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دانشکده (MBA)   مدیریت کسب و کار دانشجوی دوره کارشناسی ارشد رشته    پوریا ابراهیمی اینجانب  

  فناوری کاربرد    تأثیر بررسی  "شاهرود نویسنده پایان نامه  صنعتی  دانشگاه    مهندسی صنایع و مدیریت

تحت راهنمائی جناب آقای دکتر بزرگمهر اشرفی ، متعهد    "بر اثربخشی مدیریت منابع انسانی  چین بلاک 

 :می شوم 

 تحقیقات در این پایان نامه توسط اینجانب انجام شده است و از صحت و اصالت برخوردار است.   •

 در استفاده از نتایج پژوهشهای محققان دیگر به مرجع مورد استفاده استناد شده است.   •

مطالب مندرج در پایان نامه تاکنون توسط خود یا فرد دیگری برای دریافت هیچ نوع مدرک یا   •

 ر هیچ جا ارائه نشده است.  امتیازی د

شاهرود می باشد و مقالات مستخرج با نام  صنعتی  کلیه حقوق معنوی این اثر متعلق به دانشگاه    •

« به چاپ خواهد Shahrood University of Technology»    » دانشگاه صنعتی شاهرود « و یا

 رسید. 

بوده اند در    تأثیرگذار  پایان نامهحقوق معنوی تمام افرادی که در به دست آمدن نتایح اصلی   •

 رعایت می گردد.   پایان نامه مقالات مستخرج از 

در کلیه مراحل انجام این پایان نامه ، در مواردی که از موجود زنده ) یا بافتهای آنها ( استفاده   •

 شده است ضوابط و اصول اخلاقی رعایت شده است.  

ردی که به حوزه اطلاعات شخصی افراد دسترسی  در کلیه مراحل انجام این پایان نامه ، در موا •

 یافته یا استفاده شده است اصل رازداری ، ضوابط و اصول اخلاق انسانی رعایت شده است. 

 

 تاریخ 

 امضای دانشجو                         

 

 

 

 

 مالکیت نتایج و حق نشر 

نرم افزار ها و  ،    برنامه های رایانه ای،    کتاب،    کلیه حقوق معنوی این اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج •

این مطلب باید به نحو مقتضی  .  شاهرود می باشدصنعتی  تجهیزات ساخته شده است ( متعلق به دانشگاه  

 در تولیدات علمی مربوطه ذکر شود.  

 .  بدون ذکر مرجع مجاز نمی باشد   استفاده از اطلاعات و نتایج موجود در پایان نامه •

 

 

 مالکیت نتایج و حق نشر 

نرم افزار ها و  ،    برنامه های رایانه ای،    کتاب،    ین اثر و محصولات آن )مقالات مستخرجکلیه حقوق معنوی ا •

 تعهد نامه 
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 چکیده 

که ویژگی های منحصر بفردی به    چینبلاک فناوری  بکارگیری    تأثیرتا    میشود در این پژوهش تلاش  

آموزش  و انتخاب ، مدیریت منابع انسانی مانند سیستم کارمندیابی ی از همراه خود دارد را بر جنبه های

از این    تأثیرکه قابل    امنیت اطلاعاتجبران خدمات و پرداخت ، ارزیابی عملکرد و ارتباطات و  و توسعه ،  

نظر    افتیدرپایه  بر  دلفی    ی پژوه  ندهی آ  شیوهاز    منظور   ن یبرای ا  .قرارگیردمورد بررسی    فناوری هستند 

. انتخاب متغیر های قابل تاثیر از فناوری  شده استزمینه فناوری اطلاعات استفاده  خبرگان فعال در  

است شده  انجام  ای  زمینه  مقالات  از  استفاده  با  انسانی  منابع  مدیریت  در  چین  تهیه  .  بلاک  از  پس 

  72 نفر از جامعه آماری توزیع و از 147 بین محقق ساخته  استاد راهنما ، پرسشنامه تایید پرسشنامه و 

  خبرگانو نظرات  انجام شد بر ضرورت روش دلفی در دو مرحله  پاسخ های قابل قبول دریافت و بنا نفر

آمار مرکزی    ابزار  بوسیله   در انتها  .در مدیریت منابع انسانی بدست آمد   درباره تاثیر گذاری هر یک از گویه 

مقدار    پایایی پرسشنامهبرای اطمینان از    .اجماع حاصل شد   اطمینان از   عامل  30در    (میانه و میانگین)

  رویکرد  با   بدست آمد. فرضیات تحقیق  0.940معادل  محاسبه و    SPSSتوسط نرم افزار      آلفای کرونباخ 

مورد بررسی قرار    Smart PLSنرم افزار    روش حداقل مربعات جزئی با استفاده از   معادلات ساختاری

بر    چینبلاک  ی و معناداری ارتباط متغیر فناوری  تأثیرگذار  تایید از    یاکپژوهش ح  های   افته ی  گرفتند.

،  کارمندیابی  متغیرهای   انتخاب  ارتباطات و    آموزش و توسعه و  و  امنیت  ، جبران خدمات و پرداخت 

 معناداری مشاهده نشد.کرد ارتباط ارزیابی عملمتغیر و   چینبلاک و بین فناوری  است اطلاعات

 

 ، مدیریت منابع انسانی الکترونیک ، مدیریت غیر متمرکز  زنجیره بلوکی،   چین  بلاک کلمات کلیدی: 
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 مقدمه 1-1-

در این فصل به مفهوم ها وکلیات تحقیق    .فصل اول تحقیق حاضر مبین چارچوب کلی پژوهش است

پرداخته سپس ضرورت و اهمیت صورت گرفتن پژوهش ، هدف ها    مسئلهپرداخته میشود. ابتدا به بیان  

کار  ه  و فرضیات مورد نظر در پژوهش تبیین خواهد شد. در پایان تعریف کوتاهی از واژگان تخصصی و ب 

 برده شده در تحقیق بیان میشود.  

 بیان مسئله 2-1- 

در این عصر سرعت تحول و پیشرفت محیط اطراف سازمان ها به اندازه ای زیاد شده که که فقط سازمان  

هایی که به درستی خود را برای آن تحولات از قبل آماده کرده اند توان دوام آوردن در طوفان تغییرات  

دید در زمان نگارش  این تغییرات محیطی ج  یکی ازمحیطی و تحولات تکنولوژیکی بوجود آمده را دارند  

  توان رشد   چینبلاک ژی  که تکنولو  یی زمینه ها  است و یکی از  چینبلاک این پژوهش ظهور تکنولوژی  

پیش بینی شده    تحولاتامکان    وجودحیطه مدیریت منابع انسانی با    د داشته باشد می توانزیادی در آن  

و پیش بینی نشده در آن است. مسئله اصلی در این پژوهش پرداختن به جنبه های پیش بینی شده  

منابع   مدیریت  مختلف  و حوزه های  ابعاد  بر  تکنولوژی  این  این  انسانی  اثرگذاری  که  تغییراتی  است. 

و تکامل یافته تر پیش  د از اساس روش مدیریت کنونی را تغییر دهد و مسیری نوین  می توانتکنولوژی  

روی مدیران هموار سازد یا برعکس تهدیداتی متفاوت و تغییراتی مخاطره آمیز و پرسش برانگیز پیش  

در این مقاله سعی شده با بررسی ابعاد این پدیده جدید که به سبب  روی مدیران و کارکنان قرار دهد.  

فرصت در حوزه مدیریت منابع انسانی  آن یک چالش جدید در حوزه سازمانی و البته به شکل خاص یک  

تر سازمان ها در جهت تسهیل ارتباط    بوجود آمده برای تصمیم گیری بهتر و برای همگام سازی سریع

 متقابل با محیط چالشی و متغیر کنونی پیش رو پرداخته شود.  
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 زیادی   تأثیر سال های اخیر بوده و در حال حاضر به علت    بحث های ترین   از محبوب   چینبلاک فناوری  

بسیاری از کسب و کارها و صنایع دارد سبک زندگی مردم را در برخی مناطق تغییر داده و آنچه   که در

 [ 2]در نقاط بسیار دیگر خواهد شد.   تأثیرهمچنان موجب   که قابلیت انجام آن را دارد

  قادر میسازد تا به   را  دارند   ی شدهتخصص  یها   ییبه استعداد و توانا  ازیکه ن  ییسازمان ها  چینبلاک 

  ی سنتاستخدام    یاز روش ها  ی اریبسنسبت به  بالقوه    یو شرکا  مانکارانیدر مورد پ  یاطلاعات بهتر

 [ 3]. دست یابند 

روند   جامعه و  ع ی با توسعه سر  [ 4].  است  یمعطوف به خدمات مال  چینبلاک توجهات به    شتر یامروزه ب

روبرو هستند.    یسابقه ا   یب  یبا فشارها و چالش ها  یاقتصاد  یبنگاه ها  یاقتصاد  یساز  یشتابان جهان

شرکت است.    تی ریعمل مد   ی و خدمات ، عنصر اصل  یفناور  وبه عنوان حامل مهم دانش    یمنابع انسان

  ی شود. به روزرسان  نیگزیتواند جا  ینم  زمانتوسعه سا  یبرا  یمنابع انسان  ک یاستراتژ  تیارزش و اهم

  ل یجامعه تبد   یهمه بخشها  ع یتوسعه سر  یمحرکه قدرتمند برا  یرو ین  کیاطلاعات به    یروزافزون فناور

  ت یریمد   ییو کارا  نهیشده است که بر هز  لیمهم تبد   یبه عامل  یانساناصالت اطلاعات منابع  .  شده است

خطرات مختلف    نترنت یا  ی تلفن همراه و فناور  ی دستگاه ها  ع ی گذارد. با توسعه سر  ی م  تأثیر   یمنابع انسان

به شرکت    ا ر  یضربه مهلک  ی و حت  ی اقتصادن های  ایدائماً ز  ی از عدم تقارن اطلاعات  یناش   یمنابع انساندر  

بنابر این با آگاهی از ابعاد و بکارگیری این تکنولوژی جدید در سیستم های منابع   [5]. کند   یها وارد م

به تقارن اطلاعاتی موزون تری با توجه به تغییرات دنیای متلاطم محیطی سازمان ها    ی توانمانسانی  

مجاز    غیر  های  دست کاری به دلیل ساختار منحصر بفرد خود در جلوگیری از  بلاکچین  دست یافت.  

بر    1مدیریت منابع انسانی  ی فعل  یها  ستمیس داده های موجود در خود مورد استقبال قرار گرفته است.  

  متمرکز نوع مدیریت    ن یتمرکز دارند. ا  میشوند   یمتمرکز نگهدار  یدر سرورهاکارکنان که    یداده ها

 [6] . هست زینیبی معا ی حال دارا نیدارد در ع ی مختلف یها  داده های منابع انسانی شکل

 
1 Human Resource Management 
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 اهمیت و ضرورت پژوهش 3-1- 

گر  چالش های مدیریت در هر سطحی است خصوصا اظاهر شدن پدیده های جدید همیشه از مهمترین  

دگرگون کننده زیربنای فعلی فعالیت ها باشند. تکنولوژی تسهیل کننده  این پدیده ها ساختار شکن و  

که در حوزه های مختلف کاربرد آن گسترش یافته و کارایی خود را    چینبلاک و سرعت بخشی مانند  

ی تکنولوژی و مدیریت را بر این باور داشته که این فناوری  اثبات کرده بسیاری از صاحب نظران حوزه ها

د زمینه ساز تغییرات گسترده تری در جهات مختلف  می توانهمچنان به توسعه خود ادامه خواهد داد و  

ی این تکنولوژی در حوزه منابع انسانی با روشن کردن  تأثیرگذار  باشد. از همین رو با پرداختن به ابعاد

تصمیم  د برای  می توان نو  ی و فرصت ها و تهدید های ایجاد شونده توسط این پدیده  ابعاد مثبت و منف

  ، حوزه منابع انسانی    آن در  و کاربردی های   ید باشد. شناسایی این تکنولوژی همیت و مفا  با  گیرندگان

 . باشد کمک کننده   د می توان  برای مدیرانآن  و سایر ابعاد شرایط استفاده ، هزینه ها 

  ی انسان را قادر م   ن یا،    بد   یا  قرار دارد خوب و   زی در قلب همه چ  باً یتقر  یفناور ،    تال یجیعصر د  ن یدر ا

همچنین  را نقض کنند.    گریکد یحقوق    قائل شوند یا بلعکسارزش    برای یکدیگر  د یجد   ی سازد تا از راه ها

  [ 1].  کند   یم  جادی ا  ینترنتی ا  میجرا  یرا برا  ی شتریب  ی در ارتباطات و تجارت آنلاین فرصت ها  انفجار

البته با توجه به ریسک های امنیتی هرچند کم که در انواع قدیمی تر تکنولوژی مانند ارتباطات اینترنتی  

و روش های مرسوم نگهداری و ارسال اطلاعات وجود دارد ، این برای سازمان های پیشرو الزامیست که  

نگ شدن با ساختار تمام توان خود را برای هر آنچه که موجب تقویت زیر ساخت های گذشته و هماه

 های نوین سازمانی میشود به کارگیرند تا در صحنه رقابت باقی بمانند.  

  ی م  شناختهوب  صفحات  است که توسط    نترنتیا  یفناور  خیاز ادامه تار  یبخش  یبه سادگ  چینبلاک 

فقط  چرخه و فاز که اغلب    نیمشاغل ، جامعه و دولت و چند جهان ،  نفوذ به    ی خود را برا  راه   را یشود ز

بار در سال    نیاول  ی برا  نترنت یکه ا  ی حال  در.  دهد   ی قابل مشاهده هستند ادامه ماز طریق نگاه به گذشته  

 اطلاعات و خدمات رای داد ز ی م  نشان وب بود که تکامل خود را   یشبکه جهان نیشد ا ی راه انداز 1983
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  ی به وب دسترس   ن یکه در کره زم  ی ترس هر کسدر دس  ی بر اطلاعات را به صورت آشکار و فور  ی مبتن 

در حال حاضر به وب متصل هستند    اینفر در سراسر دن  اردها یلیکه م  یهمان روش   بهداد.    ی داشت قرار م

اگر    یست تعجب نجای  .  خواهند شد متصل    چینبلاک شبکه های  نفر به    اردهایلیها و سپس م  ون یلیم

 [ 7].  بیشتر شوداز رشد کاربران وب  چینبلاک  شبکه های  سرعت انتشار استفاده از 

اطلاعات و وقوع معاملات    یساز  ره یدر نحوه ذخ  ی انقلاب  جادی ا  یدولت ها برا  ی بزرگ و برخ  یبانک ها

  است   یستودندنبال میکنند    آنها  ی کهکنند. اهداف  ی مشده استفاده    عیتوز  به عنوان دفتر   چینبلاک از  

بلکه از ساختاری که برای تجهیز رمز ارزها    [1]کمتر    ی ها  خطاو    بالا  تیامن  و سرعت  ،    کم   نه یهز  مانند؛

 استفاده میشود برای بهره گیری از مزیت های آن استفاده میکنند.  

تا یک دهه آینده    .استفاده از این فناوری میتواند سرعت دسترسی و اعتماد به اینترنت را افزایش دهد 

مواردی مانند امضاء دیجیتال و رفع  د کرد. از این فناوری در  نتمام شرکتها از بلاک چین استفاده خواه

ای مختلفی از علوم برای  ی حوزه هتازگ به    [8]کرد.    می توان استفاده   عاملیمشکلات احراز هویت دو

های    سازی داده   های تامین ، مراکز ذخیره   . رمز ارزها ، زنجیره میکنند استفاده از این فناوری تلاش  

.  های کاربرد این فناوری نوظهور هستند   علمی ، بهداشت عمومی و شهرهای هوشمند برخی از حوزه

  2015اقتصاد از سپتامبر    یگزارش مجمع جهاندر    می توانچشم انداز روشن این تکنولوژی را  البته    [9]

  چین بلاک   یتکنولوژ  ی جهان بر رو  ی ناخالص داخل  د یده درصد تول  2025تا سال    ه کرد  ینیبش یپکه  

   [ 10]مشاهده کرد.   خواهد شد  ره یذخ

اعضای  ،    متمرکز  ثالثنهاد    ننبود  دلیل   میدهد ، به   رخ  چینبلاک که  شبتحت    یک تراکنشهنگامی که  

  مهمترین رسالت الگوریتم   می توان  دیگر  عبارت  میکنند. به  بررسیشبکه اعتبار و صحت تراکنشها را  

دانست.    ناظر  مرکزیکردن و مدیریت یکپارچگی شبکه در نبود عامل    فراهم  چینبلاک در  های اجماع  

تراکنش  ت.  های معتبر در درون شبکه اس   یکپارچگی ، ثبت و انجام تراکنش  مهمترین عامل در برقراری 

تراکنش را داشته است که از    انجام   کافی برای  ارزش دهنده    معتبر نشان میدهد که فرستنده یا انجام 
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ننده اصالت تراکنش را با امضای  ک تر استخراج میشود و ارسال  های قدیمی  تراکنشهای قبلی در بلوک

این خصوصیت ویژه در ساختار غیر متمرکز باعث کاربرد های    [ 12,  11].  میکند دیجیتال خود تأیید  

بسیار این شبکه تکنولوژی از جمله در مدیریت منابع انسانی شده که در این پژوهش به آن خواهیم  

 پرداخت. 

 اهداف تحقیق 4-1- 

 اصلی هدف   •

 مدیریت منابع انسانی   اثربخشی بر چینبلاک فناوری  بکارگیری  تأثیربررسی 

 فرعی ف  ا هد ا  •

 بر سیستم کارمندیابی و انتخاب منابع انسانی چینبلاک بکارگیری فناوری  تأثیربررسی 

 بر سیستم آموزش و توسعه منابع انسانی چینبلاک بکارگیری فناوری  تأثیربررسی 

 منابع انسانی  جبران خدمات و پرداخت بر سیستم چینبلاک بکارگیری فناوری  تأثیربررسی 

 ارزیابی عملکرد کارکنان  سیستم بر چینبلاک بکارگیری فناوری  تأثیربررسی 

 امنیت اطلاعات منابع انسانی  سیستم ارتباطات و بر  چینبلاک بکارگیری فناوری  تأثیربررسی 

 سوالات تحقیق 5-1- 

 سوال اصلی  •

 ؟چگونه استمدیریت منابع انسانی  اثربخشیبر  چینبلاک بکارگیری فناوری  تأثیر 

 سوالات فرعی  •

 چگونه است؟ در بهبود سیستم کارمندیابی و انتخاب منابع انسانی  چینبلاک بکارگیری فناوری  تأثیر 

 است؟  چگونهدر بهبود سیستم آموزش و توسعه منابع انسانی  چینبلاک بکارگیری فناوری  تأثیر 

 است؟   چگونهمنابع انسانی    جبران خدمات و پرداختدر بهبود سیستم    چینبلاک بکارگیری فناوری    تأثیر

 است؟  چگونهمنابع انسانی ارزیابی عملکرد   در بهبود سیستم چینبلاک بکارگیری فناوری  تأثیر 
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  ونه چگ امنیت اطلاعات منابع انسانی  سیستم ارتباطات و  در بهبود    چینبلاک بکارگیری فناوری    تأثیر 

 است؟

 فرضیات تحقیق 6-1- 

 اصلی فرضیه   •

 دارد.   و معناداری   مثبت تأثیر بر مدیریت منابع انسانی  چینبلاک فناوری   بکارگیری

 فرضیه های فرعی  •

 دارد.    مثبت و معناداری  تأثیر   سیستم کارمندیابی و انتخاب منابع انسانی  بر  چینبلاک بکارگیری فناوری  

 دارد.    مثبت و معناداری تأثیر سیستم آموزش و توسعه منابع انسانی  بر چینبلاک بکارگیری فناوری 

  مثبت و معناداری  تأثیر منابع انسانی  جبران خدمات و پرداخت سیستمبر  چینبلاک بکارگیری فناوری 

 دارد.  

 دارد.    ثبت و معناداریم  تأثیر منابع انسانیارزیابی عملکرد   بر سیستم چینبلاک بکارگیری فناوری 

  مثبت و معناداری   تأثیرامنیت اطلاعات منابع انسانی  سیستم ارتباطات و  بر    چینبلاک بکارگیری فناوری  

 .  دارد

 مدل مفهومی پژوهش7-1- 

 مدل مفهومی تحقیق پیش رو ترسیم شده است.  1-1در شکل  

 

پژوهش   یمدل مفهوم( 1-1شکل)  
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 قلمرو تحقیق 8-1- 

،  شناخت    برای در این قسمت   از نظر موضوع بهتر و دقیق تر    تعریف   و مکان  زمان  و  قلمرو پژوهش 

 .  میشود

 قلمرو زمانی تحقیق 1-8-1- 

 است.   1400نیمه اول سال زمان انجام پژوهش 

 تحقیق قلمرو مکانی  2-8-1- 

 شهر اصفهان است. قلمرو مکانی تحقیق 

 قلمرو موضوعی تحقیق 3-8-1- 

در اثربخشی مدیریت منابع انسانی و   چینبلاک فناوری  کاربرد تأثیر پژوهش از نظر موضوعی به بررسی 

آموزش و توسعه ، سیستم  و انتخاب ،    سیستم کارمندیابیجنبه هایی از مدیریت منابع انسانی مانند  

پذیری از این    تأثیرجبران خدمات و پرداخت ، ارزیابی عملکرد و ارتباطات و امنیت اطلاعات که قابل  

 فناوری است می پردازد.  

 روش تحقیق 9-1- 

از نوع پیمایشی   وتوصیفی    اطلاعاتگردآوری    سبک   گاه از ناز نظر هدف از نوع کاربردی ،    تحقیق   این

های    پیامد   دستیابی به   و تحقیقات کاربردی هدف ، توسعه دانش کاربردی در یک زمینه خاص  . در  است

در پژوهش کاربردی هدف اصلی کشف    [13].  عملی و پیدا کردن راه حل عملی برای مسائل واقعی است

علمی نیست بلکه آزمودن و بررسی امکان کاربرد دانش است و موضوع خود را در تعلیم و تربیت از  

علم    یکاربرد عمل  یکاربرد   قیتحق  [14]مسائل و مشکلات روزمره آموزشی و تربیتی انتخاب می کند.  

  ی شده را برادوخته  ان  ی ها  ک یها ، دانش ها ، روش ها و تکن  هی نظر  بوسیله این نوع تحقیقات.  است

در این تحقیق برای    [15]د.  نده  ی محور مورد استفاده قرار م  یمشتر   ای،    ی ، تجار  ی خاص ، دولت  یهدف
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جمع آوری اطلاعات از منابع کتابخانه ای ، مقالات ، مستندات و منابع اینترنتی فارسی و انگلیسی و در  

 نهایت از ابزار پرسشنامه و نظر خبرگان برای تحقیق سوالات و فرضیات پژوهش استفاده شده است.  

 آماری جامعه  10-1- 

که محقق می تواند نتیجه مطالعات    و یا به طور کلی پدیده ها  ارتست از مجموعه ی افراد ، اشیاءجامعه عب

مشابه است    یدادهایرو  ایاز موارد    یمجموعه ا  امعهج  آماردر   [16].  به آن مجموعه تعمیم دهد  خود را

  ا یاز اش  ی تواند گروه  یم  آماریجامعه  ک ی [17]. ها مورد توجه است شیآزما ا ی تالای سوبرخ ی که برا

  ی و بالقوه ب  یگروه فرض  کی  ای(  یریموجود باشد )به عنوان مثال مجموعه تمام ستارگان کهکشان راه ش 

این تحقیق    آماریجامعه    [ 18] تصور کرد.    می توان  یک آزمایشاز    م یتعم  کی که به عنوان    ایاز اش   تینها

سال سابقه    5حداقل مدرک کارشناسی و حداقل    با  2فناوری اطلاعات  متخصصان فعال در حوزه شامل  

 . هستند در شرکت های فناوری اطلاعات و دارای واحد منابع انسانی کار 

 ابزار گردآوری اطلاعات 11-1- 

و جنبه ی بالای تخصصی مسئله و  با توجه به ماهیت موضوع    و  تحقیق   چارچوب کلی روش   ا توجه بهب

در حوزه    چینبلاک این مهم که تا کنون شرکتی در ایران اقدام به پیاده سازی زیرساخت های فناوری  

در این پژوهش استفاده    منابع انسانی نکرده است تصمیم گرفته شد از روش پرسش از متخصصان )دلفی( 

بندی دانش موجود در نزد گروهی از    و طبقه آوری    یافته برای جمع   ساختار  فرآیندی این روش  شود.  

  هایی در بین افراد و بازخورد کنترل   و خبرگان است که از طریق مصاحبه و توزیع پرسشنامه  کارشناسان

 د.  دریافتی صورت میگیر ها و نظرهای  شده پاسخ

 
2 Information technology 
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 تعاریف واژگان  12-1-

 اطلاعات  ی، اجرا و استفاده از فناور  یز یبرنامه ر  یبه معنا  :   3  مدیریت منابع انسانی الکترونیک   - 1- 12- 1

منابع    ی ها  تیدر انجام مشترک فعال  یجمع  ای  ی فرد  گر یاز حداقل دو باز  ی بانیشبکه و پشتایجاد    یبرا

 [ 19]است.  یانسان

 چین بلاک سه تعریف فنی ، تجاری و قانونی برای    می توانبه طور خلاصه    : 4چین بلاک فناوری    - 2- 12- 1

  کند   ی م  یرا نگهدار  ی شده ا  ع یداده است که دفتر کل توز  گاهیپا  ک ی  چینبلاک   ی از نظر فنمتصور بود.  

شبکه مبادله   کی چینبلاک ،   ینظر تجار از. و تحت نظر باشد  شود یتواند به طور آشکار بازرس  یکه م 

ی  نظر قانون  ازواسطه ها است.    نیاز به کمکو بدون    افراد  نیب  ییمعاملات ، ارزش ، دارا  یی جابجا  یبرا  یا

یعنی  شود.    یم  ی معتمد قبل  یها  نهاد  نیگزیکند و جا  ی م  د ییتراکنش ها را تأ  چینبلاک   گفت  می توان 

حاصل جمع قابلیت های فنی ، تجاری و قانونی این ساختار است.   چینبلاک گفت قابلیت های    می توان 

[7 ] 

شده  تکرار  تالی جی د  یداده هااز  است    یا توافقی  شده اجماع  عی دفتر توز  :  5دفتر کل توزیع شده   - 3- 12- 1

موسسه    ای، کشور    تیسا  نیدر چند   ییایاز نظر جغرافکه  شده    گام سازیبه اشتراک گذاشته شده و هم،  

 [ 20]. شده است گستره

از کد و داده ها است که با استفاده    یمجموعه اپروتکل و    قرارداد هوشمند  :6هوشمند   قرارداد   - 4- 12- 1

 [ 21]. شوند  یمستقر م چینبلاک شده در شبکه و تایید شده  یرمزنگار  تراکنش هایاز 
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 مقدمه 1-2- 

  ی م  جادیاز دو جهت ا  ی فرامرز  ی در سراسر جهان و اشاعه فن آور  ی آگاه  ی را برا ییایمزا  یساز  یجهان

رقابت  دیگر اینکه  کنند و    دایپ  یدسترس   یبه تخصص خارج  یکشورها بتوانند به راحت  اول اینکه کند  

 [ 22].  ند ده  شیافزا   یخارج  یها  ینوآور  ینوظهور بازار و معرف  یشرکت ها  شیافزا  بارا    یالملل  نیبهای  

  ی اد یروبرو است و زمان ز یبا مشکلات مختلف  یجهان نترنتیدر عصر ا یامروزه به طور کل یمنابع انسان

  ی سوابق برا  یصحت مدارک و بررس   ی ، بررس   ان یرزومه متقاض  د ییو تأ  ی گر  ، غربال   رتباط گیری ا  ی را برا

را از کانال    داهایکاند   تمشخصا  کارفرما  لکند. به عنوان مثا  یصرف م  فیکاهش احتمال استخدام ضع

کنند.    ی م   دریافت  ی اجتماع  ی استخدام و رسانه هاهای  ، آژانس    م یمختلف مانند درخواست مستق  یها

لیست   یبررس همچنین   [23]است.  7گلوگاه  ک ی یاستخدامهای رزومه  ییآزما یراست لیدل  نیو به هم

از شرکت    یشتری تعداد ب  افتنی یبرا  گفتن  دروغنامزدها به   آنها درحالی که  سوابقو   یانتخاب  ینامزدها

برای    [ 24]توجه کنند متوسل میشوند.    یبدست آوردن فرصت های شغل  ی برا  آنها  لیپروفابه    که  هایی

 به مدیریت منابع انسانی باز شده است.   چینبلاک این مشکلات پای فناوری از کاستن 

در فضایی که انسان ها برای انجام امور روزانه خود وابسته به نهاد ها و شرکت های ثالثی هستند که  

های عمدی و    دست کاریپذیرفتن آنها از خطرات بیرونی مانند هک ، نفوذ اطلاعاتی یا    تأثیر پتانسیل  

  . را ایفا کند   نقش یک فرشته نجات  می توان   چینبلاک یا حتی فشار های سیاسی کم نیست تکنولوژی  

منابع انسانی سازمان ها هم مانند    خود را هم دارد. مدیریت اطلاعات  البته این تکنولوژی چالش های

ند بوسیله  می توانسایر جنبه های زندگی اشخاص و عملکرد های آن که بر نهاد سومی وابسته هستند و  

امکان بهبود این واحد    از سلطه واحد متمرکز خارج شده و از این تکنولوژی بهره برده و با  چینبلاک 

 گذار سازمانی به پیشرفت سازمان کمک کند.  مهم و اثر

 
7 Bottleneck 
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و   یاتیعمل د ییتأ  امکاننه تنها  که قرن حاضر است یها ی نوآور نیتر  یاز انقلاب یکی چینبلاک   یفناور

  ن یدهد. ا  یم  شی را افزا  نیتأم  رهیزنجیک  کل    ردیابی  تیقابل  نیهمچنبلکه    کند   ی را فراهم م  ینظارت

  ی تواند با داده ها   ی م  ی داده قدرتمند شناخته شده است که به راحت  گاهیپا  ک یبه عنوان    ی قو   ی فناور

  ر ییتغرا    عیاز صنا  یاریبس  یسسات مالواز م  ر یبه غ  چینبلاک   یفناور  نیشود. علاوه بر ا   بیبزرگ ترک

و    د یاز جمله تول   گرید   عیدر صنا  چینبلاک از    یکند. علاقه به بهره بردار   یم  رمتمرکز یو غداده  شکل  

   [ 25] است.  یشتر یشتاب بآنها در حال گرفتن  است و استقرار شیدر حال افزا یبهداشت ی مراقبت ها

. از  کرده است  ریی تغدستخوش  با مشاغل و دولت را    و  گریکد یتعامل مردم با    وهیوب ش   یشبکه جهان

کند    یم  یبانیوب پشت یتوانمند است که از گسترش شبکه جهان ی فناور  ک ی 8ی ابر فناوری   گریطرف د

  پلتفورم   ک یکه منبع اخبار از    د ده  ینم  یتیمصرف کننده اهم  کی.  ستین  مشهود مصرف کننده    یاما برا

  د یتولمرتبط با  کننده نگران مسائل    د یتول  کاما ی   یمحل   پلتفرم با یک سرور   ک یاز    ای  شود یا   ل یتحو  یابر

  ی میمستق  تأثیر. مصرف کنندگان  است  نهیو هز اس یمقصرفه پذیری نسبت به ،    نانیاطم  تیمانند قابل

فناوری  اختلال  نند یب  یم ن  یابر  از  ابری  اما  فناوری  از  تول  ناشی  به  اول  درجه  مربوط    دکنندگانیدر 

د اختلالات و نواقص  می توانبا ویژگی های منحصر به فردی که دارد    چینبلاک فناوری    [26].میشود

های کسب و کار را که در سیستم های مبتنی بر فناوری ابری و یا سرور های محلی    فرآیند مرتبط با  

 وجود دارد را تا حدی خنثی کند یا بهبود بخشد.  

