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  چکیده

مند نظام ياانجام مطالعه ،یتیحما يهادر سازمان ینیو اعتمادآفر یمنابع انسان تیریمد يکارکردها نیل بتعام ةمطالعات در حوز یبا توجه به پراکندگ

نقش  ةدر حوز یعلم داتیتول یسنجعلم لیلپژوهش با هدف تح نی. ااستيضرور یپژوهش يروندها ییحوزه و شناسا نیساختار دانش ا میمنظور ترسبه

از نوع مطالعات  حاضر با رویکرد کمی و پژوهش.ه استانجام شد یتیحما يهابا تمرکز بر سازمان ینیدر اعتمادآفر یمنابع انسان تیریمد يکارکردها

 يارهایشد. پس از اعمال مع يگردآور 2024تا  2004یزمان ةباز یط نسیساآواسکوپوس و وب یاطلاعات يهاگاهیموردنیاز از پا يهابوده و داده یسنجعلم

ها داده لی. تحلنددیانتخاب گرد یینها لیتحل يمقاله برا 332درنهایت، یدر دسترس بودن متن کامل و نوع مقاله پژوهش ،یارتباط موضوع شامل يغربالگر

از  ژهیوبه یعلم داتیاز روند رو به رشد تول یحاک هاافتهی .رفتیانجام پذ ياستنادو هم یواژگانهم لیتحل قیو از طر VOSviewerافزار با استفاده از نرم

 نیشتریمقاله) ب 65متحده (مقاله) و ایالات 97(ایتانیبر ي. کشورهاه استمشاهده شد 2024تا  2021يهاکه اوج آن در سال هبه بعد بود 2015سال 

 ۀواژگان، چهار خوش ياخوشهلیتحل.پیشتاز انتشار در این حوزه است،مقاله 164با انتشار  وکاراخلاق کسب مجله و اندداشته یعلم دیسهم را در تول

 یپژوهش ةحوز یجیپژوهش نشان از بلوغ تدر يهاافتهینمود.  برجستهرا  »يرهبر«و  »یشغل تیرضا«، »یتعهد سازمان«، »یعدالت سازمان«شامل  یاصل

 تواندیو م کردهفراهم  یآت يهاپژوهش يابر یچارچوب مناسب ،یجامع علم ۀمطالعه با ارائه نقش نیدارد. ا ینیاعتمادآفر ی مبتنی برمنابع انسان تیریمد

  .ردیبر اعتماد قرار گ یمبتن یمنابع انسان يراهبردهایدر طراح یتیحما يهاسازمان رانیگذاران و مدمورداستفادة سیاست

  حمایتی.هاي سازمان ،یمنابع انسان تیریمد ،ینیاعتمادآفر ،یسنجعلم: اصلی هايهواژ

  مقدمه- 1

 تیدر موفق میمفاه نیتريادیاز بن یکیعنوان اد بهامروز، اعتم يایدن در

حساس  يهاتیکه مأمور یتیحما يهاسازمان ژهیوها، بهسازمان

]. 29دارد [ یاتیح ینقش کنند،یرا دنبال م یو فرهنگ یانسان ،یاجتماع

جلب اعتماد  ازمندیتحقق اهداف خود ن يبرا ،یتیحما يهاسازمان

خدمات، کارکنان  کنندگانافتینندگان، درمتنوع، ازجمله اهداک نفعانِیذ

 يعنوان بازوبه یمنابع انسان تیریمد ان،یم نی]. در ا7و جامعه هستند [

 يرویجذب، توسعه و نگهداشت ن تیتنها مسئولها، نهسازمان کیاستراتژ

عدالت  ت،یبر شفاف یمبتن يکارکردها یکار را بر عهده دارد؛ بلکه با طراح

ها سازمان یرونیو ب یاعتماد درون تیو تقو جادیساز ابستر ،یبخش زهیو انگ

مثابه شاهرگ معاصر، اعتماد به یسازمان تیری]. در عرصه مد30است [

 يری] که نقش انکارناپذ38[شودیمحسوب م یسازمان يهاستمیس یاتیح

]. 47[کندیم فایا یمنابع انسان ییایو پو يکارآمد ت،یدر موفق

 نیاعتمادآفر يهازمیمروز، ضرورت وجود مکانا يکار طیمح يهایدگیچیپ

برجسته ساخته  یمنابع انسان تیریدر مد یراهبرد اساس کیعنوان را به

 کیبلکه  ،یمفهوم انتزاع کیتنها چارچوب، اعتماد نه نی]. در ا46است [

بالقوه  يهالیپتانس تواندی] که م4[شودیمحسوب م يراهبرد هیسرما

را فراهم آورد  یسازمان یتعال يهانهیفا کرده و زمرا به شکو یانسان يروین

ها، آن را به اعتماد در سازمان يو چندبعد دهیچیپ تی]. ماه15[

 تیری]. مد16است [ یکرده که فراتر از روابط سطح لیتبد یزمیمکان

کار  يروین یکیزیف تیریصرفاً به مد گریدر عصر حاضر، د یمنابع انسان

و ادراکات کارکنان  هازشیاحساسات، انگ تیریبلکه مد شود،یمحدود نم

 ریمتغ کیعنوان اعتماد به کرد،یرو نی]. در ا23[ردیگیدر بر م زیرا ن

ارتباطات،  لیمثبت، تسه یسازمان يفضا جادیدر ا يدینقش کل ،يمحور

فایا يوربهره يو ارتقا یسازمانو برون یسازماندرون يهايهمکار شیافزا

 فیمعاصر، ضرورت بازتعر يکار طیمح يهایدگیچی]. پ35[کندیم

]. در 32را آشکارتر ساخته است [ یمنابع انسان تیریمفهوم اعتماد در مد

اما امروزه شد،یو رودررو محدود م میگذشته، اعتماد صرفاً به روابط مستق

  گسترده و تردهیچیمفهوم اعتماد ابعاد پ ،یارتباط يهايبا گسترش فناور
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 نهیدر زم يمتعدد يهاها با چالشسازمان].28کرده است [ دایپ يتر-

