا

 .(2022و همکاران،  1است)کروما

 سازمان و انکارکن به مربوط هایجنبه تمامی مدیریت برای باید انسانی منابع کل، در

 کاری، محیط هبودب کارکنان، کیفیت بهبود به که کنند پیاده را هاییبرنامه و باشند آماده

 مانند یموارد مدیریت برای باید همچنین. کنند کمک سازمان رشد و وریرهبه افزایش

 آماده نیز قانونی تغییرات تکنولوژیو پایداری، زندگی، و کار تعارض کارکنان، سلامت

 طریق از و وندش طراحی کارکنان و سازمان نیازهای به توجه با باید هابرنامه این. باشند

 بهبود باید یانسان منابع همچنین،. شوند اجرا کارکنان یتوانمندساز و مستمر هایآموزش

 زمینه این در کارکنان توانمندسازی و پایداری راهکارهای توسعه طریق از را سازمان پایداری

 را انسانی منابع ترینبه که هستند هاییسازمان ها،سازمان بهترین نهایت، در. کنند پیگیری

 .(1401اران، میمند و همک دارند)محمودی را مدیریت ایهبرنامه بهترین منابع این و دارند
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 شامل این. دباشن آماده کارکنان تنوع مدیریت برای باید انسانی منابع: تنوع مدیریت ≠

 و تنوع، رهنگف بهبود برای آموزشی هایبرنامه ارائه تنوع، برای پذیرا کاری فضای ایجاد

 .است جنسیتی و نژادی فرهنگی، تنوع با نهمکارا با تعامل بهبود برای کارکنان توانمندسازی

 آماده جوان کارکنان مدیریت برای باید انسانی منابع: جوان کارکنان مدیریت ≠

 ایجاد جوان، کارکنان هایمهارت توسعه برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این. باشند

 سازمان در هافزود ارزش ایجاد برای جوان کارکنان توانمندسازی و جذاب شغلی هایفرصت

 .(2023و همکاران،  1است)کانان

 آماده جربهت با کارکنان مدیریت برای باید انسانی منابع: تجربه با کارکنان مدیریت ≠

 با کارکنان هایتوانمندی و هامهارت بهبود برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این. باشند

 با ارکنانک توانمندی پشتیبان کاری فضای ایجاد و شغلی توسعه هایفرصت ایجاد تجربه،

 .است تجربه

 معلولیت اب کارکنان مدیریت برای باید انسانی منابع: معلولیت با کارکنان مدیریت ≠

 هایبرنامه ائهار معلولیت، با کارکنان برای پذیرا کاری فضای ایجاد شامل این. باشند آماده

 برای نانکارک توانمندسازی و معلولیت، با کارکنان با تعامل فرهنگ بهبود برای آموزشی

 .(1401است)تیموری و همکاران،  معلولیت با همکاران با تعامل بهبود

 المللیبین کنانکار مدیریت برای باید انسانی منابع: المللیبین کارکنان مدیریت ≠

 برای آموزشی هایبرنامه ارائه سازمان، در جهانی تعامل فرهنگ ایجاد شامل این. باشند آماده

 با تعامل بهبود برای رکنانکا توانمندسازی و المللی،بین کارکنان با تعامل هایمهارت بهبود

 .است المللیبین همکاران

 آماده موقت کارکنان مدیریت برای باید انسانی منابع: موقت کارکنان مدیریت ≠

 ایجاد موقت، کارکنان عملکرد بهبود برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این. باشند

 ارزش ایجاد برای کارکنان توانمندسازی و موقت، کارکنان برای جذاب شغلی هایتفرص

 .(2023، 2است)فان و پان سازمان در افزوده

 ادهآم کارکنان حرکت مدیریت برای باید انسانی منابع: کارکنان حرکت مدیریت ≠

 هایفرصت دایجا کارکنان، توانمندی بهبود برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این. باشند

 ائهار و سازمان، در افزوده ارزش ایجاد برای کارکنان توانمندسازی و شغلی توسعه

 .است کارکنان برای شغلی حرکت مختلف هایفرصت
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 دور راه زا کارکنان مدیریت برای باید انسانی منابع: دور راه از کارکنان مدیریت ≠

 از کار در کارکنان هایمهارت بهبود برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این. باشند آماده

 بهبود برای انکارکن توانمندسازی و دور، راه از کار از پشتیبان کاری فضای ایجاد دور، راه

 .(1401حسینی و همکاران،  است)شاه دور راه از همکاران با تعامل

 آماده مجازی هایتیم مدیریت برای باید انسانی منابع: مجازی هایتیم مدیریت ≠

 برای آموزشی هایبرنامه ارائه مجازی، هایتیم در تعاملی فرهنگ ایجاد شامل این. باشند

 بهبود برای رکنانکا توانمندسازی و مجازی، هایتیم در کارکنان تعاملی هایمهارت بهبود

 .است مجازی هایتیم در همکاران با تعامل

 آماده سازمانی راتتغیی مدیریت برای باید انسانی منابع: سازمانی تغییرات مدیریت ≠

 فضای ایجاد سازمانی، تغییرات از آگاهی برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این. باشند

 سازمانی تغییرات با مقابله برای کارکنان توانمندسازی و سازمانی، تغییرات برای پذیرا کاری

 .(2023و همکاران،  1است)ژانگ

 ارتقای ان،سازم در پایدار و سالم کاری فرهنگ ایجاد برای باید انسانی منابع همچنین،

 ارآمدیک توسعه و مدیران، و کارکنان بین روابط توسعه کارکنان، کیفیت و وریبهره

 و دارند را انسانی نابعم بهترین که هستند هاییسازمان ها،سازمان بهترین. کنند تلاش سازمان

 .دارند را مدیریت هایبرنامه بهترین منابع این

 آماده یداخل ارتباطات مدیریت برای باید انسانی منابع: داخلی تباطاتار مدیریت ≠

 ایجاد کارکنان، ارتباطی هایمهارت بهبود برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این. باشند

 داخلی ارتباطات بهبود برای کارکنان توانمندسازی و سازمان، در تعاملی فرهنگ

 .(1401است)صبحیه و همکاران، 

 آماده یخارج ارتباطات مدیریت برای باید انسانی منابع: خارجی ارتباطات مدیریت ≠

 ارتباط در کارکنان ارتباطی هایمهارت بهبود برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این. باشند

 و ارجی،خ ارتباطات از پشتیبان کاری فضای ایجاد تجاری، شرکای و همکاران مشتریان، با

 .است خارجی ارتباطات بهبود ایبر کارکنان توانمندسازی

. باشند آماده سازمانی فرهنگ توسعه برای باید انسانی منابع: سازمانی فرهنگ توسعه ≠

 پشتیبان کاری فضای ایجاد سازمانی، فرهنگ توسعه برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این
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 زمانیسا فرهنگ تحکیم و ایجاد برای کارکنان توانمندسازی و سازمانی، فرهنگ از

 .(2023و همکاران،  1است)جانگ

. اشندب آماده کارکنان عملکرد مدیریت برای باید انسانی منابع: عملکرد مدیریت ≠

 ایجاد رد،عملک مدیریت هایمهارت بهبود برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این

 .است عملکرد بهبود برای کارکنان توانمندسازی و عملکرد، ارزیابی هایفرصت

 منابع تژیکاسترا مدیریت برای باید انسانی منابع: انسانی منابع استراتژیک یتمدیر ≠

 سازمان، اهداف ققتح برای انسانی منابع هایاستراتژی توسعه شامل این. باشند آماده انسانی

 توانمندسازی و ،انسانی منابع هایاستراتژی تحقق برای تشویق و پاداش هایسیستم ایجاد

 .(1401 است)گرشاسبی و همکاران، انسانی منابع هایاستراتژی یاجرا برای کارکنان

 انسانی منابع ریسک مدیریت برای باید انسانی منابع: انسانی منابع ریسک مدیریت ≠

 هایسیستم یجادا کارکنان، به مربوط هایریسک ارزیابی و شناسایی شامل این. باشند آماده

 احتمالی هایریسک مدیریت و شگیریپی برای کارکنان توانمندسازی ریسک،و مدیریت

 .است

. باشند آماده کارکنان توانمندسازی برای باید انسانی منابع: کارکنان توانمندسازی ≠

 پیشرفت و رشد هایفرصت ایجاد ای،حرفه توسعه و آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این

همکاران،  و 2است)چن کارکنان توانمندسازی از پشتیبان کاری فضای ایجاد و شغلی،

2022). 