تجار  ندهیآ  یدر سال ها  تغ  یهم رهبران  با  مواجهه  آنها هنگام    ی ها  یفناور  اترییو هم کارمندان 

مهم را    د یسه مهارت جد   د یآنها با  مشخصروبرو خواهند شد. به طور    یاد یز  یبا چالش ها  ی تالیجید

  ی رابطه آگاهانه از فن آور  ک گی توانایی ایجاد یچگون  و   د یجد   ی تالیجیبا همکاران د   تعامل : نحوه  اموزند یب

بین    ی مختلف فناور  حالات  ی برا  ی همدل  جادی ا  یچگونگ   است و   شیکه همه جا رو به افزا  ی تالیجی د  یها

از    تیحما  یرا برا  ییها  فرآیند برنامه ها و    د یسازمان ها به نوبه خود با  همچنین  .آنها  یهمکاران انسان

 
8 Cloud Technology 
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به وجود آمدن پدیده هایی که قبلا وجود نداشته اند موجب بوجود    [27]کنند.    یاقدامات طراح  نیا

چاره ای جز متناسب کردن و وفق دادن شرایط خود با  که    د میشوآمدن چالش هایی برای سازمان ها  

 برای بقا برای مدیران باقی نخواهد گذاشت.  ده ها و طراحی راهکار های متناسباین پدی

 بخش اول : مبانی نظری مدیریت منابع انسانی 2-2- 

 ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   -1-2-2 

سازمان    ایشرکت    کیو کارآمد افراد در    مؤثر  ت یریمد   ی برا  ک یاستراتژ  کردی رو  ک ی  یمنابع انسان  تیریمد 

  ی برا  یطراح نی برخوردار شوند. ا یرقابت تیکه به کسب و کارشان کمک کند تا از مز  یاست به گونه ا 

منابع    ت یریمد   [28].  است  رفرماکا  کیبه حداکثر رساندن عملکرد کارکنان در خدمت اهداف استراتژ

در مورد   ی فلسفه اآنرا توان  یم  و اشتغال و توسعه افراد است یجامع و منسجم برا کردیرو کی یانسان

  ی بانیمربوط به رفتار افراد و سازمان ها آن را پشت  ی ها  ه ی از نظر  ی افراد دانست که تعداد  تیریمد   یچگونگ 

 [ 29] کنند.  یم

کارکنان ، استخدام کارمندان ، آموزش   یایمزا ینظارت بر طراح فه ی وظکه  یمنابع انسان یی ازبخش ها

را    و سیستم مزایا   کارمندان   ی ایحقوق و مزا  تی ریپاداش مانند مد   تیریعملکرد و مد   ی ابیارز،   و توسعه

 [ 30]دارند.  برعهده 

به    ی دگیکارکنان و رس   دماتو جبران خ  یابی آموزش ، ارزجذب ،    ی برا  فرآیندی  یمنابع انسان  تیریمد 

  ی منابع انسان   تیریمد   [31]ست.  آنها  مرتبط با عدالت در  ی ها  یو نگران  یمنیا،    روابط کار ، بهداشت

را  از حوزه ها  یار یبسو    گذارد  یم   تأثیرکارمند و کارفرما    نیاست که بر روابط ب  ی ماتیمجموعه تصم

در کنار این تعاریف   [ 32]کارمند و کارفرما است.  ی میان تأثیرگذار دهد و هدف آن  ی قرار م تأثیر تحت 

( مدلی را  2005مدل هایی برای نشان دادن حوزه های منابع انسانی ارائه شده است. بیزالسکی و ابکر ) 

 [ 33]. آمده است 1-2برای حوزه های منابع انسانی عنوان کرده اند که بصورت شکل 
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  می توان را هم در قسمت برنامه ریزی و هم در قسمت ابعاد تغییر پذیر  چینبلاک کارکرد های فناوری 

 یافت. 

 ی منابع انسان   ی مدیریت اثربخش   2-2-2 -

  [ 34].  بالا است  تیفی با ک  یمنابع انسان  کیو استراتژ  یفن  ی ها  تیشامل ارائه فعال  یمنابع انسان  یاثربخش

  م یمستق  یریاندازه گ  اثر بخشی منابع انسانی( برای تعیین میزان  2004تورینگتون و همکاران ) همچنین

  ه یاز سرما  یتر   عی ابعاد وس را لازم میدانند با این حال اعتقاد دارند ممکن است    یسهم عملکرد منابع انسان

همچنین تصریح  باشد.    رانیمد تصمیم تمام    تأثیر در سازمان وجود داشته باشد که تحت    یمنابع انسان

( و کارت امتیازی منابع انسانی )بکر و همکاران  1992کرده اند که الگوی کارت امتیازی )کاپلان و نورتون  

و    یسنجش اثربخش  یبرا  یچارچوب( همگی بعنوان  2001( و الگوی ناظر سرمایه انسانی )مایو  2002

اثربخشی مدیریت منابع انسانی آنست که چگونه  از  منظور    [35]میشوند.  استفاده    ی منابع انسان  ییکارا

  می تواند در جهت اهداف و خروجی های مطلوب سازمانی ، مرتبط و  مدیریت منابع انسانی اقدامات

اغلب به عنوان سهم واحد منابع انسانی در عملکرد سازمانی    همسو شود. اثربخشی مدیریت منابع انسانی

 [116]د. تلقی می شو

ی منابع انسان تیریابعاد مد 1-2شکل   
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 ی منابع انسان و انتخاب  کارمندیابی  3-2-2-

 کارمندیابی   - 1-3-2-2

به نظر می رسد    فرآیندی  ( کارمندیابی را1391سعادت ) تعریف میکند که به وسیله آن کسانی که 

و موجبات    توانایی بالقوه ای برای عضویت در سازمان و انجام دادن وظایف محوله را دارند شناسایی شده

استخدام بیان    فرآیند جذب آنان فراهم می گردد. وی در ادامه کارمندیابی استراتژیک را کلید اثربخشی  

  شرایط   و   جغرافیایی ، محیط   بر میزان کارمندیابی را اندازه سازمان ، مکان  مؤثرامل  میکند او همچنین عو

در کارمندیابی را به دو عامل اصلی محیطی و    مؤثر عوامل  سازمان و    رکود   یا  حقوق ، رشد   میزان   و  کار

بهره  و هدف اصلی کارمندیابی را انتقال تصویر مثبت از سازمان به منظور شناسایی و    سازمانی تقسیم 

   [ 36]برداری از مزایا و تعهدات افرادی که در آینده کارمندان خوبی خواهند شد بیان میکند. 

و جذب   ییشناسا  یسازمان برا   کیاست که توسط    ت هایی یشامل اقدامات و فعال  کارمندیابیو    جذب

فعالیت  خود را دارند.    کیتحقق اهداف استراتژ  یکمک به سازمان برا   ییشود که توانا  یانجام م  یافراد

را  سازمان به آنها    وبه سازمان  ، علاقه آنها    فراهم کند ها را    از نامزد   یمجموعه ا  د یبا  های استخدام

 [ 70]د. ده  ش یرا افزا یشغل شنهاداتی پ افت یو احتمال در شیافزا
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( با توجه به دامنه  2010الگوی انجام کارمندیابی استراتژیک توسط استوارت و براون )  2- 2در شکل  

 [ 37]ارائه شده است: جهت گیری استراتژیکو   بازار کار

 9انتخاب   - 2-2-3-2

کارکنان   کیانتخاب استراتژ. ها در سازمان استگزینش افراد برای استخدام آن  فرآیند انتخاب کارکنان  

  ی نشیگز  ماتی. هرچه تصم رند یمناسب قرار گ  ی ها  افراد مناسب در زمان مناسب در پست  نکهیا  یعنی

  شتر یسازمان ب  یو اثربخش   ییکارا  تر باشد   هماهنگ  یمنابع انسان  یکل  یو انتخاب کارکنان با استراتژ 

  ش یسازمان منجر به افزا  ی ها  یهماهنگ با اهداف و استراتژ   . استخدام کارکنان متناسب و بود  خواهد 

انتخاب ، تناسب نیرو ها باید از دو جنبه مورد بررسی    فرآیند در  .  شودی سازمان م  ت یو موفق  ی رقابت  تیمز

و    استعداد  نیموازنه و تعادل بو دوم    تناسب شغل و سازمان  نیموازنه و تعادل باول میزان    قرارگیرد

 [ 37]ی فرد می باشد. فعل  یتوانمند 

مربوط    و  استخدام  فرآیند از    ی بخش  و انتخاب سازمان است  ازیو جذب افراد مورد ن  افتنی  فرآیند   استخدام

  فرآیندی انتخاب    همچنین  انتخاب شده در مشاغل است  یها   نامزد  ای  انیدر مورد متقاض  ی ریگ  میبه تصم

 
9 Employee Selection 

ک یاستراتژ یاب یکارمند 2-2 شکل  
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استعدادها در سال    ی زیمنابع و برنامه ر  نهیدر زم  10موسسه سی آی پی دی   یبررس هزینه بر است.  

بیش از  ارشد    ری مد   ا ی  ر یمد   ک ی  یخال   یپر کردن جا  یاستخدام برا   نه یمتوسط هز  هنشان داد   2013

 [ 29]است.  دوبرابر سایر کارمندان 

 آموزش و توسعه منابع انسانی   - 2-4- 2

 آموزش   - 1-4-2-2

کارمندان  سازمان ها و    کم یو    ست یقرن ب  در  مشاغل و سازمان ها   ی ذات  یها  به چالش   یی پاسخگو  یبرا

  ی برا باید  کنند و سازمان ها  رسانی  خود را به طور مداوم بروز  ی ها و عادات کار موظفند دانش ، مهارت

در صورتی که کارمندان از آموزش  [38]تلاش کنند.    خود   یانسان  ه یدر توسعه سرما  بیشتر  ی گذار  هیسرما

  ها   الگو  بدتر  نیاز ا آن وجود دارد که سازمان از رقبا عقب بیفتد یا    احتمالها به خوبی برخوردار نباشند  

  ی که آنها را به کار م  یی نادرست ممکن است به کارگران و سازمان ها  یمداخلات آموزش   ایها    ی تئور،  

  مؤثر  ی ری ادگیدر  تأثیرگذار از عوامل  یتجرب  ی بانیو پشت  ی قو  یدرک نظر  نیبرساند. بنابرا ب یآس  رند یگ

سازمان    [ 39] است.  ای  و توسعه    ی آموزش   یبرنامه ها   ی خشاز اثرب   نانیاطم  ی کارکنان اهرم مهمَی برا 

تعهد و    ش یافزااز سه طریق  های اثربخش بطور نظام مند آموزش هایی را طراحی و اجرا می کنند که  

به بهبود  ی  مهارت و نگرش تخصص  ودانش    جادی او    کارکنان   یو اثربخش  ییکارا  شیافزا،    کارکنان   زهیانگ 

ینه یا تمایز و تمرکز  . همچنین استراژی سازمان که از نوع هزعملکرد فردی و سازمانی منجر می شود

آموزش   را در جهت گیری  یا خارج است  بازار داخل  آن    مؤثربر  استراتژی سازمان  برا  و هماهنگی  ا 

 [ 37]د. ضروری میدانن

 

 

 
10 Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) 
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 11توسعه   - 2- 4- 2- 2

.  [37] می گذارد  تأثیرتوسعه شامل مجموعه فعالیت هایی است که بر رشد فردی و حرفه ای کارکنان  

  مؤثر عملکرد داشتن   ی فرد برا کی  ت یگسترش ظرفعبارت است از؛    توسعه کارمنداننابر تعریف دیگر  ب

، تجارب    یشامل آموزش رسمای  توسعه    یها  ت یفعال  [40]او.    نده یآ  ای  یفعل   کار سازمانی  شغل یا  در

کارکنان    یاست که به رشد حرفه ا  ییها  یی، مهارت ها و توانا  تیشخص  یابیو ارز  ی، روابط حرفه ا  یشغل

  ی آنلاین ، برنامه ها  ی دوره ها  و شامل آموزش در کلاس    یتوسعه رسم  یبرنامه ها  [41].  کند   یکمک م 

  ی ابیارز  هایابزار  ی که باریادگیمعین  با اهداف    کیستماتیبه طور س   ای و   مشاوره  یو برنامه ها  یدانشگاه

 [ 39]شده است.   یانتظارات طراحسنجش و 

با  ای   توسعه  یبرنامه ها  و  شود  ی انجام م  یمرب  بوسیلهکارفرما    د یکه توسعه به صلاحد   یسنت  دگاهیددر  

  ان توسعه کارمند   ی را در درک چگونگ   ما  ییتوانا  شود   ی اهداف کارفرما انجام م  جهتدر   ی ودقت طراح

از    یمفهوم گسترده تر و به روزتر   تحصیلاست که    دهیکند. زمان آن فرا رس   یامروز محدود مدر جهان  

  ی گذار  ه یسرما  یکارفرما برا   لیتما  یو شغل  یاقتصاد   یاز روندها  ی مجموعه ا.  ردیتوسعه کارمندان را بپذ 

در مورد    یشتریب   تیرود کارمندان مسئول  یبرده است. انتظار م  ن یرا از ب  یعموم   یانسان  ی ها  هی ر سرماد

آماده    و   کنونی شغل    یبه تقاضاها  ییپاسخگو  ی برا  د یو افزودن مهارت های جد   ی مهارت های فعل  شیافزا

  ن یدر داخل و ب  یحرکت و سازگار  یاز استخدام خود برا   نانیو اطم  یفرصت های رهبر   یشدن برا

 [ 42]سازمان ها در صورت لزوم داشته باشند. 

 پرداخت سیستم    - 2-5- 2

 احساسات . البتهو خدمان آنان است  هاتلاش   ی پرداخت و پاداش به کارکنان برا فرآیند جبران خدمات 

در حالت    نیبنابرا.  د یآ  یجبران خدمات به شمار م   ی نوع  ز ین  ی کار  تیموفق   حس   مثبت نسبت به شغل و 

  یم   افت یاست که کارکنان از سازمان در  یو معنو  ی ماد  یمجموعه پاداش ها  بیانگرجبران خدمات  ی  کل

 
11 Development 
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از قوی ترین    سیستم جبران خدمات در حالی که مستقیما با نظام پرداخت در ارتباط است  [ 37]. کنند 

د در دید کارکنان نسبت  می توانبرای رسیدن به اهداف خود است. نحوه پرداخت ها    ابزار های سازمان

 باشد.  مؤثر و جهت گیری احساسی و رفتاری در آنها   به وجود عدالت در سازمان

خود را با داده ها و ستاده    یافراد آورده ها و دریافتی هاه عدالت از نظریه های انگیزش  به نظری  با توجه 

های دیگران مقایسه میکنند. نظریه برابری نمونه از عدالت توزیعی است. عدالت توزیعی به منصفانه بودن  

   [37].  عدالت رویه ای به منصفانه بودن رویه توزیع پیامد ها و پاداش ها توجه داردو  پیامدها و پاداش ها  

 کارکنان   عملکرد مدیریت    - 6- 2- 2

 : کنند   یم  فیتعررا اینگونه عملکرد  تیریمد  تی ( ماه1995سالامان ) و  یبام

داد و به موجب    ه زی، نظارت ، پاداش و انگ   تیتوان عملکرد افراد را هدا  یکه در آن م   ی چارچوب  جادیا 

 [ 43] باشد.  بررسی و ردیابیچرخه قابل  نیا ی ها وند یآن پ

مورد    یرسم  شکلمعین و به    ی است که به وسیله آن کار کارکنان در فواصل  فرآیندیعملکرد    یارزیاب

ارزیاب  هدف .  گیرد  یو سنجش قرار م  یبررس  توبیخ کارکنان ضعیف  ی از  افزایش    نیست بلکه  عملکرد 

  ی نیرو   یبرنامه ریز استفاده در    می توانهمچنین از کاربرد های ارزیابی عملکرد  .  است  ی و اثربخش  یکارای

تعیین  ،    آموزش و تربیت کارکنانی ،  استخدام  ی آزمون ها  ی و انتخاب ، تعیین روای  یکارمند یابی ،  انسان

در   یعملکرد فرد   [36]. را نام برد بالقوه کارکنان  یشناخت استعدادها  و  حقوق و مزایاکارراهه شغلی ،  

تعامل    جهیعملکرد معمولاً نتو    پاداش متمرکز است  ص یعملکرد و تخص  یاب یبر ارز  ی سنت  یسازمان ها

 [ 35]. است یفرد   زهیو انگ   ییتوانا نیب

از مد   ی به طور کل بالا است که در آن  سطح  با    یفرهنگ عملکرد   پی ریزی یک عملکرد    تی ریهدف 

خود را بر عهده داشته    ی ها  و استعداد   د یتول  ی ها  فرآیند وقفه    ی ب  ش یافزا  ت یکارمندان و گروه ها مسئول

  ی عملکرد سازمان را م  قی . به طور دقباشند   میسه  رانیشده توسط مد   نیی به اهداف تع  یابیو در دست
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اهداف شخص برآورد  عنوان  به  سازمان  ی توان  اهداف  با  ز   انیب  یکارکنان  بقای  کنان  کار  رایکرد  باعث 

 [ 44]. هستند فرهنگ سازمان 

بدانند   ( هدف اصلی از ایجاد یک سیستم مدیریت عملکرد این است که افراد 2011به اعتقاد کمبرلین ) 

  ی برا   و )انجام دهند  کار را    نیا  د یچرا با  ، چه زمانی انجام دهند و   انجام دهند   د یبا  ی چه کار   قاً یکه دق

 [ 45, 29]. هستند  شرفتیدر حال پدر این مسیر  چگونه  اینکه ( وی چه کس

 [46] :میداند ف چهارگانه اهد ا را دارای مجموعه عملکرد تیریمد   ستمیس  ک ی( 2015شیلد )

 : افراد را متوجه میکند یک شغل خوب چه ویژگی هایی را شامل میشود.  کیارتباط استراتژ - 1 

  ی دستاوردهاتا    رانیمد و همکاری    کنار هم قرار گرفتن  وسیلهتر ب  ی قو  یروابط کار  جادی ا:  روابط   جادی ا  -2

 کنند.    یرا بررس  یعملکرد

  و مشترک نقاط قوت    لیو تحل   ه ی تجز  ی برایک اساس  بازخورد عملکرد را به عنوان  :  توسعه کارمندان  -3

 .  د میدهارائه  هاقرارداد یر یادگیو   یشخصبهبود و توافق در مورد برنامه توسعه  ی ها نهیضعف و زم

  م یتصم  ی برا  ییبه عنوان مبنا)سیستم ارزیابی عملکرد(  عملکرد کارکنان    یابیارز  : کارکنان  ی ابیارز  -4

 شناخته میشود.   پاداش مربوط به عملکرد ای، ارتقا  جابجایی شغلیدر مورد  ی ریگ

 ارزیابی عملکرد   - 1- 6- 2- 2

( ارزیابی عملکرد را  2002مولین و همکاران )ارزیابی عملکرد یکی از ابزار های مدیریت عملکرد است.  

عملکرد    یمنظور از ارزیاب [47]تعریف کرده اند.   اقدامات گذشته   یو اثربخش ییکارآ   ی ساز  یکم فرآیند 

و سنجش قرار    ی مورد بررس   یمعین و به طور رسم  یاست که به وسیله آن کارکنان در فواصل  فرآیندی

است نه توبیخ و تنبیه کارکنان    ی و اثربخش  یعملکرد افزایش کارای  یاز ارزیاب  ینهای  هدفد.  نگیر  یم

ه بندی  بودجکلی ،    برآورد   ، ( برای ارزیابی عملکرد هشت هدف بدست آوردن2003بن )  [ 36].  ضعیف

 [ 48] تبلیغ ، قدردانی ، یادگیری و بهبود را قائل شده است. ،   جیترودقیق تر ، 
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 ارتباطات و امنیت اطلاعات الکترونیک    - 2-7- 2

  ی استراتژ   زیآم  تیموفق  یاجرا   یبرا  12سیستم مدیریت اطلاعات منابع انسانی(  1983)  برن یپ  ده یعقبه  

( سیستم مدیریت اطلاعات  2007کاوانگا و همکاران )  [49].  کرده است  دایپ   ی ا  ندهیآفز  تیاهم  سازمانی

و    هی ، تجز  دست کاری،    ره یبدست آوردن ، ذخ  ی که برا  ی ا  انهیرا  ستمیس   کی   بصورترا  منابع انسانی  

علاوه بر   که  .تعریف کرده اند  شود  ی استفاده م ی اطلاعات مربوط به منابع انسان ع یو توز ی ابی، باز  لیتحل

   [ 51, 50]. باشد  یم  زیها و داده ها ن  هی ها ، رو ی سخت افزار و نرم افزار شامل افراد ، فرم ها ، خط مش

توانند    یدانند که م   یم  ی به خوب  یارشد منابع انسان  رانیدهد که مد   ینشان م  ق یتحقیک    یها   افتهی 

سیستم مدیریت اطلاعات   قیرا از طر  یمنابع انسان  یز یبرنامه ر  ییکارا  ،  نهیدر وقت و هز  یی با صرفه جو

سیستم    ق یطر  توانند از  ی را که م  ی رقابت  تیو مز  ک یارزش استراتژ  د یبا  و آنها  دهند   شیافزا  منابع انسانی 

 [ 51]کنند.  ییبدست آورند شناسا یمنابع انسان  یز یدر برنامه ر مدیریت اطلاعات منابع انسانی

 13مدیریت منابع انسانی الکترونیک   - 2-8- 2

نوع جدید تری از مدیریت منابع انسانی الکترونیک دانست    می توانرا    چینبلاک از آنجا که تکنولوژی  

 می پردازیم.   موضوعبنای   در ادامه به تعریف مدیریت منابع انسانی الکترونیک بعنوان زیر 

تواند با    یاست که م   یمربوط به هر نوع عملکرد منابع انسانمدیریت منابع انسانی الکترونیک    یمحتوا

مربوط    نیهمچن.  شود  ی بانیپشت  متحول کننده   فعالیت های   ا ی  ی ادار  های   فرآیند   اعم از   فناوری اطلاعات

  ای  نترانتی، ا  نترنتی، ا  مدیریت منابع انسانیتواند از    یاست که م  فناوری اطلاعات  استفاده از  به هر نوع 

 ]52[کند.   یبانیپشتدر سازمان  14  برنامه ریزی منابع سازمانی  ده یچیپ یها ستمیس 

  ی ها  ها و عملکرد   استیها ، س   ی استراتژ   یاجرا  ی برا   ی به عنوان روش   الکترونیکمدیریت منابع انسانی  

  ی مبتن  یاستفاده کامل از کانال ها  ایو    م یآگاهانه و مستق  یبانیپشت  قیدر سازمان ها از طر  یمنابع انسان

 
12 Human Resource Information System (HRIS) 
13 E-HRM 
14 Enterprise Resource Planning 
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هم    ی اطلاعات  یها   ستمیاستفاده از س در تعریف دیگر چنین آمده است؛   [53].  شده است  فی وب تعر  بر

ی است.  مشترک منابع انسان  یها  ت یفعال  انجام  ی که در جهتبانیپشت  گرانی باز  ی و هم برا  ها  شبکه   یبرا

[19 ] 

 به صورت زیر تعریف شده است:  (2007از نظر روئل و همکاران )  انواع مدیریت منابع انسانی الکترونیک

[54] 

 مدیریت منابع انسانی اطلاعاتی •

 مدیریت منابع انسانی تعاملی  •

 مدیریت منابع انسانی تحول آفرین •

   چین بلاک بخش دوم؛ مبانی نظری    - 3- 2

بر این است که مفاهیمی کلی از چگونگی کارکرد این تکنولوژی فارغ از موقعیت  در این قسمت تلاش  

و فضای بکارگیری آن بیان کنیم وچارچوب کلی سیستم فنی و عملکرد تخصصی این تکنولوژی را از  

ه در موضوع مورد  نظر حوزه فناوری اطلاعات بیان کنیم. این بحث به درک بهتر چگونگی اثر این پدید 

 بخشی در کارکرد های مدیریت منابع انسانی کمک خواهد کرد.  ثربحث یعنی ا

در کتاب ها و مقالات مختلف ارائه شده است که به    چینبلاک تعاریف زیادی ولی با مفهوم یکسان از  

 بیان بعضی از آنها می پردازیم.  

  ی ساختار و به اشتراک گذار  یچگونگ   ی توضیح برا   یوتر ی اصطلاح علوم کامپیک  فقط    چینبلاک در اصل  

توز  گاهیپا  یبرا  د یجد   کردیرو  ک ی  چینبلاک   است.داده ها   م  عیداده  شبکه های  توان    یشده است. 

کنند    یاز افراد آنها را کنترل م   یکه گروه  گرفتشده در نظر    عی داده توز  گاهیرا به عنوان پا  چینبلاک 

   [55]گذارند.   یو به اشتراک م   رهیو اطلاعات را ذخ
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را    ن یطرف  نی تواند معاملات ب  ی کرد که م  ف یتعر 15 شده  ع ی دفتر توز  ی فناور ک یتوان    ی را م  چینبلاک 

اساساً    چینبلاک چند شخص    نیداده ب  یها  گاه یپا  یثبت کند. با به اشتراک گذار  ی و دائم  من ا  یبه روش 

برا  ییبه واسطه ها  ازین اشخاص ثالث مورد    نبه عنوا  تراکنش ها  ی، ثبت و هماهنگ   د ییتأ  یکه قبلاً 

  ستم یس   کیمتمرکز به    ستمیس   ک یحرکت از    لیبا تسه  چینبلاک کند.    یبرطرف م   را  اعتماد لازم بودند 

  ی م   یمحافظت شده نگهدار  پایگاه هایرا که قبلاً در    یی داده ها  یمؤثر شده به طور    ع یو توز  رمتمرکز یغ

 [ 56].  مدیریت میکند شد 

  در   زیرساختی و ضمیمه ای برای تراکنش هایی که  مرکز فروش   کی  می تواندفتر کل توزیع شده را  

بودن مهم    میمه ای ض  به اشتراک گذاشته شده است تعریف کرد. این جز   رایانه ها از    میان تعداد زیادی

قابل حذف یا حتی اصلاح    ی میقد   ی توان اضافه کرد اما تراکنش ها  ی را م  د یجد   تراکنش های  زیرا  است

دفتر  این  از    یرا معکوس کند اما هر دو آنها بخش  ی قبل  تراکنشممکن است    د یجد   تراکنش   کی.  نیستند 

 [ 26]. را فراهم کنند   مدت یطولان یکپارچگ یاز  نان یو اطم  یریمانند تا امکان کنترل پذ  ی م یباق

  ن ی. اقابل تخریب نیست  یاز معاملات است که با رمزنگارتوزیع شده    یتال یجیدفتر د  کی  چینبلاک 

  ی شبکه به جا  ن ی. اداده ها  ی ریرناپذ ییو تغ  یی آزما  یعدم تمرکز ، راست  ؛ دارد  مهم  یژگیسه و  ی فناور

اداره میشود.    رمتمرکزیغ  شود بصورت  آن اداره   ی اعضا  ومرجع متمرکز مانند بانک    ک اینکه توسط ی

[55 ] 

  ی داده از بلوک ها  پیوسته و لینک شده به هم  ستیل  ک یشده است که در    عی دفتر توز  کی  چینبلاک 

  ی معمول برا  به طورمرتب شده است.    تراکنش های  ای از  شود. هر بلوک شامل مجموعه   یساخته م

  ی استفاده م  یرمزنگار   یها  16از هش   خود  یقبل بلوک  بلوک به    کارتباطی یلینک های    یساز  منیا

 [ 26]کنند. 