خلاقانه در  يراهکارها ازمندیاعتماد مواجه هستند که ن يحفظ و ارتقا

 يبرقرار ت،یشفاف جادیراهکارها شامل ا نیاست. ا یمنابع انسان تیریمد

بر تعاملات  یمبتن یسازمانفرهنگ جادیو ا يارتباطات مؤثر، توانمندساز

  ].42متقابل است [

است که  تیجهت حائز اهمازآن یمنابع انسان تیرینقش اعتماد در مد

عمل کند  یدر تحقق اهداف سازمان لگریعامل تسه کیعنوان به تواندیم

داشته باشند،  یروان تیکه کارکنان احساس اعتماد و امن ی]. زمان44[

کنندیم دایپ تیو خلاق يآورنو ،يریپذسکیر يبرا يشتریب یآمادگ

بلکه  شود،یم يفرد يوربهره شیتنها منجر به افزان امر نهی]. ا46[

 ،ییفضا نی]. در چن3[بخشدیارتقا م زیسازمان را ن یجمع يهاتیظرف

که در آن  نندیبیم یسازمان ستمیاکوس کیاز  یکارکنان خود را بخش

منابع  تیری]. مد27د [انشده فیها، اهداف و منافع مشترك تعرارزش

 يراهبردها دیاعتماد، با تیاز اهم قیبا درك عم یکنوندر عصر  یانسان

و اجرا کند  یطراح یاعتماد سازمان میساخت، حفظ و ترم يبرا يمؤثر

و احترام  يصداقت، برابر ت،یبر شفاف یمبتن دیراهبردها با نی]. ا22[

 جادیو ا يندسازچارچوب، آموزش، توانم نی]. در ا23متقابل باشند [

برخوردار  يادیز تیکارکنان از اهم یشغل شرفتیپيبرابر برا يهافرصت

  ].1است [

 ياریبس يمسئله فرارو یکه فقدان اعتماد عموم دهندینشان م مطالعات

]. 2است [ رانیتوسعه و ازجمله کشور ادرحال افته،یتوسعه ياز کشورها

داشته و  یفیرهبران ضع ،یدولت يهاعموم جامعه تصور دارند که سازمان

]. 47ارائه شده است [ یاز خدمات دولت یتینارضا لیکاهش اعتماد به دل

 یمشکل بوده و نقش منابع انسان اریبازگرداندن اعتماد بس دگاه،ید نیا در

 یمنابع انسان تیریمد يهاوهیدرك ش حال،نی]. باا30است [ ریانکارناپذ

 یمنابع انسان رانیمد يلش جدمسئله و چا کیبر اعتماد هنوز  یمبتن

 یروابط سازمان یتبادل اجتماع هیبر نظر ی]. مبتن23[شودیمحسوب م

 هیکه افراد حس کنند تعاملاتشان بر پا رندیگیشکل م یزمان داریپا

به کاهش  يداریپا نیاعتماد و سود متقابل بنا نهاده شده است و ا

بر منابع  یمبتن هی]. نظر12[شودیمنجر م يهمکار شیتعارضات و افزا

و  دیاز منابع ارزشمند تأک نهیو استفاده به یدهسازمان تیبر اهم زین

است  یانسان يهاهیها، سرماسازمان يبهااز منابع گران یکیکندیم رهاشا

سازمان  یمشاهده کنند منابع داخل یمنابع انسان کهی]. هنگام27[

و  تیریها به مدد آناعتما شوند،یم تیریصورت شفاف و عادلانه مدبه

  ].42[ابدییم شیافزا یسازمان يهااستیس

 تیریمد يکارکردها نیرابطه ب یکه به بررس يمطالعات متعدد باوجود

]، 12،22،23،24اند [ها پرداختهسازمان ینیو اعتمادآفر یمنابع انسان

ها بوده ها و دانشگاهبانک ،يدیتول يهاتمرکز بر بافتار شرکت شتریب

از  یعنوان بخشکه به یتیحما يها] و کمتر به سازمان1،44،35[

 یدر بهبود رفاه اجتماع یاتینقش ح ،یرانتفاعیالمنفعه و غعام يهاسازمان

یستی]؛ پرداخته شده است. سازمان بهز9[کنندیم فایجامعه ا يو اقتصاد

در  یکشور است که نقش مهم یتیحما يهاسازمان نیتراز مهم یکی

را بر عهده دارد  ریپذبیاز اقشار آس تیو حما یع اجتماعمناب تیریمد