 و هادانشگاه با تعامل برای باید انسانی منابع: آموزشی مراکز و هادانشگاه با تعامل ≠

 برای آموزشی مراکز و هادانشگاه با ارتباط برقراری شامل این. باشند آماده آموزشی مراکز

 هارائ و آموزشی، و تحقیقاتی هایپروژه در همکاری توانمند، و مستعد کارکنان جذب

 .است کارکنان برای آموزشی هایفرصت

 این. باشند هآماد سازمان در تغییرات مدیریت برای باید انسانی منابع: تغییر مدیریت ≠

 برای آموزشی هایفرصت ایجاد تغییرات، مدیریت برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل

 اجرای برای انکارکن توانمندسازی و تغییرات، از پشتیبان کاری فضای ایجاد کارکنان،

 .(1401است)قاسمی و همکاران،  تغییرات

 تنوع مدیریت برای باید انسانی منابع: اجتماعی تأثیرات گیریاندازه و تنوع مدیریت ≠

 همه برای برابر هایفرصت ایجاد شامل این. باشند آماده اجتماعی تأثیرات گیریاندازه و
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 تأثیرات گیریاندازه و ارزیابی نجاما و تنوع، با تعامل و تحمل فرهنگ ایجاد کارکنان،

 .است سازمان هایفعالیت اجتماعی

 این. باشند آماده کارکنان از حمایت برای باید انسانی منابع: کارکنان از حمایت ≠

 و مرخصی هایفرصت روانی، پشتیبانی خدمات درمانی، و بهداشتی هایبیمه ارائه شامل

و  1است)کورزینسکی کارکنان رفاه و سلامت از پشتیبان کاری فضای ایجاد و استراحت،

 .(2023همکاران، 

 و ارک تعادل از حمایت برای باید انسانی منابع: زندگی و کار تعادل از حمایت ≠

 ارائه پذیر،انعطاف کاری هایفرصت ایجاد شامل این. باشند آماده کارکنان زندگی

 زندگی و رکا تعادل یریتمد برای کارکنان توانمندسازی و دور، راه از کاری هایفرصت

 .است

 نکارکنا شخصی حریم حفظ برای باید انسانی منابع: کارکنان شخصی حریم حفظ ≠

 رسانیطلاعا کارکنان، شخصی حریم حفظ برای هاییسیاست ایجاد شامل این. باشند آماده

 خصیش اطلاعات امنیت حفظ و شان،خصوصی حریم و شخصی حقوق مورد در کارکنان به

 .(1401آرانی،  صادقی زواره و ست)نوریانا کارکنان

 ادهآم کاری تضادهای مدیریت برای باید انسانی منابع: کاری تضادهای مدیریت ≠

 هایفرصت جادای کاری، تضادهای مدیریت برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این. باشند

 .است کاری تضادهای حل برای کارکنان توانمندسازی و کاری، تضادهای رفع

. باشند هآماد منافع تعارض مدیریت برای باید انسانی منابع: منافع تعارض دیریتم ≠

 و منافع، تتعارضا مدیریت برای هاییسیاست ایجاد منافع، تعارضات شناسایی شامل این

 .است منافع تعارضات مدیریت و پیشگیری برای کارکنان توانمندسازی

 این. باشند آماده کارکنان استرس مدیریت برای باید انسانی منابع: استرس مدیریت ≠

 مدیریت از پشتیبان کاری فضای ایجاد استرس، مدیریت برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل

و  2است)نیکولاس استرس مدیریت و پیشگیری برای کارکنان توانمندسازی و استرس،

 .(2022همکاران، 

 و تمایلات مدیریت رایب باید انسانی منابع: کارکنان انتظارات و تمایلات مدیریت ≠

 ایجاد کارکنان، انتظارات و تمایلات شناسایی شامل این. باشند آماده کارکنان انتظارات
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 و سازمانی، هایفعالیت در کارکنان انتظارات و تمایلات برآوردن برای هاییسیاست

 .ستا انسانی منابع به انتظاراتشان و تمایلات اعلام و بررسی برای کارکنان توانمندسازی

 توانمندسازی زا پشتیبانی برای باید انسانی منابع: کارکنان توانمندسازی از پشتیبانی ≠

 یجادا شغلی، پیشرفت و آموزشی هایفرصت ارائه شامل این. باشند آماده کارکنان

 برای کارکنان ازیتوانمندس و شغلی، پیشرفت به تشویق و عملکرد ارزیابی برای هاییمکانیزم

 .(1401آهندانی و همکاران،  است)اسمعیلی فردی و فنی حوزه در پیشرفت

 ارکنانک فرهنگی تنوع از حمایت برای باید انسانی منابع: فرهنگی تنوع از حمایت ≠

 ارائه رهنگی،ف تنوع به تشویق و حمایت برای هاییسیاست ایجاد شامل این. باشند آماده

 پذیرش رایب کارکنان زیتوانمندسا و مختلف، هایفرهنگ با آشنایی برای هاییفرصت

 .است فرهنگی تنوع

 این. باشند آماده سازمانی امنیت حفظ برای باید انسانی منابع: سازمانی امنیت حفظ ≠

 امنیت مورد در کارکنان آموزش اطلاعات، امنیت حفظ برای هاییسیاست ایجاد شامل

 .(2023و همکاران،  1است)علی سازمان در امنیتی فرهنگ ایجاد و سازمانی،

. باشند ادهآم سازمان در تغییرات مدیریت برای باید انسانی منابع: تغییرات مدیریت ≠

 مشارکت برای هاییفرصت ایجاد تغییرات، مدیریت برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این

 .است اتتغییر اجرای و پذیرش برای کارکنان توانمندسازی و تغییر، فرآیند در کارکنان

 خلاقیت و نوآوری از حمایت برای باید انسانی منابع: خلاقیت و نوآوری از حمایت ≠

 ارائه خلاقیت، آزادی و پذیریانعطاف برای فضایی ایجاد شامل این. باشند آماده کارکنان

 هایایده تولید برای کارکنان توانمندسازی و خلاقیت، و نوآوری به تشویق برای هاییفرصت

 .(1401ران، است)کشاورزترک و همکا خلاقیت و نوین

 جتماعیا مسئولیت از حمایت برای باید انسانی منابع: اجتماعی مسئولیت از حمایت ≠

 ایجاد اجتماعی، مسئولیت از حمایت برای هاییسیاست ایجاد شامل این. باشند آماده سازمان

 انجام برای انکارکن توانمندسازی و اجتماعی، هایفعالیت در مشارکت برای هاییفرصت

 .است اجتماعی مسئولیت یهافعالیت

. باشند آماده سازمان هایریسک مدیریت برای باید انسانی منابع: ریسک مدیریت ≠

 شناسایی برای هاییفرصت ایجاد ریسک، مدیریت برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این
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 ریسک مدیریت و پیشگیری برای کارکنان توانمندسازی و سازمانی، هایریسک مدیریت و

 .(2022و همکاران،  1رونتیساست)و

 رد فناوری تحولات مدیریت برای باید انسانی منابع: فناوری تحولات مدیریت ≠

 فناوری، لاتتحو مدیریت برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این. باشند آماده سازمان

 دسازیتوانمن و فناوری، تحول فرآیند در کارکنان مشارکت برای هاییفرصت ایجاد

 .است فناوری تحولات اجرای و پذیرش برای کارکنان

 هآماد زیست محیط از حفاظت برای باید انسانی منابع: زیست محیط از حفاظت ≠

 برای هاییتفرص ایجاد زیست، محیط از حفاظت برای هاییسیاست ایجاد شامل این. باشند

 امنجا برای کارکنان توانمندسازی و زیست، محیط از حفاظت هایفعالیت در مشارکت

 .(1401لطیفی،  است)خلیلی و زیست محیط از حفاظت هایفعالیت

. باشند هآماد کارکنان شغلی امنیت حفظ برای باید انسانی منابع: شغلی امنیت حفظ ≠

 و شغلی، امنیت حفظ برای هاییسیاست ایجاد شغلی، خطرات شناسایی شامل این

 .است شغلی خطرات مدیریت و پیشگیری برای کارکنان توانمندسازی

. باشند هآماد کارآفرینی از حمایت برای باید انسانی منابع: کارآفرینی از حمایت ≠

 برای هاییسیاست ایجاد سازمان، داخل کارآفرینی برای هاییفرصت ایجاد شامل این

 هایفرصت توسعه و شناسایی برای کارکنان توانمندسازی و کارآفرینی، از حمایت

 .است)( کارآفرینی

 کارکنان فردی هایمهارت توسعه برای باید انسانی منابع: فردی هایمهارت توسعه ≠

 فردی، هایارتمه توسعه برای تمرینی و آموزشی هایبرنامه ارائه شامل این. باشند آماده

 توسعه برای رکنانکا توانمندسازی و جدید، هایمهارت از استفاده برای هاییفرصت ایجاد

 .است فردی هایمهارت

 این. شندبا آماده سازمان در رهبری توسعه برای باید انسانی منابع: رهبری توسعه ≠

 برای هاییصتفر ایجاد رهبری، هایمهارت توسعه برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل

 رهبری هایمهارت توسعه برای کارکنان توانمندسازی و رهبری، هاینقش در کاری تجربه

 .(1401میمند و همکاران،  است)محمودی

. باشند آماده سازمانی فرهنگ توسعه برای باید انسانی منابع: سازمانی فرهنگ وسعهت ≠

 هاییفرصت ایجاد سازمانی، فرهنگ توسعه برای هاییبرنامه و هاسیاست ایجاد شامل این
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 برای کارکنان توانمندسازی و سازمانی، فرهنگ توسعه فرآیند در کارکنان مشارکت برای

 .است زمانیسا فرهنگ اجرای و پذیرش

 این. باشند آماده سازمان در تنوع مدیریت برای باید انسانی منابع: تنوع مدیریت ≠

 در کاری تجربه برای هاییفرصت ایجاد تنوع، مدیریت برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل

است)کیوهتانی  تنوع با تعامل و پذیرش برای کارکنان توانمندسازی و پذیر،تنوع محیط یک

 .(2023، 1راتو آلمای

 این. باشند آماده کارکنان استرس مدیریت برای باید انسانی منابع: استرس مدیریت ≠

 با تعامل برای هاییفرصت ایجاد استرس، مدیریت برای آموزشی هایبرنامه ارائه شامل

 .است استرس مدیریت برای کارکنان توانمندسازی و استرس، مورد در کارکنان

 انتخاب و استخدام

 دبهبو برای که است کارکنان مدیریت از مهمی بخش کارکنان، انتخاب و اماستخد

 و استخدام رد مهم موارد از تعدادی به ادامه، در. است اهمیت حائز بسیار سازمانی عملکرد

 :کنممی اشاره کارکنان انتخاب

 هاییازمندین ابتدا باید مناسب، کارکنان انتخاب برای: شغلی هاینیازمندی تعیین ≠

 .است شخصیتی صفات و تحصیلات تجربیات، ها،مهارت شامل این. کنید مشخص را لیشغ

 مختلفی هایروش از توانیدمی کارکنان، استخدام برای: استخدام هایروش تعیین ≠

 باید براینبنا کنید، استفاده آزمون و حضوری مصاحبه رزومه، ارسال استخدام، آگهی مانند