 
15 Distributed ledger 
16 HASH 
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 17قرارداد هوشمند   - 3-1- 2

.  هوشمند وجود ندارد  ی واحد از قراردادها  فی تعر  ک ی است که    ن یبه آن اشاره کرد ا  د یکه با  ی زیچ  ن یاول

داد هوشمند ارائه  ارائه میدهد. تعاریف زیر از قرار را    تعاریف زیادیاصطلاح قرارداد هوشمند    یجستجو

 شده است:

شده اجرا    ری، مشترک و تکث  رمتمرکز یشده ، غ  عی دفتر توز  ک ی  یکه بر رو   داد یبر رو  یبرنامه مبتن   کی

  یی قراردادها  [58] .  دفتر را منتقل کند   یها  ییرا بر عهده گرفته و دارا  قدرت اجراییتواند    ی شود و م  یم

  انه یرا  های   از کد   ی. قطعه ا [59]شوند   ی اجرا م  انه یشوند و توسط را  ی داده م  مایشکه به صورت کد ن

 [ 60]. توافق نامه را داردیک  یو اجرا مدیریت نظارت ،  ییکه توانا ای

و در    استقرار می یابد   چینبلاک هستند که به عنوان داده در دفتر    ییهوشمند برنامه ها  ی قراردادها

شده   ت یریمد  یتال یج ید ی ها یی توانند دارا یهوشمند م  یشوند. قراردادها   ی اجرا م چینبلاک معاملات 

شده در    رهیذخی  قراردادها  ریتوانند سا  یرا در خود نگه داشته و منتقل کنند و م  چینبلاک توسط  

   [26]. است ر ییتغ رقابل یو غ  یپس از استفاده قطع  هاقرارداد  این کنند. کد  ی را فراخوان چینبلاک 

  ستم یس   جانب  از  یگونه تداخل  چیتوانند بدون ه   ی هستند که م  ها  کد   اجزایی ازهوشمند    یقراردادها 

رخدادی که در قرارداد قبلا تعریف شده  اگر  به این صورت که  به طور خودکار اجرا شوند.    ی خارج  یها

د  اگر فردی به تعدا مثلا [61]رخ دهد.   به طور حتمی  د یبا  است که  دیگری  آن اتفاق  جهینت  در   رخ دهد 

ن مقدار مشخصی جریمه از حقوق او کسر خواهد شد. این قابلیت  مشخصی غیبت در کار داشت پس از آ

 دانست.   چینبلاک از جاذبه های تکنولوژی  می توان های هوشمند را  قراردادو قدرت 

 

 
17 Smart contract 
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 چین بلاک عملکرد    - 3-2- 2

مرجع قابل اعتماد خاص است. تمام معاملات آنلاین به    کیبر اتکا به    یمبتن   یفعل  ی تالیجیاقتصاد د 

باشد که به ما    لیمیدهنده ا  سیسرو  کیتواند    یم   ، این  بر شخص خاصی عمل میکنند   اعتماد  واسطه

باشد که به ما    نامهیگواهمرجع صدور   کیتواند    ی میا خیر ،   داده شده است لیما تحو  ل یمیا  د یگو یم

  یشبکه اجتماع  ک یتواند    ی م  ای  یا خیر ،   خاص قابل اعتماد است  یتالیج ید  نامه یگواه  ک ی  د یگو  یم

باشد   یتواند بانک ی م  ایاشتراک گذاشته شده است نوشته های ما با چه کسانی  د یگو  یباشد که به ما م 

داده شده    لیافتاده تحو  کشور دور   ک یدر    نزدیکانمانبه  ما به طور قابل اتکا    ل پو  د یگو   ی که به ما م

  ی تالیجید   یها  ییدارا  میو حفظ حر  تیامن  یبرا   های ثالثی   نهاد  وابسته بهاست که ما    نیا  تیاست. واقع

در این جا    [62].  فتند یبه خطر ب  و  شده  دست کاری  یا  توانند هک  یمنابع ثالث م  نیاهستیم و  خود  

د همین  می توان  چینبلاک با ویژگی تمرکز زدایی خود به چشم خواهد آمد    چینبلاک کاربرد فناوری  

 نقش را در واحد منابع انسانی سازمان ها هم داشته باشد. 

در  داده را    انیجر  ت یریمد واحدی    ی مرجع مرکز  چیت که هاس   18ر یبه نظ  رینظ  ستمیس   کی  چینبلاک 

داده    یکپارچگ یکه    ی در حال  ی بردن کنترل مرکز  ن یاز ب  ی برا  ی اصل  ی از راه ها  ی کیندارد.  اختیار خود  

بدان معناست    ن یمستقل است. اکاملا  شده گسترده از کاربران    ع یشبکه توز  کیداشتن    کند ها را حفظ  

  ها اغلب به عنوان گره   انهیرا  نیمکان قرار دارند. ا  کیاز    شیشبکه در باعضای  سازنده    یها  انهیکه را

را که با پایگاه داده های متداول    چینبلاک نکته ای که تفاوت    [55].  شوند   یشناخته م  19کامل    یها

  ی مرکز   یتریمد   گونهچیشده ه  عیداده توز  گاهیپا  آنها در  ر خلافاینترنت ایجاد میکند این است که ب

این نقطه عطف و مشوق اصلی است که عامل و باعث گرایش استفاده کنندگان    [ 63].  وجود نداردمتمرکز  

 میشود.   چینبلاک به این شبکه به همراه ویژگی های مخصوص نهفته در فناوری 

 
18 Peer-To-Peer 
19 Full Nodes 
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تعریف شده است   چینبلاک خصوصی ، عمومی و مجوز دار برای  چینبلاک بصورت کلی سه نوع شبکه 

 نحوه به اشتراک گذاری اطلاعات بین اعضای هر شبکه است.   در سه نوع شبکه این اصلی  تفاوتکه 

شبکه    نیکو  ت یب  شبکه رمز ارز  مانند   یعموم  یها  چینبلاک   :20ی عموم   ی ها   چین بلاک   - 1- 2- 3- 2  

  ی هر کس  ی آنها براورود به  شوند.    ی اجرا م  یبوم   مجوز  ک ی قیهستند که از طر   ی شده بزرگ  ع یتوز  یها

جامعه  همان  هستند که    21کد منبع باز   ی دارا  ،   ی اشخاص بتوانند عضو آن شوند تا در هر سطح  استآزاد  

 [ 55] . یداردم را در حال ابقا نگه آناعضا 

کلید سخت  کوچک هستند و از  بیشتر    یخصوص  ی ها  چینبلاک   : 22ی خصوص   ی ها   چین بلاک   - 2- 2- 3- 2

  ی ها ره ینوع زنج ن ی. اگیرد  یمقرار  کنترل  تحت  ک یاز نزد به آنها تیکنند. عضو ی استفاده نم 23افزاری 

  و اطلاعات محرمانه   دارند اعتماد    ی مشخصی هستند که به اعضا   مجموعه های همکار مورد علاقه    ی بلوک

   [ 55]قرار میدهند.   تبادل  بین خودشان مورد را ای

را به همراه    یو خصوص  عمومی  یها  چینبلاک   ی ایمزا  شبکهنوع    نیا  : 24ی ب ی ترک   چین بلاک   - 3- 2- 3- 2

  ک ی)که همه شرکت کنندگان در آن عضو هستند( و    یعموم  چینبلاک از    ی بیترک  چینبلاک دارد.  

کند.    یرا محدود م   افراد  شده است که مشارکت  لیدعوت( تشک  ایبر مجوز    ی )مبتن  یشبکه خصوص

  ی فناور   نیبهره مند شوند. ا  یب یترک  چینبلاک   کیتوانند از    یم   نظام یافته  اریسب  یشرکت ها و دولت ها 

فراهم    داده ها به اشتراک گذاشتن در دفتر    ازایرا در    ی و کنترل اطلاعات خصوص  ی ریانعطاف پذ   قابلیت

 [ 64, 25]کند.  یم

 
20 Public blockchain 
21 open source 
22 Private blockchain 
23 Token 
24 Hybrid blockchain 
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 قدرت توزیع شده   - 3-3- 2

اول  باشد   ی زمان  T = 0زمان  اگر   س   نیکه  به  اولین  متصل   چینبلاک   ستمیبلوک  آن   ، بلوک    میشود 

  ی و قبل  یبه بلوک ها تابع هش    وند یپ  قیاز طر  ره یشود. هر بلوک از زنج  ی م  ده ینام  25جنسیس بلاک 

 [ 61]گفته میشود.  26دفتر کل توزیع شده فناوری   ،به این ساختارشود.   یمرتبط م  گرید  یبلوک ها 

 چین بلاک ساختار    - 3-4- 2

دوره    ک یدر طول  کل    ثبت شده در دفتر  تراکنش هایاز    یستیلهر بلاک شامل  :  27بلاک   - 1- 4- 3- 2

محرک در بلاک هر تراکنش با بلاک های    دادیو رو  زمانی   اندازه ، دورهاست. اطلاعات مربوط به    نیمع

 [ 55]است.   معامله صرفاً ثبت داده هااست. منظور از تراکنش یا متفاوت  چینبلاک دیگر 

کند و آنها را به   ی متصل م گر یبلوک را به بلوک د ک یکه است  ی هش همان تابع :  28زنجیره   - 2- 4- 3- 2

است. هش   چینبلاک درک    میمفاه  نیاز دشوارتر  یکموضوع ی  نیا  .کند   ی م   ریزنجبه هم    یاضیطور ر

داده ها    نیاثر انگشت ابه نوعی  شود. هش    یم   جادی بود ا  یکه در بلاک قبل  ییها  ادهاز د  چینبلاک در  

هستند اما    ید ینسبتاً جد   ینوآور   چینبلاک کند. اگرچه    یو زمان قفل م  ب یاست و بلوک ها را به ترت

 
25 Genesis Block 
26 Distributed ledger technology 
27 Block 
28 Chain 

(2017منبع: )درشر ،  ریبه نظ ریسرور در مقابل ارتباط نظ هیارتباط بر پا( 3-2شکل)  
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در حال    ی اکنونمیقد   ینوآور   نیشد. ا  بداعا  شیسال پ  30از    شیب  29ش هتابع  .  ستین  نیچن  هش

 [ 55]. ستین ییرمزگشاقابل  ست که طرفه ا کی  یک تابع  رایاستفاده است ز 

  ت یرشته ب  ک ی  ای به صورت کند که داده ها را از هر اندازه    ی م  جاد یا  یاضی ر  تم یالگور  کی تابع هش    کی

است    یی کاراکتر دارد که نشان دهنده داده ها  32معمولاً    تیرشته ب  کی.  می سازداندازه ثابت  یک  از  

  ی ها  ره یدر زنج   ی هش رمزنگار  برای که  ی است  از توابع  یکی 30هش امن  الگوریتم   که هش شده است. 

با اندازه   یکتای عددی باً یتقریک مقدار   بیتی 256 الگوریتم هش امن  تمیشود. الگور  یاستفاده م  ی بلوک

 [ 55]می کند.  جاد یا ی تیب 256ثابت 

رکورد کامل از تمام    ک یشامل   هر گره.  شده است  ل یتشک  32همه گره ها شبکه از    :  31شبکه   - 3- 4- 3- 2

 [ 55]است.  چینبلاک  شبکه معاملات انجام شده در 

کار  این  کند.    اجراتواند آنها را    یم   ی و هر کس  باشند   قرار داشته   ند می توان  دنیا   هر جای   گره ها در   نیا

ی شود )این عمل استخراج یا  انجام نم  گانیبه صورت راکار    نیا  نیبنابرا  .است   زمان بردشوار ، گران و  

  پاداش رمز ارز    کبصورت ی به آنها    چینبلاک   ای  نه یزم  تم یالگوربه این علت که    ( افراد نام داردماینینگ  

 [ 55]تشویق به انجام آن میشوند.  دهد  یم

 چین بلاک محرک    ی رو ی ن   : 33اجماع   - 3-5- 2

  از یکنند که بدون ن یم جادیا شفاف یی با ساختارها ستمیس  رایقدرتمند هستند ز یابزارها  چینبلاک  

  ق یرا از طر نیقوان  ی آنها اجرا. کننده هستند   حیخود تصح  و بصورت نیقوان ی اجرا ی به شخص ثالث برا

  ن ی ب  پذیرفته شدهتوافق نامه  یک  توسعه    فرآیند   ،   . اجماعانجام میدهند   خود   اجماع خود به  تمیالگور

  کننده   د ییگره ها تأاست. مجموعه تمام    ندارند   اعتماد  به یکدیگرمعمولاً    افراد عضو است که از    ی گروه

 
29 Hash function 
30 Secure Hash Algorithm (SHA) 
31 Network 
32 Full Nodes 
33 Consensus 
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  می توان   [55]از دفتر ثبت شوند.    ی شوند تا به عنوان بخش  ی هستند که به شبکه وارد م  یی تراکنش ها

گفت اجماع یعنی توافق پنجاه بعلاوه یک درصد کل گره های شبکه که نقش شخص ثالث را ایفا می  

 کند و وظیفه تایید یا رد تراکنش ها را بر عهده دارند.  

 کاربرد در صنایع بزرگ - 6- 3- 2

م  ییاز راه ها  یکیفقط    ها  ارز  رمز فناور  یاست که  از  ا  یتوان    ی کاربردها  یفناور  نیاستفاده کرد. 

  ع یها و خدمات موجود را دارد و صنا  یفن آورعملکرد فعلی  اختلال در    جادی ا  ییدارد و توانا  یگسترده ا

داده ها و قراردادها را    انواع تواند    ی است که م  ی فناور  نوعی   ن یاتحت الشعاع قرار میدهد.  را    یمختلف 

  از یقراردادها ن  یو اجرا   ی ابیاستفاده را دارد که به اطلاعات رد  قابلیت  یعیدر صنا  چینبلاک کنترل کند.  

  ی م   یگذار   نام  نترنتیاختراع از زمان ا  نیرا به عنوان مهمتر چینبلاک   یحال برخ   نی. با اداشته باشد 

 [ 7]. کنند 

تواند به طور بالقوه    یم  یفناور   ن یرا به خود جلب کرده است. ا  ع یاز صنا  یاریتوجه بس  چینبلاک   ی فناور

، املاک و مستغلات ،    ی مالامور  هوشمند مربوط به  ی حساب ، قراردادها ه ی و تسو  ی تجار  ی در برنامه ها

  متمرکز   ریسوابق غ  تیری، مد   تالیجی د  یری گ   یرا   یی برای، راه حل ها  ی قیموس   عرضهاوراق قرضه ،  

، کنترل فساد و    مالکیت اراضی   حقوق  تیری، مد   یبانک  یکلاهبردار   یی، شناسا  تیهو  د ییتأ  ،  انماریب

 [ 65].  استفاده شود رهیغ

  ،   یژگیو  نیکند. ا یم  ریکم امکان پذ   اریبس  ی نه هایرا با هز  تالیجید  های  ییمعاملات دارا  چینبلاک  

 چینبلاک بر    یقرارداد هوشمند مبتن   ی کند. فناور  یآل م   ده یخرد ا  یپرداخت ها  یرا برا   یفناور   نیا

  عتر یتواند روند وام گرفتن پول را سر  ی م  چینبلاک قرارداد را دارد.    تیریروند مد   ع ی و تسر  ل یامکان تسه

سوالات   دنیمدارک و پرس   ق یدق  یبررس   ریدرگ  ی که شخص ثالث  ن یبدون ا.  تر کند کم  گی آن راد یچیپ  و

باشد    مؤثر  اریتواند در آن بس  ی م   چینبلاک که    ییها  نه یاز زم  گر ید  یک ی.  شود  ی از وام گیرنده ضرور  ریغ

تواند ثبت    یم  قرار دارد در دسترس    یکه به صورت عموم  یبه عنوان دفتر   چینبلاک است.    املاک  ثبت
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  ندوراس ، سوئد و ه  گرجستان  ی از کشورها از جمله جمهور  یو کارآمدتر کند. تعداد   نهیسوابق را کم هز

 .[66 ,20]کرده اند  شیرا آزما چینبلاک بر  ی مبتن  اراضیثبت  یپروژه ها

 چین بلاک چارچوب کارکرد    - 3-7- 2

 بیان کرد؛   4- 2را بصورت شکل  چینبلاک بصورت خلاصه می توان کارکرد ساختار 

 تفاوت های فنی   - 3-8- 2

از نظر تفاوت های تکنیکی و فنی و نحوه استفاده و قواعد همه پذیری و چه از لحاظ مزیت ها و معایب  

 از جنبه ها مورد مقایسه قرارداد.   را با فناوری های رایج کلاسیک از بسیاری چینبلاک می توان 

  زات ی، تجه  ثبات  د ییاز نظر تأ  (چینبلاک )دو فناوری رایج کلاسیک با   یسه فناور   سهیمقا  1-2جدول  

جنبه    ر یو سا  دست کاری، مقاومت در برابر    ی رمزگذار  زم یزمان ، مکان  لحظه   تغییرات در ،    یساز  ره یذخ

 [ 5]دهد.  ی را نشان م ی تیامن یها

 

 

 

2016و همکاران  یکراسب منبع؛ )با کمی تغییرات( بلاک چینچارچوب کارکرد ( 4-2)شکل  
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 2017 ، همکاران  و وانگ ،  چینبلاک با جیرا  یها یفناور سهیمقا  (1-2جدول)

 ثبات   د ییتأ  
  زات ی تجه

 ی ساز   ره ی ذخ
 ی رمزگذار   زمی مکان 

عملیات  

 داخلی 

  تغییرات در

 زمان   لحظه

مقاومت در برابر  

 دست کاری 

 )سنتی (ساختار

 سرور   -  رنده ی گ
 ضعیف  دارد  ج یرا ی رمزگذار هاست ندارد 

  از رییقابل تغ

 داخل

 ساختار )سنتی( 

 مرورگر   - سرور
 معمولی  دارد  ج یرا ی رمزگذار سرور شبکه  ندارد 

  از رییقابل تغ

 داخل

تکنولوژی  

 چین بلاک 
 دارد 

هر گره از  

 چین بلاک 

  دی کل ی رمزگذار

 ی و خصوص یعموم

بصورت 

 همگانی 
 غیر قابل تغییر  قوی

 

  وتر ی کامپ  ینی م  ای  ی کار  ستگاهیا  یا  انهیسرور معمولاً از را،  34سرور   -  رندهیگ  سیسرولازم به توضیح است  

نرم افزار    د یبا  در این ساختار گیرندهکند.    یداده بزرگ استفاده م   گاهیپاهای با    ستم یبالا و س   یی با کارا

یک  نصب شده است و  گیرنده ی مرورگر رو ک یفقط  35سرور  -مرورگرحالت در را نصب کند.  خود  ژه یو

داده تعامل    گاهیسرور وب با پا  ق یمرورگر از طرو    سرور نصب شده است  یرو نیز  داده    گاهیپا  ستمیس 

  ستم یموجود س   ی ها  ی با فناور  سهیدر مقا  همانطور که در اطلاعات جدول مشاهده میشود  [67]دارد.  

  افتهیبهبود    یقابل توجه  زان یبه م  یت یکند از نظر امن  ی استفاده م  چینبلاک   ی که از فناور  یتیریمد 

  دست کاری از    مؤثرتواند به طور    یشود و م  ی بازتر م  یتیریمد   ستمیس   دسترسیحال    نیاست. در هم

 [ 5]. کند   یر یجلوگ یکارکنان داخل توسط  ستم یمخرب اطلاعات س 

 با نوع متمرکز   چین بلاک مقایسه منابع انسانی بر پایه    - 3-9- 2

( سیستم منابع انسانی کلاسیک را با نوع بر پایه ساختار بلاچین مقایسه کرده است  2018کارتیک )

 [ 6]قابل مشاهده است.   2-2که در قالب جدول 

 

 
34 Client-Server 
35 Browser-Server 
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 2018 کیکارت منبع؛  ،  متمرکز با چینبلاک هیپا بر یانسان  منابع سهیمقا  (2-2جدول)

 پژوهش های پیشین - 3-10- 2

 خارجی تحقیقات    - 1-10-3-2

مدل مدیریت اطلاعات منابع انسانی مبتنی بر فناوری    "در پژوهشی با عنوان   (2017) وانگ و همکاران  

مدیریت  "  چینبلاک  مدل  ارائه یک  به  انسانی  منابع  مدیریت  اطلاعات  با هدف حل مشکل  پژوهشی 

با پشتیبانی اساسی از  توضیح داده اند  پرداخته اند.    چینبلاک منابع انسانی بر اساس فناوری    یاطلاعات

برای دستیابی    انسانی و علاوه بر آن تمرکز زدایی در سازوکار حفاظت می توانمدیریت اطلاعات منابع  

به هزینه کم و کارایی بالا در انتقال اطلاعات و اطمینان از یک سیستم کاری با عملکرد بالا در مدیریت  

 سیستم منابع انسانی متمرکز )عادی(  چین بلاک سیستم منابع انسانی بر پایه  

یک   . ذخیره میشوند  در شبکه بلاک اطلاعات در یک  در  سرویس  اطلاعات  یا  یافته  تمرکز  سرور 

 .ذخیره ابری نگهداری میشوند 

  ستم یاز اکوس   ریناپذ   ییجدا  ی بخش  ی خصوص  د یکل

داده    گاه یبه پا  یدسترس   ی برا است و    چینبلاک 

 است.   یکاف

اطلاعات   به  دسترسی  برای  الکترونیک  امضای 

 ضروری است.  

اجرا  یطراح . است ریقرارداد هوشمند امکان پذ  محل   یو   ممکن هوشمند    یقرارداد 

 . ستین

پلتفرم   ز  رایز  ست ین  مشکل ادغام  از    ی ادیتعداد 

  گر یکد یبا    چینبلاک   قیتوانند از طر  ی م  هاماژول

 کنند.   تعامل

اندازه بزرگ    ل یتواند به دل  ی م  ی پلتفرمی  ناسازگار

ها ماژول  و  همزمان    یسازمان  طور  به  مختلف 

 . شود جادیا

مجدد    د ییتأ  چینبلاک در    یزبانیو م   د ییپس از تأ

 لازم نخواهد بود.  

در هر مرحله از استخدام و    ی گواه  د ییو تأ  یگواه

 است.   یکار کارمند ضرور 

توان به صورت لحظه   ی از داده ها را م یی درآمدزا

  ی زیشده برنامه ر  یرمزنگار  یدر قالب ارزها  یا

 کرد.  

 .  ستین ریداده ها امکان پذ   از خودکار یی درآمدزا

است و در    رممکنیغ   باًیداده ها تقر  دست کاری

 شود.   یتوسط شبکه مشخص م  ت یصورت موفق

 داده ها وجود دارد.    دست کاریامکان 
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این مدل شامل چهار بخش سیستم مدیریت منابع  کرد.  استفاده    چینبلاک از  منابع انسانی شرکت ها  

سانی ، آنالیز بیگ دیتا ها ، زبان برنامه نویسی مدل و پایگاه داده توزیع شده است. در ادامه به شرح  ان

 [ 5]مدل پرداخته و در نهایت با تست نتیجه کارایی مدل خاتمه یافته است.  

  مؤثر برای مدیریت   چینبلاک راه حل مبتنی بر  یک  "در مقاله ای با عنوان   ( 2020نورسانا و همکاران ) 

 چین بلاک ه ، ابتدا در مورد کارکرد  قرارداد را در چند حوزه مورد بررسی    چینبلاک کاربرد    "کارمندان

انسانی منابع  دپارتمان  مبحث  در سه  را  آن  کارکنان که  بررسی  ،    در عملکرد  مورد  مالی  و  بازاریابی 

در بهبود کیفیت عملکرد کارمندان را بررسی کرده    چینبلاک قابلیت    مبحثیهمچنین در  است.  ه  قرارداد 

هر    در الکیت داده  داشتن مبا  یجه رسیده است که  نتبه این    است و   قرارداد آنرا مورد بحث  تأثیرات  و  

نظرات خود  و    د ن د از نتایج عملکرد یکدیگر مطلع شونمی توان  انکارمند   چینبلاک زمینه کاری در شبکه  

به اشتراک بگذارند و از این طریق شرکت می    اندیگر  باتبادل نظر    و  برای یافتن تجربه کار در شرکترا  

و می توان از    بپردازدتوسعه منابع انسانی در تلاش برای بهبود کیفیت عملکرد منابع انسانی  به  تواند  

ابزاری برای فراهم کردن امکاناتی برای کارمندان جهت  و  یک شرکت    های   برای تغییر سیستم   چینبلاک 

توضیح    وشوند  تا کارمندان شرکت از دانش و مهارت مساوی برخوردار  استفاده کرد  اشتراک اطلاعات  

قابل تغییر نیستند و شرکت ها    و  داده ها به صورت ایمن ذخیره می شوند  چینبلاک با استفاده از    داده 

های زنجیره تامین  فرآیند با استفاده از این فناوری در صورت تقلب در یکی از  و    دارند   کمتری اتلاف وقت  

 [ 68]شناسایی آن آسان تر خواهد بود.  

یک تکنیک برای استخدام و مدیریت منابع انسانی با    "در مقاله ای با عنوان    ( 2020اونیک و همکاران ) 

به ارائه مدلی کاربردی برای جذب و استخدام نیروی    " 0.  4برای صنعت    چینبلاک استفاده از فناوری  

شامل مراحل مختلف پیاده سازی    ی انسانی متناسب با نسل چهارم انقلاب صنعتی پرداخته اند و مدل

دو دانشگاه کشور های کره    مورد مدل در   الگوریتم ارائه کرده است و در ادامه یک مطالعه موردی در

بروز  نسبت به آن  نظر مثبتی    آماری درصد از جامعه    60نظر خواهی پرداختند که    ش بهجنوبی و بنگلاد
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در پایان هم به تحلیل مقایسه ای عوامل : میزان حافظه مورد استفاده ، زمان ، هزینه ، کیفیت ،   .دادند 

دت قابل  که بجز عامل هزینه که در بلند م  امنیت و غیر متمرکز بودن با سیستم فعلی استخدام پرداختن

 [ 69]. مثبتی را برای تغییرات این عوامل پیش بینی کردند تأثیرات  توجیه بوده برای سایر عوامل  

همکاران و  عنوان    ( 2020)  رماندانا  با  ای  مقاله  و    چینبلاک فناوری  "در  استخدام  از  پشتیبانی  برای 

انقلاب صنعتی   در  کارمندان  مفهوم    "  0.  4انتخاب  توسعه  زمینه    چینبلاک به  در  فناوری  کاربرد  و 

استخدام و انتخاب کارمندان و محاسن مدیریت برمبنای این    فرآیند مدیریت منابع انسانی به ویژه در  

ه در قسمت های حوزه های ثبت نام کارمندان  تکنولوژی نسبت به روش های سنتی پرداخته و مزایایی ک 

ن کارمندان در موقعیت و  قرارداد تر و    انتخاب کارمندان احتمالی ، تصمیم گیری های سریع،    احتمالی

 [ 70].  ه اند قراردادرا مورد بررسی   تر  زمینه درست

چارچوب دفتر کل توزیع شده  در حفظ حریم خصوصی "در مقاله ای با عنوان    ( 2020کیم و همکاران ) 

به ارائه مدلی برای مدیریت ایمن سوابق نیروی انسانی تحت    "برای مدیریت سوابق منابع انسانی جهانی  

با قراردادهای هوشمند   چینبلاک پرداخته و در آن به راه حل و چارچوبی مبتنی بر    چینبلاک تکنولوژی  

ا بسته به ویژگی هایی که قابل اشتراک هستند  حریم خصوصی سوابق کارمندان ر  همچنیناند.    رسیده

ه و  قرارداد در طراحی مدل لحاظ کردند. آنها اطلاعات را در چهار سطح محرمانگی مورد طبقه بندی  

همچنین امکان پذیری  ند.  قراردادمدل ریاضی و مراحل پیاده سازی مدل طراحی شده را مورد بررسی  

و نتایج مدل از    ه ، امنیت و محرمانگی اطلاعات بررسی کرد اجرای مدل را از نظر قابلیت اندازه گیری  

 [ 71].  ه اند نظر اجرایی را کارآمد ارزیابی کرد

آماده هستند؟    4.0منابع انسانی  آیا مدیران برای    "در پژوهشی با عنوان    ( 2020کنستانتین و همکاران ) 

  چینبلاک به بررسی مفصل ابعاد کاربردی تکنولوژی    "در منابع انسانی  چینبلاک :نقش بالقوه فن آوری  

ابعاد   از جمله  را در حوزه های گوناگونی  پرداخته و کارکرد های آن  انسانی  منابع  در حوزه مدیریت 

اخلاقی ، قانونی ، امنیت اطلاعات و حفظ اسرار بررسی کرده است. این مطالعه را با هدف بررسی رابطه  
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منابع انسانی و   مدیریت   در زمینه های   چینبلاک ن و آماده سازی آنها برای پذیرش و اجرای  بین مدیرا

اکتشافی و با سوالات بدون ساختار  -بدنبال ثبت افکار و احساسات پاسخ دهندگان در یک مطالعه کیفی

آماده این فناوری  می توان فرض کرد مدیران    که رسیده اند.  در پایان به این نتیجه  است.    انجام شده

هرچند همانطور بیشترین علت  .  هستند که امنیت و حفاظت از اطلاعات شخصی را تضمین می کند 

  جهت جانب این فناوری بدر عین حال بیشترین نگرانی مدیران از  بوده و  پذیرش این تکنولوژی امنیت  

 [ 72]است.  بوده محرمانگی و رازداری  چالش

  چین بلاک شیوه های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر  "در مقاله ای با عنوان    ( 2020فخرالنسا و حسین ) 

 چینبلاک یک راه حل مبتنی بر    "برای کاهش خلا بین مهارت ها و شایستگی های لازم در نیروی کار

در این مقاله  است.    شکاف مهارت ها و شایستگی های موجود در نیروی کار پیشنهاد داده پر کردن  برای  

برای پاسخگویی    اتریوم   چینبلاک برای اثبات مفهوم و اعتبارسنجی از سیستم نمونه اولیه ای با استفاده از  

ماهر   کار  نیروی  شایسته  منبع  عنوان  به  پرورش  و  آموزش  و  نیازهای صنعت  است.    شده استفاده  به 

از شایستگی ها و مهارت ها    چینبلاک روش پیشنهادی خود را برای اجماع مبتنی بر    ان همچنین محقق

ر و اعتبار سنجی خود را شرح داده و در  ونه اولیه نرم افزانمدر انتها  ند.  بیان کرد  0.  4برای اقتصاد نسل

  چینبلاک نشان میدهد  نمونه سازی اولیه    در  چینبلاک اعتبار سنجی با    ه گرفتند بخش آخر بعنوان نتیج 

این اطلاعات توسط مرکز آموزش    د تاقادر است اطلاعاتی راجع به مهارت های مورد نیاز صنعت تولید کن

برنامه    م یتنظ  یبرا   جه ی در نت  شود کار استفاده    ی روی ن  تیحمراحل استاندارد صلا  ب یترت  ی شرکت برا

 [ 73]. خواهد بوداستفاده مفید  اطلاعات ن یا آموزشی

کامیابی  مدیریت منابع انسانی الکترونیک؛    در  2019  بلاک چین  "عنواندر مقاله ای با  (2019) الیواس

  تیریمد   یتوسط بخش ها  یشکل گسترده ااین فناوری به    ایآ "  برای پاسخ به این سوال که    "؟یا هیاهو

به بررسی ویژگی های ذاتی بلاک چین پرداخته و سپس این فناوری  "  د شد؟خواه  رفته یپذ   یمنابع انسان
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بوسیله نوآوری    را  انتشار  ، اشخاص    36تئوری  نوآوری  ابعاد  و  نمونه  مثال  و  تعریف   ، موارد مفهوم  در 

استفاده کننده ، کانال های ارتباطی ، زمان ، سیستم اجتماعی ، مزیت نسبی ، سازگاری ، پیچیدگی ،  

کاربرد های این تکنواوژی در  است. همچنین    قابلیت آزمایش و قابلیت مشاهده مورد بررسی قرار داده 

را تشریح کرده و در انتها برای نتیجه گیری از دو زاویه دید خوش بینانه و بد    سانیمدیریت منابع ان

به نتیجه گیری و ارائه نظرات پرداخته  در مورد آینده این تکنولوژی در مدیریت منابع انسانی  بینانه  

 [90]است.

 ی داخل   تحقیقات - 2-10-3-2

  بهبود   و   وری بهره  در   چینبلاک   نقش  "نام  مقاله ای مروری با    در   ( 1398)   نصر   حمیدی   محمد   و   مهرداد 

کاربرد های آن در مدیریت منابع انسانی پرداخته    معرفی  به  "ها  سازمان  در  انسانی  منابع   هایفرآیند 

 [ 74]است. 