رجوع در سازمان و ارباب یمنابع انسان انیسطح اعتماد م يارتقا]. 42[

 نیبلندمدت ا يداریو پا ییدر بهبود عملکرد، کارا یاتیح ینقش ،یستیبهز

  ].36[کندیم فایسازمان ا

نقشه جامع  میترس يمند برامطالعه نظام کیطور مشخص، نبود به

 يروندها لیو تحل ریپرتأث یپژوهش يهاخوشه ییو شناسا یعلم داتیتول

 يهادر سازمان ینیو اعتمادآفر یمنابع انسان تیریدر حوزه مد یزمان

مطالعه  نیپژوهش حاضر بوده است. پژوهش حاضر نخست زهیانگ ،یتیحما

 لی(مانند تحل یکم يهاروش بیاست که با ترک یبیراترکف-یسنجعلم

 یپژوهش يهاخوشه ییو شناسا یزمان يرصد روندها ،یفیتألشبکه هم

و  یمنابع انسان تیریمد میمند مفاهنظام بی(فراترک یفی) و کریپرتأث

منابع  تیریمد يکارکردها نیجامع تعامل ب ي)، به واکاوینیاعتمادآفر

پژوهش  نی. اپردازدیم یتیحما يهادر سازمان ینیو اعتمادآفر یانسان

) را پر یو هم خارج ی(هم داخل نیشیتنها شکاف موجود در مطالعات پنه

 يبرا ییراهکارها ،يانتقاد دگاهیو د یسنجکرده، بلکه با ارائه شواهد علم

سازمان و  نی(ب یرونی) و برانیکارکنان و مد نی(ب یاعتماد درون تیتقو

  .دهدیها ارائه من سازمانیجامعه) در ا

در  یمنابع انسان تیریمد ينقش کارکردها لیتحل ،یسنجمنظر علم از

 يندهایمتقابل فرآ ریدرك تأث يرا برا يدیجد يهاافق ،ینیاعتمادآفر

- یسنج. علمدیگشایها مسازمان یاجتماع يهاهیو سرما یتیریمد

 داتیمند تولنظام یامکان بررس ،یفیو ک یکم يبا ارائه ابزارها بیفراترک

را فراهم  یپژوهش يو رصد روندها ریثپرتأ يهاخوشه ییشناسا ،یعلم

 انیم وندیتا پ دهیکوش کرد،یرو نیبر ا هیمطالعه با تک نی. اسازدیم

در  ینیاعتمادآفر يهاسمیو مکان یمنابع انسان تیریمد يهاهینظر

 میترس ق،یتحق یهدف اصل نیکند؛ بنابرا يرا واکاو یتیحما يهاسازمان

و ارائه  یپژوهش يهاشکاف ییموجود، شناسا اتیادب زا ینقشه جامع

 يریگها بتوانند با بهرهاست تا سازمان یبر شواهد علم یمبتن ییراهکارها

 رو،نیگام بردارند. ازا ینیبه سمت اعتمادآفر ،یمنابع انسان يهاتیاز ظرف

است که روند  یسؤال اساس نیپژوهش به دنبال پاسخ دادن به ا نیا

منابع  تیریمد يبر کارکردها یتنمب ینیحوزه اعتمادآفر رد یمطالعات

  چگونه است؟ یانسان

  مبانی نظري و پیشینه پژوهش- 2

  اعتماد 1- 2

 یاصل يهاشرطشیو پ یسازمان يهانهیدر زم یاتیاز منابع ح یکیاعتماد 

که ]45و26است [ یمثبت تعاملات اجتماع جیبه نتا یابیدست يبرا

 هايابل و تداوم همکارروابط باثبات متق هیبشر و پا یعنوان محور زندگبه

 ا،هانتظار و باور فرد به گفته«عنوان ]. اعتماد به42[شودیمحسوب م

کننده  ینیبشیپ کیکه  شودیم فیاتکا تعرقابل يهاهیانیها و بوعده

 يسازمان را به هم متصل کرده و با القا ي]. اعتماد اعضا28رفتارها است [

شودیو بهبود عملکرد م تیفقمو سازنهیو احساسات مثبت، زم يهمکار

و ] 47[یسازمان یو شاخص اثربخش اریمع کیعنوان ]. اعتماد به30[

و  ينظر تی، اهم]25[تیعدم قطع طیروابط مؤثر در شرا کنندهتیتقو

 یدولت يهاو سازمان یمطالعات رفتار سازمان يبرا یمهم اریبس یعمل
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از  یکیعنوان بهاعتماد را  ت،یریحوزه مد شمندانی]. اند32دارد [