نید)ژانگ و ک مشخص شغلی، هاینیازمندی و شغل نوع به توجه با را استخدام هایروش

 .(2023همکاران، 

 ایدب سازمانی، عملکرد بهبود برای: مناسب هایمهارت با کارکنان انتخاب ≠

 منظور، این ایبر. کنید انتخاب را لازم هایتوانایی و مناسب هایمهارت با کارکنانی

 .کنید ستفادها کاری هایمصاحبه و شغلی هایآزمون از توانیدمی

 دبهبو در مهمی نقش کارکنان، تحصیلات و تجربه: تحصیلات و تجربه به توجه ≠

 کارکنانی و یدکن توجه کارکنان تحصیلات و تجربه به باید بنابراین،. دارند سازمانی عملکرد

 .(1401)ملاحسینی و همکاران، کنید انتخاب را مناسب تجربه و تحصیلات با
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 هستند، مهم کارکنان انتخاب در نیز شخصیتی اتصف: شخصیتی صفات به توجه ≠

 مناسب شخصیتی صفات با کارکنانی و کنید توجه کارکنان شخصیتی صفات به باید بنابراین

 .کنید انتخاب را

 ایدوره طوربه را کارکنان باید سازمانی، عملکرد بهبود برای: کارکنان ارزیابی ≠

 عملکرد بهبود به تواندمی این. کنید اییشناس را هاآن ضعف و قوت نقاط و کنید ارزیابی

 .کند کمک سازمانی عملکرد بهبود و کارکنان

 را مناسب فرآیندهای باید کارکنان، استخدام برای: استخدام فرآیندهای ایجاد ≠

 کاری، مصاحبه استخدام، هایروش تعیین شغلی، هاینیازمندی تعیین شامل این. کنید تعیین

 مناسب فرآیندهای ایجاد. شودمی استخدام قرارداد امضای و تایجن اعلام کارکنان، ارزیابی

 .(2022کند)چن و همکاران،  کمک سازمان بهتر توسعه و سازمانی عملکرد بهبود به تواندمی

 و کنید توجه فرهنگی تنوع به باید کارکنان، انتخاب در: فرهنگی تنوع به توجه ≠

 فرهنگ بهبود به تواندمی این. کنید انتخاب را مختلف هایفرهنگی پوشش با کارکنانی

 .کند کمک کارکنان برای مناسب شناختیروان فضایی ایجاد و سازمانی

 هاآن اخلاقی رفتارهای به باید کارکنان، انتخاب در: اخلاقی رفتارهای به توجه ≠

 اخلاقی رفتارهای. کنید انتخاب را مناسب اخلاقی رفتارهای با کارکنانی و کرده توجه

و  پور حسینکند) کمک سازمان بهتر توسعه و سازمانی فرهنگ بهبود به تواندیم مناسب

 .(1401همکاران، 

 عملکرد بهبود به تواندمی کارکنان، پشتکار و انگیزه: پشتکار و انگیزه به توجه ≠

 مناسب پشتکار و انگیزه با کارکنانی باید بنابراین،. کند کمک سازمان بهتر توسعه و سازمانی

 .کنید انتخاب را

 برای که است کارکنان مدیریت از مهمی بخش کارکنان انتخاب و استخدام کل، در

 هاینیازمندی مناسب، کارکنان انتخاب برای. است اهمیت حائز بسیار سازمانی عملکرد بهبود

 تنوع شخصیتی، صفات تحصیلات، تجربیات، ها،مهارت استخدام، هایروش شغلی،

شود)خورزینسکی و  گرفته نظر در باید پشتکار، و نگیزها اخلاقی، رفتارهای فرهنگی،

 .(2023همکاران، 

 مدیریت تغییر 

 که شودمی گفته هاییاستراتژی و رویکردها فرآیندها، از ایمجموعه به تغییر مدیریت

. شوندمی گرفته کار به هاآن کارایی بهبود و هاسازمان در تغییرات مدیریت منظور به
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 در تغییرات فناوری، در تغییرات جمله از علت چندین دلیل به تواندمی سازمان در تغییرات

 هاهزینه کاهش و عملکرد سازیبهینه به نیاز یا و سازمانی و کاری شیوه در تغییرات بازار،

 ریزیبرنامه و کرد شناسایی را نظر مورد تغییرات باید ابتدا تغییر، مدیریت برای.دهد رخ

 تغییر زمانبندی و محدوده هدف، باید مرحله، این در. داد انجام هاآن اجرای برای را لازم

)ملاحسینی و همکاران، داد تخصیص را تغییرات انجام برای لازم منابع و کرد تعیین را

1401). 

 در را هاآن و کرد برقرار سازمان اعضای با ارتباط باید نیاز، مورد تغییرات تعیین از بعد

 کارکنان، به لازم هایآموزش و اطلاعات ارائه شامل مرحله این. داد قرار تغییرات جریان

 تغییرات سازیپیاده در هاآن همکاری تأمین و کارکنان روی بر تغییرات تأثیر شناسایی

 توسط تغییرات قبول و درک تغییر، مدیریت موفقیت در عوامل مهمترین از یکی.است

 هاآن با و داد آموزش تغییر قبول برای را سازمان اعضای باید بنابراین،. است سازمان اعضای

 .(2021کرد)تین و همکاران،  برقرار را لازم همفکری و ارتباط

 فرهنگ 

 انجام واقع، در. است سازمانی تغییرات مدیریت در مهم عوامل از یکی سازمانی فرهنگ

 موفقیت اتتغییر اینکه برای اما باشد، جدید نیازهای دلیل به است ممکن سازمان در تغییرات

 تغییرات مدیریت در منظور، این برای.باشند سازگار سازمانی فرهنگ با باید باشند، آمیز

 فرهنگ با که کرد استفاده رویکردهایی از و شود توجه سازمانی فرهنگ به باید سازمانی

 :از عبارتند سازمانی تغییرات مدیریت رویکردهای از برخی. باشند سازگار سازمانی

 ابتدا باید باشند، آمیز موفقیت تغییرات اینکه برای: سازمانی فرهنگ شناخت ≠

 گروهی، هاینشست برگزاری با تواندمی کار این. کرد درک و شناخت را سازمانی فرهنگ

شود)آینه  انجام سازمانی فرهنگ به مربوط مستندات و اسناد مطالعه و کارکنان با مصاحبه

 .(1401و همکاران،

 باشید ارتباط در کارکنان با باید سازمانی، تغییرات دیریتم برای: تعاملات ایجاد ≠

 گروهی، جلسات برگزاری با تواندمی کار این. کنید دریافت پیشنهادات و نظرات هاآن از و

 .شود انجام کارکنان با ارتباط برای فضایی ایجاد و کارکنان با فردی گفتگوهای
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 کارکنان تعهدات به توجه باید سازمانی، تغییرات مدیریت برای: تعهدات به توجه ≠

 تغییرات قبال در را کارکنان تعهدات باید منظور، این برای. باشید داشته سازمان به نسبت

 .(2020کنید)هیو و همکاران،  دعوت تعهداتشان به را هاآن و کرده مشخص

 هایآموزش کارکنان به باید سازمانی، تغییرات مدیریت برای: هاآموزش ارائه ≠

 شامل تواندمی هاآموزش این. شوند سازگار سازمانی تغییرات با بتوانند تا داد ارائه را لازم

 .باشد آنلاین هایآموزش و آموزشی هایکلاس عملی، هایآموزش

 یک عنوان به سازمانی تغییرات مدیریت در تواندمی سازمانی فرهنگ کلی، طور به

 ایجاد سازمانی، فرهنگ شناخت به یدبا منظور، این برای. باشد آمیزی موفقیت مهم عامل

 در باید همچنین،. شود توجه لازم هایارائهآموزش و کارکنان تعهدات به توجه تعاملات،

 و کرد توجه سازمانی فرهنگ به سازمانی، تغییرات مدیریت رویکردهای انتخاب

 دیریتم ترتیب، این به. باشند سازگار سازمانی فرهنگ با که کرد انتخاب را رویکردهایی

شکوه  شد)حسینی خواهد تبدیل آمیز موفقیت و هماهنگ فرآیند یک به سازمانی تغییرات

 .(1401و همکاران، 

 انسانی منابع مدیریت در چین بلاک 

 را اطمینان قابلیت و بالا اعتمادپذیری قابلیت نوین، فناوری یک عنوان به چین بلاک

 تواندمی چین بلاک واقع، در. باشد مفید نیز یانسان منابع مدیریت در تواندمی امر این و دارد

 که شود گرفته نظر در متمرکز داده پایگاه سیستم یک عنوان به انسانی منابع مدیریت در

 در چین بلاک.کندمی نگهداری و ثبت را هاآن هایفعالیت و کارکنان به مربوط اطلاعات

 مورد کارکنان هایداده مدیریت برای ابزار یک عنوان به تواندمی انسانی منابع مدیریت

 در را کارکنان به مربوط اطلاعات توانمی چین، بلاک از استفاده با. بگیرد قرار استفاده

 را هاداده خصوصی حریم و امنیت طریق، این از و کرد ذخیره متمرکز داده پایگاه یک

 .(2023کرد)ژانگ و جین،  تضمین

 استفاده مورد دیجیتالی پرداخت هایسیستم ادایج در تواندمی چین بلاک این، بر علاوه

 داد انجام را کارکنان هایپرداخت سادگی به توانمی چین، بلاک از استفاده با. گیرد قرار

 چین بلاک همچنین،.داد انجام بالا اعتماد قابلیت و اطمینان با را مالی هایتراکنش و

 قرار استفاده مورد انسانی منابع ریتمدی در اعتماد و شفافیت هایسیستم ایجاد در تواندمی

 را هاآن به مربوط اطلاعات و کارکنان تاریخچه توانمی چین، بلاک از استفاده با. گیرد
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 برخوردار انسانی منابع مدیریت در بالایی اعتماد و شفافیت از ترتیب، این به و کرد ثبت