به بررسی    "کاربرد بلاکچین در مدیریت منابع انسانی  "در مقاله ای با عنوان    ( 1400میرزاپور و نورانی ) 

بررسی پیشینه و تایید  رد های فناوری بلاکچین در فرآیند های استخدام از قبیل تایید سوابق کاری،کارب

به مشارکت طرفین    اعتبار نامه که میتواند منجر به کاهش هزینه ها شود، ارزیابی و مدیریت عملکرد که 

اطلاعات به دست آمده از    و این موضوع که   ها و دانش کارمندان کمک می کند   در به روز بودن مهارت

برای سیاست منبعی  تواند  بلاکچین می  ب  فرآیند  بینرای  گذاران  در  استانداردهای شایستگی    تعیین 

. همچنین تاثیر آن بر بهبود توسعه کیفیت نیروی کار و شفافیت اطلاعات را مورد بحث  باشد   کارمندان

 [149]داده است.قرار 

یک متد جدید راه حل مبتنی بر بلاکچین برای مدیریت    "  در مقاله ای با عنوان   ( 1400رضایی و عطایی ) 

هدف توسعه چارچوب بلاکچین برای مدیریت عملکرد کارکنان و پیشرفت شغلی آنها  ‌‌با  "موثر کارکنان

ح  یریت عملکرد کارکنان پرداخته و توضیبه بررسی کاربرد های این فناوری بر مد  در یک سازمان خاص 

 
36 Diffusion Of Innovations (DOI) 
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شفافیت داده  ،  روند شناسایی و تجزیه و تحلیل مهارت ها ، دانش و نگرش کارکنان داده اند که میتواند 

  و برای   استفادهء فرصت های دسترسی برای کارکنان و مدیران شرکت بدون سو  به همراه فراهم آوردن  ها

 [150].واقع شود  موثرسوابق عملکردی هر کارمند  پیگیری

 در سازمان   چین بلاکنیازسنجی    - 3-11- 2

در بکارگیری این فناوری در سازمان این پرسش به وجود می آید که آیا نیاز به این فناوری در یک  

رسم کرده   5-2پاسخ این سوال را در قالب شکل   (2017کلینک )سازمان فرضی هست یا خیر. ترک و  

 [75]اند. 

 
در سازمان  نی بلاک چ یازسنجی ن( 5-2)شکل   



39 
 

داشته    چینبلاک احتیاج به پیاده سازی    دارند میتوانند با توجه به نمودار سازمان هایی که شرایط زیر را  

  .شته باشند اطلاعات دا  مشترک بیش از یک نویسنده  -2  .نیاز به یک پایگاه داده مشترک دارند   - 1  :باشند 

نیاز یا تمایل به نظارت یک نهاد ثالث  -4د.  نداشته باش   وجود  بین نویسندگان اطلاعات منافع مشترک-3

 )مانند یک سرور مشترک تحت شبکه یا بانک و...( بین آنها وجود نداشته نباشد.  

های  ترکیبی ، پیکربندی  و   ی ، خصوص  یعمومهمانطور که پیشتر نیز توضیح داده شد سه نوع مختلف  

هر  چینبلاک  که  معا  ا یمزا  ک یهستند  در    ب یو  دارند.  را  تواند    ی م  یهرکس  ی عموم  چینبلاک خود 

که مشابه همان زیر ساخت   کند   ت یریبه صورت ناشناس مد و  شفاف در شبکه  را به صورت  معاملات  

. نوع عمومی از  متمرکز و حول اجماع کاربران است  ر یکاملاً غ  بوده و بیتکوین  استفاده شده در رمز ارز  

تراکنش    یخصوص  چینبلاک   ستمیس   کیدر  نظر فنی بیشتر از انواع دیگر مستعد حملات سایبری است.  

  کاربران شناخته شده هستند. بدون دعوت نامه   ولی   ست یعموم آزاد ن  یها ناشناس هستند و داده ها برا

  ت یرا ندارد. در نها  ه هاشبک این  خواندن اطلاعات در    اینوشتن    ییورود به شبکه کاربر توانا  یبرا  خاص

انتخاب این مدل ممکن است در حالتی  شده است.    لیتشک  یو خصوص  یاز دو مدل عموم ی  ب یترکنوع  

داخلی با  مجموعه کاربران  از  باشند تا اطلاعات را    یشخص  چینبلاک شبکه    ی سازمان ها داراباشد که  

باشد    هلدینگ ها  ای مختلف    ی که ممکن است شامل بانک ها ، شرکت ها  های خارجیسازمان ها یا نهاد  

 [ 77,  76]به اشتراک بگذارند. 

 های منابع انسانی   فرآیند در    چین بلاک کاربرد  - 3-12- 2

جهانی و افزایش حجم فعالیت های سازمان ها و توسعه وظایف مدیران و مسئولان  با توجه به توسعه  

  از  ی کی ی فناور  منابع انسانی سازمان ها زمان و هزینه به یک اصل مهم تر از قبل تبدیل شده است. این

  ن داد قراردر دسترس    و یکار   یروش ها  یساده ساز   یبرا  ی که بستر  قابل اطمینان است  یها   راه کار

 [ 23]دهد.   ی ارائه م یبه منابع انسان نفعانیبا ذ اتبه مسائل و ارتباط  ی دگیرس  ی برا یشتر یزمان ب
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 استخدام - 1- 12- 3- 2

و   آنبردینگابق ،  وس   ی، بررس   پیشنهاد اولیهو مصاحبه ، ارائه   ی، غربالگر  رتباط چرخه استخدام شامل ا

بنابراین مسئله  است.    یادار  یو کارها  یانسان  یرو ین  کار  و  نهیهز  وصرف زمان    است که شامل  آفبردینگ

و    [ 23] د.  ارائه شو  انیو قابل اعتماد توسط متقاض  قیدق  ی داده هااین است که    ن یتضم  گیچگوناصلی  

شکاف اعتماد   چینبلاک کرده اند که    د ییاز کارشناسان تأ  یبرخبه حداقل برسد.    فرآیند زمان و هزینه  

 [ 78]کند.    یدر استخدام را پر م

  مراجع   همچنین  ی جعلمدارک  با    ی جعل  یشغل درخواست ها  انیاز متقاض  ی وجود دارد که برخ  ی موارد

موقیت  اغراق  اقدام به    بردن شانس استخدام خود برای بالا    د وکنن  ی را ارسال م  ره یو غ  ها، ارتقاء  ز یجوا،  

  ی خود م  انبه کارمند   حق لغو   دلار  5000قرارداد کار  هر  لغو    ( به ازای 2014)  آمازون .  کنند خود می  

را    ی اد یمبالغ ز  ند های بد خود حاضراز استخدام    یی رها  ی سازمان ها صرفاً برا  به این معنی که پردازد.  

کنند  بیلدر ظرسنجن   [ 70].  پرداخت  کریر  که    37ی  داد  کارفرما  74نشان  از  های    استخدام  انیدرصد 

در زمان آغاز بکار آنها    یها  درصد از کارگران با ادعا  45  یمهارت ها  یناند. همچن  نادرستی انجام داده

 [79 ,70]. خود دروغ گفته اند  شایستگی هایدرصد در مورد  33و  شته مطابقت ندا

  یرا پنهان کرده و اطلاعات نادرستشغلی خود    ند یناخوشا  جیتوانند نتا  ی افراد م  ی برخاستخدام    فرآیند در  

  هی د ییتأ،  یلیفارغ التحص یساختگ  یها نامهی علاوه بر گواه یاریرا به استخدام کنندگان ارائه دهند. بس

، جوا ارتقاء و غ  زیها  م   ی رزومه ها  رهی،  ارائه  استخدام کنندگان دهند   یمتورم  اکثر مواقع  در    ی برا  . 

و به این ترتیب از سوابق قبلی کاری    رند یگ  یکارفرما تماس مآخرین  با  تنها  از اتلاف وقت    ی ریجلوگ

  نیا  د ییتأ  ی برایمنابع انسان  یاز آژانس هانیز  سازمان ها  منفی احتمالی بی خبر خواهند ماند. بعضی  

  ستبودن ممکن ا  ری ت گو وق  نهیهز  احراز علاوه بر پر   فرآیند حال    نیبا ا  .کنند   ی اطلاعات استفاده م
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که حافظ اطلاعات شخصی  اعتماد    قابلآژانس ثالث    ک ی  یافتن  ی نظیر مشکل گرید  سازمان را با مشکلات 

 [76].کارجویان و سازمان باشد مواجه کند 

ی ،  سابقه کار فعل د ییتأ های  فرآیند را در بهبود  چینبلاک استفاده از فناوری ( 2018) ساردا و همکاران 

  ی کار برا  یروین  نه یهز  رساندن آنها ، کاهش  د یی تای و به  سابقه کار قبل  هیته  یبرا   ازیزمان مورد ن  کاهش

 [ 80]دانسته اند.   مؤثر ی  اطلاعات جعل ورود  خطر  وابق و کاهشس  نیتأم

  ی را مطلوب  فرد  با  اطلاعات تماس   بق خود به کارفرمااسو  تحقیق در مورد  یبرا   غلاشم  معمولاً داوطلبان

 چینبلاک کرد.    دایرا پ  یمنف  ایآن اطلاعات افشا نشده    انیتوان در رزومه متقاض  ینم  پسدهند.    یارائه م

  [ 23] کنند.    یشده بررس   ع یدفتر کل توز  قینامزدها را از طر  تایید سوابقسازد تا    یسازمان ها را قادر م

آموزش  ی ،  لیتحص  یها  نامه یق ، گواهشده به سواب  عی دفتر کل توز  قیتوانند از طر  یم   نیز  داوطلبانخود  

 [ 82]نظارت کنند. به آن و   جادی ا داشته باشند یا آنها را ی و سابقه کار خود دسترس 

به افراد    یاجتماع  یگزارش شده که شبکه ها  2016سال    38ی منابع انسان  ت یریگزارش انجمن مد در  

  ی نشان م  افتهی   کیکنند.    یکرده و بارگذار  جادی ا  موجه  د ییدهد مشخصات خود را بدون تأ   یاجازه م

شغلی    انیمتقاض ی درصد  82  ها و رشد استخدام    یدرصد  84  رشد   ی باعثاجتماع  یدهد که رسانه ها 

تواند به استخدام کنندگان    ی م  ی دانشگاه  یازمان هاشده در س   ع ی . استقرار دفتر کل توزشده اند منفعل  

بین طرف  شده    ع یر توزت توان با دف  یکنند. داده ها را م   استعلام  ی راآموزش   ی کمک کند تا مهارت ها

  دکنندگان ییبه تأ چینبلاک های استخدام اعم از خود شخص ، نهاد خصوصی یا دولتی به تایید رساند.  

 [ 23].  کنند   عیرا تسرو شاغل شغل  ق یتطب روند و را کاهش دهند  زمان و هزینه کند تا  ی کمک م ه یاول

ارتباط    ی امکان برقراربا ایجاد    ط یواجد شرا  ی نامزدها  افتن و یجستجو و انتخاب    فرآیند در    چینبلاک 

  نه یهزها  واسطه  با حذف  کند بلکه    یاستخدام ساده م  فرآیند اطلاعات در    انینه تنها جر  نظیر به نظیر

آنچه بسیار قابل اهمیت است .  میکند محرمانه بودن را حفظ    اصل  حال  نیدر ع و    دهد   یکاهش م  زیرا ن
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  حقیقی با اطلاعات  دست کاریغیر قابل   یا  وه یبه ش  می توان کاری و حرفه ای نامزد هاست که سوابق 

منحصر به    یها  یژگ یاز و  ی کیمهم و    ی از جنبه ها  یکیکرد.    د ییتأ  آن را   چینبلاک شبکه    ک ی  قیاز طر

.  حذف شخص ثالث استبا    غیرقابل اجتناب  اعتمادرد و بدل شدن اطلاعات ،  در طول    چینبلاک فرد  

واسطه    نقشکاهش    از طریقمعاملات    اییارو بهبود ک  یاتیعمل  ی ها  نهیبا کاهش هز  ی رافناور  نهایتا این

 [ 76]استخدام می توان شناخت.   فرآیند بعنوان یک تسهیلگر  انعومو رفع ها 

  یمبتن  یمنابع انسان  تیریو مد  39استخدام  تی ریمد   ستم یس ( با ارائه مدلی برای  2018اونیک و همکاران ) 

  ستم یس   یمعمار  ی نما  ی ری تصوبصورت  شکل  تشریح کرده اند. این    6-2آنرا به شکل    40چینبلاک بر  

بر    یشنهادیپ را  چینبلاک مبتنی  آنان  اطلاعات  مدیریت  و  م   استخدام  س   ینشان    ست یل  ستمیدهد. 

های    بلوک از    د ییتأ  گرفتن  و   اعتبارسنجیکند. پس از    یم  افتیصنعت خاص را در  کی از    انیمتقاض

برای آن اقدام    ل یپروفاساخت  شرکت به    ازیبا توجه به ن   ی متقاض  های مربوط به   و اطلاعات بلوک   ی قبل

در مورد   دهد تا  یشرکت قرار م اریشده را در اخت د ییتأ یاز نامزدها یفهرست ستمیس  تی. در نهامیکند 

به طور خلاصه  گیری شود  م یتصم  آنها ل  ک ی.  متقاض  یستیشرکت    ی شنهادیپخروجی مدل  و    انیاز 

 [ 69]. دهد   یرا ارائه م  انیشده متقاض یشده و رتبه بند  د ییتأ د اافراز  یستیل
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 و مدیریت عملکرد   ارزیابی - 2- 12- 3- 2

  ی ها  نه یهز  چینبلاک که    ییاز آنجا.  خود هستند   ی خارج از مرزها  ییاستعدادهاشرکت ها به دنبال  

  جاد یخود ا  یرا خارج از مرزها  ید یسازد تا روابط جد   یدهد شرکت ها را قادر م  یقرارداد را کاهش م 

دهد    ی معاملات را کاهش م  ی ها  نه یهوشمند هز  ی و قراردادها  چینبلاک   توسعه کرده و توسعه دهند.  

  که امکان وجود دارد    ی این حت   [84,  83]کند.    یم   جاد یرا ا  ی د یجد   یایو پو  عی سر  یتجار   ی و مدل ها

.  کرد  ره یرا ذخ  سازمانترک    ل یدل  ای  انمانند ارتقاء کارمند   ی عملکرد  یشاخص ها  چینبلاک شبکه    روی 

شده به کارکنان    یبرون سپار  ی کارها  یابیرد  یبرا  چینبلاک تواند از قدرت    یم  سازمانهمچنین    [ 85]

امر    نیانجام شده استفاده کند. افعالیت های    تمام  شده از   و ردیابی  د ییتأ  رکورد  کیبا داشتن    41مستقل 

د  قادر خواهرا    انیرفرماکا  چینبلاک .  دشو  یکارفرما و کارکنان م   نیو اعتماد ب  تیشفاف  شیباعث افزا

 
41 Freelancer 

ن و همکارا کیمنبع؛ اون نیبر بلاک چ یمبتن ی منابع انسان تیریاستخدام و مد تیریمد ستمیس( 6-2شکل )  
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  ی ریگ یپروژه ها را پپیشرفت  و    و غیاب  شده و حضور  ی زی ر  تعداد ساعات کار ، جلسات برنامهکرد تا  

  ی برا   یفناوراین  از    استفاده  [86]عملکرد را آسان تر کند.    بر اساس پرداخت    تواند   یامر م  نیکنند. ا

  ی رمزنگار  یاز ارزها  بعضی شرکت ها.  نقش بسزایی دارد  حفظ محرمانه بودن   نیدر ع  ییپاسخگو  شیافزا

 تواند به استاندارد  ی م  نیچین همچنبلاک   ی فناور  [90]استفاده میکنند.    ش ز یانگ عامل  شده را به عنوان  

کارکنان در طول زمان    یشغل  شرفت یپ  یریگ ی ثبت و پ  و  تیف یکه منجر به بهبود ک  ی شغل  ل یپروفا  یساز

 [ 81]. شود کمک کند  یم

تواند    یم ی  فناورنپیوستن به آن ، این    اها ی  هی به اتحاد  وستنیپ  ؛حاضر کارگران دو انتخاب دارند   در حال

و استفاده    اشتراک  ی برا   گران کار  یی هوشمند با توانا  ی ها  قرارداد   ب یترک  یعنیممکن    نیگزیجا  نیسوم

ارائه کند از اطلاعات به صورت مشارکت   ریامکان پذ   چینبلاک با    یجمع  یندگینمابه این شکل    ی را 

  تصمیمات مبتنی بر و    وجود دارد  چینبلاک در    نیز  انتخابات  برگزاری  خواهد شد. علاوه بر آن امکان

 [ 87] . دپیاده سازی شو چینبلاک  یو بر رو   تبدیلهوشمند  یقراردادهابه  ند می توای  جمع رایزنی

  پرداخت   جبران خدمات و   - 3-12-3- 2

. سیستم های سنتی پاداش  افراد معنادار کرد  یتوان پاداش ها را برا   ی م  چینبلاک   ی با استفاده از فناور

به دام افتاده و در    بسته   مکان   کی در  دستاوردها  و ثبت    ازات یامت  نیارزش ا  رایاثر هستند ز  یاغلب ب

  ی ایدر دندستاوردها  و    ازاتیامت  چینبلاک   ی است. با استفاده از فناور   غیر قابل استفادهخارج    یایدن

  ی فناور  نیا  [92] .  باشند در کارکنان    زهیگ ان  جادیا  ی برا  یتر مؤثرابزار  می توانند    خواهند بود و   د یمف  یواقع

بانک به عن  ی به شرکت ها اجازه م از  تا بدون استفاده    وجوه   آن   ی ها  نهیوان واسطه و بدون هزدهد 

  یی کارا  چینبلاک استفاده از    [ 85].  کنند   افتی در هر نقطه از جهان ارسال و در  منیو ای  را فور  پرداختی

  جاد یا  ی ونگهدار  ی ها  نهیبا کاهش هزرا قادر می سازد  حسابرسان    رایبخشد ز  یرا بهبود م   یحسابرس 

 [ 93]دهند.  ی م ش یرا افزا یحرفه حسابدار لیپتانس حسابرسی دفاتر  بهتر ق یامن و تطب ی طیمح
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چالش    دادن به   ان یپا  یعنی موجببر کارگران    سازمان کنترل    د باعث کم شدن شدتمی توان  چینبلاک 

 چینبلاک .  بشود  می زند رقم  را    یادیز  های  نه یبزرگ هز  یشرکت ها  یکه برا  ی پرهزینهحقوق  یها

را    یاتیمال  یها  یو بده  یالملل  نیب  یها  نهی، هز   یبرون مرز   یپرداخت از جمله پرداخت ها  ستمیس 

رزی را تا حد قابل توجهی  و هزینه های پرداخت دستمزد نیروی کار برون م  یدهد مقرار    تأثیر تحت  

  درحال حاضر [87].  دهد   یم  شیرا افزا  وری بهره پرداخت    فرآیند ی  خودکارساز  قیاز طر و    کاهش داده 

  ق یدقامکان محاسبه خودکار و    چینبلاک بوسیله  است.    ده یچیپامری    ی کارگران قرارداد  اتیمالمحاسبه  

  کارکه یک    انی کارگران و کارفرما  ی سالانه برا  یات یبار مالتا محاسبه    وجود دارد. از کسرها    ات یمال  تر

منصفانه و پاسخگو   ستمیس  کی چینبلاک د کمک کننده باشد. می توان چینبلاک مشکل است فناوری 

کند و بر    یابیرا رد  دهایو خر  ها  تواند درآمد   ی م  چینبلاک رود.    ینم  نیاز ب   زیچ  چ یاست که در آن ه

تا پایان   به صبر  لزومی   . دیگرکند   رآوردب  یرا بر اساس آن و در زمان واقع  اتیدرآمد نرخ مال  زانیاساس م

  مراه ه  به  چینبلاک [85].  ستین   ین ارقامپرسنل محاسبه کننده ا  ساعت برای -یا صرف هزینهسال و  

توان  دماتبخش جبران خ  یبرا   ی داده کاو   ی ها  ک یتکن باش می  ،    پاداش ها که در آن    د د یک مزیت 

  42و یپ  قاتی مرکز تحق  ات مطالع  [ 82]قابل پردازش هستند.    مشکلی   چ یبدون ه  ها   دادیرویا  پرداخت ها  

زنان در    متحده نشان داد که   الاتیکارکنان تمام وقت و پاره وقت در ا  یدر مورد متوسط درآمد ساعت

حقوق و    یتواند با شفاف ساز  یم  چینبلاک رصد کمتر از مردان درآمد دارند.  د  18  حدود  2017سال  

به برطرف شدن    ی عملکرد شغل اگر درند.  کدستمزدی  شکاف    ن یاکمک    ساختار   حقوق و پاداش ها 

 [86] . یت کمک خواهند کردشفاف تقویت  به  رند یگ  باز قرار نوع  چینبلاک 

 

 
42 PEW 
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 آموزش و توسعه   - 4-12-3-2

کاربرد این فناوری در آموزش و توسعه از جنبه های مربوط به به اشتراک گذاری سوابق آموزشی،سوابق  

ت و مهارت  لاتأیید و ارزیابی تحصیچین  ک لابقابل اعتماد پیشرفت شغلی جهت ارتقا کارمندان را نام برد.  

وری افراد در محل کار   رت ها ، آموزش و میزان بهره های افراد تازه کار را آسان و مدارک تحصیل ، مها

همچنین امکان پرداخت پاداش های آموزشی از    [87]ثبت می کند.  (بصورت تغییر ناپذیر و یکپارچه)را  

 تواند ی م شبکه  داده    گاهیپا  .فراهم میشوداز طریق شبکه  طریق رمز ارزها نیز بصورت محدود و غیر محدود  

  شنهادیکارمندان پبه    ار  ییها حال راه  نیکند و در ع  دایپ  یشغل  یها  ازیرا بسته به ن  ازیپرسنل مورد ن

در    ی د یمف  طلاعاتتواند ا  ی داده م  گاهیپا  نیخود را ارتقا دهند. علاوه بر ا ی  ها  مهارت   و   کند تا دانش

  د یبرآورده کردن آنها با  ی بالقوه برا  یها  نامزد  ایکه کارکنان    یسازمان و آموزش خاص  یها  ازیمورد ن 

آموزش    ییدیه تأرا می توان  است    ی قابل دسترس اطلاعات مربوط که    گر یانواع دهمچنین    ارائه دهد.ببینند  

  ی جنس  جرائم، سوابق  یی، سوابق جنا  ی سابقکارفرما  مرتبط با  ی، گزارش ها  یو مدن  اجتماعی، سوابق  

برد.  رانندگ  نامه یگواه  حتی   و نام  ارز   د ییتأ  نیبلاک چ‌‌[76]ی  ها  لات یتحص  یابیو  مهارت  افراد    یو 

را شده  انتقالات  اطلاعات‌‌[83]کند.  ی م  تسهیل  استخدام  و  انسان  آموزشی  تواند    یمنابع    ک یدر  می 

بروز  ثبت    چینبر پایه بلاک   یا  انهیاطلاعات را  ستمیس  از شا  ودش و مرتب  با منابع    ی ستگ یتا  مرتبط 

 [5].ابد یکارآمد ارتقا   صیتخص  ق یاز طر یو استفاده کارآمد از منابع انسانده  حاصل ش  نانیاطم یانسان

 امنیت سایبری و    مدیریت اطلاعات   - 3-12-5- 2

  [ 72] د.  نشوی  م  به طور روان اجرافعالیت های آن    که  سازمان است  کی  یمحرمانه بودن هسته اصل اصل  

یک  تواند    یم  چینبلاک در  پرداخت    یو عملکردها  یحسابدار،    هوشمند   های اجماع قرارداد  سمیمکان

  سم یمکان یی در زدا تمرکز   نیارائه دهد. علاوه بر ا یاطلاعات منابع انسان تی ریمد  ی برا یاساس  یبانیپشت

  نانیتوان در انتقال اطلاعات و اطم  یم  را  بالا  یی کم و کارا  نهی به هز  یابیدست  ی برا  اطلاعات  حفاظت  های

  اخلاق   تیشفاف  [5].  دانست  مؤثرشرکت ها    یمنابع انسان  تیریدر مد   بالا  وریبهره با    یکار  ستمیس   کیاز  

  ی م  ن یهمچن  تیشفاف   ش یشود اما افزا  ی در برابر آن مقاومت م  نیکند بنابرا  ی تجارت را آشکار م  کی
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به مرحله اثبات    ی نامبرده برنامه ها  از  یاریبس  [7]دهد.    ش یافزانیز در عین حال  تواند سطح اعتماد را  

ی  و طراح  یکیتکنولوژ  یها شرفتیبود که پ دوار یتوان ام یمو اند  دهیرس در مقیاس نمونه  البته  مفهوم 

  [ 90]را ممکن سازد.    ینوآور   نیو استفاده گسترده از ا  رش یپذ   تیدر نها  چینبلاک بهبودی  مجدد    های

 43ی منابع انسانمدیریت سوابق  با    یجهان  تیریمد   یبرا ای  شده    ع یچارچوب توز (    2020کیم و همکاران )

  عادی   ی منابع انسان  ت یریمد   فرآیند در مدل پیشنهادی خود تدوین کرده اند را با    چینبلاک که بر پایه  

 [ 71]. آورده شده است 3-2 جدول در  اند که  کرده  سه یمقا  یبه طور نظر 

 (2020) همکاران و  میک منبع؛ چینبلاک هیپا بر و  یعاد یانسان  منابع سوابق تیریمد سهیمقا  (3-2) جدول

 

نیز دارد که در ادامه به آنها اشاره می    منابع انسانی  چین کاربرد هایی در حوزه نگهداریفناوری بلاک 

  . داردرا    انماریب   ی خصوص  م یو حفظ حر  یپزشک  ی پرونده ها  ی چالش هاپتانسیل حل  چین  بلاک   شود.

  [ 7]ببرد.   ن یرا از ب  یو فناور  یبهداشت  یتوان انتظار داشت تمام مسائل مربوط به مراقبت ها یمالبته ن

ص  اشخا  ای  سازمانکه    شوند با اطمینان از اینکهمنتشر  می توانند  چین  در بلاک   ی پزشک  های  پرونده

 
43 Human resource records (HRR) 

 چین مدیریت سوابق بر پایه بلاک  عادی   سوابق مدیریت   معیار مقایسه 

 جهانی  محلی  ات یبستر عمل 

 دارد  ندارد  ت ی شفاف 

 دارد  ندارد  ی اب یرد   تی قابل 

 دارد  ندارد  ی خصوص  می حر 

 ضمنی  ح ی الزام صر تال ی ج یو ساختار د   نگی محرما 

 دارد )قرارداد هوشمند(  ندارد  اجماع قابلیت  

 ظاهری گمنامی  ندارد  گمنامی 

 سطح(  4دارد ) ندارد  ی خصوص   می سطوح حر   تی رعا 

 کمتر  بیشتر بودن   زمان بر 

 خطی  غیر خطی  مصرف حافظه 

 غیر مبهم ، شفاف و ساده  سوگیرانهمبهم و  جرم شناسی دیجیتال 

 دارد  ندارد  تمرکز( توزیع شده)عدم  

 دارد  ندارد  تحمل خطا 
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با استفاده   یدولت استون  برای مثال .  د نداشته باش  یه آن دسترس در هر نقطه از جهان ب   نند توا  ی مجاز م 

مدارک    شده  عیبا دفتر کل توز   بیبزرگ در ترک  اس یدر مق الکترونیکی    د ی داده بدون کل  تیاز احراز هو

چین قرار داده و از قابلیت های دسترس پذیری ، امنیت پرونده ها  ش را بر روی سیستم بلاک شهروندان

و سرعت دسترسی بهره می برد که می توان از آن بعنوان یک مثال کارآمد از کاربرد این فناوری در  

ی  بهداشت ی مراقبت ها پتانسیل پلاکچین در   موارد استفاده از  ر یسا [ 88] سیستم های بهداشتی نام برد. 

 :است ر یموارد زشامل 

در  را    ی پرونده پزشک  یتوان دسترس  ی م  QR  ی و کدها  ی چند علامت  یهااز فرآیند   ی ب یاستفاده از ترک  با

  ی در حال  ی به صورت کل ند  می توا  ماران یب  یها  داده .  قرارداد  مجاز  یارائه دهندگان خدمات بهداشتاختیار  

  قات یامر در تحق  ن یا  .گذاشته شوند به اشتراک  هستند  ناشناس    یخصوص   می از حفظ حر   نان یاطم  ی که برا

به منظور    یپزشک  ی ها  داد یرو  ا یها    ه ی ثبت زمان روباشد.    د یمفد  می توان  گری کد یموارد مشابه با    سه یو مقا

ب تأ  لیسه ت،    مه یکاهش تقلب در  ارائه شده  د ییو    زات یتجهو  قطعات    تعمیرات   سابقه   ثبت،    خدمات 

  به آن  یشده و امکان دسترس   ره یذخ  DNA  ای کامل    ی کیالکترون  یپزشک  های  پروندهی ، نگهداری  پزشک

شرکت  برای مثال    [89].  ی از دیگر کاربرد های این فناوری در مراقبت های بهدشتی استدر مواقع ضرور

از  و   د کن  ی مواد مخدر کمک م ایکارکنان معتاد به الکل  ی دارا  ی مستقر در آتلانتا به شرکت ها 44هایور

کارمندان    یبهداشت  یمراقبت ها  های  نهیدر هز  تیشفاف  شیافزا  یبرا  یچین به عنوان ابزاربلاک   یفناور

  ستم یس   نیاست. ا یاز اطلاعات پزشک  حفاظتاین تکنولوژی  ی ها از کاربرد  [ 90]خود استفاده میکنند. 

به طور ایمن نگهداری شده  که داده ها    یسوابق سلامت کارکنان را حفظ کرده و در حال  ند می توانها  

اخت  اند  در  پذیر    [91].  قرار دهند   افراد   ار یبا مجوز  توسعه  به ماهیت  توجه  با  و سرعت    چینبلاک که 

های بهداشت و نگهداری منابع    فرآیند در  فناوری  گسترش کاربرد آن می توان به کمک کنندگی این  

 سانی امیدوار بود.  ان

 
44 Hayver 
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 سازه های مدل در ادبیات نظری   - 13-3-2

 ینظر اتیمدل در ادب ی( سازه ها4-2جدول )

 مشکلات احتمالی و چالش ها    - 3-14- 2

ی شاید لازم باشد و حقوق  یملاحظات عملبه    با توجه  د یجد   یفناور  نیموجه در مورد ا  اشتیاق  رغمیعل

و    منی، ا  ریناپذ   ریی تغ  ی فناوراین    [94].  کنند   تصمیمات شتاب زده بیشتر تامل قبل از اتخاذ    انیکارفرما

اقتصاد    نیاز به یک  شود نیاز محقق    نیا  نکهیا  یاست. برا   یهر بخش منابع انسان  ی فعل  ازین  د ییقابل تأ

توسط همه  باید    تال یجیدهای    نامه یگواهآن به هم متصل باشد.    ی که همه جنبه ها  است  ی تالیجید

  منابع انسانی هستند   چینبلاک   ی ساز  اده یگام در پ  نیدانشگاه ها اول مراکز بکارگیرنده یکپارچه شوند.  