در بهبود  یاتیکه نقش ح دانندیم یدر روابط سازمان میمفاه نیتریاصل

و  یشغل تیارتباطات مؤثر، رضا ،یسازمان رییتغ ،يهمکار رد،عملک

  ].34،37[کندیم فایکارکنان ا يریپذمشارکت

  اعتمادآفرینی سازمانی 2- 2

 انیمکاري ممشارکت و ه سازنهیزم ياز محورها یکی،ینیاعتمادآفر

از تعاملات و  اريیبس انیبن ،ینی]. اعتمادآفر29اعضاي جامعه است [

]. با گسترش 14[شودیمحسوب م یروزمره در جوامع انسان يهاکنش

در روابط اجتماعی، اقتصادي،  ینیاهمیت اعتمادآفر ،يسازیجهان يدهیپد

طور چشمگیري مورد توجه قرارگرفته است به ازمانیسیاسی و س

نظران در علوم مختلف به اهمیت نقش اکثر صاحب کهيطور، به]26و33[

 دی]. در عصر رقابت شد15اند [ها اشاره کردهسازمان ینیاعتمادآفر

ها هستند و تحول سازمان تیموفق یمحور اصل یمنابع انسان ،یسازمان

که اعتماد حاکم باشد؛  ییهادر سازمان دهندی]. مطالعات نشان م42[

بالا و تعهد  يوربهره ،یمنابع انسان شتریباز، مشارکت ب يکار يفضا

 یباعث بهبود ارتباطات داخل ینی]. اعتمادآفر27وجود دارد [ یسازمان

 زیرجوع نارباب يتمندیو رضا یاثربخش شیبلکه در افزا شود،یسازمان م

شناخت عوامل مؤثر بر  ل،یدل نیهم]. به 37دارد [ یمیمستق ریتأث

و  یاثربخش يکه در جستجو ییهاسازمان رانیمد يراب ،ینیاعتمادآفر

در  ینی]. اعتمادآفر11دارد [ ياژهیو تیهستند، اهم داریپا يوربهره

مناسب  یروان يفضا جادیموجب ا ،یستیمانند بهز یتیحما يهاسازمان

 يفضا نی]. ا33،23،36[شودیم یکارکنان و بهبود روابط سازمان يبرا

و حفظ کارکنان توانمند، مدبر و نوآور کمک کرده به جذب  تواندیم یروان

  ].44رجوع فراهم آورد [به ارباب ترتیفیارائه خدمات با ک يرا برا نهیو زم

  کارکردهاي منابع انسانی و اعتمادآفرینی: 3- 2

توسعه  ،يریپذجامعه نش،یازجمله گز ،یمنابع انسان تیریمد يکارکردها

و  میطور مستقخروج کارکنان، به و زشیعملکرد، انگ یابیو آموزش، ارز

عدالت و  ت،ی]. شفاف14دارد [ ریسازمان تأث ینیبر اعتمادآفر میرمستقیغ

هستند  ینیعوامل اعتمادآفر نیتراز مهم یشناختروان يتوانمندساز

ابعاد،  نیبا توجه به ا دیبا یمنابع انسان تیریمد ن،ی؛ بنابرا]28[

]. 14[انجامدیفرهنگ اعتماد ب کند که به توسعه یرا طراح ییهااستیس

کارکنان و سازمان  نیب یو استخدام آغازگر روابط اجتماع نشیگز ندیفرآ

 ریپذتیو مسئول يانهاد حرفه کیعنوان سازمان را به ریاست و تصو

و  یشناختقرارداد روان يریگباعث شکل ندیفرآ نی]. ا33[سازدیم انینما

. ]51[شودیو اعتماد م ياهیروعدالت  ژهیوبه ،یسازمان يهاارزش

شده مانند صحت اطلاعات ارائه یمرحله به عوامل نیدر ا ینیاعتمادآفر

]. 16دارد [ یبستگ ندهایعادلانه فرآ يو اجرا تیشفاف داها،یتوسط کاند

 ییتوسعه اعتماد بوده و شامل آشنا يبرا ياهیعنوان پابه يسازیاجتماع

 يها و استانداردهاارزش رشیابل و پذمتق يریادگی،یبا مقررات سازمان

 يندهایفرآ ،یسازمان تیکه حما دهدینشان م قاتیاست. تحق یسازمان

دارند  یمرحله نقش مهم نیدر ا یشناختروان يو توانمندساز یارتباط

منابع  تیریمؤثر مد ياز ابزارها یکیعنوان ]. توسعه و آموزش به22[

 يها. آموزش و توسعه مهارت]17[کندیم تیاعتماد را تقو ،یانسان

وجود  نی؛ بنابرا]25اعتماد کمک کند [ يبه بازساز تواندیم يفردنیب

آموزش، ادراك از انصاف را بالا  نهیشفاف و منصفانه در زم يهااستیس

عملکرد  یابیارز يهاستمی]. س36[شودیم ینیمادآفربرده و موجب اعت

 رند،یگیم دهیبه آن را ناد یابیدست ندیتوجه کرده و فرآ جیکه تنها به نتا

 ياهیعدالت رو تیاهم ن،ی؛ بنابرا]50[اعتماد شود کنندهفیتضع تواندیم

است  تیحائز اهم اریعملکرد بس یابیارز ندیمنصفانه در فرآ یدهو پاداش

 کند؛یعمل م زشیانگ کنندهنییاز عوامل تع یکیعنوان به ماد]. اعت12[

دانش شده و  يگذارو اشتراك تیحس امن جادیچنانچه اعتماد بالا باعث ا

سبب  نی. بد]49[انجامدیها مبه توسعه خدمات نوآورانه سازمان

 ینیدر اعتمادآفر يدیمنصفانه و شفاف نقش کل یزشیانگ يهاستمیس

کارکنان اگر ناعادلانه انجام شود،  یو بازنشستگ وجخر ندی]. فرآ27دارند [

قرار دهد. خروج و  ریرا تحت تأث یاناعتماد و اعتبار سازم تواندیم

و  یواقع لیدلا حیو شفاف، با توض شدهيزیربرنامه يهایبازنشستگ

اعتماد مجدد را  توانندیم ها،يریگمیتصم ندیمشارکت کارکنان در فرآ

  ].23،14کنند [ جادیا

و  اطمینان، عواملی مانند اعتبار، قابلیت آفرینیبراي توسعه اعتماد

ها، قابلیت . اعتبار بر اساس رعایت وعدهدارندش مهمی نق هایستگیشا

هاي کلیدي و شایستگی به تبدیل در موقعیت يبه توانایی فرد اطمینان

  .]36[ها به عملکرد عملی اشاره داردکردن ایده

  هاي داخلی و خارجیپیشینه پژوهش4- 2

اي از پیشینه مطالعات داخلی مرتبط با موضوع ) خلاصه1جدول (

  است.»ياعتمادساز«و  »یمنابع انسان تیریمد«

  ): خلاصه مطالعات داخلی مرتبط با موضوع1جدول (

  پژوهش هايیافتهخلاصه   / جامعه پژوهشروش  / هدف پژوهشعنوان  سال  نویسندگان

میرزایی و 

  ]10[حسنیان
1404  

بررسی نقش میانجی اعتماد 

سازمانی در رابطه بین رهبري 

  اخلاقی و سکوت سازمانی

پیمایشی  -اربرديک

(همبستگی)، کارکنان شرکت 

  قطارشهري مشهد

رهبري اخلاقی بر اعتماد سازمانی (مثبت) و سکوت سازمانی (منفی) تأثیر 

. کندگري کامل میمستقیم دارد. اعتماد سازمانی، رابطه آنها را میانجی

  اعتماد سازمانی یک سازه مکمل براي عملکرد کارکنان است.

رعدي گرمی و 

  ]2[ارانهمک
1404  

شناسایی عوامل مؤثر بر اعتماد 

  سازمانی و تأثیر آن بر کارآفرینی 

آمیخته (اکتشافی)، معلمان 

  ابتدایی اردبیل

اي مثبت و معنادار وجود بین اعتماد سازمانی و کارآفرینی سازمانی رابطه

  دهدایجاد فرهنگ اعتماد، کارآفرینی سازمانی را ارتقا می .دارد

اعتماد سازمانی در قالب اتکاپذیري و پیش بینی پذیري بر اساس علل کیفی (نظریه داده بنیاد)، طراحی مدل اعتماد سازمانی در   1403و هاشمی امین 
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هاي دولتی با رویکرد سازمان  ]11[همکاران