 قابل و نوین فناوری یک انعنو به انسانی منابع مدیریت در تواندمی چین بلاک کل، در.شد

 خصوصی حریم و امنیت از توانمی چین، بلاک از استفاده با. گیرد قرار استفاده مورد اعتماد

 بهره انسانی منابع مدیریت در بالا اعتماد و شفافیت دیجیتالی، پرداخت هایسیستم ها،داده

 .(1401برد)پاکنهاد، 

 و کارایی افزایش برای ابزار یک عنوان به انسانی منابع مدیریت در تواندمی چین بلاک

 فرآیندهای توانمی چین، بلاک از استفاده با. گیرد قرار استفاده مورد نیز هاهزینه کاهش

 انجام انسانی هایواسطه به نیاز بدون و خودکار صورت به را انسانی منابع مدیریت مختلف

 بدون و خودکار صورت به را نانکارک حقوق پرداخت فرآیند توانمی مثال، عنوان به. داد

 منابع مدیریت کارایی افزایش و هاهزینه کاهش باعث که داد انجام انسانی هایواسطه به نیاز

 و حضور تاریخچه مدیریت توانمی چین بلاک از استفاده با همچنین،.شد خواهد انسانی

 این با. داد نجاما انسانی هایواسطه به نیاز بدون و خودکار صورت به را کارکنان غیاب

 و کرد ثبت را کارکنان غیاب و حضور و هامرخصی ها،تعطیلی سادگی به توانمی روش،

 .(2023داد)پریانکا و همکاران،  افزایش را اطلاعات صحت و دقت ترتیب، این به

 افزایش برای ابزار یک عنوان به انسانی منابع مدیریت در تواندمی چین بلاک نهایت، در

 چین، بلاک از استفاده با. گیرد قرار استفاده مورد سازمان و کارکنان بین ارتباط و اعتماد

 این به و کرد ثبت اطمینان قابل و شفاف صورت به را کارکنان به مربوط اطلاعات توانمی

 تواندمی چین بلاک کل، در.داد افزایش را سازمان و کارکنان بین اعتماد و ارتباط ترتیب،

 گیرد قرار استفاده مورد اعتماد قابل و نوین فناوری یک عنوان به انسانی منابع مدیریت در

 کارایی افزایش و هاهزینه کاهش ها،داده خصوصی حریم و امنیت افزایش باعث که

 صحت و دقت و سازمان و کارکنان بین ارتباط و اعتماد افزایش انسانی، منابع مدیریت

 .(1401ی، دوبخشری و کسر شد)میرزایی خواهد اطلاعات

 انسانی منابع گیری تصمیم 

 انتخاب، شامل که است پیچیده و مهم فرآیند یک انسانی منابع مدیریت در گیریتصمیم

 تحقیق آموزش، و ایحرفه توسعه مزایا، و حقوق تعیین کارکنان، اخراج و ارتقا استخدام،

 و اهداف اساس بر باید هاییگیریتصمیم فرآیند، این در. شودمی...  و توسعه و

 انجام برای.شود انجام وکارکسب محیط و کارکنان نیازهای سازمان، هایاستراتژی
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 از توانمی مثال، برای. کرد استفاده مختلفی هایروش از توانمی انسانی منابع گیریتصمیم

 و شناسایی را شغلی نیازهای تا کرد استفاده انسانی نیازهای تحلیل و شغلی تحلیل روش

 استفاده پست پوششی تحلیل روش از توانمی همچنین،. کرد تعریف را خالی هایپست

 هاپست این برای و شود شناسایی خالی هایپست برای نیاز مورد هایمهارت تا کرد

 .(2023شوند)کانان و همکاران،  انتخاب مناسب کارکنان

 ها،مهارت کارکنان، عملکرد به مربوط اطلاعات انسانی، منابع گیریتصمیم در

 این برای. گیرد قرار بررسی مورد باید نیز هاآن دیگر مشخصات و تحصیلات تجربیات،

 هایسیستم کارکنان، ارزیابی هایسیستم عملکرد، مدیریت هایسیستم از توانمی منظور،

 گیریتصمیم در این، بر علاوه.کرد استفاده انسانی منابع مدیریت ابزارهای سایر و پرسنلی

 مزایای و حقوق تعیین مثال، برای. شود توجه برابری و عدالت اصول به باید انسانی منابع

 به باید کارکنان تمام و گیرد صورت قبول قابل و شفاف معیارهای اساس بر باید کارکنان

 انجام برای نهایت، در.شوند مزایا و حقوق دریافت تبعیض بدون و برابر صورت

 و کرد استفاده انسانی منابع مدیریت هایمدل و هانظریه از باید انسانی، منابع گیریتصمیم

 و اهداف به دستیابی به که کرد اتخاذ تصمیماتی کارکنان، و سازمان نیازهای به توجه با

  .(1401کنند)قاسمی و همکاران،  کمک سازمان هایاستراتژی



   تابستان | 2شماره  | 1403سال |شریه مدیریت استراتژیک هوشمندن  |132

 بخش دوم:پیشینه های تحقیق 

 خلاصه نتایج پیشینه های تحقیق .1جدول 

یسندهنو  نتایج عنوان سال 

 پیشینه داخلی

 فرهنگ

 دهقان
1401 

 تاثیر تحلیل و بررسی

 بلوغ و اجتماعی سرمایه

 مدیریت بر انسانی منابع

 مورد. پایدار انسانی منابع

 مطالعه

 دولتی های سازمان) 

تهران استان ) 

 توان می فوق مطالب اهمیت به توجه با

 رابزا یک انسانی منابع بلوغ که کرد بیان

 انگیزه افزایش هزینه، کاهش برای مهم

 بهبود منظور به سازمان هدایت کارکنان،

 می کار نیروی سازی تقویت به و فرآیند

 تعادل تحقق برای منظور همین به. باشد

 پرورش و یکسو از زندگی و کار میان

 سازمان دیگر، سوی از کارکنان ای حرفه

 و بالغ انسانی منابع نظام تا ناگزیرند ها

 تئوری. کنند سازی پیاده را ای کپارچهی

 منابع های نظام توسعه بر زیادی پردازان

 به میان این در اما اند کرده تمرکز انسانی

 زیرساخت ترین مناسب که رسد می نظر

 بلوغ انسانی، منابع پایداری تحقق برای

 به 9انسانی منابع بلوغ. است انسانی منابع

 مایهسر مفهوم توسعه و نهادینگی میزان

 سازمان در آن بهینه مدیریت و انسانی

 ادعا توان می اساس این بر. دارد اشاره

 تحقق برای لازم زیرساخت که کرد

 نظام ایجاد پایدار، انسانی منابع مدیریت

 .باشد می بالغ انسانی منابع

 و اسلامی

 خدایاری
1401 

 کاربردها، شناسایی

 هایچالش و هافرصت

 فناوری از استفاده

 مدیریت در ینبلاکچ

 مروری: انسانی منابع

مندنظام  

 بیشتر بلاکچین فناوری نتایج، اساس بر

 کاربرد استخدام با مرتبط هایاقدام در

 از جلوگیری مانند هاییفرصت و دارد

 کاهش و امن سوابق نگهداری تقلب،

 در هایافته این. آوردمی همراه به را هزینه

 انیانس منابع مدیریت برای بلاکچین باب
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 توجه با پس است؛ داده ارائه کلی بینش

 ایجاد که کاربردهایی و هافرصت به

 هایاقدام انجام برای آن استقرار کند،می

 انسانی منابع مدیریت در مؤثر و بهینه

 .شودمی توصیه

 فارسیجانی

 کرم اله و

 پور

1401 

 آمادگی میزان ارزیابی

 فناوری کارگیریبه برای

 شرکت در چینبلاک

ایران گاز یمل  

 روش با عوامل بندیرتبه و دهیوزن

 یافتةتوسعه آنالیز و فازی مراتبسلسله

 زیرمعیار و عامل هر وزن و انجام چانگ

 سازمانی عامل که است شده تعیین

 کمترین محیطی عامل و وزن بیشترین

 همچنین. دادند اختصاص خود به را وزن

 بالاترین ارشد مدیر حمایت زیرمعیارهای

 کسب را اهمیت کمترین سازمان ندازةا و

 به توجه با این بر علاوه. کردند

 هایعامل یاگر، فازی سازیغربال

 و آمادگی بیشترین فناوری و سازمانی

 در را آمادگی کمترین محیطی عامل

 کارگیریبه برای ایران گاز ملی شرکت

 .اندداشته چینبلاک فناوری

 محمد

 رشیدی
1400 

 یریتمد تاثیرات بررسی

 انسانی منابع استراتژیک

 سازمانی دوسوتوانی بر

 با دولتی ادارات کارکنان

 نقش گرفتن نظر در

 شغلی رضایت میانجی

 ادارات: موردی مطالعه)

فارس شمال دولتی  ) 

 بودن اثربخش اثبات و پژوهش نتایج

 انسانی منابع استراتژیک مدیریت شیوه

 دستیابی برای ها سازمان شود می پیشنهاد

 نتیجه در و نوآوری از بالاتری سطح به

 تدوین را خود انداز چشم بالاتر، عملکرد

 انداز چشم این اساس بر و کنند طراحی و

 شغلی رضایت و تدوین را خود برنامه

 .ببرند بالا را کارکنان

 عبدلی

 آشتیانی
1398 

 مدیریت تاثیر بررسی

 سبک بر انسانی منابع

 به توجه با رهبری های

 اعتماد انجیمی متغیر نقش

 مورد) رهبر به کارکنان

 انسانی منابع مدیریت سازمانی اگر

 باشد داشته پذیری مسئولیت و اثربخش

 بصورت سازمان آن های خروجی

 بکارگیری با.بود خواهند برتر خودکار

 سازمان در انسانی منابع مدیریت مناسب
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 شهر ایران بیمه: مطالعه