  ر ییمقاومت افراد در برابر تغدیگر    مشکل  .بروز شودانجام و    یبه راحت  دهی به مدارکاعتبارو  تا اسکن  

ی  ا  انه یرا  کم اطلاعی  ،   د یجد   ی هایدر فناور   اه  نامه یگواه  یساز  ره ی. ترس از ذخاست  داده ها  تیامن

سرقت    ن آن ، به مفقود شد   و  45کلید های سخت افزاری ، مسائل مربوط به    چینبلاک استفاده از    در

کمبود متخصصان  . همچنین  با آن روبرو هستند ها  که شرکت  ی استو موارد مشابه عمده مشکلاترفتن  

 [ 82]. استفعلی  یکی از مشکلات ی فناور  ی اینتقاضا برا   شیبا افزا چینبلاک 
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 (2019) همکاران و تسانتاسیک - تغییرات( کمی  )با چینبلاک یها چالش  (5-2جدول)

 مشکلات 

 ضعف   نقطه  یک  که این  رایگان نیست  آن  از  استفاده  و  است  اولیه  های  هزینه  دارای  چینبلاک  فناوری:  هزینه  مشکل

.  بپردازند  را  و زیر ساخت ها(  رایانه ها توسط  مصرفی    برقتراکنش ها )   هزینه  باید  غیرمتمرکز سازی است. کاربران
[143,144,145] 

. است  چینبلاک  سازی  پیاده  در  بالقوه  مسئله  یک  ها   داده   پذیری  شکل   قابلیت:  ها  داده   پذیری  انعطاف   مشکلات

  داده  تغییر  را  تراکنش  یک  تواند   می   مهاجم   فرد.  دهند   نمی   ارائه  را  مالکیت قطعی داده   ضمانت   امضاهای الکترونیکی

 [146,147,129]. کند ایجاد  مشکل تراکنش تأیید  در  تواند  می  که ارسال کند مجدداً و

  مراحل  پیچیدگی   دلیل  به  زیرا  است  چینبلاک  سازی  پیاده  در  مسائل   مهمترین  از  یکی   زمان   عامل :  تاخیر  مشکل

 [143,146]. نیست مناسب پرحجم  معاملات برای تراکنش ها  تأیید

 بیتکوین   شبکه  تنها در  ماینینگ  شدنی برایصرف    هزینه.  دارد  نیاز   انرژی  زیادی  مقدار  به   چینبلاکهدر رفت منابع:  

 [93]. است روز در دلار میلیون 15 تقریباً

 در   توجهی  قابل  تغییرات  به  که نیاز  دهد  می  ارائه   را  هایی  حل  راه  چینبلاک  فناوری:  یکپارچه سازی  های  نگرانی

 [146]. دارد  کنونی های سیستم

  و   است  متمرکز  غیر  شبکه  یک  به   کامل   تغییر  دهنده  است. نشان   جدید  فناوری  یک  چینبلاک:  فناوری  نابالغی 

 [130]. شود فرهنگ  و فرآیند،   ساختار،  استراتژی در تغییر جمله از سازمانی تحول به منجر است ممکن

 

ممکن    این تکنولوژی   ی دگیچی پ  و  ی نوآور  یژگ یودر یک دید انتقادی به این فناوری گفته شده است  

  ن ی در ب  ی. حتکرد  این تکنولوژی را کم پیش بینی  رش یپذ   که بتوان احتمالباشد    یزین چهمااست  

  و   ی چه کار  ستیچ  چینبلاک   نکه یدر مورد ا  هم نظری  نیز   46فناوری  به    و خوش بین   افراد علاقمند 

 [ 95]ست. نی  ادیدهد ز ی چگونه انجام م

 مشکلات امنیتی - 3-14-1- 2

 سمیبا مکان  چینبلاکاست.    47درصدی   51آسیب پذیری    چینبلاک یکی از معروف ترین ضعف های  

های   48استخراج کنندگان تمام    نیقدرت محاسبه ب  سمیمکان  نیکند. در ا  یشده کار م  عیاجماع توز

درصد ماینر ها را در اختیار   51حال اگر در یک شبکه کنترل بیش از شود.  ی م ع یتوز در شبکه  موجود

  جاد ی ارا    ی جد   یت یو خطرات امن  د ریرا در دست بگ د کنترل کل شبکه  می توانگرفته شود کنترل کننده  

 
46 Technophiles 
47 51% attack 
48 Miners 
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د شبکه  می تواندرصد گفته میشود. سایر مشکلات امنیتی که    51به این رخ داد احتمالی حمله  کنند.  

 را تهدید کند شامل موارد ؛   چینبلاک 

 هزینه های مضاعف •

 حمله جمعی ماینر ها  •

 استفاده کنندگان طرف  از ی تیامن یها د یتهد  •

 مجرمانه   تیفعال  - 49توسط برنامه نویس چین جدید رسانی شبکه قبلی یا ایجاد بلاک  زوبر •

 50ی خصوص د یکل  تیامنمسئله  •

 [ 96]ها هستند. تراکنش  امنیت برای 51نشت اطلاعات  و •

 ی مقررات قانون   ی و خصوص  م ی حر   ی ها   ی نگران   - 3-14-2- 2

مرتبط باشد.    یداده ها   ریو سا  یاطلاعات شخص  یادیمقدار ز  شاملتواند    یم  چینبلاک شبکه های  

  52حفاظت از داده ها   ی اروپا برا  ه ی اتحاد  د یجد   ی مانند مقررات عموم  یخصوص  م یحفظ حر  ی مقررات فعل

 به. ناسازگارند  چینبلاکبا ساختار  باشد  یعموم از نوع اگر ژهیبه و یشخص یبه داده ها یدگیرس  یبرا

  ه یاتحاد  د یجد   یمقررات عموم   از  "حق فراموش شدن"  ااطلاعات ی"حق پاک شدن"قانون  عنوان مثال  

کند که افراد حق دارند    ی اعلام م  یحق پاکساز  قانون .  د یریحفاظت از داده ها را در نظر بگ   ی اروپا برا

آزاد    یکشورها رآنها پاک شود. اکث  یاطلاعات شخص  ی آنهااز منافع عموم یتوازن در برخ  جادیپس از ا

داده    یها  گاهیرا از پاخود  اطلاعات    یخاص  ط ی شرا  حت دهد ت  یهستند که به افراد اجازه م  ی نیقوان  یدارا

، حذف اطلاعات    یی جنا  ی متحده شامل حذف پرونده ها  الات یدر ا  آن شخص ثالث حذف کنند. نمونه  

از   ز یما آعادلانه و حق حذف اطلاعات افتر یتحت قانون گزارش اعتبار یاعتبار ینادرست از گزارش ها

که نابود ناپذیری اطلاعات است در   چینبلاک این قوانین با سنگ بنای  حال    نیا  بااست.    تیوب سا  کی

 
49 Fork 
50 Private key 
51 Data leakage 
52 GDPR : General Data Protection Regulation 
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قانون قابلیت انتقال و مسئولیت  د اجرای  می توانبنابر گزارش هایی این فناوری  [94]تضاد قرار دارد.  

 ]97[. تحت الشعاع قرار دهد نیز را  53بیمه سلامت 

ساز و کاری مبتنی بر  اروپا    هیاتحاد  نیمهم است. بنابرا  اریبس  چینبلاک   ی داده ها  تیتوسعه امن   درک

  ی نگران  تیوب سا نیا.  است  چینبلاک مربوط به    ات یکرد که شامل اکثر پروژه ها و جزئ  جاد یا  وبسایتی

و استفاده از آن    ی فناور   ن یا  ی ایحال مزا  نیاما در ع  .دهد   یرا نشان م   ی فناور  نیمختلف در مورد ا  یها

در این    چارچوب قانون  مجدد تقویت    وپاار  ونیسیدر کم  یفناور  یجنبه مهم برا  کیکند.    یم  یرا بررس 

 چینبلاک است که    ی نکته ضرور   نیذکر ات.  اس   ی اروپا به همان اندازه سطح مل  ه یدر سطح اتحادمورد  

  ی کیتکنولوژ  یانقلاب   ی رهاکند. استفاده از ابزا  یمتحول م ذکر شده را    منابع انسانی  ی جنبه ها  شتریب

ی برای  فناور این    یشرکت ها هنگام بررس توضیحات    بنابر  [72].  شود  یم   شفاف   ی طیمح  جادیباعث ا

 . رند یرا در نظر بگ  ی محلی خصوص می حفظ حرقانونی و  یها  پیامد  لازم استپیاده سازی 

 جمع بندی   - 4- 2

پرداخته    چینبلاک در این فصل به بررسی مبانی نظری در دو بخش مدیریت منابع انسانی و فناوری  

تعاریف و    ، انسانی  اثربخشی در مدیریت منابع  انسانی در مورد تعاریف  شد. در بخش مدیریت منابع 

عملکرد و  مفاهیم مرتبط با کارمندیابی و انتخاب ، آموزش و توسعه ، سیستم جبران خدمات ، مدیریت 

ارتباطات و امنیت اطلاعات و مدیریت منابع انسانی الکترونیک مباحثی مطرح شد و در بخش فناوری  

هوشمند ، نحوه عملکرد   قرارداد در مورد پژوهش های پیشین انجام شده و مباحث مرتبط با  چینبلاک 

و ساختار این فناوری و ویژگی ها ، تفاوت ها با فناوری نوع متمرکز ، نیاز سنجی این فناوری در یک  

های منابع انسانی و در انتها چالش ها و   فرآیند در    چینبلاک سازمان و کاربرد های بالقوه و بالفعل  

 د. مشکلات حریم خصوصی ، امنیتی و قانونی احتمالی طرح ش 

‌

‌

 
53 Health Insurance Portability and Accountability Act (HIPAA) 
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 مقدمه   - 1- 3

نی در سازمان  بر اثربخشی مدیریت منابع انسا  چینبلاک فناوری    تأثیر در این پژوهش برای بررسی میزان  

دلفی استفاده شده است. پس از جمع آوری و بررسی اولیه نتایج برای اطمینان از پایایی ها از روش  

از میانه و   از اجماع خبرگان  برای اطمینان  ادامه  آلفای کرونباخ استفاده شده است. در  از  پرسشنامه 

  آمار   توصیفی بهره برده خواهد شد. سپس برای تایید یا رد فرضیات بوسیله  آمار میانگین و روش های  

افزار   نرم  بوسیله  جزئی  مربعات  حداقل  روش  ساختاری  معادلات  رویکرد  از    Smart PLSاستنباطی 

استفاده خواهد شد. در این فصل در مورد کلیات پژوهش و ساختار تحقیق همچنین علت انتخاب و  

 تکنیک ها توضیح داده خواهد شد.  و    فرآیند مراحل انجام  

 روش تحقیق   - 2- 3

ما نظر  از  و پژوهش  و  هدف    هیت  اطلاعات  کاربردی  آوری  دیدگاه جمع  از  و  نوع کمی  و  از  توصیفی 

 . پیمایشی است

از آنجایی که حوزه فناوری های نو و تکنولوژی در دنیا به سرعت در حال تغییر است و امکان پیش بینی  

آینده این فناوری ها با توجه به روند تاریخی آن ها کاری سخت و غیرممکن است تصمیم بر آن شد تا  

 در این پژوهش از روش آینده پژوهی دلفی استفاده شود.  

گونه که از نام آن پیداست محقق میخواهد وضع موجود یک پدیده یا شی یا  در تحقیقات توصیفی همان

اتفاق خاصی را بررسی و توصیف نماید. تحقیقات توصیفی نیز به تحقیقات توصیفی کاربردی و بنیادی  

تصمیم در  تحقیقات  این  نتایج  از  کاربردی  بعد  در  میشوند.  سیاست  ها  گیری  تقسیم  و    گذاری و  ها 

  [ 98].  مد اانج  می  های جهان  استفاده میشود و در بعد بنیادی به کشف حقایق و واقعیتها    ریزی برنامه

است به این علت که  هدف کاربردی  از حیث  تحقیق   با توجه به توضیحات و مشخصه های پژوهش این

  با توجه قابل توجهی در تغییرات بهینه مدیریت الکترونیک منابع انسانی داشته باشد.  تأثیرات  د  می توان

ی تعیین محتوا تضمین میشود و به همین دلیل داده ها   به استفاده از نظر خبرگان روایی ابزار از شیوه
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اطمینان بیشت و  ابزارها  برای تعیین سازگاری درونی  این حال  با  برخوردارند.  نیز  پایایی  آلفای  از  از  ر 

برای میشود.  استفاده  کتابخانه  گردآوری   کرونباخ  روش  از  تحقیق  و پیشینه  نظری  و    مبانی    برای ای 

 خواهد شد. از پرسشنامه استفاده  آماری یها  گردآوری داده

 تحقیق کاربردی   - 3- 3

تحقیقات پایه  ها ، اصول و فنونی که در    تحقیقات کاربردی تحقیقاتی هستند که نظریه ها ، قانونمندی

بر   بیشتر  تحقیقات  نوع  این  گیرد.  کار می  به  واقعی  و  اجرایی  مسایل  برای حل  را  شوند  می  تدوین 

این تاکید بیشتر بواسطه آن است  .  مؤثرترین اقدام تاکید دارند و علتها را کمتر مورد توجه قرار می دهند 

 [99]. که تحقیقات کاربردی به سمت کاربرد عملی دانش هدایت می شود

 تحقیق پیمایشی )زمینه یابی(   - 4- 3

هر   .پیمایش روشی در تحقیق اجتماعی است که فراتر از یک تکنیک خاص در گردآوری اطلاعات است

  مند ، مشاهدهاردر آن از پرسشنامه استفاده می شود اما فنون دیگری از قبیل مصاحبه ساخت  چند عمدتاً

د. پرسشنامه رایج ترین تکنیک مورد استفاده در تحقیق پیمایشی است  تحلیل محتوا هم به کار می رو   و

 [ 99]پیوندی بین تحقیق پیمایشی و پرسشنامه وجود ندارد.  تاًاما ضرور

 اطلاعات   جمع آوری   - 5- 3

این ابزارها تابع عوامل گوناگونی از جمله  برای جمع آوری داده ها به ابزارهای گوناگونی نیاز هست. نوع 

ماهیت و روش تحقیق است. به طور معمول چهار ابزار عمده برای جمع آوری داده ها وجود دارند. هر  

ابزارها  از  یک ابزارها    این  این  دارند.  برای تحقیقات خاصی  ای  ویژه  کاربردهای  دارند که  انواعی  خود 

که در این پژوهش    [99]، مشاهده ، مصاحبه و پرسشنامه.    ادنو اس بررسی مراجعه به مدارک  ؛  عبارتند از

از بررسی مدارک و اسناد چاپی ، اینترنتی ، مقالات و کتاب های مرتبط ، نشریات معتبر دانشگاهی و  

 همچنین روش پرسشنامه با طیف پنج گزینه ای لیکرت استفاده شده است.  
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 دلفی   آماری جامعه    - 6- 3

به کل گروه ، افراد ، وقایع یا چیزهایی اشاره دارد که محقق میخواهد به تحقیق درباره    آماری امعه  ج

ی عناصری است که موضوع یک پژوهش معین در آن مصداق پیدا   آنها بپردازد و در حقیقت شامل همه

قانون قوی و صریحی در مورد نحوه انتخاب و تعداد متخصصین وجود ندارد و    گونه هیچ  [ 100] .  میکند 

، توانایی    گیری   ، کیفیت تصمیم   سئله تعداد آنها وابسته به فاکتورهای نمونه ، هدف دلفی یا وسعت م

  ها و منابع در دسترس   آوری داده  ، اعتبار داخلی و خارجی ، زمان جمع  پژوهشدر اداره  اتی  تیم تحقیق

نفر بوده   20تا    15نفر و اکثراً   50کمتر از    بصورت معمولکنندگان    تعداد شرکت.  تس ا  مسئلهنه دامو  

 [ 102, 101] . اند کرده نفر را نیز گزارش   2000تا بیشتر از   10مقالات تعداد  بعضی  است. هرچند در 

روش دلفی باید با همکاری پنل دلفی یعنی افرادی که در رشته مورد مطالعه دارای دانش ، تجربه و  

بالایی   افراد در نظرسنجی دلفی دارای اهمیت  باشند تکمیل شود. همچنین گزینش صحیح  تخصص 

 است زیرا نتیجه تحقیق وابسته به انتخاب درست این افراد است. 

بر اثربخشی مدیریت    چینبلاک فناوری    تأثیر برای بررسی تخصصی میزان    آماری امعه  ج  در این پژوهش 

، ارزیابی    جبران خدمات و پرداخت،    آموزش و توسعه ،    کارمندیابی و انتخاب منابع انسانی در متغیر های  

متخصصان فعال در حوزه فناوری اطلاعات دارای حداقل مدرک  امنیت اطلاعات ، عملکرد ، ارتباطات و 

در شرکت های فناوری اطلاعات و  سال سابقه فعالیت در زمینه فناوری اطلاعات    5شناسی و حداقل  کار

 در شهر اصفهان هستند.دارای واحد منابع انسانی 
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 حجم نمونه    - 7- 3

توسط بارکلای  که    54PLS  روش   درلازم برای استفاده  حجم نمونه    حداقلبرای تعیین    ی کهیکی از قواعد 

 [103] شرط زیر:دو یکی از بزرگترین مقدار حاصل از  از استعبارت رائه شده ( ا1995)  و همکاران

گیری که بیشترین شاخص میان مدل های اندازه    مدل اندازه متغیر های آشکارر تعداد براب 10 •

 را دارند.   پژوهش گیری مدل اصلی 

ر بیشترین تعداد روابط موجود مدل در بخش ساختاری مدل اصلی پژوهش که به یک  براب 10 •

 .  می شوند   متصلمتغیر 

شاخص است و بیشترین روابط    6با    چینبلاک طبق این اصول بیشترین شاخص ها متعلق به متغیر  

و بدست    6ارتباط که با توجه به بزرگتر بودن عدد   5متعلق به متغیر مدیریت منابع انسانی است با 

نمونه برای نتیجه بهتر مورد نیاز است. با این حال مجموع    60برابری آن حداقل    10آوردن مقدار  

دلفی تعداد پرسشنامه های    فرآیند انتهای  عدد بود که در    147تعداد پرسشنامه های ارسال شده  

عدد تعیین    72عدد رسید بنابراین حجم نمونه پژوهش    72دریافت شده با محتوای قابل قبول به  

 شد. 

 تعریف روش دلفی   - 8- 3

ی توسط    ی نظرسنج   ک دلفی  که  نظارت کننده هدا  ک یاست  از    د شامل چنو  شود    ی م  ت یگروه  دور 

و    یذهن  یها  ین یب   شیپتا برای  ناشناس هستند    گریکد ی  نیمتخصصان است که ب  ی گروهنظرسنجی  

اجماع    یشهود نظرسنج  پس.  شودگرفته    حاصلآنها  دور  مورد    کی ،    یاز هر  در  استاندارد  بازخورد 

شود و در صورت    یارائه م یش بینی کننده  پ  ی و چارک ها  نیانگ یمحاسبه شده از م   آماری قضاوت گروه  

در تعریف   [104] . شود  یبازگردانده م  خارج از نُرم   یپاسخ ها  با  متقابل  یاستدلال ها  امکان استدلال و

که به طور    یکه در آن موضوعات  ی با ساختار نسبتاً قو   ی ارتباط گروه   فرآیند یک  دیگر تکنیک دلفی به  

 
54 Partial least squares  
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  رد ی گ  ی توسط متخصصان مورد قضاوت قرار مو  آن موجود است    باره در  یدانش نامشخص و ناقص  یعیطب

 [ 105]گفته میشود. 

تقسیم   دلفی سیاسیو    گیری  دلفی کلاسیک ، دلفی تصمیم   اساسیبه سه دسته    معمولا  روش دلفی 

 [101]. بندی میشود

اعضای  منــامی  گ، چهار ویژگی اصلی توصیف میکنند را با  دلفی کلاسیک    :55دلفی کلاسیک   - 1- 8- 3

این امکان    اعضاکنندگان به    ناشناس بودن شرکت   ، و تمرکز بر اجماع    بازخور تحت کنترل، تکرار ،  دلفی  

دیگران  نظرات  با    لازم نباشد   را میدهد که آزادانه نظرات خود را بدون فشارهای اجتماعی بیان کنند تا

 [ 106].  ها براساس شایستگی آنها ارزیابی میشود تصمیم گیری  و در گروه مطابقت داشته باشد 

دلفی سیاست اغلب دربارة موضوعات سیاسی و اجتماعی به کار میرود. در این  :  56دلفی سیاسی   - 2- 8- 3

بازخورد داده میشوند. اما در اینجا هدف رسیدن به وفاق در میان  روش نیز نتایج دورهای قبلی پیوسته 

کارشناسان نیست. این نکته مهمترین تفاوت دلفی سیاست و دلفی کلاسیک است. در واقع ، هدف دلفی  

های مختلف است که در راستای این هدف ، روش دلفی به عنوان یک   حل  سیاست به دست آوردن راه 

، انتخاب مناسبابزار برای توسعۀ نظرات ب    ترین سیاست است. این روش   ه کار میرود و هدف نهایی 

 [106]شامل به دست آوردن نظرات و عقاید واگراست. 

کار میرود.    دربارة مسائل اجتماعی بهگیری    وش دلفی تصمیم برای تصمیم: ر57تصمیم دلفی    - 3- 8- 3

یرنده  برخلاف دو نوع قبلی که از یک واقعیت موجود آغاز میشد ، در دلفی تصمیم یک گروه تصمیم گ

اینگونه دلفیواقعیت موجود را تعریف میک ایجاد  انگیزة  بنیادین درباره    آن است که تصمیم  ند.  های 

دلفی تصمیم دارای پنج  .  سط دو یا سه نفر گرفته شودمعمولاً فقط توت مورد بحث  توسعۀ آینده موضوعا

 
55 Classic Delphi 
56 Policy Delphi 
57 Decision Delphi 
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ها ثبات و همگرایی پاسخ ها   ی جوابآمار  ویژگی ، شبه گمنامی ، تکرار ، بازخورد کنترل شده ، تحلیل

 [106]. درباره یک موضوع خاص است

 پایایی و روایی دلفی   - 9- 3

روایی به معنای پاسخ به این سوال است که آیا ابزار دقیقا همان چیزی را میسنجد که برای آن طراحی  

شود  از آن استفاده    های دیگر   در جمعیت یا  مختلف    های   که اگر در زمان شده؟ و پایایی به این معناست  

مورد انتقاد    زیدر رابطه با اعتبار ن  کیتکن  نیاتغییر چشمگیری حاصل نشود.  در نتیجه به دست آمده  

از مراحل توسعه    ک ی  چ یتواند در ه  ی کند که محقق نم  ی م  انی( ب 1987،    قرار گرفته است. )گودمن 

  ن یداشته باشد. با ا  یی ها  پیامد   یتواند بر اعتبار ظاهر  ی م  این امر   داشته باشد که   ی تأثیر    ینظرسنج

  ا یگروه    ندهیپانل شرکت کننده در مطالعه نماخبرگان عضو    گر کند که ا  ی م  اظهار  ن یهمچن  او حال  

 [ 108, 107]. فرض کرد  ذاتی اعتباررا دارای توان محتوا  ی حوزه دانش باشند م

،    روش همتا،    بازآزمایی های  روش  می توان به    برای سنجش پایایی روش های مختلفی از جمله آنها

اشاره کرد.    کرونباخ  آلفای  روش   و  ریچاردسون  و   ی درونی ، روش کودر انهمس  روش ،    کردن  دو نیم   روش 

در این تحقیق با استفاده از راهنمایی استاد راهنما روایی پرسشنامه مورد تایید قرار گرفت و    [ 109]

 استفاده میشود.   SPSSجهت بررسی پایایی پرسشنامه نیز از نسبت آلفای کرونباخ بوسیله نرم افزار 

 بر پایایی و روایی   مؤثر عوامل    - 10- 3

 له:  عوامل متعددی بر پایایی و روایی مؤثرند از جم

(  4( عدم تجانس و همگونی پاسخگویان  3عدم توجیه پرسشگران  (  2تعریف نشدن اصطلاحات   (1

عدم تناسب ( 6وضعیت ظاهری و درونی ابزار (  5تغییر شرایط و زمینه های اجرای پرسشگری 

 [ 99]. تحقیق  فرآیند مراحل مختلف 
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 هی  ارتباط گرو   تکنیکهای   سه ی قا م   - 11- 3

( همکاران  و  ،  2002لینستون  کنفرانس   ، بلادرنگ   ، سنتی  دلفی  شامل  گروهی  ارتباط  تکنیکهای   )

 [ 110]قابل مشاهده است.  1-3جلسات و کنفرانس تلفنی را با یکدیگر مقایسه کرده اند که در جدول  

( 2002 همکاران, و لینستون )هارولد  ، ی گروه ارتباط یکهایتکن سهیمقا  (1-3جدول)  

 سنتی   ی دلف دلفی بلادرنگ 
  ای کنفرانس  

 ی رسم   نار ی سم 
  کنفرانس تلفنی  جلسات کمیته 

 گروه   مؤثر اندازه   کوچک  کوچک تا متوسط کوچک تا بزرگ کوچک تا بزرگ کوچک تا بزرگ

 فراد ا تعامل   همزمان با گروه  همزمان با گروه  همزمان با گروه  تصادفی  تصادفی 

 تعامل   مدت  کوتاه  متوسط تا بلند  بلند  کوتاه تا متوسط کوتاه 

چندگانه ، به  

 ازیعنوان مورد ن

 فرد

متعدد   یرهایتاخ

 نیب یو ضرور

 جلسات

 انفرادی 

متعدد   یرهایتاخ

 نیب یو ضرور

 جلسات

چندگانه ، طبق 

 گروه  ازین
 تعاملات تعداد  

  کنترلیکسان با

  ی گروهیا   نظارتی

  نظارتو بدون  

 ( افتهی)ساختار 

 کنترل  اب یکسان

)ساختار   نظارتی

 (افتهی

 مطالب ارائه

جهت دهی  )

 ( شده

باکنترل یکسان

)انعطاف   مدیریت

 ( ریپذ

کنترل   باهمسان

)انعطاف   مدیریت

 ( ریپذ

محدوده حالت  

 ی عاد 

 و  ارتباطات -

  های استفاده

 یوتریکامپ

  ملاحظات -

 زمان یفور

هزینه های   -

 نظارت بر زمان 

 دفتری  -

  ی رهایتاخ -

 ی اجبار

 

 مسافرت -

 افراد  زمان -

هزینه ها و   -

 دستمزد ها 
 

 مسافرت -

 افراد  زمان -

  ی رهایتاخ -

 ی اجبار

 ارتباطات  -

ملاحظات   -

 ی فور

 

 ی اصل   یها  نه ی هز 

  و همه  به اطلاعات یکسان جریان -

 همه  از

 حداقل  به را روانی آثار تواند می -

 برساند 

  پاسخ  نیاز مورد زمان تواند می -

  در کنندگان شرکت یا  دهندگان

 برساند  حداقل به را کنفرانس

 

کارآمد   انیجر -

اطلاعات از تعداد  

  یبه تعداد یکم

 ادیز

اطلاعات به همه و   کسانی انیجر -

 از همه 

را به   یتواند اثرات روان یم  -

 حداکثر برساند 

 ات ی خصوص   ر ی سا
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 تاریخچه دلفی   - 12- 3

  58شرکت رند توسط   1950در دهه  ی است. دلف  ی ذهن  -   ی بصرآینده نگری  متعلق به روش    ی روش دلف

یونان    ی در معبد دلفریشه در نام  نام    ن ی. اافتیتوسعه    ی اتیعمل  قاتی در تحق  ا یفرنی کال  کا یسانتا مون  در 

  ک ی، در    رد ک  یکار م   رند شرکت    یفلسفه که برا  اریعمداً توسط کاپلان ، دانش  ینام دلف  [ 111]دارد.  

شده    جاد یا  یاستگذاریس امر  در    متخصصین   ی ها  بینی  شیجهت بهبود استفاده از پ  یقاتی تلاش تحق

  اد یجعل    رقابلی غ  ینی ب  شیبه عنوان پدلفی    پیشگویاصل    از  ( 1950و همکاران )  کاپلان   [ 112]است.  