  نظریه داده بنیاد

هاي دولتی خبرگان سازمان

  خراسان رضوي 

کنان اعتمادساز شکل می گیردمدیریت اعتمادساز، سازمان اعتمادساز و کار

  . نفعان را به دنبال داردو پیامدهاي بهبود عملکرد سازمانی و رضایت ذي

شهرجردي و 

  ]3[همکاران
1403  

بندي عوامل شناسایی و اولویت

گیري شناختی اثرگذار بر شکل

  اعتماد سازمانی

فراترکیب و(ترکیبی

BWM(32 خبره 12مقاله و 

  سازمانی

عامل شناسایی  10آیندهاي اعتماد سازمانی ناختی به پیشرویکردي شبا 

ترین اهمیتدانش کم گذاريترین و اشتراكمهم بین فردي صداقت.شد

  شود.محسوب میعامل مؤثر بر اعتماد سازمانی 

کریمی و 

  ]9[روستا
1402  

تأثیر مدیریت منابع انسانی بر 

توسعه منابع انسانی با نقش 

  ازمانیرضایت شغلی و اعتماد س

توصیفی -کاربردي

(همبستگی)، کارکنان 

  بنیانهاي دانششرکت

مدیریت راهبردي منابع انسانی بر رضایت شغلی و اعتماد سازمانی تأثیر 

دهنده شایستگی  مثبت دارند. اعتماد سازمانی و رضایت شغلی، توسعه

  است.منابع انسانی  هاي

و  غیبی

  ]6[همکاران 
1401  

انسانی نقش توانمندسازي منابع 

در ارتقاي کیفیت خدمات با 

  گري اعتماد اجتماعیمیانجی

توصیفی -کاربردي

(همبستگی)، داوطلبان هلال 

  احمر تهران

توانمندسازي منابع انسانی از طریق تقویت اعتماد اجتماعی، کیفیت 

افزایش اعتماد اجتماعی، اثر همچنین دهد. خدمات را افزایش می

  .کندا تقویت میتوانمندسازي بر کیفیت خدمات ر

طهوري و 

  ]4[رشیدي
1400  

تأثیر مدیریت منابع انسانی 

وري با الکترونیکی بر بهره

  سازمانیگري اعتماد میانجی

همبستگی، مدیران - توصیفی

  بانک مسکن

وري و اعتماد سازمانی اثر مثبت مدیریت الکترونیکی منابع انسانی بر بهره

  نیست.عنادار م سازمانیدارد، اما نقش میانجی اعتماد 

طیبی رهنی و 

  ]5[همکاران
1400  

ارزیابی قابلیت اعتماد به عملکرد 

  منابع انسانی
  مدل معادلات ساختاري

از عوامل تأثیرگذار  بین فرديموثر نحوه ارتباط با کارفرمایان و تعاملات

  است.عملکرد منابع انسانی  مبتنی بر بر افزایش قابلیت اعتماد

حسامی و 

  ]1[همکاران
1400  

ریزي استراتژیک منابع رابطه برنامه

  انسانی با اعتماد و تعهد سازمانی
  مدل معادلات ساختاري

ریزي استراتژیک منابع تعهد سازمانی نقش میانجی در رابطه بین برنامه

تواند ریزي استراتژیک میکند. برنامهانسانی و اعتماد سازمانی ایفا می

  .محیط کاري را پایدارتر کندو  داده اعتماد کارکنان را افزایش

و  یمرتبط با حوزه اعتماد سازمان یمند مطالعات داخلنظام یبا بررس

 یمشترک یپژوهش ي]، الگو1،2،3،4،5،6،9،10،11[یمنابع انسان تیریمد

معادلات  لیو تحل یهمبستگ-یشیمایپ يکردهایعمدتاً متشکل از رو

 نیاست. اگرچه ا ییساقابل شنا یانتفاع یسازمان يدر بسترها يساختار

 رینظ يدیکل يرهایمتغ نیروابط ب نییدر تب یقابل توجه هممطالعات س

]، اما از چند 1،9،10اند [و اعتماد داشته یعدالت سازمان ،یاخلاق يرهبر

به اتفاق  بیقر تیهستند: اولاً، تمرکز اکثر تیمنظر دچار محدود

 يهاها، شرکتانکب ری(نظ یو انتفاع يتجار يهاها بر سازمانپژوهش

که ذاتاً  یرانتفاعیو غ یتیحما يها) بوده و سازمانعیو صنا انیبنانشد

هستند، مورد غفلت واقع  نفعانيو اعتماد ذ یاجتماع هیبر سرما یمبتن

 یروشبه کار گرفته شده عمدتاً تک يکردهایرو اً،ی]؛ ثان2،6اند [شده

 قیعم نییتب يلازم برایشناختروش بی) بوده و فاقد ترکیفیک ایی(کم

قابل  دیتول رغمی]؛ ثالثاً، عل3،11هستند [ یاعتماد در بافت سازمان دهیپد

و  یموضوع يهاجامع از ساختار، خوشه ياحوزه، نقشه نیتوجه دانش در ا

و  یسنجعلم يکردهایرو قیاز طر یحوزه پژوهش نیا یتکامل يروندها

به  عموماًاً، مطالعات موجود ]؛ رابع4،5ارائه نشده است [ کیستماتیمرور س

نگر کل یاند و نگاهپرداخته یمنابع انسان تیریمد يکارکردهاتک یبررس

جانبه کارکردها (از جذب و انتخاب تا جبران مند به تعامل همهو نظام

خلاء  نی]. ا1،9اعتمادسازي وجود ندارد [ يخدمت و توسعه) با سازوکارها

دانش موجود،  شهنق میترس يبرا یسنجلزوم انجام مطالعات علم ،یپژوهش

 ينگر به کارکردهاکل يکردیمند با رونظام بیانجام فراترک نیو همچن

آشکار  شیاز پ شیرا ب یتیحما يهادر بافت خاص سازمان یمنابع انسان

  ]2،3،6،10،11[سازدیم

  ): خلاصه مطالعات خارجی مرتبط با موضوع2جدول (

  پژوهش هايیافتهخلاصه   پژوهش/ رویکردروش  وهش/ هدف پژعنوان  سال  نویسندگان

  2025  ]16[داهییا
شناسایی عوامل ایجادکننده اعتماد 

  هابین آنسازمانی و بررسی رابطه

، DEMATELکمی؛ روش

  هنددر  کارکنان تولیدي

سازمان، -: عدالت، تناسب فردهستندعامل علّی  6عامل،  14از بین 

  .یفیت روابط و رضایت شغلیشهروندي سازمانی، رهبري مثبت، ک

زرواس و 

  ]52[تریانتري
2025  

، ترغیب و آفرینی تأثیر اعتماد

 ملاحظات«همدلی بر پذیرش 

  در محیط کار اخلاقی

 ،)SEM(پیمایشکمی؛ 

در منابع انسانی733تعداد

  هاي اروپاییشرکت

به ترین عامل درك مداخلاتقدرت ترغیب و همدلی سرپرستان، مهم

است. همدلی و  فردي کنندهاخلاقی و حمایت ظاتملاح عنوان

  .نقش کلیدي در پذیرش این روش دارند آفرینیاعتماد

ماتوس و  يد

  ]17[همکاران
2025  

مدیریت سازنده  تاثیربررسی 

در  آفرینیاعتماد برتعارض 

  المللی هاي استراتژیک بیناتحادیه

مرور سیستماتیک ادبیات و 

  ارائه یک تایپولوژي

تواند شده به روش سازنده میتصور رایج، تعارضِ مدیریتبرخلاف 

مسیري براي تبدیل اعتماد حسابگرانه به اعتماد شناختی و در نهایت 

  .باشد هاي استراتژیکتقویت اعتماد و پایداري اتحاد

و کونگ 

  ]33[همکاران
2025  

مرور سیستماتیک و چارچوبی 

 مدیریتبراي درك رابطه بین 

  کارکنان بین مادمنابع انسانی و اعت

مرور سیستماتیک ادبیات 

منابع گسترده در حوزه

  کارکنان و اعتمادانسانی

با اعتماد عمودي (به مدیریت)، اعتماد افقی منابع انسانیهاياستراتژي

منابع هاياستراتژي(به همکاران) و اعتماد سازمانی رابطه مثبت دارند. 

با اعتماد (سازمان، مدیر،  ارتباطات متفاوت و گاهی نامتقارنی انسانی
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  کنند. بینی میهمکاران) دارند که به نوبه خود نتایج متفاوتی را پیش