 (تهران

 کارکنان و رهبر رابطه بهبود به میتوان

 افزایش را آنها بین اعتماد و نمود کمک

 تغییـرات در( 2019 ، امان و شاه. )داد

 عامـل امـروز، دنیــای حســاس و ســریع

 موفقیت شروط مهمترین از اعتمـاد

 یکی زیرا باشد، می ها سازمان و رهبران

 ای رابطـه کـه کنندهای تعیین عوامل از

 ،هـا نگرش نـوع و کیفیـت بـا قـوی

 دارد، کارکنـان عملکـرد و هـا انگیـزه

 رهبـر بـه نسبت کارکنان اعتمـاد میـزان

 از وی یـافتن اعتمـاد قابـل و سـازمان

 .باشد می آنان دیدگاه

 پیشینه خارجی

 راماچاندران

همکاران و  
2023 

 چین بلاک فناوری نقش

 گیری تصمیم فرآیند در

: انسانی منابع مدیریت در

 کار دستور و بررسی

آینده تحقیقاتی  

 در کل دفتر فناوری سازیپیاده

 و پول زمان، مدیریتی، عملکردهای

 بالقوه کنندگاناستخدام نیاز مورد تلاش

 کاهش را انسانی منابع متخصصان و

 توان می فناوری این از استفاده با. دهدمی

 و بررسی برای نیاز مورد هزینه و زمان

 کاهش را مناسب پتانسیل سازی مرتب

 .داد

 و  آلحامد

 همکاران
2022 

 مدیریت تأثیر

 انسانی منابع الکترونیکی

 سازمانی سلامت بر

 مخابراتی های شرکت

 اردن

 به محققان آمده،دستبه نتایج اساس بر

 هایشرکت گیرندگانتصمیم و مدیران

 در کنندمی توصیه اردن در مخابراتی

 الکترونیکی انسانی منابع هایسیستم

 آنها به تواندمی که کنند یگذارسرمایه

 هایشیوه کامل طور به تا کند کمک

 الکترونیکی صورت به را انسانی منابع

 و اقتصادی اندازپس کنند، سازیپیاده

 .باشند داشته را استعدادها جذب توانایی

 محمد

 و سیف
2022 

 مدیریت در چین بلاک

 بررسی: انسانی منابع

 ها انجمن طریق از نظری موضوع دو

 یعنی نظری، موضوع دو. یافت توسعه
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 و تجزیه و سیستماتیک اسلام

کتاب سنجی تحلیل  

 و  آی.اس.ایی کارمند هایسیستم تعامل

 برای  اف.سی.بی چین بلاک چارچوب

 اصلی هایمحرک عنوان به انسانی، منابع

 در چین بلاک سازیپیاده و پذیرش برای

. شدند شناخته انسانی منابع مدیریت حوزه

 و نظری موضوع دو توجیه برای ،بعداً

 اصطلاحات نتایج، استحکام آزمایش

 25 از انتقادی و کامل طور به را کلیدی

 و آی.اس.ایی. کردند گزارش نشریه

 هایکمک انسانی منابع برای اف.سی.بی

 دانش مجموعه به را ایالعادهفوق نظری

 و بلوکی زنجیره هایزمینه در موجود

. کنندمی فهاضا استراتژیک ام.آر.اچ

 آتی تحقیقات برای هایی دستورالعمل

 و آی.اس.ایی. است شده ذکر

 هایکمک انسانی منابع برای اف.سی.بی

 دانش مجموعه به را ایالعادهفوق نظری

 و بلوکی زنجیره هایزمینه در موجود

 .کنندمی اضافه استراتژیک ام.آر.اچ

 و میشرا

 ونکاتسان
2021 

 مدیریت در چین بلاک

: ها سازمان انسانی عمناب

 برای تجربی ارزیابی

 منابع انداز چشم سنجش

انسانی منابع غیر و انسانی  

 در را کارکنان نظر همچنین مطالعه این

 هایاستفاده و سازمانی موانع مزایا، مورد

 منابع مدیریت در چین بلاک احتمالی

 .داد قرار تحلیل و تجزیه مورد انسانی

 و  صلاح

 همکاران
2020 

 چین بلاک بردهایکار

: انسانی منابع مدیریت در

ها چالش و ها فرصت  

 را تجربی مطالعه یک نتایج مقاله این

 و عمیق مصاحبه ده که کندمی بررسی

 با یک به یک ساختاریافته نیمه

 انسانی منابع مدیریت کارشناسان

 بالقوه هایفرصت تا داد انجام ام.آر.اچ

 ینچ بلاک فناوری از استفاده به مربوط

 را انسانی منابع مدیریت حوزه در

 پیش های چالش همچنین. کند شناسایی

 مانع است ممکن که پذیرش شده بینی
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 برای هم مطالعه این. شود آن از استفاده

 برای هم و بلوکی زنجیره محققان

 از توانندمی که ام.آر.اچ محققین

 یک عنوان به پیشنهادی هایفرصت

 در و کنند دهاستفا آینده تحقیقاتی برنامه

 پذیرش هایچالش کاهش جهت

 .دارد اهمیت کنند، تلاش شدهبینیپیش

 و مویسا

 اودمان
2020 

 مدیریت هایشیوه تأثیر

 بر سبز انسانی منابع

 در پایدار عملکرد

 هایمراقبت هایسازمان

 چارچوب یک: بهداشتی

 مفهومی

 در سبز، انسانی منابع مدیریت هایشیوه

 به کارکنان فتارر ارتقای برای تلاش

 برای چارچوبی. پایدار عملکرد سمت

 به ایمجموعه هایدستورالعمل ارائه

 نحوه مورد در گذارانسیاست

 مدیریت هایشیوه اجرای و تأثیرگذاری

 عملکرد حداکثر برای سبز انسانی منابع

 از تجربی شواهد با. شد ایجاد پایدار

 سبز، انسانی منابع مدیریت هایشیوه نقش

 به کارکنان رفتار ارتقای برای لاشت در

 برای چارچوبی. پایدار عملکرد سمت

 به ایمجموعه هایدستورالعمل ارائه

 نحوه مورد در گذارانسیاست

 مدیریت هایشیوه اجرای و تأثیرگذاری

 عملکرد حداکثر برای سبز انسانی منابع

 .شد ایجاد پایدار

 و پسی

 واندورد
2019 

 منابع مدیریت تحقیق

 عملکرد – رفاه – نیانسا

 گذشته،: شده بازبینی

آینده و حال  

 زیان هایمدل و جایگزین متناقض نتایج

 است شده داده نشان همچنین که متقابل،

 در را محدودی بسیار تجربی حمایت که

 عنوان به. کنندمی دریافت مطالعه 46

 برداری، نقشه تمرین این از بخشی

 در مهم دانش های شکاف نویسندگان

 ارائه با و کرده شناسایی را منطقه نای

 تحقیقات برای کلیدی توصیه تعدادی
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 ها شکاف این به رسیدگی برای آینده

 کنند می گیری نتیجه

 و  بون

 همکاران

 

 

 

2017 
 سیستماتیک بررسی

 مدیریت های سیستم

 اندازه و انسانی منابع

آنها گیری  

 فرض با امروز به تا تحقیقات از بسیاری

 منابع های شیوه بین زاییاف هم اساسی

 ندارد، مطابقت سیستم یک در انسانی

 طور به و هستند مشکلاتی دارای اقدامات

 با را انسانی منابع های سیستم ای فزاینده

 و گیرند می اشتباه مرتبط نتایج و مفاهیم

 انسانی منابع سیستم ساختار به کافی توجه

 طور به. . شود نمی مختلف سطوح در

 مورد در کمی اطلاعات هنوز ما کلی،

 هم عملکرد نحوه و "ها سیستم" عنصر

 منابع سیستم یک در تعاملات و افزایی

 .داریم انسانی
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 تحقیق فرضیات

 فرضیه اصلی

 تصمیم میانجی نقش با انسانی منابع مدیریت نتایج بر انسانی منابع کلیدی مسائل ≠

 .دارد ارمعناد تاثیر بلاکچین گری تعدیل نقش و انسانی منابع گیری

 فرعی فرضیات

 نقش انسانی منابع گیری تصمیم و انسانی منابع کلیدی مسائل بین چین بلاک .1

 .دارد تعدیلگر

 .دارد معنادار تاثیر انسانی منابع کلیدی مسائل بر سازمانی مقررات .2

 .دارد معنادار تاثیر انسانی منابع کلیدی مسائل بر انتخاب و استخدام .3

 .دارد معنادار تاثیر انسانی منابع یدیکل مسائل بر مزایا و پاداش .4

 .دارد معنادار تاثیر انسانی منابع کلیدی مسائل بر توسعه و آموزش .5

 .دارد معنادار تاثیر انسانی منابع کلیدی مسائل بر انسانی منابع شایستگی .6

 .دارد معنادار تاثیر انسانی منابع کلیدی مسائل بر افزار نرم انطباق .7

 .دارد معنادار تاثیر انسانی ابعمن کلیدی مسائل بر فرهنگ .8

 .دارد معنادار تاثیر هزینه و زمان مدیریت بر انسانی منابع گیری تصمیم .9

 .دارد معنادار تاثیر تمرکززدایی و شدن دیجیتالی بر انسانی منابع گیری تصمیم .10

-1دارد معنادار تاثیر عملکرد در کارایی و اثربخشی بر انسانی منابع گیری تصمیم .11

 تحقیقمیمفهو مدل 10
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 مدل مطالعه این برای تحقیق ضرورت و مسئله بیان تحقیق، پیشینه بررسی به توجه با

   .است شده داده نشان 1 نمودار در که است دادن نشان قابلمفهومی

  

 (2023 همکاران، و 1راماچاندران) مطالعه از برگرفته قیتحق یمفهوم مدل. 1شکل 

  