  ندهیآی  برا  یرسد دلف   یبه نظر م   نینادرست را ندارد. بنابرا  ایدرست    یژگ یکه و  یکند ، گزاره ا  یم

 [ 113,  111] . باشد ساده برند  ک یاز  شیمدرن ب ینگر

 مزایای روش دلفی   - 13- 3

انعطاف پذیری زیاد ، عینی و آسان برای شناسایی و فهمیدن است و با استفاده ی گسترده  با  دلفی روشی  

های ارتباطی مختلف و امکان استفاده در    کاربرد در رشته های مختلف ، بکارگیری رویکردو  از نظرات  

جغرافیایی وسیع ، عدم نیاز به آموزش مصاحبه گران ، گمنامی ، ارائه ی بحث های بازشناسایی سطح  

و فهم زیربنای موضوع از مزایای دیگر دلفی است. از دیگر فواید کسب اجماع در گروه های مخالف ،  

شخصیت    اعتبار محتوا و طراحی برنامه ها با حمایت نسبی شرکت کنندگان به خصوص عدم نفوذ عقاید و

کاری اعضای پانل و ارائه دید بی    افراد خاص در نظرات گروه ، آزادی از هرگونه فشار ، تسهیل درست

 [ 114].  را میتوان نام بردطرفانه همراه با صداقت در بیان ایده ها و گزینه ها 

 ضعف های روش دلفی   - 14- 3

  ف ی، تعار  جینتا  ل یو تحل  هی و تجز  ر یتفس  یمورد توافق در مورد چگونگ   یها و استاندارد  افقدان راهنم

وقت    اریمحققان و شرکت کنندگان بس  یبرا  یدلف همچنین    مورد توافق و نحوه انتخاب شرکت کنندگان

  ی ، حواس پرت   یطولان  یتعهد زمان  ل یبه دل  نممکن است شرکت کنندگا   نی و پر زحمت است. همچن  ریگ

 
58 Rand Corporation 
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  جینتاپیش بینی ها  مانند تمام   است که  نیا  یاما خطر اصل   [115]انصراف دهند.    ید یام  نا  ایدورها    نیب

آنها ابزار کار هستند و اگرچه  ،    شوند   ی در قالب داده ارائه م  رایز  میریدر نظر بگ   قطعی  تیرا به عنوان واقع

  ش یتوان پ  ینم  کاملا   را   نده یآ  اماقرار گرفته است    یارائه شده و مورد بررس   نده یدر مورد آ  یاطلاعات

 [ 111] خواهد بود.  میرود از آنچه انتظار  تفاوت م  شهیکرد و هم ینیب

 ی دلفی کاربرد ها   - 15- 3

که    ی خیو تار  یجار   ی داده ها  ی جمع آور  نیاز به   می توان است    افته یکه قبلاً توسعه    ی موارد  ان یدر م 

  ص یتخص  یابیارزی ،  خ یتار  عی وقا  تیاهم  یبررس ،    ستند یدر دسترس ن  ایشناخته نشده    قیبه طور دق

محوطه دانشگاه و    ی زیبرنامه ری ،  و منطقه ا  یشهر  ی زیبرنامه ر  ی ها  نهی گز  یبررس ی ،  بودجه احتمال

  نه ی مربوط به گز  یجوانب مثبت و منف  میترس ،    مدل  کین ساختار  قرارداد کنار هم  ی ،  توسعه برنامه درس 

و روشن    زیتمای ،  اجتماع  ای  یاقتصاد   دهیچی پ  یها  دهیدر پد   یروابط عل  جادیای ،  اس یس   یاحتمال  یها

 یاهداف اجتماع  و  یشخص  یارزشها  یها  تی اولو  یافشا  و   و درک شده انسان  یواقع  یها  زهیساختن انگ 

 [ 110]اشاره کرد. 
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 تحقیق  دلفی  فرآیند دیاگرام    - 16- 3

 

 

ی دلف فرآیند  اگرامی د( 1-3شکل )  
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 در این پژوهش  دلفیمراحل انجام روش    - 17- 3

 مرحله اول؛ بیان مسئله   - 1- 17- 3

در بسیاری از زیرساخت های مدیریت و هماهنگ سازی   چینبلاک به کاربرد گسترده تکنولوژی    با توجه

فعالیت ها و یکپارچه سازی های صنعتی و غیر صنعتی از قبیل فعالیت های مرتبط با زنجیره تامین ،  

در آینده در زیرساخت   چینبلاک وسط خبرگان فناوری اطلاعات برای  مدیریت مالی و نقش پررنگی که ت

های مختلف قائل شده اند و آن را دارای پتانسیل گسترش و توسعه به سایر حوزه های مدیریتی دانسته  

تصمیم گرفته   [ 117]منابع انسانی را دگرگون کند  د شیوه مدیریتمی توانکه گفته میشود؛    تا حدی اند 

نی پژوهش با عنوان  شد که در جهت تدقیق در چشم انداز بکارگیری این فناوری در حوزه منابع انسا

 بر اثربخشی مدیریت منابع انسانی اجرا شود.   چینبلاک بکارگیری فناوری  تأثیربررسی 

یک فناوری زیرساختی و کمک کننده برای مدیریت منابع انسانی در نظر گرفته    چینبلاک از انجایی که  

 د در آن های دگرگونی ایجاد کند را تحت پنج عامل می توانشده است ، حوزه های که این فناوری  

انتخاب" و  توسعه"،    "کارمندیابی  و  پاداش   پرداخت"،    "آموزش  و  عملکرد"،    "دستمزد  ،    "ارزیابی 

بکارگیری این پتانسیل در آنها توسط خبرگان    تأثیرتقسیم بندی و میزان    "منیت اطلاعاتاارتباطات و  "

 فناوری اطلاعات بوسیله روش آینده پژوهشی دلفی مورد بررسی قرار خواهد گرفت.  

 مرحله دوم؛ تعیین خبرگان    - 2  - 17- 3

مورد مطالعه در این تحقیق  موضوع  مورد  در  کافی  دانش و تجربه  خبره به فردی اطلاق میشود که دارای  

است به    مهم  بسیارصلاحیت متخصصین در دلفی  است.    چینبلاک ات و تکنولوژی  یعنی فناوری اطلاع

  کنندگان   به انتخاب دقیق شرکت  گی زیادیت سواب  هر پژوهش دلفی  ه اهدافبه دستیابی  این صورت ک 

سال در زمینه فناوری    5برای این پژوهش از متخصصین حوزه فناوری اطلاعات که حداقل    [110]دارد.  

اطلاعات سابقه فعالیت داشته و دارای حداقل مدرک کارشناسی هستند درخواست همکاری شده است.  
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نفر پاسخ های مناسب   72این تعداد از  نفر درخواست همکاری شد که از    147به شرایط فوق از    با توجه

 نفر است.   72و قابل تحلیل دریافت شد ، بنابر این تعداد خبرگان پژوهش 

 مرحله سوم؛آماده سازی پرسشنامه دور اول    - 3- 17- 3

از   پرسشنامه  تهیه  لیکرت    36در  طیف  با  پاسخ  بسته  شد.    5سوال  استفاده  ای  تهیه درجه  از    پس 

ه  تا درباره معیارهای درنظرگرفته شده اعلام نظر نمایند ، ب   شد ه  قراردادپرسشنامه در اختیار خبرگان  

  هر یک از معیارها عددی بسیار زیاد( به    تأثیربسیار کم تا    تأثیراز  )  5تا    1  از  ین شکل که بر اساس طیفا

سوال باز پاسخ برای استفاده از خلاقیت ، نوآوری و راهکار های   1همچنین اختصاص دهند  مورد سوال 

طراحی شده است که بعلت وجود ادبیات کافی  آوری شده    های جمع  داده   بالابردن قدرتمتخصصین و  

 در زمینه تحقیق این کار موجه است.  

 یل داده های پرسشنامه دور اول مرحله چهارم؛ تحل   - 4  - 17- 3

سوال از سوالات پرسشنامه توسط خبرگان و معیار    6پس از جمع آوری و تحلیل و بررسی داده ها تعداد  

مرکزی میانه و میانگین به اجماع کافی نرسیده در نتیجه برای دور دوم دلفی حذف شدند و    آمارهای  

نابع انسانی در دور اول قابل انتقال به دور بعد  عامل از عوامل تعریف شده در اثربخشی مدیریت م  30

 تشخیص داده شدند. 

 مرحله پنجم؛ پرسشنامه دور دوم   - 5  - 17- 3

عامل رد شد. مجددا پرسشنامه با    6  مؤثرعامل پیشنهادی    36پس از اینکه از نظر متخصصان از بین  

  . مولفه های تایید شده در دور اول میان خبرگان توزیع و نتایج بدست آمده در پایان دور اول تکرار شد 

در نتیجه با توجه به طرح تحقیق در مورد تصمیم گیری در مورد اجماع از طریق قاعده پذیرش سوالاتی 

رک پایین میانه قرار دارند و همچنین دارای حداقل میانگین که در بین حد چارک بالای میانه یا حد چا

یا بیشتر هستند تمام سوالات واجد شرایط تایید تشخیص داده شده و در این مرحله مجوز پایان دور    3

هرچند با استفاده از نظر خبرگان و جامعه محدود پرسشنامه از پایایی برخوردار  های دلفی ایجاد میشود.  
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بود که از حداقل   0.940 از آلفای کرونباخ برای پایایی پرسشنامه استفاده شد که برابرحال  است با این

 بیشتر و در نتیجه نشان میدهد پرسشنامه از پایایی لازم برخوردار است.  0.700لازم یعنی 

 تایید اجماع خبرگان   - 18- 3

توصیفی استفاده    آمار برای توصیف متغیر های جمعیت شناختی و همچنین تایید یا حذف گویه ها از  

شاخص  استفاده   مورد   اصلی   توصیفی ی  آمارهای   شاخصمیشود.   دلفی  مطالعات  مرکزی    در  های 

در میان  . میان چارکی( هستند  های پراکندگی )انحراف معیار و دامنه )میانگین ، میانه و مد( و شاخص

استفاده  .  کارگیری استبقابل    ، هرچند میانگین نیز  استتر    ها استفاده از میانه و مد مطلوب  این شاخص

 [ 118].  کردن داده های دلفی مناسب و توصیه شده است از مد نیز برای گزارش 

پارامترهای مرکزی ) میانگین ، میانه و مد( و سطح   ه های اساسی مورد استفاده در مطالعات دلفی آمار 

، که برای نمایش اطلاعات بدست آمده از پاسخ   استپراکندگی )انحراف استاندارد ، بازه بین چارکی(  

جهت تحلیل داده ها و نهایتا   آماری برخی محققان استفاده از روشهای . گروه خبرگان استفاده می شود

های گروه خبرگان در روش دلفی را توصیه کرده اند. مانند تحلیل خوشه  تشخیص اجماع یا افتراق ایده  

از این    [ 119].  را توصیه کرده اند   لاضریب هماهنگی کند   . گروه دیگریای یا تحلیل همبستگی دو سویه

  استفاده کرد   ی دلفییا داورها  سازگاری بین رأی دهندگان   و برای ارزیابی توافق    می توان آزمون    یاه  آمار

شی یا   N مقیاسی است برای تعیین درجه هماهنگی و موافقت میان چندین دسته رتبه مربوط با  که 

فرد. مقدار این مقیاس هنگام هماهنگی یا موافقت کامل برابر با یک و در زمان نبود کامل هماهنگی 

 [ 121, 120]ست.  با صفر ا برابر

بکارگیری میانه و مد در روش دلفی بیشتر مورد پسند بوده است ، اگرچه در برخی موارد میانگین نیز   

ظارات ، پس از اینکه پاسخ قابل استفاده است. با در نظر گرفتن همگرایی عقاید مورد انتظار و چولگی انت

ها جمع آوری شدند ، به نظر می رسد که اساسا میانه برای انعکاس نتایج اجماع نظرات گروه خبرگان  

گروهی  . همچنین  استفاده از مد نیز جهت گزارش نتایج روش دلفی مناسب است.  بهترین گزینه باشد 
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ف لیکرت را متضمن اجماع نظر دانسته  مقادیر بیشتر از پنجاه درصد مقادیر اختصاص داده شده به طی

 [ 119]. و گاهی نیز دامنه میان چارکی را حد رد و پذیرش اجماع یا افتراق نظر جمع دانسته اند  اند 

 به  شده است.از میانه استفاده  کلی  و تعیین اجماع  روی گویه ها    پذیرش اجماع  جهتدر این تحقیق  

از این قاعده استفاده کرد که در    می توان دلفی    متغیر های طور کلی برای تصمیم به حذف یک عامل از  

یا میانه بین حد  باشد    3می دهند کمتر از    عاملی پانل به    متخصصین   که  ای   نمرهمیانگین  حالتی که  

دم اجماع  بازه عدرصد حد بالایی باشد    75درصد حد پایینی و    25درصدی میانی بین    50اطمینان  

میشود و اگر    حذفبعلت عدم اجماع مناسب مطلق از گزینه ها برای مرحله بعد  آن عامل    شده و   فرض 

درصد و کمتر از    75بیشتر از    و پایینی یعنی مقادیر   گوشه بالایی دو    درصدی  50والات بین بازه  س میانه  

بر تایید( و  )اتفاق  درصد بالایی    75برای  یا بالاتر    3تایی لیکرت، یعنی میانه    5یف  ط  مقادیر   درصد   25

گرفته  بعنوان بازه های اتفاق نظر خبرگان در نظر  )اتفاق بر رد(  درصد پایینی    25برای  و پایین تر  1میانه  

 شماتیک استفاده از میانه در دلفی نشان داده شده است.   2-3خواهند شد. در شکل  

 
‌

‌

ی در روش دلف انهی م (2-3) شکل  
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 روش تجزیه و تحلیل داده ها   - 19- 3

تحلیل   انجام  رویکرد مدل سازی معادلات    آماری برای  از  روش حداقل    (SEM)اصلی پژوهش حاضر 

  ،آن مقادیر بارهای عاملی   بهره برده شده است که بوسیله  Smart PLS( از نرم افزار  PLSمربعات جزئی )

( و روایی واگرای متغیر های مکنون از روش  AVE( و روایی همگرا بوسیله ضرایب )CRپایایی ترکیبی ) 

( و آزمون بارهای عرضی متقابل استفاده میشود. سپس معناداری آزمون  HTMTمونوترویت )- هترترویت

و در   2Qو معیار  (2f) تأثیر ( ، ضریب 2Rو کیفیت مدل با شاخص ضریب تعیین ) tه ی آمارفرضیه ها با  

 ( انجام خواهد شد. GOFنهایت برازش کلی مدل با شاخص )

 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 

 

‌

‌

‌

‌
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 مقدمه   - 1- 4

پژوهشگر پس از اینکه روش تحقیق خود را مشخص کرد و با استفاده از ابزارهای مناسب داده های مورد  

  آماری های    نوبت بهره گیری از تکنیک  . مرحله بعد جمع آوری کردنیاز را برای آزمون فرضیه های خود  

داده های جمع آوری شده را دسته بندی  .  نوع متغیرها سازگاری دارد  و  که با روش تحقیق  است  مناسبی

و در نهایت فرضیه هایی را که تا این مرحله او را در تحقیق هدایت کرده اند در   کردهو تجزیه و تحلیل 

راه حلی برای پرسشی که  یا    بوته آزمون قرار دهد و تکلیف آنها را روشن کند و سرانجام بتواند پاسخ

 [ 99]. تحقیق تلاشی سیستماتیک برای بدست آوردن آن بود بیابد 

در مرحله تجزیه و تحلیل داده ها آنچه مهم است این است که محقق باید اطلاعات و داده ها را درمسیر  

هدف تحقیق ، پاسخگویی به سوالات تحقیق و نیز ارزیابی فرضیه های خود جهت داده و مورد تجزیه و  

  آمار توصیفی و آزمون های مربوط به    آمار در این مرحله داده ها در دو بخش    [ 13]تحلیل قرار دهد.  

تحلیل میشوند و فرضیه های ارائه    Smart PLSاستنباطی بوسیله معادلات ساختاری از طریق نرم افزار  

 شده پژوهش مورد آزمون قرار میگیرند. در این فصل مروری بر نتایج بدست آمده خواهد شد. 
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 توصیفی   آمار   - 2- 4

که    پردازیم  های جمعیت شناختی می   توصیفی مربوط به ویژگی های عددی    آماردر این قسمت به ارائه  

 است. آورده شده نمودار مربوط به هر شاخص جداگانه قابل مشاهده است. در ادامه   1- 4در جدول 

 یشناخت تیجمع اطلاعات (1-4جدول)

 درصد فراوانی  فراوانی  سطح ویژگی 

 جنسیت

 مرد 

 زن

53 

19 

74 

26 

 100 72 جمع

 سابقه فعالیت  

 سال 5-10

 سال  10-15

 سال  15-20

   20بیش از 

33 

27 

9 

3 

46 

38 

13 

4 

 100 72 جمع

 تحصیلات 

 کارشناسی

 کارشناسی ارشد و بالاتر 

51 

21 

71 

29 

 100 72 جمع

 تخصص فنی 

 39 28 توسعه دهنده 

 26 19 سایر

 21 15 متخصص داده 

 8 6 هوش مصنوعی 

 6 4 قرارداد هوشمند 

 100 72 جمع
   

نفر متخصص    6  متخصص داده،نفر    15توسعه دهنده ،  نفر   28  ه فعالیت ص افراد در حوز از نظر تخص

 .  فعالیت دارند سایر زمینه ها   نفر نیز در  19و   قرارداد هوشمند نفر متخصص  4 هوش مصنوعی،
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درصد را آقایان    74خانم ها و    از جامعه خبرگان ازدرصد    26مشخص است    1-4  همانطور که در جدول

 .  است شدهتشکیل 

 

ت کارشناسی لادارای تحصی نیز  درصد    29ت کارشناسی و  لاتحصی   دارای  درصد   71ت  تحصیلاحیث  از  

 .  هستند  بالاتریا  و ارشد 

ت یجنس  توزیع (1-4)نمودار  

لات یتحصتوزیع  (2-4)نمودار   

جنسیت

مرد زن

تحصیلات

کارشناسی کارشناسی ارشد و بالاتر
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  38حوزه فناوری اطلاعات ،  در    سال فعالیت  10 تا  5بین  سابقه  از جامعه متخصصین دارای    درصد   46

  20نیز بیش از    درصد   4سال و    20تا    15دارای بین    درصد   13  سال سابقه ،  15تا    10درصد دارای بین  

 سال سابقه داشته اند.  

 نتایج دور اول دلفی   - 3- 4

مورد سوال  مولفه   36تعداد  نتایج تحقیقات کتابخانه ای و ادبیات فعلی موضوع  در دور اول با استفاده از 

سال    5متخصصین حوزه فناوری اطلاعات که حداقل  به خبرگان یعنی    در قالب پرسش نامهو    قرار گرفته 

ارائه شد و در انتهای پرسشنامه نیز از خبرگان تقاضای    در زمینه فناوری اطلاعات تجربه داشته باشند 

گیری از خلاقیت و راهکار های نوآورانه آنها در نظر   بهره  ائه نظرات و پیشنهادات بصورت آزاد جهتار

د در حیطه مدیریت منابع  می توان  چینبلاک مواردی که    در صورت وجود ، متخصصینتا    گرفته شد 

با استفاده    اصلیپرسش های  قرار دهد و در پرسشنامه ذکر نشده اند را اضافه کنند.    تأثیرانسانی مورد  

میزان  لیکر  مقیاسی   5از طیف   به  توجه  با  تا  آنها خواسته شد  از  و  اختیار خبرگان قرار گرفت  در  ت 

 دهند.    امتیازکمترین میزان اثرگذاری( به گزاره ها   1بالاترین میزان اثرگذاری و   5اثرگذاری )

 

ت یسابقه فعال( 3-4)نمودار  

سابقه فعالیت

سال5-10 سال10-15 سال15-20 20بیش از 
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توصیفی برای تحلیل داده ها استفاده شد. مطابق یک قاعده اجماع با میانه در    آمار در دور اول از روش  

می دهند    عامل  یک  به   متخصصین   که   ای   نمرهاگر میانگین  روش دلفی با توجه به طرح تحقیق قرار شد  

درصد    25مقادیر یعنی از    بازه پنجاه درصدی میانی باشد بدلیل اینکه از    4و یا میانه کمتر از    باشد   3  زیر

بدلیل نبود اجماع مناسب آن عامل    شده است اجماع فرض    عدم بازه  ،    درصد حد بالا  75حد پایین تا  

ی  ندرصد( و گوشه پایی  75بیش از  آرا )دو گوشه بالایی    میشود. در حالی که   حذف مطلق از گزینه ها  

مولفه از عوامل    30است. در انتها در پایان دور دوم بر    متخصصان  اتنظرتوافق  درصد( بازه    25)کمتر از  

 قابل مشاهده است.    2- 4قالب کلی توافق شد. نتایج دور اول در جدول   5در    مؤثربالقوه 

   جدول نتایج دور اول دلفی   - 1-3-4
 

 ی دلف اول دور جینتا  (2-4جدول)

 وضعیت  میانه  میانگین گویه   ردیف 

1 

کارمندیابی  

 و انتخاب 

سوابق  تسهیل و به اشتراک گذاری بهتر  تایید  4 87 .3 

های غیر واقعی  ادعا ز بین رفتن امکان تقلب و ا 2  تایید  4 12 .4 

در بلند مدت  کاهش هزینه های جذب و استخدام 3  تایید  5 16 .4 

سازمان جذب فرآیندافزایش اعتماد متقاضیان به  4  رد  3 95 .2 

رسیدگی و بررسی رزومه ها افزایش سرعت  5  تایید  4 69 .3 

 تایید  4 16 .4 کمک به کارمندیابی سریع تر و اثر بخش تر 6

7 

آموزش و  

 توسعه 

 رد  3 19 .3 توسعه فرصت های ارتقا

پرداخت هزینه های آموزشبوسیله کاهش موانع آموزشی  8  تایید  5 32 .4 

مدارک واقعی با شناسایی افراد آموزش دیده تسهیل  9  تایید  4 08 .4 

 تایید  4 86 .3 ارتقای برند کار فرمایی سازمان  10

و اسناد آموزشی  داده هاثبت  کردن سهیل و امن ترت 11  تایید  4 45 .3 

 تایید  4 08 .4 تسهیل در به اشتراک گذاری داده ها و اسناد آموزشی 12

13 
جبران  

خدمات و  

 پرداخت

ت و خطاهای مالی احتمالی لاتسریع ردیابی و رفع اشکا  رد  3 78 .2 

 تایید  4 77 .3 کاهش احتمال فساد و رفتار های مالی مخرب 14

هاکاهش زمان و هزینه تراکنش 15  تایید  4 06 .4 

مالی و اسناد عات طلاافزایش شفافیت در ا 16  تایید  4 31 .4 
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خطاهای نا خواسته مالی کاهش احتمال  17  تایید  4 82 .3 

18 

ارزیابی  

 عملکرد

کارکردها  یکپارچهبهبود ارزیابی عملکرد بوسیله ثبت   رد  3 93 .2 

19 
کیفیت سوابق کاری  افزایش کارایی ارزیابی بوسیله بررسی

 کارکنان 
 تایید  4 03 .4

 تایید  4 89 .3 انسجام ویکپارچگی عملیات ثبت کنترل ورود و خروج 20

پیش بینی عملکرد پرسنل به کمک 21  تایید  4 78 .3 

عملکرد کارکنان هزینه ارزیابی کاهش  22  تایید  4 33 .3 

 تایید  4 01 .4 باعث بهبود ثبت عملکرد و ارزیابی کارکنان  23

24 

ارتباطات و  

امنیت  

 اطلاعات

بین فردی افزایش احساس برابری  رد  3 14 .3 

اطلاعاتی  ت و خطاهای احتمالیلاردیابی و رفع اشکاتسریع  25  تایید  4 15 .4 

ت سایبریلاکاهش خطر حم 26  تایید  4 94 .3 

 تایید  4 09 .4 افزایش سطح یکپارچگی  27

رتباطاتافزایش شفافیت در ثبت و برقراری ا 28  تایید  4 11 .4 

بروکراتیک کاهش فساد های احتمالی   29  تایید  4 74 .3 

30 

چینبلاک   

ها  داده امنیت بر چینبلاک تأثیر میزان  تایید  4 26 .4 

شفافیت  بر چینبلاک تأثیر میزان 31  تایید  4 18 .4 

تر ساده  روابط ایجاد بر چینبلاک تأثیر میزان 32  تایید  4 68 .3 

قابلیت اطمینان  بر چینبلاک تأثیر میزان 33  تایید  4 88 .3 

فساد  کاهش بر چینبلاک تأثیر میزان 34  تایید  4 07 .4 

ها  هزینه بر چینبلاک تأثیر میزان 35  تایید  4 03 .4 

عملکرد  دقت بر چینبلاک تأثیر میزان 36  رد  3 17 .3 

 

یافت نتایج دور اول دلفی و همچنین بازخورد های کارشناسان با توجه به کمتر بودن میانگین  پس از در

آن سوالات حذف و برای دریافت مجدد پاسخ های خبرگان    4و یا میانه آنها از    3پاسخ برخی سوالات از  

شرح جدول  برای دور دوم دلفی پرسشنامه اصلاح شده در اختیار متخصصان قرار گرفت که نتایج آن به  

 است.  آمده   4-4
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 نتایج و اصلاحات دور دوم دلفی   - 4- 4
 ی دلف دوم دور اصلاحات و جینتا  (3-4جدول)

 وضعیت میانه  میانگین گویه   تعداد گویه

5 
کارمندیابی و  

 انتخاب

سوابق  تسهیل و به اشتراک گذاری بهتر  تایید  4 4.02 

های غیر واقعی  ادعا ز بین رفتن امکان تقلب و ا  تایید  4 4 

در بلند مدت  کاهش هزینه های جذب و استخدام  تایید  4 83 .3 

 تایید  4 87 .3 افزایش سرعت رسیدگی و بررسی رزومه ها 

 تایید  4 78 .3 کمک به کارمندیابی سریع تر و اثر بخش تر

5 
آموزش و  

 توسعه 

پرداخت هزینه های آموزشبوسیله کاهش موانع آموزشی   تایید  4 08 .4 

 تایید  4 06 .4 ارتقای برند کار فرمایی سازمان 

شناسایی افراد آموزش دیده و مدارک واقعی تسهیل   تایید  4 14 .4 

آموزشی و اسناد  داده هاثبت  کردنسهیل و امن ترت  تایید  4 18 .4 

اشتراک گذاری داده ها و اسناد آموزشی تسهیل در   تایید  4 08 .4 

4 

جبران  

خدمات و  

 پرداخت

 

 تایید  4 64 .3 کاهش احتمال فساد و رفتار های مالی مخرب

هاکاهش زمان و هزینه تراکنش  تایید  4 74 .3 

مالی و اسناد عات طلاافزایش شفافیت در ا  تایید  4 82 .3 

خواسته مالی کاهش احتمال خطاهای نا   تایید  4 52 .3 

5 
ارزیابی  

 عملکرد

ارزیابی بوسیله بررسی سوابق کاری کارکنانبهبود   تایید  5 38 .4 

کنترل حضور و غیابیکپارچگی   انسجام و  تایید  5 28 .4 

پیش بینی عملکرد پرسنل به کمک  تایید  4 83 .3 

عملکرد کارکنان هزینه ارزیابی کاهش   تایید  4 85 .3 

 تایید  4 30 .3 بهبود ثبت عملکرد و ارزیابی کارکنان

5 

ارتباطات و  

امنیت  

 اطلاعات

اطلاعاتی  تسریع ردیابی و رفع خطاهای احتمالی  تایید  4 83 .3 

ت سایبریلاکاهش خطر حم  تایید  4 72 .3 

 تایید  4 80 .3 افزایش سطح یکپارچگی 

رتباطاتبرقراری اافزایش شفافیت در ثبت و   تایید  4 71 .3 

بروکراتیک کاهش فساد های احتمالی    تایید  4 89 .3 

چینبلاک  6  

ها  داده امنیت بر چینبلاک تأثیر میزان  تایید  4 07 .4 

شفافیت  بر چینبلاک تأثیر میزان  تایید  4 21 .4 

تر ساده  روابط ایجاد بر چینبلاک تأثیر میزان  تایید  4 06 .4 

قابلیت اطمینان  بر چینبلاک تأثیر میزان  تایید  4 11 .4 

فساد  کاهش بر چینبلاک تأثیر میزان  تایید  4 97 .3 

ها  هزینه بر چینبلاک تأثیر میزان  تایید  4 04 .4 
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بود و   3دور دوم دلفی با توجه به اینکه تمام میانگین ها بالاتر از حد وسط طیف لیکرت یعنی در پایان 

  4که در اینجا  )  قرارگیرد حد بالای پاسخ ها   درصد  75بیشتر از مقدار میانه تمام گویه ها به صورتی که 

تمام عوامل  بودن    مؤثربر    نظراتس گروه خبرگان به اتفاق  بود پ  4یا بیشتر را شامل میشود( حداقل  

 اجرای دور سوم نیست و این مجوز اختتام دور های دلفی است. نیازی به شته و  توافق دا

 استنباطی   آمار   - 5- 4

در  .  استنباطی استفاده میشود  آمار ز  ا  (همبستگی  - یعلّ)ای و رابطه ای    تجزیه و تحلیل مقایسه   برای

می شود.    استفاده آزمون فرضیات    جهتی  آماربرای تجزیه و تحلیل داده ها از استنباط    پژوهش این  

استفاده و برای    24نسخه    SPSSبرای بررسی پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ بوسیله نرم افزار  

  ، افزار مبنای تحلیل مدلسازی معادلات ساختاری  آزمون فرضیات  نرم    3نسخه    Smart PLS  بوسیله 

با استفاده از آزمون تحلیل عاملی تاییدی مورد بررسی    ی رواییسازه و شاخص ها  اولدر مرحله  است.  

  روش از    ترکیبی که    t  هآمار  و ضرایبقرار می گیرد. در نهایت با استفاده از مدل معادلات ساختاری  

 .  مورد بررسی قرار خواهند گرفت فرضیه های تحقیقاست مسیر و تحلیل عاملی تاییدی تحلیل  

با روش 2019هِیر و همکاران ) از رویکرد معادلات ساختاری  حداقل مربعات جزئی   ( شرایط استفاده 

(PLS را به شرح زیر بیان کرده اند؛ ) [122 ] 

  ی کنندگی نی ب  شیاز منظر پ  یچارچوب نظر  شیمربوط به آزما  لیو تحل  هی که تجز  یهنگام •

 . است

روابط    ای   سازه ها ، شاخص ها و   تعداد زیادی از است و شامل    دهیچی پ  یمدل ساختارکه    یهنگام •

 .  مدل است

  ی ها   هینظر   ی تئوریبسط ها  یبررس   قیاز طر   ی دگیچیدرک بهتر پ  ق یکه هدف تحق  یهنگام •

 ( هی توسعه نظر یبرا  یاکتشاف قاتی )تحق .شده است اثبات

 .  شده است یر یچند سازه اندازه گ ا ی کیشامل  ریکه مدل مس یهنگام •

 .  است ی مصنوع  یانواع مشابه داده ها ای یمال  یشامل نسبت ها ق یکه تحق یهنگام •
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جامع    یل یاست که ممکن است فاقد دل  و آرشیوی   هی ثانو  یبر اساس داده ها  قیکه تحق  یهنگام •

 . باشد  یر یاندازه گ ه یبر اساس نظر

با اندازه نمونه    PLS-SEM  هرچند کند    یحجم نمونه را محدود م  یکم  تیکه جمع  یهنگام •

 .  کند  ی خوب کار م اریبس زی بزرگ ن

 نرمال نبودن داده ها( مانند . )نگران کننده است داده ها ع یکه مسائل مربوط به توز یهنگام •

 پنهان دارد.   ریمتغ هبه نمر  ازین پس از خود  یها ل یتحل ی برا قات یتحق ی وقت •

در این تحقیق پایین بودن حجم نمونه    SMART PLSبنابر توضیحات بالا علت استفاده از نرم افزار  

 نمونه( و نرمال نبودن توزیع داده ها و البته ماهیت آینده پژوهی تحقیق است.  200)کمتر از 

 معادلات ساختاری  مدل سازی   - 6- 4

  ه ی و تجز  ی ریاندازه گ   ی است که برا  آماری   یها   ک یاز تکن  ی مجموعه ا   59  یمعادلات ساختار  ی مدل ساز

اما قو  یمشاهده شده و نهفته استفاده م  یرهایروابط متغ   ل یو تحل از تحل  یشود. مشابه    ی ها  لیتر 

را به طور    ی ریگ ازه اند   یکه خطا  ی را در حال رها یمتغ  ن یب  ی خط  یروابط علَاست. این روش   ی ونیرگرس 

  ی جامع برا   آماری  کرد یرو  کی  یمعادلات ساختار  ی. مدل سازی میکند کند بررس   یهمزمان محاسبه م 

معادلات    یمدل ساز  [123]و پنهان است.    آشکار  ی رهایمتغ  نیمربوط به روابط ب  ی ها  ه یفرض  شیآزما

  ی مورد استفاده قرار م  اریبس  ی است که در علوم رفتار  فراگیر  آماری  یمدل ساز  کیتکن  کی  یساختار

  . این متد دانست  ر یمس  ل یو تحل  ه ی تجز  ای  ون ی و رگرس   ی عامل  ل یاز تحل  یب یتوان آن را ترک  ی . م ردیگ

،   ون یرگرس  لی، تحل ی عامل ل یو تحل  ه یبه عنوان مثال تجز است ره یچند متغ ی روش سنت نیشامل چند 

این رویکرد دارای دو    [124]مشخص شناخته شده هستند.  به عنوان موارد    یو همبستگ   واگرا  لیتحل

  PLSاست که در این تحقیق از روش  60سکواریانپایه روش مدلسازی بر روش حداقل مربعات جزئی و 

 استفاده شده است.  