ساري و 

  ]44[همکاران 
2024  

افزایش تعهد با تقویت کارایی 

سازمانی، منابع انسانی، فرهنگ

  شدهاعتماد و حمایت ادراك

سازي مدلتحلیل مسیر با

  معادلات

سازمانی به صورت مستقیم بر تعهد ی و فرهنگکارایی مدیریت منابع انسان

ندارد، اما از طریق عوامل  بر مستقیم تاثیرگذارد. اعتماد سازمانی تأثیر می

  .گذارددیگر تأثیر می

سرا و همکاران

]15[  
2024  

رابطه مدیریت منابع انسانی مبتنی 

 تعدیلنقش بر تعهد با اعتماد و 

  گرا فرهنگ توسعه کننده

لات سازي معادمدل

شرکت 206ي، ساختار

  کوچک و متوسط

کننده مثبت تعدیل گرا و فرهنگ توسعه کننده اعتماد سازمانی میانجی

  است.اعتماد  کننده تقویت، هاي مدیریت منابع انسانیهستند. شیوه

و ویدودو 

  ]50[همکاران
2024  

بررسی تأثیر اعتماد بین فردي بر 

رفتار نوآورانه با میانجیگري 

  تسهیم دانش

مدرس  244پیمایش، 

هاي خصوصی دانشگاه

  اندونزي

تسهیم دانش  .اعتماد به رهبران و همکاران بر تسهیم دانش اثر مثبت دارد

بر رفتار نوآورانه اثر مستقیم دارد و نقش میانجی کامل در رابطه اعتماد به 

  .کندهمکاران و رفتار نوآورانه ایفا می

و آلومران 

  ]13[همکاران
2024  

سازمانی  آفرینیأثیر اعتمادبررسی ت

بر تعهد سازمانی با نقش 

  تعدیلگري هویت ملی

پیمایش (مدلسازي معادلات 

کارمند  212ساختاري)، 

  در عربستان سعودي داريهتل

مثبت و معنادار تمام ابعاد تعهد  ی کنندهبینسازمانی پیش آفرینیاعتماد

ابطه بین هویت ملی تنها ر؛سازمانی (عاطفی، مستمر و هنجاري) است

  .کندو تعهد مستمر را تعدیل می آفرینی سازمانیاعتماد

  2024  ]19[الامین 

 آفرینیمیانجیگري اعتمادنقش 

رابطه حمایت  درسازمانی 

  تعهد عاطفی  وسازمانی 

پیمایش (رگرسیون 

کارمند  347مراتبی)، سلسله

  از صنایع مختلفعربستان 

زمانی هر دو بر تعهد سا آفرینیحمایت سازمانی ادراك شده و اعتماد

سازمانی نقش میانجی جزئی در این  آفرینیدارند. اعتماد یعاطفی اثر مثبت

  ؛ اعتماد انسجام دهنده تعهد سازمانی است.کندرابطه ایفا می

2023  ]35[لین و گوئه 
تأثیر اعتماد سازمانی بر قصد 

  هادر سازمان ماندن کارکنانباقی

هاي دادهبا کمی،  رویکرد

  تجربی

اعتماد سازمانی از طریق نوآوري مدیریتی و رضایت شغلی به قصد 

و  داشتهنقش میانجی  همچنین . این عواملداردماندن کارکنان تأثیر باقی

  ایجاد میکنند.ارتباط مثبتی با هم 

سولتانا و 

  ]47[جوهري
2023

مدیریت منابع هايتأثیر شیوه

بر رفتار شهروندي با انسانی

  سازمانی دگري اعتمامیانجی

سازي معادلات مدل

بانک 39، ساختاري

  بنگلادش

آموزش، پاداش عادلانه و شامل مدیریت منابع انسانیهايشیوه

 در این اعتماد بر رفتار شهروندي داشته وهاي ارتقاء تأثیر مثبت فرصت

  .میانجی داردنقش رابطه 

هایفرون و 

  ]27[همکاران
2023

نقش توسعه منابع انسانی و جو 

بر رفتارهاي شهروندي با  وسعهت

  سازمانی گري اعتمادمیانجی

سازي معادلات مدل

کارمند بخش 219، ساختاري

  تولید مواد غذایی

و  داشته بر رفتارهاي شهروندي یمنابع انسانی تأثیر مثبت گرا در جو توسعه

  .دارد در این خصوص نقش میانجی اعتماد سازمانی

گور و تزافریر 

]22[  
2022  

هاي مدیریت منابع وهدرك شی

و اعتماد به مدیر در بین انسانی

  هاي شغلی مختلفگروه

 tتحلیل واریانس و آزمون

  در محیط بیمارستانی

یتی مدیراعتماد تفاوت معنادار در ادراك پرستاران نسبت به پزشکان و 

قرار مدیریت منابع انسانیهاي. اعتماد به مدیر تحت تأثیر شیوهوجود دارد

  .و این عامل نقش مهمی در تعیین سطح اعتماد دارد گیردمی

و حافظ 

  ]24[همکاران
2022  

 درآفرینیگري اعتمادمیانجینقش 

عملکرد بالا با تأثیر منابع انسانی

  ها بر عملکرد تیم

از پرسنل  نفر192پیمایش، 

مدیریتی و غیرمدیریتی در 

  هاي پاکستانسازمان

 کننده توانایی، انگیزه و فرصتتقویت لامدیریت منابع انسانی با عملکرد با

منابع طور کامل رابطه بینبر عملکرد تیم تأثیر مثبت دارد. اعتماد بهبوده و

  .کندگري میو عملکرد تیم را میانجی انسانی با عملکرد بالا

گورگن و 

  ]21[همکاران
2022  

مدیریت منابع هايتأثیر شیوه

و اعتماد اجتماعی بر انسانی

  منابع انسانی عملکرد

در  هاي نظرسنجیتحلیل داده

  المللیبین سطح

مدیریت منابع انسانیسطح اعتماد اجتماعی به طور مستقیم بر عملکرد

مدیریت هايگذارد. در کشورهایی با اعتماد اجتماعی بالا، شیوهتأثیر می

  .دارد اثربر همکاري و مشارکت کارکنان منابع انسانی

کاپور و 

  ]30[همکاران 
2022  

نقش مدیریت منابع انسانی در 

هاي در سازمانآفرینی اعتماد

  دولتی هند

  مطالعه موردي چندگانه

توانند براي افزایش می آگاهی دارند،هاي منابع انسانی از روش ی کهمدیران

مدیریت منابع هاي. شیوهایجاد کنندانطباق پذیري بیشترياعتماد سازمانی 

  .گذاردتأثیر می زمان هابر اعتمادآفرینی ساانسانی

سولتانا و 

  ]48[خانداکار 
2022  

شناسایی ارتباط بین عملکرد 

و اعتماد مدیریت منابع انسانی

  غیرشخصی کارکنان

ها با استفاده از تحلیل داده

،مدل معادلات ساختاري

  بانکهاي بنگلادش

تمام پنج عملکرد مدیریت منابع انسانی شامل آموزش، پاداش عادلانه، 

ت ترفیع، امنیت شغلی و ارزیابی عملکرد به طور معنادار با اعتماد فرص

  رابطه مستقیم دارند.غیرشخصی کارکنان 

جبلی و 

  ]29[همکاران 
2022  

ارائه مدل اعتمادآفرینی بر اساس 

مفروضات منابع انسانی در 

  محورهاي خدمتسازمان

رویکرد فراترکیب، مرور 

مقاله از وب آو  85کیفی 

  ساینس

محور به متغیرهاي محیطی و انسانی، هاي خدمتدآفرینی در سازماناعتما

، یاي (فرهنگشامل شرایط علی (عوامل سازمانی، شغلی، کارکنان)، زمینه

بستگی واشناختی) گر (مدیریتی، شغلی، روان)، مداخلهی، مذهبیاخلاق

  میشود.رفتار شهروندي منجر به بهبود شفافیت  و رهبري نوین.دارد

همکاران علی و 

]12[  
2022  

ارتباط بین عملکرد مدیریت منابع 

انسانی و عملکرد سازمانی از 

  ،مدل معادلات ساختاري

مؤسسات آموزش عالی 

تأثیر مثبت و معناداري بر و اعتماد سازمانیاستخدام و انتخاب کارکنان

نقش میانجی معناداري دارند. همچنین، اعتماد سازمانی عملکرد سازمانی
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  .کنددر این رابطه ایفا می  پاکستان  طریق اعتماد سازمانی