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Ramachandran 
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 روش تحقیق

 نحوه حسب بر همچنین. است کاربردی تحقیقات نوع از دف،ه نظر از پژوهش، این

 کلیدی مسائل تاثیر بررسی موجود؛ وضعیت توصیف به اینکه دلیل به ها،داده گردآوری

 نقش و انسانی منابع گیری تصمیم میانجی نقش با انسانی منابع مدیریت نتایج بر انسانی منابع

 پردازد،می پرسشنامه از استفاده با (گگلرن شرکت: مطالعه مورد) بلاکچین گری تعدیل

 هدف که است روش هایی مجموعه شامل روش، این. باشدمی پیمایشی شاخه از و توصیفی

 در تأثیر و یا تغییر جهت در تلاش بدون بررسی، مورد هایپدیده شرایط کردن توصیف آنها

 محل در ورحض با پژوهشگر پیمایشی روش در. باشدمی مطالعه مورد و موجود وضعیت

 داده که آنجایی از(. 1395 همکاران، و بازرگان)پردازدمی اطلاعات آوری جمع به تحقیق

 تحقیقات میان از تحقیق این اند، شده آوری جمع زمان از مقطع یک در نظر مورد های

 است. گردیده انجام مقطعی شیوه به پیمایشی

که کل جامعه آماری بالغ  شرکت گلرنگ می باشدکارکنان  قیتحق نیا ه آماریجامع 

 نفرمی باشد.440بر 

 در دسترس جمع آوری شده است. روش به مطالعه مورد نمونه 

 اطلاعات آوری جمع روشسه 

ها و اطلاعات مورد نیاز، از روش میدانی و کتابخانه در این تحقیق برای جمع آوری داده

ه کتب و نشریات داخلی و ای بهره گرفته  شده  است. مطالعات کتابخانه ای شامل: مطالع

خارجی و جستجو در پایگاه های اطلاعاتی )اینترنت( بوده و با هدف دستیابی به مبانی نظری 

و استفاده از تجارب محققین دیگرصورت پذیرفته است. همچنین از مطالعات میدانی 

ها و اطلاعات مورد نیاز برای اجرای آزمون های بصورت پرسشنامه جهت جمع آوری داده

آماری در بخش آمار استنباطی استفاده شده است. اعتبار محتوای یک ابزار اندازه گیری به 

سؤال های تشکیل دهنده آن بستگی دارد. اگر سؤال های پرسشنامه معرف ویژگی ها و 

ها را داشته باشد، آزمون دارای اعتبار مهارتهای ویژه ای باشد که محقق قصد اندازه گیری آن

ی اطمینان از اعتبار محتوا، باید در موقع ساختن ابزار چنان عمل کرد که محتوا است. برا

سؤال های تشکیل دهنده ابزار اندازه گیری معرف قسمت های محتوای انتخاب شده باشد. 

بنابراین اعتبار محتوا، ویژگی ساختاری ابزار اندازه گیری است که همزمان با تدوین آزمون 

پرسشنامه با استفاده از نظرات اساتید راهنما و مشاور، خوب توا شود.روایی محدر آن تنیده می
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برای اندازه گیری پایایی یک پرسشنامه ابزارهای مختلفی وجود ارزیابی و تایید شده است.

است. و در ادامه نیز ما از پایایی های «  1کرونباخ -ضریب آلفای»ها دارد که یکی از آن

ابداع شده و یکی « کرونباخ»یم. آلفای کرونباخ توسط ترکیبی و اشتراکی نیز استفاده میکن

از متداول ترین روش های اندازه گیری اعتماد پذیری یا پایایی پرسشنامه هاست. این ضریب 

برای سنجش میزان تک بعدی بودن نگرش ها، عقاید و ... به کار می رود. در واقع می 

لات یکسان بوده است. اساس این خواهیم ببینیم تا چه حد برداشت پاسخ دهندگان از سؤا

ضریب بر پایه مقیاس هاست. مقیاس عبارتست از دسته ای از اعداد که بر روی یک پیوستار 

شود. آلفای به افراد، اشیاء یا رفتارها در جهت به کمیّت کشاندن کیفیت ها اختصاص داده می

بدیهی است هر قدر شود. محاسبه می ss)اس.پی(طور کلی با استفاده از نرم افزار کرونباخ به

نزدیکتر باشد، همبستگی درونی بین سؤالات بیشتر و در نتیجه  1شاخص آلفای کرونباخ به 

 پرسشها همگن تر خواهند بود

 کرونباخ آلفای. 2 جدول

Cronbach's Alpha  

سازمانی مقررات 844/0  

 کارکنان 720/0

انتخاب و استخدام 788/0  

مزایا و پاداش 782/0  

توسعه و آموزش 756/0  

انسانی منابع شایستگی 719/0  

تغییر مدیریت 836/0  

افزار نرم انطباق 749/0  

 فرهنگ 816/0

انسانی منابع کلیدی مسائل 847/0  

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Chronbach, s 
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انسانی منابع مدیریت در چین بلاک 793/0  

انسانی منابع گیری تصمیم 823/0  

 انسانی منابع مدیریت نتایج 745/0

هزینه و زمان مدیریت 821/0  

 تمرکززدایی و شدن دیجیتالی 776/0

 عملکرد در کارایی و اثربخشی 816/0

 آمار استنباطی

وچک کگیری و انتخاب یک گروه در تحلیل استنباطی، همواره محقق با جریان نمونه

ز مشاهدات اکار دارد. هدف از تحلیل استنباطی تعمیم نتایج حاصله وموسوم به نمونه سر

صله در های حاانتخابی خود به جمعیت اصلی هست و محقق بر مبنای ارزش محقق در نمونه

سازی معادلات شود. در انجام این قسمت از مدلنمونه انتخابی به آزمون فرضیه متوسل می

 ساختاری برای آزمون فرضیات تحقیق استفاده شد.

 آزمون فرضیات پژوهش

ن متغیر پنهان)متغیرهای اصلی با توجه به اینکه مدل پژوهش حاضر، روابط بین چندی

ها و آزمون منظور تحلیل دادهکند، بنابراین بهگیری میزمان اندازهطور همپژوهش( را به

سازی معادلات ساختاری استفاده شد.  در این پژوهش برای کسب نتایج فرضیات از مدل

سازی که یک فن مدل 1تر، برای آزمون مدل مفهومی پژوهش، از روش پی ال اسدقیق

زمان فراهم میطور همها را بهمسیر واریانس محور است و امکان بررسی نظریه و سنجه

گیرد: (، استفاده شد. در این روش دو مدل موردبررسی قرار می1981، 2سازد)فورنل و لارکر

ها )سؤالات پژوهش( با متغیرهای که برای بررسی روابط میان شاخص 3 مدل بیرونی -1

های گیری در روششود. که درواقع معادل همان مدل اندازهمیخود استفاده  اصلی مربوط به

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Pls 

2 Fornell & Larker 

3 Outer model 
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سنجد و برای که بخش ساختاری مدل را می 1مدل درونی -2کوواریانس محور است. 

ها بررسی روابط میان متغیرهای پنهان )متغیرهای اصلی( که فرضیات تحقیق از روابط میان آن

 رود.میگیرد، بکار شکل می

 گیری( فرضیات پژوهشبیرونی )اندازهمدل 

گیری سنجیده شود تا مشخص ها، باید با مدل اندازهوتحلیل دادهدر مرحله اول فاز تجزیه

قبولی از روایی و پایایی هست. با بررسی این مدل ارتباط بین گردد که مدل دارای سطح قابل

-PLSبا استفاده از تابع  شود. این مرحلهشده را معین میمتغیرها و نشانگرهای مشاهده

Algorithm شود.انجام می 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Inner model 
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 smart plsافزار ( مدل پژوهش در نرمضرایب استانداردخروجی مدل بیرونی ).2 شکل

افزار اسمارت پی.ال.اس که در نرم گیری درآمده از مدل اندازهدستبه نتایج به توجه با

 مناسبی برازش از مدل که گیریممی نتیجه لذا بررسی روایی و پیایی مدل نشان داده شد.

 سؤالات بین روابط مناسبی گونه به توانسته است نهایی مدل بنابراین است. برخوردار

در مرحله بعد که تحلیل مسیر )یا همان مدل ساختاری(  .کنند بیان را متغیر کنندهتوصیف
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 نمایش یگرکدی با هاسازه موردبررسی قرار خواهد گرفت.اعدادی که بر روی مسیر بین

 در استانداردشده بتای بیانگر اعداد این شود.می نامیده مسیر ضریب شود،می داده

 است سازه دو همبستگی ضریب ای رگرسیون

 )مدل درونی )برازش مدل ساختاری تحقیق

ها باید موردبررسی قرار گیرد. برای این در مرحله بعد مدل ساختاری و روابط بین سازه

 205شود. تعداد نمونه آماری در این پژوهش استفاده می Bootstrappingمنظور از تابع 

 شده است .در نظر گرفته Bootstrapهای آزمون عنوان نمونهبه 1000هست و تعداد 

( هست که درواقع ملاک اصلی t-valueدهنده آماره تی )ها نشانمقدار عددی در رابطه

بیشتر باشد  2,57و  1,96،  1,64ه ترتیب از تائید یا رد فرضیات است.اگر این مقدار آمار ب

 .شوددرصد تائید می 99و  95، 90گیریم که آن فرضیه در سطوح نتیجه می
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 smartافزار ( مدل پژوهش  در نرممعادلات ساختاریخروجی  مدل درونی ) .3شکل

pls.  
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 معیار  ضریب تعیین

 R2ک پژوهش ضرایب ترین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یمتداول

معیاری است که نشان از تأثیر  R2زای )وابسته( مدل است. مربوط به متغیرهای پنهان درون

عنوان به 0,67و  0,33، 0,19زا را دارد، و سه مقدار زا بر یک متغیر درونیک متغیر برون