 

 
59 Structural Equation Modeling (SEM) 
60Covariance Based (CB) 
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  حداقل مربعات جزئیرویکرد    - 7- 4

PLS  ( ولد  ابتدا توسط  بر معادلات    ک یتکن  ک ی  افتی( توسعه  1982،    1980،    1974که در  مبتنی 

درون زا را به حداکثر   ی از سازه ها خروجی  انس یوار با حجم بالا تکرار روش است که بر اساس  ساختای

و   یحداقل مربعات جزئ نیتفاوت باین تکنیک شباهت هایی با روش رگرسیون دارد.   [125]رساند.  یم

بعاد  کاهش او    انس یبر وار  های اصلی   رگرسیون مولفهاست که    ن یدر ا  61ی  اصل  یها  مولفه   ون یرگرس 

  ی وقت.  میشودمتمرکز    بعاد مدلکاهش او    انسیبر کوار  یحداقل مربعات جزئاما    میشودمتمرکز    مدل

  ت یمز  ی حداقل مربعات جزئروش  وابسته و مستقل است    ی رهای متغ  ن یب  یکردن رابطه وابستگ   دایهدف پ

 [126]. پیدا میکند 

 پرسشنامه پایایی    - 8- 4

  0.940محاسبه شد که برابر    کلی   کرونباخ آلفای    SPSSنرم افزار  پرسشنامه بوسیله  بررسی پایایی    جهت

مقدار    [ 127].  است0/ 7  که   ضریب آلفای کرونباخ   با توجه به حداقل مقدار قابل قبول   مشخص شد که 

 قابل قبولی است و نشان از پایایی بالای پرسشنامه دارد.  

 

 

 

 

 

 

 

 
61 PCR 
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 متغیر های مدل   - 9- 4

 شده است. آورده   4-4جدول خلاصه علائم اختصاری بکار رفته در مدل اجرا شده در نرم افزار در 

 مدل یها ریمتغ (4-4جدول)

 اختصار گویه  ابعاد

کارمندیابی و  
 انتخاب

سوابق  اشتراک گذاری بهترتسهیل و به   Q1 

های غیر واقعی  ادعا ز بین رفتن امکان تقلب و ا  Q2 

در بلند مدت  کاهش هزینه های جذب و استخدام  Q3 

 Q4 افزایش سرعت رسیدگی و بررسی رزومه ها 

 Q5 کمک به کارمندیابی سریع تر و اثر بخش تر

آموزش و  
 توسعه 

پرداخت هزینه های آموزشبوسیله کاهش موانع آموزشی   Q6 

 Q7 ارتقای برند کار فرمایی سازمان 

شناسایی افراد آموزش دیده و مدارک واقعی تسهیل   Q8 

آموزشی و اسناد  داده هاثبت  کردنسهیل و امن ترت  Q9 

 Q10 تسهیل در اشتراک گذاری داده ها و اسناد آموزشی 

جبران  
خدمات و  
 پرداخت

 

 Q11 کاهش احتمال فساد و رفتار های مالی مخرب

هاکاهش زمان و هزینه تراکنش  Q12 

مالی و اسناد عات طلاافزایش شفافیت در ا  Q13 

 Q14 کاهش احتمال خطاهای نا خواسته مالی 

ارزیابی  
 عملکرد

ارزیابی بوسیله بررسی سوابق کاری کارکنانبهبود   Q15 

کنترل حضور و غیابیکپارچگی   انسجام و  Q16 

پیش بینی عملکرد پرسنل به کمک  Q17 

عملکرد کارکنان هزینه ارزیابی کاهش   Q18 

 Q19 بهبود ثبت عملکرد و ارزیابی کارکنان

ارتباطات و  
امنیت  
 اطلاعات

اطلاعاتی  تسریع ردیابی و رفع خطاهای احتمالی  Q20 

ت سایبریلاکاهش خطر حم  Q21 

 Q22 افزایش سطح یکپارچگی 

رتباطاتافزایش شفافیت در ثبت و برقراری ا  Q23 

بروکراتیک کاهش فساد های احتمالی    Q24 

چینبلاک   

ها  داده امنیت بر چینبلاک تأثیر میزان  Q25 

شفافیت  بر چینبلاک تأثیر میزان  Q26 

تر ساده  روابط ایجاد بر چینبلاک تأثیر میزان  Q27 

قابلیت اطمینان  بر چینبلاک تأثیر میزان  Q28 

فساد  کاهش بر چینبلاک تأثیر میزان  Q29 

ها  هزینه بر چینبلاک تأثیر میزان  Q30 

 

 



81 
 

 مراحل تحلیل کمی داده ها   - 10- 4

تحلیل داده ها با رویکرد معادلات ساختاری روش حداقل مربعات جزئی در تحقیق  مراحل    1-4شکل  

 حاضر را نشان میدهد.  

 
ها  داده یکم لیتحل مراحل (1-4شکل)  
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 بار های عاملی و ضرایب معناداری سوالات پرسشنامه   - 11- 4

بار های عاملی مربوط به هر گویه پرسشنامه و ضرایب معناداری استخراج شده از روش    5- 4در جدول  

 حداقل مربعات جزئی از خروجی نرم افزار قابل مشاهده است. 

 یمعنادار بیضرا و یعامل  یها بار (5-4) جدول

 tمعناداری  بارعاملی  سوال  سازه  tمعناداری  بارعاملی  سوال  سازه 

کارمندیابی و  

 انتخاب 

Q1 0.910 59.146 

آموزش و  

 توسعه 

Q6 0.912 38.464 

Q2 0.867 23.876 Q7 0.826 19.993 

Q3 0.906 47.515 Q8 0.836 21.194 

Q4 0.843 28.937 Q9 0.857 26.257 

Q5 0.889 25.367 Q10 0.795 15.919 

جبران  

خدمات و  

 پرداخت 

Q11 0.903 36.117 

ارزیابی  

 عملکرد 

Q15 0.834 2.721 

Q12 0.963 188.21 Q16 0.714 1.987 

Q13 0.953 89.488 Q17 0.689 1.722 

Q14 0.956 96.744 Q18 0.867 2.1 

 چین بلاک 

Q25 0.835 22.94 Q19 0.75 1.915 

Q26 0.873 29.478 

ارتباطات و  

امنیت  

 اطلاعات 

Q20 0.879 21.648 

Q27 0.874 30.249 Q21 0.811 22.87 

Q28 0.888 32.87 Q22 0.844 20.316 

Q29 0.841 24.68 Q23 0.884 38.7 

Q30 0.839 23.181 Q24 0.855 25.818 
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 پایایی مدل اندازه گیری   - 1- 11- 4

پایایی ترکیبی استفاده شده    در کنار از آلفای کرونباخ    سازه ها و معرف های مدل   بررسی پایایی  جهت

حداقل مقدار قابل قبول  است.    نشان داده شدهدرصد    5خطای  در سطح    زیر   در جدول است که نتایج  

همچنین ضرایب مسیر تمام گویه ها    [127]است.    0/ 7برابر با  ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  

  در متغیر نسبت به حداقل مقدار قابل قبول   بود. بالاتر بودن ضرایب بدست آمده از مدل   0.7بالاتر از  

  6-4مقادیر نام برده در شکل    .پژوهش استی ها  متغیر  مورد مطالعه مؤید قابلیت اطمینانهای اصلی  

 قابل مشاهده است.  

 ی بیترک ییا یپا و رونباخ ک  یآلفا مقادیر  (6-4جدول)

 پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ  سازه 

 0.933 0.924 مدیریت منابع انسانی

 0.947 0.929 کارمندیابی و انتخاب 

 0.926 0.900 آموزش و توسعه 

 0.971 0.960 جبران خدمات و پرداخت 

 0.931 0.908 ارتباطات و امنیت اطلاعات

 0.881 0.838 ارزیابی عملکرد 

 0.944 0.929 چینبلاک 

 روایی همگرا   - 2- 11- 4

سازه نسبت به    ک ی است که توسط    انس یوار  زان یاز م  ی اری( معAVEاستخراج شده )  انسیوار  نیانگ یم

باشد    0.5بزرگتر از  وقتی این شاخص    [ 128]شود.    ی گرفته م  ی ریاندازه گ  یاز خطا   یناش   انس یوار  زان یم

  ح یمربوط را توض  یشاخص ها  انس یاز وار  یمی از ن  شیب  به آن   مربوط پنهان    ری متغکه    به این معنی است

در صورتی که    [ 131]د.  دهن یم   حیاز آن را توض  ی میکمتر از ن  گر ید  پنهان  ی ها  ر یمتغ  همه   جه یو در نت

نیز کمتر باشد    0.5مقدار پایایی ترکیبی قابل قبول باشد اگر متوسط واریانس استخراج شده از مقدار  

( با نتیجه گیری از آن بیان میکند  2011همچنین لام )  [128]روایی همگرا میتواند مورد تایید قرارگیرد.

نیز برای آن سازه قابل    0.5کمتر از     AVEباشد مقدار  0.6اگر مقدار پایایی ترکیبی یک سازه بالاتر از  
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دیگر برای روایی همگرا بزرگتر بودن مقدار پایایی ترکیبی از مقدار میانگین    شاخص[148] قبول است.

 داده شده است.  توضیح  7-4جدول  در   AVEواریانس استخراج شده است که به همراه مقادیر 

 همگرا  ییروا ریمقاد  (7-4) جدول

 Composite متغیر 

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted 
 مقایسه 

 CR>AVE 0.402 0.933 مدیریت منابع انسانی

 CR>AVE 0.780 0.947 کارمندیابی و انتخاب 

 CR>AVE 0.716 0.926 آموزش و توسعه 

 CR>AVE 0.892 0.971 جبران خدمات و پرداخت 

 CR>AVE 0.731 0.931 ارتباطات و امنیت اطلاعات

 CR>AVE 0.599 0.881 ارزیابی عملکرد 

 CR>AVE 0.737 0.944 چینبلاک 

 روایی واگرا   - 3- 11- 4

 HTMTمعیار    - 1- 3- 11- 4

)  62(HTMT)  معیار و همکاران  روایی  (  2015توسط هنسلر  ارزیابی  ی مدل های معادلات  گرا وابرای 

است.   لارکر -روش قدیمی فورنل  نی برای جایگزیشده و  ارائه  ساختاری از روش حداقل مربعات جزئی  

  ی ها قسمتاز  یک واگراست که ی  اعتبار یابیارز ی برا تری د یروش جد  HTMTی سبت همبستگ ن [ 132]

  جادی ا  واگرااست. اگر اعتبار    یحداقل مربعات جزئ  روش   با  یمعادلات ساختارهای    لمد   ی ابیارز  کلیدی

  یفرض شده واقع ی  ساختار  ی رهایمس  دة کنن  د ییتأ  جیکه نتا  شوند   توانند مطمئن  ی نشود محققان نم

  ک یکلاس   یکردهایبه وضوح از رو  HTMT  اریهستند. مع   آماریاختلافات    جهیآنها فقط نت  نکه یا  ای  د هستن

  ص یقادر به تشخ   یادیتا حد ز های عرضی کهبار  روش  و  فورنل و لارکر  اری مانند معواگرا  اعتبار    یابیارز

 
62 Heterotrait-Monotrait 
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است    و سخت گیرانه  قیدق   ار یمع  کی  HTMT  ار یمع  [ 133] .  کند   یبهتر عمل م  ستند ین  واگرا   عتبارا  عدم

 [ 134]دهد.  صی تشخپنهان مدل  ی رهایمتغ ن یرا در ب یاحتمال ارتباطی  ی تواند ب ی که م

 تیمونوتر -تیهتروتر روش گرااو یی روا (8-4) جدول
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      0.084 ارزیابی عملکرد 

     0.191 0.578 پرداخت جبران خدمات و  

    0.564 0.214 0.427 ارتباطات و امنیت اطلاعات 

   0.584 0.723 0.215 0.558 آموزش و توسعه 

  0.621 0.518 0.626 0.200 0.810 چین بلاک 

 0.785 0.897 0.815 0.864 0.500 0.780 مدیریت منابع انسانی 

 

قرار    0.9قدار  م تایید شود باید در حداکثر    HTMT معیار  مناسب برای اینکه روایی افتراقی مدل با   ودحد 

با توجه به    [132] .  تایید میشود  ی مدل باشد روایی واگرا   این عدداگر مقادیر این معیار کمتر از  بگیرد.  

، تمامی اعداد در حد مجاز    HTMTو حداکثر مقدار مجاز برای مقادیر ماتریس    8-4اطلاعات جدول  

 در مدل مورد تایید قرار میگیرد.   HTMTقرار دارند در نتیجه روایی واگرا از طریق آزمون  0.9کمتر از  
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 آزمون بار های عرضی متقابل   - 2- 3- 11- 4

در مقایسه    هر سازه  مربوط به انعکاسی    بار عاملی هر معرفبیشتر بودن  بررسی  بار های عرضی به    آزمون 

برای  این آزمون بررسی میکند که معرف    یبه عبارتمی پردازد.  ها   عاملی آن برای سایر سازه   های   باربا  

مقادیر آزمون    9- 4. در جدول  باشد   راها دا  تری به خود سازه نسبت به سایر سازهیشهر سازه همبستگی ب

 .قابل مشاهده است

 ابل متق ی عرض یها  بار روش واگرا ییروا (9-4جدول)

 چین بلاک  سوال 
کارمندیابی و  

 نتخاب ا 

ارزیابی  

 عملکرد 

جبران  

 خدمات 

 ارتباطات  

 و امنیت  

آموزش و  

 توسعه 

Q25 0.841 0.642 0.020 0.465 0.380 0.513 

Q26 0.839 0.671 0.154 0.586 0.502 0.483 

Q27 0.873 0.670 0.137 0.512 0.369 0.476 

Q28 0.874 0.572 0.313 0.485 0.379 0.422 

Q29 0.835 0.603 0.056 0.454 0.354 0.541 

Q30 0.888 0.716 0.196 0.572 0.486 0.500 

Q1 0.655 0.843 0.016 0.412 0.357 0.466 

Q2 0.674 0.889 0.032 0.458 0.310 0.466 

Q3 0.687 0.906 0.013 0.574 0.340 0.421 

Q4 0.650 0.910 0.005 0.583 0.346 0.421 

Q5 0.671 0.867 0.077 0.413 0.384 0.486 

Q15 0.119 -0.063 0.750 0.132 0.078 0.151 

Q16 0.172 0.045 0.714 0.112 0.070 0.034 

Q17 0.194 0.039 0.834 0.157 0.192 0.285 

Q18 0.109 -0.041 0.867 0.162 0.210 0.066 

Q19 -0.005 -0.052 0.689 0.105 0.166 -0.038 

Q11 0.603 0.584 0.212 0.953 0.574 0.653 

Q12 0.545 0.507 0.152 0.956 0.551 0.745 

Q13 0.435 0.372 0.145 0.903 0.388 0.507 

Q14 0.663 0.606 0.159 0.963 0.502 0.644 

Q20 0.406 0.368 0.159 0.369 0.844 0.383 

Q21 0.385 0.350 0.161 0.422 0.879 0.372 

Q22 0.402 0.313 0.248 0.404 0.855 0.473 
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Q23 0.503 0.352 0.191 0.604 0.811 0.588 

Q24 0.354 0.294 0.064 0.475 0.884 0.448 

Q6 0.537 0.424 0.229 0.654 0.472 0.857 

Q7 0.499 0.466 0.095 0.526 0.351 0.836 

Q8 0.517 0.462 0.128 0.618 0.508 0.912 

Q9 0.372 0.310 0.248 0.506 0.441 0.826 

Q10 0.474 0.488 0.021 0.563 0.489 0.795 

 

مشخص  بار    از  سازه بیش   در آن   هر معرفبرای  است بار انعکاسی  مشخص    9-4که در جدول    گونه  همان

 . بار های عرضی دارد طریق آزمون  نشانگر روایی مناسب ازکه  .دیگر سازه های مرتبط استبرای  شده 

  tمعناداری  آزمون    - 12- 4

ل ضریب  بخش ساختاری مد   یسازه ها   میان  ه برای سنجش رابط   های عددیمعیار  از پایه ای ترین   

  بالاتر رود   1.96درصد از مقدار    5خطای    در صورتی که مقدار این اعداد در سطحمیباشد.    tمعناداری  

از   دارد  آماری صدق  نشان  آنها  نبودن  متغیر ها و تصادفی  به    3- 4و    2-4اشکال  .  روابط بین  مربوط 

 مربوط به فرضیات فرعی هستند.  5-4و  4-4خروجی نرم افزار برای فرضیه اصلی و شکل 

(1)مدل ریمس بیضرا( 2-4شکل )  
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(2) مدلریمس بیضرا( 4-4) شکل   

(1)مدل  t آزمونه آمار( 3-4شکل )   

(2)مدل ریمس بیضرا( 4-4شکل )  
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 Rیا مربع    2Rمعیار    - 4-21-1

مجذور همبستگی چندگانه برای معادلات ساختاری مقدار واریانس هر متغیر نهفته درونی که به وسیله  

رگتر باشد قدرت بز Rمتغیرهای نهفته مستقل )بیرونی( تبیین می شود را نشان می دهد. هر چه مقدار

روش حداقل مربعات جزئی قابلیت کاهش    در  [ 135].  بالای واریانس را بیان می کند کنندگی  تبیین  

یکی از    وجود دارد که ها    گیری و یا افزایش واریانس بین سازه و شاخص  خطاها در مدل های اندازه 

ی که یک متغیر برونزا بر یک متغیر  تأثیر  معیار نشان از  است. این    Rمقدار مربع  این مورد  ی  معیارها

سه مقدار مشخص شده  محاسبه میشود.  ی مدل ساختاری  درونزاهای    سازهبرای   دارد و   گذارد  درونزا می

است که به ترتیب تبیین کنندگی    0.67،    0.33،    0.19( مقادیر  1998برای ضریب تعیین توسط چین )

 [57]ضعیف ، متوسط و قوی را نشان میدهد. 

(2)مدل  t آزمونه آمار (5-4شکل )   
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  )اثر کوهن( 2f تأثیر معیار اندازه    - 2- 21- 4

  ی م   یر یاندازه گ  یعدد  اس یرا در مق   ریدو متغ  نیاست که قدرت رابطه ب  آماریمفهوم    ک یاندازه اثر  

  شانساستاندارد شده ، نسبت    نیانگ یاندازه اثر معمولاً به سه روش تفاوت م  آمار   ل یو تحل  هی در تجز،    کند 

میزان  معرفی شد  (  1988)  این معیار که توسط کوهن   [ 136].  شود  ی م  یری اندازه گی  همبستگ   ب یضر  و

  تأثیر یر مقادمیکند. طبق دستورالعمل کوهن  مشخص مدل را مختلف های  میان سازه   اثر گذاری شدت 

یک سازه بر سازه دیگر  نشان دهنده اندازه اثر کوچک ، متوسط و بزرگ  بی به ترت  0.35،  0.15،  0.02

 [ 137]. است

 ارزیابی مدل ساختاری   - 3- 21- 4

، معیار اندازه    R  مربع  ، روش    tروش ضرایب معناداری   چهارمدل ساختاری از  در  برای بررسی برازش   

- 4جدول  تعیین قابلیت پیش بین مدل استفاده میشود. در    برای گیسر(  - )استون  2Qمعیار  و    2f  تأثیر

و اندازه اثر کوهن برای متغیر های پنهان آورده شده   R، ضرایب مسیر و معیار مربع    tه  آماربرآورد    10

 است. 

 ساختاری  مدل ی ابیارز (10-4) جدول

 رابطه در مدل  فرضیه 
ضریب  

 مسیر 
 نتیجه  t 2R 2 Fه  آمار 

 تایید  1.306 0.566 16.625 0.753 مدیریت منابع انسانی  چینبلاک  اصلی 

 تایید  1.333 0.576 13.199 0.756 کارمندیابی و انتخاب   چینبلاک  1  فرعی 

 تایید  0.492 0.717 5.387 0.574 آموزش و توسعه   چینبلاک  2فرعی  

 تایید  0.580 0.746 9.706 0.606 جبران خدمات وپرداخت  چینبلاک  3فرعی  

 رد  0.041 0.053 1.051 0.198 ارزیابی عملکرد   چینبلاک  4فرعی  

 تایید  0.313 0.564 5.355 0.488 ارتباطات و امنیت اطلاعات  چینبلاک  5فرعی  
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 Q2 (Stone-Geisser Criterion)معیار   - 4- 21- 4

در یک مدل    [138] .  میسازددل را مشخص  قدرت پیش بینی م  (1974)گیسراین معیار توسط استون و  

ند  می توانمحققان   ین یب شیدقت پ  یبرا  یاریبه عنوان مع  2R ر یمقاد  یبزرگ یابیعلاوه بر ارزساختاری 

که با استفاده    کنند   یبررس   زی نبرای بررسی قابلیت پیش بینی کنندگی مدل  را    (سریگ- استون)  Q²  مقدار

ارتباط    معادلات ساختاری  یوقتقابل دسترسی است.    Smart PLSاز دستور بلایندفولدینگ نرم افزار  

کند.    ینیب  شیپ  ینقاط شاخص ها را به خوب   د می تواندهد    ی را نشان مبین متغیر ها  کننده    ینیب  شیپ

  حداقل مربعات جزئی مدل در  دهد که   ی درونزا نشان م پنهان ریمتغ  کی ی بزرگتر از صفر برا 2Qمقدار 

،    0.02  سه مقدار   تأثیر برای معیار اندازه    [ 139] .  وجود داردساختار    ن یا  یکننده برا   ی ن یب  ش یارتباط پ

مقادیر    11-4مدل دارد. در جدول    زیاد متوسط و  قابلیت پیش بینی کنندگی کم ،  نشان از    0.35،    0.15

 و قابلیت پیش بینی برای هر سازه مشاهده میشود.   2Qمعیار 

 سر یگ-استون اریمع (11-4) جدول

 SSE SSO سازه 
2Q 

1-SSE/SSO = 
قابلیت پیش  

 بینی 

 متوسط  0.217 1728.000 1353.486 مدیریت منابع انسانی 

 بالا  0.445 360.000 199.941 کارمندیابی و انتخاب 

 بالا  0.502 360.000 179.240 آموزش و توسعه 

 بالا  0.655 288.000 99.331 جبران خدمات و پرداخت 

 بالا  0.399 360.000 216.388 ارتباطات و امنیت اطلاعات 

 کم  0.02 360.000 352.991 ارزیابی عملکرد 
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 ارزیابی برازش کلی مدل    - 13- 4

هاوس و  ننتبا وجود اینکه در حداقل مربعات جزئی روشی کلی برای سنجش یکباره مدل وجود ندارد ،  

برازش مد (  2005)  همکاران برای  اند.  ارائه   GOF عنوانبا    ل یک معیار کلی  این    [142]کرده  مقدار 

ضرب در متوسط عددی مقادیر اشتراک قابل محاسبه    Rشاخص بصورت جذر میانگین هندسی مقادیر 

  1هرچه به عدد    است.  1و    0بین    عددی  میدهد و  بیرونی و درونی را مدنظر قرار   لمد   این معیار  است.

سه    . در حالت کلینزدیک تر باشد مطلوب تر است و نشان از برازش بهتر در مدل کلی ارائه شده دارد

توسط وتزلس و همکارن   GOF به عنوان مقادیر ضعیف ، متوسط و قوی برای 0.36،   0.25،   0.1مقدار 

که جهت محاسبه    Rمقادیر اشتراکی و مقادیر مربع    12-4در جدول    [ 140] ست.  معرفی شده ا(  2009)

 استفاده میشود آورده شده است.   GOFمقدار 

 مدل یکل برازش اریمع (12-4) جدول

Construct Communality 2R 

چینبلاک   0.737 - 

 0.576 0.780 کارمندیابی و انتخاب 

 0.053 0.599 ارزیابی عملکرد 

انسانیمدیریت منابع   0.402 0.566 

 0.746 0.892 جبران خدمات وپرداخت

 0.564 0.731 ارتباطات وامنیت اطلاعات

 0.717 0.716 آموزش و توسعه 

 0.537 0.694 میانگین 

 

   →   𝐺𝑂𝐹 =  √0.694 × 0.5372
= 0.610 𝐺𝑜𝑜𝑑𝑛𝑒𝑠𝑠 𝑜𝑓 𝑓𝑖𝑡 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅ ̅2

 

 

بدست آمده است که مقدار    GOFبرای مقدار    0.610عدد  محاسبات قابل مشاهده است    در  که  مانطوره

 با توجه به ساختار درونی و بیرونی مدل دارد.  ز برازش بالای مدل در حالت کلی  بالایی محسوب و نشان ا
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 فصل پنجم 

 نتیجه گیری و پیشنهادات
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 مقدمه   - 1- 5

انجام هر   و به طبع دلیل اساسی  است  بخش نتیجه گیری  علمی  تحقیقهر    در  فرآیند آخرین مرحله  

  تأثیر هدف تحقیق حاضر بررسی  .  قابل استناد علمی است  معتبر و  به نتایج  رسیدن   یپژوهشمطالعه ی  

بر اثربخشی مدیریت منابع انسانی است. در این فصل ابتدا به پاسخگویی    چینبلاک بکارگیری فناوری  

  انتها در    و   .به فرضیات اصلی و فرعی پژوهش پرداخته و در ادامه سوالات پژوهش پاسخ داده خواهند شد 

 پیشنهادات برای تحقیقات آتی و سازمان ها ارائه خواهد شد. 

 مدل مورد بررسی تحقیق مطابق شکل زیر ارائه شده است: خروجی  نتایج کلی 

 ه اصلی فرضیبررسی    - 2- 5

این فرضیه    مدیریت منابع انسانی دارد. اثربخشی  بر    و معناداری   مثبت   تأثیر   چین بلاک فناوری    بکارگیری 

بنابراین    است.معنادار  قرار دارد ،    1.96حد  از    بالاترو   است  16.625  برابر باآزمون    t  ه آمارکه  آن  علت به  

فناوری    اعتقاد خبرگان بر این است که.  درصد فرضیه مورد تایید قرار میگیرد  95در سطح اطمینان  

همچنین از مقادیر ضریب تعیین  .  دارد  تأثیر بر مدیریت منابع انسانی    0.753 با ضریب مسیر  چینبلاک 

یعنی استفاده از    .است  0.566بر مدیریت منابع انسانی    چینبلاک متغیر    تأثیرنتیجه گرفت    می توان

  43.4درصد از تغییرات متغیر مدیریت منابع انسانی را توضیح میدهد. مقدار    56.6  چینبلاک فناوری  

یبررس مورد مدل  خروجی (1-5) شکل  
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  ع انسانی است.بر متغیر مدیریت مناب   مؤثر درصد باقی مانده مربوط به خطای پیش بینی و دیگر عوامل  

که شاخص قابلیت پیش بینی است برای متغیر مدیریت منابع انسانی در مدل مقدار    2Qهمچنین ضریب  

 .  قابلیت پیش بینی متوسط متغیر است دهنده مشخص شده که نشان 0.217

 فرعی   ه های فرضی بررسی  - 3- 5

مثبت و    تأثیر   سیستم کارمندیابی و انتخاب منابع انسانی   بر   چین بلاک بکارگیری فناوری    : 1فرضیه    

است پس معنادار    1.96حد  از    بالاترو  بوده    13.199  بابرابر   آزمون  t  هآماراینکه    دلیل به    دارد.   معناداری 

فناوری    خبرگان تحقیق عقیده  ه  ب .  قرار میگیردتأیید  درصد مورد    95بوده و فرضیه در سطح اطمینان  

  نیز   ضریب تعییندارد.    تأثیربهبود سیستم کارمندیابی و انتخاب    بر   0.756با ضریب مسیر    چینبلاک 

 چینبلاک یعنی متغیر    .است  0.576کارمندیابی و انتخاب بر متغیر   چینبلاک نشان می دهد اثر متغیر  

نیز که شاخص قابلیت    2Qرا توضیح میدهد. ضریب  کارمندیابی و انتخاب  درصد از تغییرات متغیر    57.6

که نشان از قابلیت پیش    است  0.445در مدل مقدار  پیش بینی است برای متغیر مدیریت منابع انسانی  

 این متغیر دارد.   یبینی بالا

  مثبت و معناداری   تأثیر سیستم آموزش و توسعه منابع انسانی    بر   چین بلاک بکارگیری فناوری    : 2فرضیه 

معنادار    ،  است  1.96  اقلحد از    بیش ترو  بوده    5.378برابر   آزمون مورد مطالعه  t  هآماراینکه    دلیلبه    دارد. 

  دارند عقیده بر این    خبرگان تحقیق.  قرار میگیردتأیید  درصد مورد    95بوده و فرضیه در سطح اطمینان  

.  است  تأثیرگذار   سیستم آموزش و توسعه منابع انسانی  بر   0.574با ضریب مسیر    چینبلاک که فناوری  

اثر متغیر    نیز  ضریب تعیین یعنی    .است  0.717عه  توس آموزش و  بر متغیر    چینبلاک نشان می دهد 

نیز    2Qرا توضیح میدهد. ضریب  کارمندیابی و انتخاب  درصد از تغییرات متغیر    71.7  چینبلاک متغیر  

مشخص شده که نشان    0.502مقدار  آموزش و توسعه  که شاخص قابلیت پیش بینی است برای متغیر  

 از قابلیت پیش بینی بالای این متغیر دارد.  
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مثبت و   تأثیر منابع انسانی  جبران خدمات و پرداخت  سیستم بر  چین بلاک بکارگیری فناوری  : 3فرضیه 

این  است    1.96حد  از    بالاتر و  بوده    9.706برابر   آزمون مورد مطالعه  t  ه آماراینکه    دلیل به    دارد.   معناداری 

بیان کرد    می توان.  قرار میگیردتأیید  درصد مورد    95مقدار معنادار بوده و فرضیه در سطح اطمینان  

جبران    سیستم   بر   0.606با ضریب مسیر    چینبلاک که بکارگیری فناوری    اعتقاد دارند   خبرگان تحقیق

بر    چینبلاک ضریب تعیین نشان می دهد اثر متغیر  .  است  تأثیرگذارمنابع انسانی    خدمات و پرداخت

تغییرات متغیر    74.6  چینبلاک یعنی متغیر    .است  0.746  متغیر جبران خدمات و پرداخت از  درصد 

  0.655  برابر که شاخص قابلیت پیش بینی است    2Qضریب  را توضیح میدهد.    جبران خدمات و پرداخت

 است که نشان از قابلیت پیش بینی بالای این متغیر دارد.  