 تیریمد يهاوهیش نیرابطه ب یدر بررس یمطالعات خارج يبا وجود غنا

ها پژوهش لی]، تحل12،22،27،30[یو اعتماد سازمان یمنابع انسان

 یو خدمات یدولت ،يتجار یسازمان يدهنده تمرکز غالب بر بسترهانشان

یکم يهایشناس) با روشیو آموزش یالها، مؤسسات مبانک ری(نظ

) به نقش 2022]. اگرچه کاپور و همکاران (21،35،48است [ یشیمایپ

]، اما 30اند [اعتماد اشاره داشته تیدر تقو یمنابع انسان تیریمد یاتیح

 دهیرا به عنوان بافت مطالعه ناد یتیحما يهاها عمدتاً سازمانپژوهش نیا

نقشه جامع  میترس يابر یسنجعلم يهالید تحل] و فاق15،19اند [گرفته

 يو رصد روندها ریپرتأث یپژوهش يهاخوشه ییشناسا ،یعلم داتیتول

و  يمطالعات سار ن،ی]. علاوه بر ا16،33،50حوزه هستند [ نیا یتکامل

 ی) عموماً بر بررس2022و همکاران ( ی) و عل2024همکاران (

 متمرکزآموزش)  ایند جذب (مان یمنابع انسان تیریمد يکارکردهاتک

منابع  يجانبه کارکردهامند به تعامل همهنظام ی] و نگاه12،44اند [بوده

]. پژوهش 24،47،52اند [اعتمادسازي ارائه نداده يهاسمیبا مکان یانسان

 يهاطیمح یبه بررس بیفراترک کردی) با رو2022و همکاران ( یجبل

 يهاسازمان فردصربهمنح يهایژگی]، اما و29[است پرداخته یخدمات

و  یرانتفاعیغ يهاتیمأمور ،یاجتماع هیبه سرما دیشد ی(وابستگ یتیحما

شوددیده نمی) در آن نفعانیاعتماد در جلب مشارکت ذ ينقش محور

 یبیترک يکردهایرو يریکارگلزوم به ،یخلاء پژوهش نی]. ا13،17،19[

 نیمند تعامل بظامن يواکاو يبرامند را نظام بیو فراترک یسنجعلم

در  ینیاعتمادآفر يهاسمیو مکان یمنابع انسان تیریمد يکارکردها یتمام

سازدیآشکار م شیاز پ شیب یتیحما يهابافت خاص سازمان

]15،22،27،30،33،35،44،47،50.[  

پژوهش يهاپرسش5- 2

  هستند:ریپژوهش به شرح ز يهاپرسش

و  »یمنابع انسان تیریمد يکارکردها«مرتبط با  یعلم داتیتول زانیم-

  داشته است؟ يدر طول زمان چه روند »ینیاعتمادآفر«ها در نقش آن

 »یمنابع انسان تیریمد«فعال در انتشار مقالات مرتبط با  یعلم اتینشر-

) و قالب رهیو غ یتخصص ،یپژوهش-یاز نظر نوع (علم »ياعتمادساز«و 

  شوند؟ی م يبند) چگونه دستهیکیالکترون ،ی(چاپ

بر  یمنابع انسان تیریمد ریدر حوزه تأث اتینشر نیپراستنادتر-

  حوزه دارند؟ نیا یدر شبکه علم یگاهیاند و چه جاکدام ینیاعتمادآفر

 تیریمد«مقالات مرتبط با  دیسهم را در تول نیشتریکدام کشورها ب-

  اند؟داشته »یاعتماد سازمان«و  »یمنابع انسان

مرتبط با نقش  يهادر پژوهش وشریپ یدانشگاهها و مؤسسات علم-

  اند؟کدام آفرینیدر اعتماد یمنابع انسان تیریمد

و  »یمنابع انسان تیریمد«حوزه  یو تحولات پژوهش یروند موضوع-

  مورد مطالعه چگونه بوده است؟ یدر بازه زمان »آفرینیاعتماد«

منابع  تیریمد«واژگان مرتبط با هم رخداديو شبکه  يدیکل میمفاه-

  ؟دارندیچه ارتباطات ها دهیو چک عناویندر  نیاعتمادآفریانسان

  پژوهش روش- 3

 يهاافتهیسنتز  ،یحوزه پژوهش کیتوسعه  ياقدامات برا نیتراز مهم یکی

است که با استفاده از  یسنجعلم لیتحل قیاز طر نیشیپ یپژوهش

 کی]. امروزه، از تکن39[شودیانجام م اتیمند ادبنظام يجستجو

داده و تجسم  يهاگاهیبرخاسته از پا يهاداده یابیباز يبرا 1یسنجعلم

است  يارشتهنیحوزه ب کیکه  شودیعلوم استفاده م یارتباطيهاشبکه

حجم  لیکاوش و تحل يبرا قیمحبوب و دق یروش یسنج]. علم40[

 يهاتا تفاوت دهدیاست و به محققان امکان م یعلم يهااز داده یمیعظ

]. 25تر سازند [را برجسته یوزه خاص دانشح کیتکامل  فیظر

] و 14[شودیاطلاق م یدانش يهاوزهح میترس ایبه تجسم  یسنجعلم

از  ياریاست. پژوهشگران در بس یکم قاتیمرور تحق يبرا یکیتکن

و  يانداز فکرچشم یو بررس میترس يبرا یسنجعلم يهااز روش هانهیزم

 تیدقت و قابل یسنجاکه علمچر کنند؛یاستفاده م یموضوعات پژوهش

]. اساساً، هدف از 18[بخشدیمطالعات را بهبود م جینتا نانیاطم

 يو مرزها یدانش، نقاط داغ پژوهش گاهیو تجسم پا لیتحل ،یسنجعلم

شامل سه مرحله  یسنج]. علم40مورد مطالعه است [ يهادر حوزه یدانش

  ].39ها است [دهدا لیها و تحلداده يآورانتخاب ابزار، جمع یاصل

ی و مبتنی بر طرح پژوهش کمی سنجپژوهش از نوع مطالعات علم نیا

انجام شده است.  مند ادبیاتنظاممرور  کردیاز رو يریگاست که با بهره

که فرایند آن در  است 2پریسما بر پروتکل یپژوهش مبتن يچارچوب اجرا

  شود.) دیده می2شکل (

4و وب آو ساینس 3ی اسکاپوساطلاعات يهاگاهیها، پاداده يگردآور جهت

انتخاب شدند. بازه  ي مقالات علمیاستناد يهاگاهیپا نیتربه عنوان جامع

جستجو با  ياستراتژ بود و2024تا  2004مقالات از سال  انتشاریزمان

و  دهیعنوان، چک يلدهایجستجو در ف ویبول ياستفاده از عملگرها

شاملبه کار رفته در جستجو  يدیات کل. عبارانجام پذیرفتهادواژهیکل

 »اعتماد سازمانی«، »کارکردهاي منابع انسانی«،»مدیریت منابع انسانی«

) 1ورود مطالعات عبارت بودند از: ( يارهایمع.است» اعتمادآفرینی«و 

-یمنتشر شده در مجلات علممقالات ) 2(لیاص یمقالات پژوهش

. یکامل قابل دسترس متن ي) دارا4(یسی) زبان انگل3(شیپژوه

ها، مقالات کتاب ،يمقالات مرور مبتی بر این بود کهزیخروج ن يارهایمع

به  ياهیکه به طور حاش یمطالعاتو همچنین هانامهانیپا ،یکنفرانس

  .؛ از فرایند انتخاب حذف شدندموضوع پرداخته بودند

حله به و در چهار مر پریسما مطالعات بر اساس پروتکل يغربالگر ندیفرآ

اسکوپوس و  يهاگاهیاز پا سند1082اجرا درآمد. در مرحله اول تعداد 

) 1ند که اطلاعات آماري در شکل (شد ی و شناساییابیباز نسیساآووب

سند که شامل مقالات461در مرحله دوم، با حذف  قابل مشاهده است.

                                                          
1Scientometric Review
2PRISMA
3 Scopus
4 Web of Science
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د که ی بود؛ انجام شمقالات کنفرانس و هاکتاب ،يمروري، مقالات تکرار

. در مرحله سوم، با بودمقاله  621منجر به کاهش اسناد و رسیدن به

مقالات،  دهیعنوان و چک یابیورود و خروج بر اساس ارز يارهایاعمال مع

 متن ی محتواییابیارز يمقاله برا 332نهایتاً و شدند مطالعه حذف 289

  داده شدند.  صیتشخ طیکامل واجد شرا بطور

  