ا جدول شود. مطابق بدر نظر گرفته می R2مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط، و قوی 

شده است که با توجه به سه مقدار زای پژوهش محاسبههای درونبرای سازه R2زیر، مقدار 

 (.3سازد. )جدول، ملاک مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تائید می

 R Square   .3جدول

 R Square نتیجه 

 301/0 انتخاب و استخدام
 قوی

 یقو 587/0 مزایا و پاداش

 یقو 621/0 توسعه و آموزش

 قوی 721/0 یمنابع انسان یستگیشا

 یقو 599/0 افزار نرم انطباق

 یقو 563/0 فرهنگ

 قوی 589/0 انسانی منابع  کلیدی مسائل

 یقو 639/0 نهیزمان و هز تیریمد

 قوی 634/0 ییشدن و تمرکززدا یتالیجید

 یقو 641/0 در عملکرد ییو کارا یاثربخش

 یقو 416/0 تصمیم گیری

 

 کنیم که اعداد در بازه مناسب قرار دارند.این مقادیر را مشاهده می3ول در جد
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 معناداری بارهای عاملی سؤالات

معیار دیگر برای تائید برازش مدل ساختاری معناداری بارهای عاملی سؤالات هست. همان

-tیب )مدل تحقیق را در حالت قدر مطلق معناداری ضرا 2-4طور که بیان شد نمودار 

valueگیری)بارهای عاملی مرتبه اول دهد. این مدل درواقع تمامی معادلات اندازه( نشان می

کند. بر طبق این مدل، هر ، آزمون میtو دوم( و معادلات ساختاری را با استفاده از آماره 

معنادار هستند اگر و فقط اگر  %95یک از بارهای عاملی و ضرایب مسیر در سطح اطمینان 

  + قرار گیرد.96/1تر از بزرگ tی ار آمارهمقد

 1معیار استون گیسر

در مورد  که مقدار استون گیسردهد و درصورتیبینی مدل را نشان میمعیار دیگر قدرت پیش

را کسب نماید، به ترتیب نشان از  35/0و  15/0، 02/0زا( سه مقدار یک متغیر وابسته )درون

زا( مربوط به آن ی متغیر یا متغیرهای مستقل )برونبینی ضعیف، متوسط و قوقدرت پیش

گیری میزا اندازهمتغیر وابسته است. درواقع کیفیت مدل ساختاری را برای هر بلوک درون

  کند.

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Q2  (Stone-Geisser Criterion) 
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 (Q2شاخص حشو ) .4جدول

 Q2 نتیجه 

 353/0 انتخاب و استخدام
 قوی

 یقو 483/0 مزایا و پاداش

 یقو 321/0 توسعه و آموزش

 قوی 418/0 یابع انسانمن یستگیشا

 یقو 375/0 افزار نرم انطباق

 یقو 521/0 فرهنگ

 قوی 334/0 انسانی منابع  کلیدی مسائل

 یقو 551/0 نهیزمان و هز تیریمد

 قوی 362/0 ییشدن و تمرکززدا یتالیجید

 یقو 311/0 در عملکرد ییو کارا یاثربخش

 یقو 425/0 تصمیم گیری
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 ئید فرضیات تحقیق در یک نگاهنتایج رد و تا. 5جدول

 نتیجه

سطح 

معناداری 

 تحقیق

سطح 

معناداری 

 مطلوب

ضریب 

 مسیر

آماره 

 تی
 مسیر فرضیه

شماره 

 فرضیه

>P 002/0 تائید 05/0  473/0 653/4 

 ←یمنابع انسان یدیمسائل کل
 ← یمنابع انسان یریگ میتصم
 یمنابع انسان تیریمد جینتا

 1اصلی 

>P 000/0 تائید 05/0  181/0 836/5 

منابع  یدیمسائل کل

 نیبلاکچ تعدیلگر*←یانسان

 یمنابع انسان تیریمد جینتا ←

>P 000/0 دیتائ 05/0  103/0 954/10 

منابع  یدیمسائل کل

 نیبلاکچ تعدیلگر*←یانسان

 یمنابع انسان یریگ میتصم ←

 1فرعی 

>P 000/0 دیتائ 05/0  141/0 044/11 
مسائل  ← یمقررات سازمان

 یسانمنابع ان یدیکل
 2ی فرع

>P 000/0 تائید 05/0  135/0 305/10 
مسائل  ←استخدام و انتخاب 

 یمنابع انسان یدیکل
 3ی فرع

>P 003/0 تائید 05/0  233/0 141/2 
 یدیمسائل کل ← ایپاداش و مزا

 یمنابع انسان

 4فرعی 

>P 001/0 دیتائ 05/0  368/0 367/3 
مسائل  ←آموزش و توسعه 

 یمنابع انسان یدیکل

 5فرعی 

>P 000/0 دیتائ 05/0  298/0 537/6 
 ← یمنابع انسان یستگیشا

 یمنابع انسان یدیمسائل کل
 6فرعی 

>P 001/0 دیتائ 05/0  385/0 429/3 
مسائل  ←انطباق نرم افزار 

 یمنابع انسان یدیکل
 7ی فرع

>P 000/0 تائید 05/0  368/0 663/10 
منابع  یدیمسائل کل ←فرهنگ 

 یانسان
 8ی فرع

>P 000/0 تائید 05/0  409/0 107/9 
زمان  تیریمد ← یریگ میتصم

 نهیو هز

 9فرعی 

>P 000/0 دیتائ 05/0  347/0 944/3 
 یتالیجید ← یریگ میتصم

 ییشدن و تمرکززدا

فرعی 

10 
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>P 000/0 دیتائ 05/0  211/0 131/4 
و  اثربخشی ← یریگ میتصم

 ییکارا

فرعی 

11 

 گیری کلینتیجه

 یمنابع انسان تیریمد جیبر نتا یمنابع انسان یدیمسائل کل ریتاث یسبرر تحقیق هدف از این

)مورد مطالعه:  نیبلاکچ یگر لیو نقش تعد یمنابع انسان یریگ میتصم یانجیبا نقش م

. است کاربردی تحقیقات نوع از هدف، ازنظر پژوهش، باشد. اینمی شرکت گلرنگ(

موجودمی  وضعیت توصیف به نکهای دلیل به ها،داده گردآوری نحوهبرحسب  همچنین

 یدیمسائل کلمی دهد که نتایج پژوهش نشان  باشد.توصیفی و از شاخه پیمایشی میپردازد 

نقش  (473/0ی)ریگ میتصم یانجیبا نقش م یمنابع انسان تیریمد جیبر نتا یمنابع انسان

 (103/0) یمنابع انسان یریگ میو تصم یمنابع انسان یدیمسائل کل نیب نیبلاک چ لگریتعد

 یدیاستخدام و انتخاب بر مسائل کل (141/0ی)منابع انسان یدیبر مسائل کل یمقررات سازمان

آموزش و توسعه  (233/0ی)منابع انسان یدیبر مسائل کل ایپاداش و مزا (135/0ی)منابع انسان

منابع  یدیبر مسائل کل یمنابع انسان یستگیشا (368/0ی)منابع انسان یدیبر مسائل کل

فرهنگ بر مسائل  (385/0ی)منابع انسان یدیانطباق نرم افزار بر مسائل کل (298/0ی)انسان

 (409/0)نهیزمان و هز تیریبر مد یمنابع انسان یریگ میتصم (368/0ی)منابع انسان یدیکل

منابع  یریگ میتصم (347/0یی)شدن و تمرکززدا یتالیجیبر د یمنابع انسان یریگ میتصم

 مثبت دارد. ریتأث( در شرکت گلرنگ 211/0)در عملکرد ییاو کار یبر اثربخش یانسان

با  یمنابع انسان تیریمد جیبر نتا یمنابع انسان یدیمسائل کلبر اساس این نتایج در این تحقیق 

مسائل  نیب نیبلاک چ لگرینقش تعدبیشترین تاثیر و (  473/0)یریگ میتصم یانجینقش م

 کمترین تاثیر را داشته است.( 103/0) ینسانمنابع ا یریگ میو تصم یمنابع انسان یدیکل

را دارد و  نانیاطم تیبالا و قابل یریاعتمادپذ تیقابل ن،ینو یفناور کیبه عنوان  نیبلاک چ

در  تواندیم نیباشد. در واقع، بلاک چ دیمف زین یمنابع انسان تیریدر مد تواندیامر م نیا

داده متمرکز در نظر گرفته شود که  گاهیپا ستمیس کیبه عنوان  یمنابع انسان تیریمد

در  نی.بلاک چکندیم یها را ثبت و نگهدارآن یهاتیبه کارکنان و فعال ربوطاطلاعات م

کارکنان مورد  یهاداده تیریمد یابزار برا کیبه عنوان  تواندیم یمنابع انسان تیریمد

 کیوط به کارکنان را در اطلاعات مرب توانیم ن،ی. با استفاده از بلاک چردیاستفاده قرار بگ

 نیها را تضمداده یخصوص میو حر تیامن ق،یطر نیکرد و از ا رهیداده متمرکز ذخ گاهیپا

 (.2023 ن،یکرد)ژانگ و ج
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است که شامل انتخاب،  دهیچیمهم و پ ندیفرآ کی یمنابع انسان تیریدر مد یریگمیتصم

و  قیو آموزش، تحق یاوسعه حرفهت ا،یحقوق و مزا نییاستخدام، ارتقا و اخراج کارکنان، تع

 یهایبر اساس اهداف و استراتژ دیبا ییهایریگمیتصم ند،یفرآ نی. در اشودیتوسعه و ... م

 وکار انجام شود. کسب طیکارکنان و مح یازهایسازمان، ن

ها، اطلاعات مربوط به عملکرد کارکنان، مهارت ،یمنابع انسان یریگمیدر تصم نیهمچن

 نیا ی. براردیقرار گ یمورد بررس دیبا زیها نآن گریو مشخصات د لاتیصتح ات،یتجرب

 یهاستمیکارکنان، س یابیارز یهاستمیعملکرد، س تیریمد یهاستمیاز س توانیمنظور، م

 یریگمیدر تصم ن،یاستفاده کرد.علاوه بر ا یمنابع انسان تیریمد یابزارها ریو سا یپرسنل