  مثبت و معناداری   تأثیر   منابع انسانی ارزیابی عملکرد    بر سیستم   چین بلاک بکارگیری فناوری  :  4فرضیه  

  از   کمترو از آنجایی که  است    1.051  پژوهش  چهارمفرضیه  برای    tه  آمار  مقدار ضریب معناداری   دارد. 

ضریب مسیر  با    چینبلاک فناوری    درصد   95در سطح اطمینان  نشان میدهد    است  1.96حد پذیرش  

ندارد و در نتیجه فرضیه چهارم    منابع انسانیارزیابی عملکرد    بهبود سیستم  معناداری بر  تأثیر   0.198

  . این است  0.053بر متغیر ارزیابی عملکرد    چینبلاک رد میگردد. ضریب تعیین نشان می دهد اثر متغیر  

  0.02  برابرنیز    2Q  . مقداردارد  چینبلاک حاکی از توضیح کم تغییرات متغیر ارزیابی عملکرد از متغیر  

 است که قابلیت پیش بینی کم این متغیر را نشان میدهد.  

مثبت    تأثیر امنیت اطلاعات منابع انسانی  سیستم ارتباطات و  بر    چین بلاک بکارگیری فناوری    : 5فرضیه  

که بالاتر از    نرو که باشد و از آ  می   5.355  پژوهش  پنجم . مقدار ضریب معناداری فرضیه  دارد   و معناداری 

مثبت و معناداری    تأثیر   چینبلاک فناوری    درصد   95یدهد که در سطح اطمینان  نشان ماست ،    1.96حد  

  پنجم گفت فرضیه   می توانامنیت اطلاعات مدیریت منابع انسانی دارد. بنابراین  سیستم ارتباطات و  بر  

مربوط    تعیینهمچنین ضریب  است.    0.488ریب مسیر نیز  مقدار ض.  قرار گرفته استتأیید    مورد   پژوهش

ارتباطات متغیر  مربوط به  درصد از تغییرات    56.4  چینبلاک بدین معنا که فناوری    .است  0.564به فرضیه  
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است که نشان    0.399مقدار  نیز    2Qدهد. ضریب  میتوضیح  مدیریت منابع انسانی را  در  امنیت اطلاعات  و  

 از قابلیت پیش بینی بالای این متغیر دارد.  

را متغیر    تأثیراشاره کرد در بین این شش متغیر بیشترین    می توانبا توجه به مقادیر ضریب مسیر  

را متغیر مدیریت منابع انسانی    تأثیرکارمندیابی و انتخاب داشته )بیشترین ضریب مسیر( سپس دومین  

مربوط    تأثیر و چهارمین    بوده است  متغیر جبران خدمات و پرداخت  متعلق به   تأثیرسومین    داشته است.

نیز مربوط به متغیر ارتباطات و امنیت اطلاعات و کمترین    تأثیربه متغیر آموزش و توسعه است. پنجمین  

 را نیز متغیر ارزیابی عملکرد داشته است.   تأثیر میزان  

 بحث و بررسی سوالات تحقیق   - 4- 5

  ؟ چگونه است مدیریت منابع انسانی    اثربخشی بر بهبود    چین بلاک بکارگیری فناوری    تأثیر :  سوال اصلی 

  ی کار کنند و مبادلات اقتصاد  یکند که به صورت فرد   ی م  جادیا  نانیکارآفر  ی فرصت را برا  نیا  چینبلاک 

  ک های ی  تیمحدود  پایبندی به  به  احتیاجیبزرگ هماهنگ کنند و    یدر پروژه ها  گریکد یکار و ارز را با  

  ی از داده ها  یمنابع انسان  ی و استفاده بخش ها  ی نحوه دسترس   چینبلاک   [ 83].  شرکت نداشته باشند 

سابقه تا    یکارکنان و بررس   ی از برنامه ها  زیتوانند همه چ  یم   انی. کارفرماخواهد داد  ر ییکارکنان را تغ

همچنین با    [87] کنند.    رهیو ذخ  تیری، مد   جاد یا  چینبلاک شبکه  در    را  عملکرد  ی اعتبارنامه و بررس 

ات نظری تحقیق گنجانده  توجه به مطالعات و پژوهش های انجام شده که بعضی از آنها در بخش ادبی

تکنولوژی    ، سیستم    چینبلاک شد  جمله  از  انسانی  منابع  های  زیرسیستم  در  مختلفی  های  کاربرد 

این    ای تسهیل کننده ای که بر  ارتباطات دارد. تأثیراتپرداخت ، سیستم آموزش ، استخدام ، امنیت و  

پتانسیل ایجاد  بوده و  تکنولوژی قابل توجه  تأثیرات  ها ایجاد میکند از سوی محققان وآینده نگران    فرآیند 

 . دگرگونی و تحول در مدیریت منابع انسانی را دارا میباشد 
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در بهبود سیستم کارمندیابی و انتخاب منابع انسانی    چین بلاک بکارگیری فناوری    تأثیر :    1  سوال فرعی 

به    می توانهای مختلف استخدام قابل توجه است از جمله آن    فرآیند کاربرد هایی در    ؟ چگونه است 

بر جلوگیری از ایجاد در خواست های خلاف با مدارک جعلی و یا ادعای دارا بودن جوایز یا لوح    تأثیر

  با توجه به   برای بالا بردن شانس استخدام ، پنهان کردن سوابق ناخوشایند و نامطلوب و  های تقدیر 

ر صورت برون سپاری  آن د  هزینه بودن  پر   ها و  فرآیند اعتبار سنجی این    فرآیند همچنین وقت گیر بودن  

مشکل اعتماد اطلاعاتی میان این شرکت ها و آژانس های  ها  به آژانس های منابع انسانی علاوه بر این

وابق  قابل تغییر س   به ثبت یکپارچه و غیر   می توانشخص ثالث نیز وجود دارد. موارد دیگر کاربرد را  

تی  جرائم جنسی و ح،    مدنی و اجتماعی ، گزارشات کاری مرتبط با کارفرمای سابق ، سوابق جنایی 

   گواهینامه رانندگی را نام برد. 

  چگونه در بهبود سیستم آموزش و توسعه منابع انسانی    چین بلاک بکارگیری فناوری    تأثیر :  2سوال فرعی  

است که شالوده اصلی    چینبلاک در حقیقت خصوصیت های قرارداد هوشمند نهفته در فناوری    است؟ 

  لات یتحص  یابیو ارز  د ییتأ   چینبلاک آموزش وتوسعه منابع انسانی را فراهم می آورد ،    فرآیند در  تأثیرات  

  افراد در  وریبهره   میزان   ، مهارت ها ، آموزش و   لی تحص  مدارک   وافراد تازه کار را آسان    ی و مهارت ها

همچنین امکان پرداخت پاداش های    [87]کند.    ی ثبت م  )بصورت تغییر ناپذیر و یکپارچه(  محل کار را

طمینان  آموزشی از طریق رمز ارزها نیز بصورت محدود و غیر محدود فراهم میشود. اشتراک گذاری قابل ا

باعث  دشه در میان شرکت های عضو شبکه  و تایید شده و بدون خ   مطمئن  بصورتمدارک و سوابق  

   .اعتبار سنجی آنها صرف میشود ی لقوه ای میشود که برااکاهش هزینه و زمان ب
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منابع    جبران خدمات و پرداخت در بهبود سیستم    چین بلاک بکارگیری فناوری    تأثیر :  3سوال فرعی  

  در   . افراد معنادار کرد  ی توان پاداش ها را برا  یم   چینبلاک   یاستفاده از فناور با    است؟   چگونه انسانی  

و در  شده  جمع   واحد مکان    ک یو دستاوردها در   ازاتیارزش امت سیستم های سنتی پاداش بعلت اینکه  

دستاوردها  و    ازاتیامت  چینبلاک   ی . با استفاده از فناور اغلب نا کارآمد هستند   است  ده یفا  ی خارج ب  یایدن

شرکت    [92]هستند.  در کارکنان    زهیگ ان  جادی ا  ی برا  یتر مؤثرخواهند بود و ابزار    د یمف  یواقع   یا یدر دن

سرعت بسیار    اسطه نهاد های بانکی و باند پرداخت های خود را در هر نقطه ای از دنیا بدون ومی توانها  

همچنین کاهش    کاهش الزامات بروکراسی مربوط به ارائه وام و تسهیلات به کارکنانبیشتر انتقال دهند.

و در    را کاهش داده   چالش های حقوقی و هزینه های بین المللی ، زمان و هزینه های محاسبه مالیات

د به تناسب پرداخت میان  می توانبحساب می آید    چینبلاک نهایت با ایجاد شفافیت که جز لاینفک  

 کارمند و کارفرما کمک کند.  

  چگونه منابع انسانی  ارزیابی عملکرد    در بهبود سیستم   چین بلاک بکارگیری فناوری    تأثیر :  4سوال فرعی  

  است حوادث    وقایع و  ت و به طور بالقوه گزارش امستند ثبت    چینبلاک   کاربردهایاز    گرید  یک ی  است؟ 

  ر ییکه احتمال تغ  رسانه ها  ریسا  ای  لیمیمانند کاغذ ، ا  گرید  های  از روش   ی تر  یشواهد قو  د می توانکه  

گزارش    یبرا  تیشکا  یکارکنان از فرم ها  متحده  الاتیدر ا.  ارائه دهد را    هستآنها  در    دست کاریو  

با  شوند.    دست کاری   ا ی، اصلاح    حذف اما فرم ها ممکن است    . میکنند در محل کار استفاده   ی آزار جنس

  ی متخصصان منابع انساناز بین میرود.   احتمال این رخداد ها تاحد زیادی  چینبلاک استفاده از فناوری  

 63کارکنان   دستیاربرنامه    همان کاربرد هایی که در  از   زیادی  تنوع   چینبلاک خدمات  در    ممکن است

  یمنابع انسان  یاست که توسط بخشها  ی مختلفی سنت   سرویس هایاز    یک یکه  .کنند را مشاهده    هست

د بر بستر  می توانافراد در محل کار    وریبهره میزان    [ 90] شود.    ی ارائه م  یداخل سازمان  ان یبه مشتر

یاز  بدون ن  امکان ردیابی کار های برون سپاری شده  [87]بصورت تغییر ناپذیر به ثبت برسد.   چینبلاک 

 
63 Employee assistance program 
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امکان ثبت رکورد های حضور و غیاب ، پرداخت های مبتنی بر عملکرد    به اعتماد شخص یا نهاد ثالث،

از تبعیض و  د عامل مهمَی در جلوگیری  می توانشفاف که خصوصا در سازمان های دولتی وجود آن  

)بیشتر در مقیاس های بزرگ توجیه پذیر است(    چینبلاک اری انتخابات بر پایه  امکان برگزفساد باشد.  

 این فناوری برسیستم ارزیابی عملکرد کارکنان نام برد.  تأثیرات توان از   را نیز می

امنیت اطلاعات منابع  سیستم ارتباطات و  در بهبود    چین بلاک بکارگیری فناوری    تأثیر :  5سوال فرعی  

  چین بلاک در  پرداخت    ی ها  و عملکرد   یحسابدار،    هوشمند   های اجماع قراردادروش    است؟   چگونه انسانی  

در زدا  تمرکز  به همراه  البته    حفاظت  های  سمیمکان  یی  و  اطلاعاتی  نفوذ  برابر  در  مقاومت   ، اطلاعات 

است چرا که همانطور که طرفدارانی    چینبلاک شفافیت که خود یک تیغ دولبه برای کاربرد های فناوری  

دیگری را  ات حساسیت های اقشار  د مفید باشد بعلت خاصیت عدم فراموش شدن اطلاعمی تواندارد و 

خواهد انگیخت بطوری که با قانون حق فراموش شدگی اتحادیه اروپا تضاد های جدی دارد. از سوی  بر

انبوه اطلاعات حساس   تیبا حجم بالا و مسئول  یدر معاملات مال   یبا توجه به مشارکت منابع انساندیگر  

ی  یشخص قابلیت  ازکاین  از  چینبلاک   یایمزا  ی  که  استفاده  برخ  یا  ژه ی و  تیاهم  است  است.  وردار 

  یاد یتا حد ز  یبر یکند. خطرات سا  یبه حذف تقلب کمک م  دادهارخ  اثبات  یاز اجماع برا  چینبلاک 

است    گریچالش د  کی  یبریحملات سا  د یتهد .  ها و داده ها است  ستمیدر س   ت یاز عدم وجود شفاف  یناش 

کوچک و متوسط    ی به بنگاه هاقابلیت احتمالا   نیاالبته  آن کمک کند.    حل  تواند به   یم  چینبلاک که  

از این رو با    [87].  ند ک  ی ا  ژهیکمک و  ستند ی آماده ن  یبریسا  یها  د یتهد   ی از آنها برا  یاریبس  شاید   که

در سیستم ارتباطات   چینبلاک برای فناوری    می توان برگان فناوری اطلاعات  توجه به توضیحات و نظر خ

 و امنیت اطلاعات منابع انسانی سازمان ها نقش پر رنگی را متصور شد.  
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 محدودیت های تحقیق   - 5- 5

هیچ پژوهشی خالی از محدودیت ها و موانع دسترسی و اجرائی نیست ، در این پژوهش نیز  بطور کلی  

 :استبا موانع و چالش هایی روبرو بودیم که بعضی از آنها به شرح زیر 

. یکی از چالشها دانست می توان ت در پژوهش را عالاآوری اط استفاده از پرسشنامه به عنوان ابزار جمع

در زمینه دسترسی به افراد پاسخ دهنده با آن مواجه شدیم و سپس    تی است که لامشک  اولوهله  در  

آشنایی داشته باشند. نوع    چینبلاک کمبود متخصصینی که بطور واقعی با تکنولوژی  به  مشکلات مربوط  

مانند امتناع اولیه  دارند  پاسخ به پرسشنامه    مدر هنگا   گاندهند   شرایطی است که پاسخ  دیگر مشکلات

یا حضور  محیط    تأثیرمانند    عللی  به در آن لحظه یا بعلت مشغله قبلی یا  تمرکز کافی  گویی ، نبود  از پاسخ

  پاسخ دهندگان خصوصا بعضی    پرسشنامه ها   ییلدلاب  همچنین ند دچار سوگیری شوند.  می توانپژوهشگر  

فردی   بخش مشخصات  بود.  در  رفع مشکلات  برای  مجدد  تماس  به  نیاز  که  بود  همراه  نواقصی  از  با 

‌می توان به موارد زیر اشاره کرد:  محدودیت های دیگر

 . بهتحقیقات خارجی مشا  علی رغم وجود داخل کشوردر    خصوصا مشابه  های کمی پژوهش  کم بودن 

 .  هماهنگیی مرتبط با و محدودیت ها و زمانبندی هماهنگی های اداری 

وجود محدودیت در تعداد متخصصانی که علاوه بر تجربه کاری در حوزه فناوری اطلاعات تجربه فعالیت  

 های مدیریتی ، اداری و منابع انسانی را نیز داشته باشند.

در    با توجه به این که تعداد سازمان هایی که این فناوری در بخش های خود پیاده سازی کرده باشند 

سیار کم است و اطلاعات شفافی از آن ها در دسترس نیست امکان تحقیقات از نزدیک و  ب  داخل کشور 

 . شتوجود ندا نگارش برای محقق تا لحظه   این منابع مصاحبه و جمع آوری اطلاعات از
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 پیشنهادات   - 6- 5

 برای تحقیقات آینده   پیشنهادات   - 1- 6- 5

تکنولوژی نیازمند تخصص فرا رشته ای و  درک بهتر چگونگی اجرا و تحلیل اثرات و پیامد های این  

که لازم است با همکاری های اطلاعاتی و پشتیبانی انجام    استجانبه دانشگاهی    همکاری های چند 

می تواند وسعت مناسبی داشته  تحقیقات این زمینه    چینبلاک شود. با توجه به وسعت کاربرد فناوری  

 :  می توان ارائه داد موارد زیر است از جمله پیشنهاداتی که برای تحقیقات آینده  باشد 

 .شرکت ها  سیستم استخدامدر    بطور تخصصی تر   چینبلاک فناوری    تأثیرتحقیقاتی جهت بررسی  انجام  

مدیریتی سازمان خود    های  یک از سیستم  را در هر  چینبلاک که فناوری  مطالعه موردی شرکت هایی 

 پیاده سازی کرده باشند.  

در سیستم های مدیریت    چینبلاک   ی بکارگیرع  بر موان   چالش ها و راهکار های غلبه در مورد    شپژوه

 . منابع انسانی 

 . اطلاعاتی منابع انسانی در سیستم   چینبلاک مدلی برای پیاده سازی فناوری ارائه 

 .  منابع انسانی در سازمان ها در ساختار چینبلاک سازی فناوری   پیاده چالشرسی مسائل و بر

 . در سازمان ها  چینبلاک ها و عوامل موفقیت پیاده سازی فناوری  بررسی مولفه

 . برای پرداخت ها و پاداشهای شرکتی  رمز ارز درون سازمانی  امکان ایجاد بررسی

و استفاده از   چینبلاک در تمایل به بکارگیری فناوری ی سازمانی ارزش و هنجارها ،  بررسی اثر فرهنگ

 .آن

با توجه    هادر سازمان    چینبلاک سود و زیان اجرای ساختار  با امکان سنجی    انجام تحقیقاتی در رابطه  

 .چینبلاک هزینه های اولیه راه اندازی شبکه 
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 پیشنهادات برای سازمان ها   - 2-6-5

پیشنهاد    نیاز به امکان سنجی اولیه دارد   در هر سازمان  چینبلاک با توجه به این امر که اجرای ساختار  

بپردازند.    5-2چارت شماره    از طریق   چینبلاک خود به ساختار  میگردد به بررسی نیاز حقیقی سازمان  

بر   چینبلاک بکارگیری فناوری    تأثیربا توجه نتایج بدست آمده از نتایج فرضیات تحقیق از نظر خبرگان  

، آموزش و توسعه ، جبران خدمات و پرداخت و سیستم ارتباطات و امنیت اطلاعات    کارمندیابی و انتخاب

جه به محدودیت های روش دلفی و محدویت های تعمیم  که با تو  البته باید توجه داشت.  قابل توجه است

 چینبلاک ند پس از مطالعات اولیه و تئوریک به پیاده سازی ساختار  می توان  سازمان ها  ،   نظرات خبرگان

در شبکه سازمان در ابعاد کوچک و نمونه بپردازند و پس از دریافت بازخورد های اطمینان دهنده به  

 گسترش ساختار بپردازند.  

شامل  همچنین توجه به چالش های رایج پیاده سازی سیستم های مدیریت منابع انسانی الکترونیک که  

  مدیریت   مقاومت- 2و توسعه های بعدی  الکترونیک    منابع انسانی   هزینه سرمایه گذاری برای-1موارد؛  

آیا سیستم  این نکته که    بی توجهی به-4متعارف  نا  یمقاومت کارمندان به دلیل داشتن واسط کاربر-3

سازی و    مستند -5  با سیستم های قبلی و موجود سازمان منطبق است یا خیر  اطلاعات منابع انسانی

سیستم را کاهش و مقاومت در برابر سیستم را از سوی    استفاده از تواند   میکه  آموزش کم و نامناسب  

که باید برای پیاده    [141].  فزایش دهد ا  کارمندان و مدیرانی که قرار بوده است از آن حمایت نمایند 

ساختار   میشود    چینبلاک سازی  محسوب  اطلاعاتی  سیستم  نوعی  خود  سازمان  که  توجه  در  مورد 

 .  قرارگیرد

همانطور که در فصل دوم اشاره شد برای اینکه بتوان از قابلیت های این شبکه استفاده کرد سازمان  

  تال یجیدهای   نامه یگواهآن به هم متصل باشد.  ی که همه جنبه ها است ی تالیجی اقتصاد د یک نیازمند 

مراکز بکارگیرنده یکپارچه شوند و زیر ساخت های مرتبط و چالش ها مربوط به توسعه  توسط همه  باید  

 این موارد باید از قبل مورد توجه قرار گرفته و موانع توسعه بر طرف شوند. های علمی 
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بود و خبرگان آنرا تایید کردند،  یز  نگویه ها  و همانطور که در    ]69[همکاران  به پژوهش اونیک و    با توجه 

در بلند مدت قابل    چینبلاک راه اندازی و شبکه های  بوط به زیر ساخت و  مرجاری و هزینه های  هزینه  

. در نتیجه سازمان ها باید با توجه به نوع نیاز و افق بهره برداری خود در برنامه ریزی خود  توجیه هستند 

 این مورد را مورد توجه قرار دهند.

برآورد مقاومت  مور  ، باشند  به آن توجه داشته  دارد سازمان ها  نظر میرسد ضرورت  به  د دیگری که 

با این   تعامل  به آموزش کارکنانی است که مسئول  بر آن مشکلات مربوط  تغییر و علاوه  به  ذینفعان 

در    پس از صرف هزینه های بسیار در اقدامی عجولانه بدون ها  فناوری هستند. در صورتی که سازمان  

)که بخاطر ماهیت تغییر ناپذیری  د نباش نظر گرفتن موارد فوق شاهد مقاومت هایی نسبت به این تغییر 

و شفافیت نهفته در این شبکه پتانسیل مشاهده مقاومت از سوی ذینفعان بصورت بالقوه وجود دارد( ،  

 شاید بتوان گفت نه تنها تغییر مثبتی انجام نشده بلکه اقدام به یک چالش آفرینی ناخواسته شده است.  

مورد    چینبلاک قبل از اقدام برای پیاده سازی ساختار    نکته مهم دیگری که پیشنهاد میشود سازمان ها  

های   ارز  استخراج  یا  استفاده  ها  از کشور  بعضی  در  است.  محلی  مقررات  و  قوانین   ، قراردهند  توجه 

بلکه برخی    چینبلاک دیجیتال ممنوع است و در بعضی موارد ممکن است خود   نه به طور مستقیم 

دولت   قوانین  با  فناوری  این  )مانند  خصوصیات  باشد.  تضاد  در  سازمان  با  مرتبط  های  نهاد  یا  محلی 

حفاظت    یاروپا برا  هیاتحاد  یعموم  که با قانون   چینبلاک خصوصیت حذف ناپذیری اطلاعات از دفتر کل  

د در پی داشته باشد  می توان  چینبلاک در تضاد است. ( یا برخی از چالش ها و مشکلاتی که   از داده ها

د برای سازمان ها  می توانصورتی که کارشناسی کافی روی آنها انجام نشود   شد در و در فصل دوم ذکر  

 داشته باشند.  سازمان ها به این موارد توجه مشکل ساز شود بنابر این لازم است 
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 فرم پرسشنامه 

 بسمه تعالی 

 

پژوهش   برای  رو  فناوری    تأثیر بررسی  "پرسشنامه پیش  بخشی  بر    چین بلاک کاربرد  اثر 

تهیه گردیده است. بدون شک بذل توجه و همکاری جنابعالی در   "مدیریت منابع انسانی

. اظهار نظر و تکمیل این پرسشنامه دو مرحله ای کمک بسیار مهمَی به محقق خواهد کرد

تعداد پرسش ها نیازی به ذکر نام نیست و تمامی اطلاعات محرمانه خواهد بود.  همچنین  

از مطالعه سوالات.  عدد میباشد  30 را در مقابل هر سوال   خواهشمندم پس  ، نظر خود 

 . مشخص فرمایید. پیشاپیش از حسن همکاری جنابعالی صمیمانه تشکر و قدردانی مینمایم

 پوریا ابراهیمی  

 منابع انسانی و رفتارسازمانی  دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت کسب و کار  

 1400بهار    - دانشگاه صنعتی شاهرود   

 

 :عمومی   مشخصات 

 زن     مرد  :جنسیت- 1

 . . . . . . .. .  :سن- 2

   کارشناسی ارشد یا بالاتر     کارشناسی   دیپلم یا کاردانی  :تحصیلات  سطح - 3

    20بیش از    20تا   15 15 تا    10  10 تا  5فعالیت )سال(:   سابقه - 4
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 پرسشنامه دلفی سوالات  

بیان   "کاملا مخالم"تا   "کاملا موافقم"اره های زیر از موافقت خود را با هریک از گزیزان لطفا م -1

 کنید.  

 گویه ها  ردیف
کاملا  

 مخالفم 
 مخالفم 

نظری  

 ندارم 
 موافقم 

کاملا  

 موافقم 

1 
تسهیل و به اشتراک گذاری  باعث    چینبلاکاستفاده از فناوری  

  .جذب و استخدام میشود  فرآیندق در سواب بهتر
     

2 

ز بین رفتن امکان تقلب و اباعث    چینبلاکاستفاده از فناوری  

جذب و استخدام    فرآیندق در  سوابدر ارائه    های غیر واقعی  ادعا

  .میشود

     

3 
کاهش هزینه های جذب و باعث    چینبلاکاستفاده از فناوری  

  .در بلند مدت میشود استخدام 
     

4 
فناوری   از  و باعث    چینبلاکاستفاده  افزایش سرعت رسیدگی 

  .جذب و استخدام میشود فرآیندق در سواب بررسی رزومه ها
     

5 
کمک به کارمندیابی سریع  منجر به    چینبلاکاستفاده از فناوری  

  .تر و اثر بخش تر میشود
     

6 
بوسیله کاهش موانع آموزشی  باعث    چینبلاکاستفاده از فناوری  

  .میشود پرداخت هزینه های آموزش
     

7 
فناوری   از  فرمایی  باعث    چین بلاکاستفاده  کار  برند  ارتقای 

  .سازمان میشود 
     

8 
شناسایی افراد آموزش تسهیل  باعث    چینبلاکاستفاده از فناوری  

  .میشود مدارک واقعیدسترسی به افراد دارای  دیده و  
     

9 
ثبت   کردنسهیل و امن تر تباعث    چینبلاکاستفاده از فناوری  

  .میشود  آموزشی و اسناد داده ها 
     

10 
اشتراک گذاری    به  تسهیل در باعث    چینبلاکاستفاده از فناوری  

  .میشود  داده ها و اسناد آموزشی
     

11 
کاهش احتمال فساد و رفتار  باعث    چین بلاکاستفاده از فناوری  

  .میشود های مالی مخرب
     

12 
فناوری   از  هزینه باعث    چینبلاکاستفاده  و  زمان  کاهش 

  .ها میشود تراکنش
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13 
عات  طلاافزایش شفافیت در اباعث    چینبلاکاستفاده از فناوری  

  .میشود مالی و اسناد 
     

14 
فناوری   از  نا باعث    چینبلاکاستفاده  کاهش احتمال خطاهای 

  .خواسته مالی میشود
     

15 
ارزیابی بوسیله بررسی  بهبود  باعث    چینبلاکاستفاده از فناوری  

  .میشود سوابق کاری کارکنان
     

16 
کنترل  یکپارچگی    انسجام وباعث    چینبلاکاستفاده از فناوری  

 . حضور و غیاب میشود
     

17 
پیش بینی عملکرد    به  کمک باعث    چینبلاکاستفاده از فناوری  

  .میشود پرسنل
     

18 
عملکرد    هزینه ارزیابیکاهش  باعث    چینبلاکاستفاده از فناوری  

  .میشود کارکنان 
     

19 
بهبود ثبت عملکرد و ارزیابی  باعث  چینبلاکاستفاده از فناوری 

 میشود.   کارکنان 
     

20 
تسریع ردیابی و رفع خطاهای  باعث    چینبلاکاستفاده از فناوری  

  .اطلاعاتی میشود احتمالی
     

21 
  ت سایبریلاکاهش خطر حمباعث    چینبلاکاستفاده از فناوری  

  .میشود
     

22 
فناوری   از  یکپارچگی باعث    چینبلاکاستفاده  سطح    افزایش 

  .میشود
     

23 
فناوری   از  افزایش شفافیت در ثبت و باعث    چینبلاکاستفاده 

  .رتباطات میشودبرقراری ا
     

24 
فناوری   از  کاهش فساد های احتمالی باعث    چینبلاکاستفاده 

  .بروکراتیک میشود
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اثربخشی مدیریت منابع انسانی مهم  را به چه میزان در  چینبلاکفناوری  پیامد های هریک از   تأثیر -2

 میدانید؟ 

 

بسیار   گویه ها  

 مهم 

کم   متوسط  مهم 

 اهمیت

  بسیار کم 

   اهمیت

        ها داده امنیت  بر چینبلاک تأثیر میزان 1

       شفافیت بر چینبلاک تأثیر میزان 2

      تر ایجاد روابط ساده بر  چینبلاک تأثیر میزان 3

      روی قابلیت اطمینان بر  چینبلاک تأثیر میزان 4

      کاهش فساد  بر چینبلاک تأثیر میزان 5

        ها هزینه بر چینبلاک تأثیر میزان 6

 

مورد  بلوکی و هدف  گستره در خصوص فناوری  اگر مواردی تجربه حضرتعالی ، لطفاً   با توجه به-3

 فرمایید.   است را مطرح  قید نشده  تدر سوالا  وپژوهش مهم و مورد توجه بوده  
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Abstract 

The purpose of this paper is to explore the impact of using blockchain technology (which 

has unique features) on aspects of human resource management such as hiring and 

selection system, training and development, compensation and payment, performance 

evaluation and communication and Information security that could be affected by 

blockchain technology , For this purpose, the Delphi futures research method has been 

used, which is based on receiving opinions from experts who are active in the field of 

information technology. The selection of variables affected by blockchain technology has 

been done using background papers in human resource management.  After preparing the 

questionnaire and the approval of the tutor, the researcher-made questionnaire was 

distributed among 147 people in the statistical community and acceptable answers were 

received from 72 people and according to the necessity of the Delphi method, it was done 

in two rounds, And expert opinions were obtained on the effectiveness of each item in 

human resource management. Finally, consensus was reached in 30 factors using central 

statistics tools (mean and Average).  To ensure the reliability of the questionnaire, the 

Cronbach's alpha value was calculated by SPSS software and was equal to 0.940. The 

research hypotheses were tested using the structural equation approach of the partial least 

squares method using Smart PLS software. Findings show there is a clear relationship 

between blockchain technology and recruitment and selection, training and development, 

service compensation and payment and communication and information security 

variables , and no significant relationship was observed between blockchain technology 

and performance evaluation variable. 
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