 یایحقوق و مزا نییمثال، تع یتوجه شود. برا یدالت و برابربه اصول ع دیبا یمنابع انسان

به  دیو تمام کارکنان با ردیشفاف و قابل قبول صورت گ یارهایبر اساس مع دیکارکنان با

 یریگمیانجام تصم یبرا ت،یشوند.در نها ایو مزا قوقح افتیدر ضیصورت برابر و بدون تبع

استفاده کرد و با توجه به  یمنابع انسان تیریمد یهاو مدل هاهیاز نظر دیبا ،یمنابع انسان

 یهایبه اهداف و استراتژ یابیاتخاذ کرد که به دست یماتیسازمان و کارکنان، تصم یازهاین

 .سازمان کمک کنند

 یدر شرکت گلرنگ نقش یمنابع انسان یهایریگمیپژوهش، مشاهده شد که تصم نیدر ا

دارند.  یمنابع انسان تیریمد جیو نتا یمنابع انسان یدیمسائل کل نیارتباط ب جادیدر ا یاتیح

 تواندیم نیبلاکچ یاز تکنولوژ یبردار که بهره دهدیپژوهش به وضوح نشان م نیا

در ارتقاء عملکرد  یو نقش مهم دهیرا بهبود بخش یمنابع انسان یهایریگمیتصم یندهایفرآ

تعامل  تیاهم دییتاپژوهش به  نیا جه،ینتداشته باشد. در  یمنابع انسان تیریمد جیو بهبود نتا

 ییدر بهبود کارا نیبلاکچ یو تکنولوژ ،یانسان یهایریگمیتصم ،یعوامل منابع انسان انیم

 ها پرداخته است.سازمان

 ریعوامل در شرکت گلرنگ تأث نیا نیکه تعاملات ب دهدیپژوهش نشان م نیاهمچنین 

را به  یمنابع انسان جیقابل توجه در عملکرد و نتا یدبهبو توانندیدارند و م یمثبت و معنادار

 همراه داشته باشند. 

 کی یمنابع انسان تیریبه دست آمده، مشخص است که مد جیبا توجه به نتاهمچنین 

به  توانندیم یمنابع انسان یدیهاست. مسائل کلسازمان تیدر عملکرد و موفق یدیعامل کل

 ریسازمان تأث یکل جیبر نتا جهیو در نت یمنابع انسانبر عملکرد  رگذاریو تاث میطور مستق
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در  یو راهبردها، نقش مهم هااستیس نییاز جهت تع یمنابع انسان یهایریگمیبگذارند. تصم

 دارند. یمنابع انسان تیریمد جیو نتا یمنابع انسان یدیمسائل کل انیارتباط م

 ت،یبه بهبود شفاف تواندینه، منوآورا یفناور کیبه عنوان  نیبلاکچ لگریعلاوه، تعد به

 کمک کند. یمنابع انسان یریگمیتصم یندهایفرآ ییو کارآ تیامن

کنند که  دیها بر آن تاککرد که سازمان هیتوص توانیم ،یتوجه به مطالب مورد بررس با

 یمناسب یهایریگمیقرار داده و تصم یمورد بررس یرا به طور جد یمنابع انسان یدیمسائل کل

به  نیبلاکچ یاز تکنولوژ یریگدرباره بهره دنیشیاند ن،یانجام دهند. همچن نهیزم نیدر ا

کمک  یمنابع انسان یریگمیتصم یندهایبه بهبود فرآ تواندیم کنندهلیتعد بزارا کیعنوان 

 داشته باشد. یمنابع انسان تیریمد جیدر نتا یقابل توجه یکند و بهبود

  .تحقیقات آتی پرداخته شد 
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 عمناب
 از استفاده هایچالش و هافرصت کاربردها، شناسایی(. 1401. )رأفت, خدایاری, قاسم, اسلامی

 منابع مطالعات علمی فصلنامة. مندنظام مروری: انسانی منابع مدیریت در بلاکچین فناوری

 16-1(, 1)12, انسانی

 و پیشایندها بندی اولویت و شناسایی(. 1401. )هایده و عاشوری, شکیبایی, آهندانی اسمعیلی

: مطالعه مورد) آمیخته رویکرد از استفاده با انسانی منابع ساختاری توانمندسازی پسایندهای

-117(, 3)16, آموزشی مدیریت و رهبری فصلنامه(. گیلان استان پرورش و آموزش کل اداره

145. 

 فناورانه هایقابلیت بر سازمانی کارآفرینی مدل ارائه(. 2022. )اعظمی و مختاری, پور حسین, آینه

 .258-243(, 2)13, علم ترویج. عالی آموزش نظام در بنیاد داده رویکرد با اشیاء اینترنت

 عملکرد و سازمانی نوآوری بر لارج انسانی منابع مدیریت تاثیر (. بررسی1401چشم.) خیره بهار

 - خرد عالی آموزش ، موسسه(بوشهر استان برق نیروی توزیع شرکت مطالعه مورد) سازمانی

 مدیریت.: مدیریت، رشته گروه بوشهر،

 و سازمانی تعهد درخصوص موثر عوامل و عناصر انواع، شناخت و بررسی(. 2022. )پاکنهاد

 جهان در مدیریت های پژوهش. بدنی تربیت دبیران شغلی رضایت راستای در آن پیامدهای

 .42-25(, 4)11, اسلام

 محورشایسته انسانی منابع مدیریت الگوی ارائة(. 1401. )للهعبدا و کریمی, شاهین, هادی, تیموری

 .92-69(, 2)33, کاربردی شناسی جامعه. پروریجانشین رویکرد با

 کاربردهای برای چارچوبی ارائه(. 1401. )عموزادخلیلی و جلال, نور رضایی, برانوش, پور حسین

 .80-55(, 3)8, اطلاعات یتمدیر فنون و علوم. سازمانی دانش مدیریت در ماشین یادگیری

 شرکتها سازمانی برون و درون کارهای و ساز(. 2023. )منصور و عطاشنه, صلاحی, بهبهانی حسینی

 .حقوقی پژوهشهای. اقتصادی جرائم از پیشگیری در سازمانها و

 بر موثر سازمانی عوامل(. 2022... )ا روح و زابلی, احمد, عامریون, کاظم, صادقیان, شکوه حسینی

 .588-577(, 6)20, نظامی طب. مطالعات مند نظام مرور: بیمارستان در بیمار اقامت متوسط

 مدیریت استانداردهای توسعه بر مروری(. 1401. )العمر نعمه عبدالاله محمد و صبحیه حسین محمد

, حسابداری و مدیریت نوین پژوهشی رویکردهای علمی نشریه. جهان و ایران در محور پروژه

7(24 ,)597-613. 

 سازمانی دوسوتوانی بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت تاثیرات (. بررسی1400رشیدی.) محمد

 ادارات: موردی مطالعه) شغلی رضایت میانجی نقش گرفتن نظر در با دولتی ادارات کارکنان

 مدیریت.: رشته مدیریت، گروه صفاشهر، واحد اسلامی آزاد دانشگاه ،( فارس شمال دولتی
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 به توجه با رهبری های سبک بر انسانی منابع مدیریت تاثیر (. بررسی1398آشتیانی.) عبدلی محمد

 آزاد دانشگاه ،(تهران شهر ایران بیمه: مطالعه مورد) رهبر به کارکنان اعتماد میانجی متغیر نقش

 اجتماعی. علوم و مدیریت دانشکده ، شمال تهران احد و اسلامی

(. 1401. )احمدی سلطان اشرفی و اجیرلو نوروزی, توحید, حاجلو نحسی علیزاده, میمند محمودی

–تفسیری رویکرد از استفاده با سبز انسانی منابع مدیریت موفقیت برای چارچوبی طراحی

 محیط تکنولوژی و علوم فصلنامه(. اردبیل استان کشاورزی بانک: مطالعه مورد) ساختاری

 .120-105(, 4)24, زیست

 بین رابطه بر کارکنان کاری تعامل و تعهد میانجی نقش (. تبیین1401ج.) بینابا حمیدی مژگان

 خراسان استان نور پیام کارکنان،دانشگاه عملکرد و انسانی منابع اطلاعاتی سیستم کیفیت

 مدیریت.: بیرجند،رشته نور پیام مرکز جنوبی،

 هایبرنامه سازیهپیاد آهنگ واکاوی(. 2023. )حسن و فرد دانایی, کاظمی, خجسته, ملاحسینی
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 و درون ایحرفه اخلاق الگوی طراحی(. 1401. )محمدنقی و ایمانی, محمود, صفری, شیوا, ممیز

 اررفت و نوآوری مدیریت. تهران استان پرورش و آموزش مناطق معاونین و روسا سازمانی برون

 .37-24(, 2)2, سازمانی

 نهاد مردم هایسازمان سامانی به تطبیقی مطالعه(. 2022. )لیلی ام و عبدالهی فقیه.., ا روح, موذنی

 .تطبیقی حقوق پژوهشنامه. کانادا و ارمنستان ایران، حقوق در

 بر انسانی منابع بلوغ و اجتماعی سرمایه تاثیر تحلیل و (. بررسی1401دهقان.) فرهنگ مهرنوش

 آموزش موسسه ،(تهران استان دولتی های سازمان) مطالعه مورد. پایدار انسانی منابع مدیریت

 مدیریت. گروه بوشهر، - خرد عالی

 منابع مدیریت در بلاکچین ،کاربرد1400فاطمه، سیده نورانی، و اصغر آباد، میرزاپورعلی
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