  ): نتایج جستجوي اولیه براي اعتمادآفرینی مدیریت منابع انسانی1کل(ش

و تحلیل  استنادي کلمات کلیدي، تحلیل هم يرخداداز تحلیل هم

، با استفاده از تحلیل ابتدا. ]39[شد سنجی استفاده اي براي علمخوشه

 یک بازه زمانی و در که حداقل در دو سند مختلف واژگانیرخدادي، هم

عنوان این کلمات پرکاربرد به ند.اهر شده بودند، شناسایی شدظ خاص

، استنادي، با استفاده از تحلیل همسپسشوند.میمحسوبپایگاه دانش 

در  .]25[پژوهشی کشف شدند نقاط داغ و این حوزه پر استناد مقالات

 یموضوع يهااي براي شناسایی خوشهمرحله سوم، از تحلیل خوشه

درون هر خوشه از شباهت  یموضوعات پژوهش. پژوهش استفاده شد

 گرید يهابرخوردار بوده و از موضوعات خوشه گریکدیبا  يشتریب یمفهوم

با کشف روابط پنهان در  ياخوشه لیتحل ن،ی. بنابرا]14[هستند زیمتما

منسجم  یدانش يهاحوزه ییامکان شناسا ،یعلم يهااز داده یحجم انبوه

 يکردهایرو گریرا نسبت به د ترپررونق یپژوهش يهاجبهه نییو تع

  .]18،40[سازدیفراهم م یسنجعلم

ها با استفاده از ): فلوچارت فرایند غربالگري و انتخاب مقاله2شکل (

  )PRISMA(یسماپرپروتکل 

  هاوتحلیل دادهتجزیه- 4

نشان داده  )3(طور که در شکل مند، همانبر اساس نتایج جستجوي نظام

داد مقالات مرتبط با موضوع کارکردهاي مدیریت منابع تع است، شده

طور پیوسته افزایش یافته سال گذشته به 20در ی اعتمادآفرین و انسانی

تا  2014و از سال  تعداد انتشارات در چند سال اول نسبتاً ثابت .است

حال، تعداد مقالات پس از سال . بااینمیشودافزایش نسبی دیده 2021

 رو به افزایششدت و اخیراً این تعداد به داشته زایششروع به اف 2021

 درتوجهی طورکلی، افزایش قابل، اما بهدارداست. اگرچه نمودار نوساناتی 

  .است اتفاق افتادهاخیر براي موضوع تحقیق هايسال

  

  ): فراوانی مقالات و روند رشد انتشارات در سال هاي اخیر3شکل(

بخش علم سنجی و کتاب سنجی، تحلیل استناددهی مقالات در فرایند 

در طول زمان تکامل  ها دهد چگونه پژوهشمینشان  مهمی است که

کاهش استنادات در  . البتهاست بودههایی مواجه یا با چالش و یافته

هاي جدیدتر یا دهنده نیاز به پژوهشنشان میتواندهاي اخیر سال

روند ) تحلیل 4. شکل (حوزه باشدهاي پژوهشی این شناسایی شکاف

 2024تا  2004موضوع را در بازه زمانی به مقالات مرتبط با  دهیاستناد

)، تعداد استنادات 2012تا حدود  2004(هیاول يهادر سالنشان میدهد. 

دهنده توجه است، که نشان ینییبه مقالات نسبتاً پراکنده و در سطح پا

به بعد،  2012مرتبط است. از سال يهاکمبود پژوهش ایکم به موضوع 

به  2018تا  2016يهاو در سال یافتهشیافزا جیتعداد استنادات به تدر

 ومقالات شتریانتشار ب ،یدهنده علاقه علمنشان رسیده است کهاوج خود 

 یتوجه، تعداد استنادات به طور قابل2020از سال  است.آنهايرگذاریتأث

رسیده خود نییبه سطح پا 2024به  کیدنز يهاو در سال داشتهکاهش 

(چرخه  دیمقالات جد هدر استناد ب ریتأخ یلبه دل عمدتاً کاهش نی. ااست

  است. استناد) یزمان
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  موضوعبه مقالات مرتبط با  دهیروند استناد): تحلیل 4شکل(

اي کارکردهفهرستی از مقالات مقالات پراستناد در حوزه  )3(جدول در 

 مورد بار 10که بیش از  مدیریت منابع انسانی اعتمادآفرین آمده است

دهد که بیشتر آثار تحلیل مقالات نشان می .اندشده واقع استناد

و این نکته از دو منظر حائز اهمیت  بوده2015منتشرشده پس از سال 

کارکردهاي مدیریت منابع انسانی است. نخست، رشد چشمگیر تحقیقات 

موضوع دهه گذشته که ناشی از توجه جهانی به یک در  ریناعتمادآف

است. دوم، نقش این مقالات  اعتمادآفرینی در سازمان هاي دولتی

دهنده عمق و تأثیرگذاري گذارانی براي مطالعات آتی، نشانعنوان بنیانبه

که  دهدمیاین نتیجه نشان .ها در توسعه دانش این حوزه استآن

نقطه شروع بسیاري از  عمیق بوده وبسیار  هدر این زمین مطالعات

  . هستند هاي اخیردر سال مطالعات بعدي

استناد  86با ) 2011مقاله وانهالو و همکاران( دهد کهنشان می نتایج

. این مقاله، با تمرکز بر نقش استعنوان سنگ بناي نظري این حوزه به

راي تحقیقات بعدي ب ، چارچوبی پایهآفرینیواحد منابع انسانی در اعتماد 

، استناد 60با  ) با2019بولینسکا و همکاران( . حضور مقالاتبوده اند

استناد، نشانگر گرایش  52با  ) نیز2014مطالعه ریتا بیاسیلو و همکاران(

اي است که اعتماد را با پایداري سازمانی و رشتهفزاینده به مطالعات بین

تمرکز بر همکاري مچنین ه .داده است روابط غیررسمی کارکنان پیوند

. این استبرجسته شدهتیمی، توسعه اعتماد و نقش رهبري در مقالات 

تنها به اهمیت پیوسته اعتماد در مدیریت منابع انسانی اشاره نه مطالعات

هاي نوظهور و تنوع فرهنگی تحقیقات در زمینه توسعهدارد، بلکه نیاز به 

  نشان میدهد.را 

  اي برتر با استنادهاي بالا ه): فهرست مقاله3جدول (

  عنوان مقاله  نویسندگان
  سال

  انتشار
  مجله 

  تعداد

  استناد

وانهالا و 

5همکاران

اعتماد به بخش منابع 

انسانی
2011  

مرور 

تحقیقات 

مدیریت

86  

                                                          
5 Vanhala 

بولینسکا و 

6همکاران

هاي منابع انسانی شیوه

براي پشتیبانی از اعتماد 

فردي و پیامدهاي آن بین

60پایداري2019

بیازیولو و 

7همکاران

ریزيهاي برنامهجنبه

-نشده روابط الکترونیک

سازمانی: توسعه اعتماد

2014  
روابط 

کارکنان
52  

شاي و 

8همکاران

تأثیر توسعه اعتماد و 

اعتماد کارکنان به 

رهبري

2005  

مدیریت 

فناوري 

پیشرفته

40  

آهتیلا و 

9وانهالا

هاي مدیریت منابع بسته

ی و اعتماد سازمانیانسان
2018

دانش و 

مدیریت 

فرآیند

30

حسن و 

10همکاران

هاي مدیریت منابع شیوه

انسانی و نوآوري: نقش 

اعتماد غیرشخصی

2017

مجله علوم 

اجتماعی 

پاکستان

25

و  اسلطان

11جوهري

مدیریت منابع انسانی، 

اعتماد غیرشخصی و 

رفتار شهروندي سازمانی 

2023
مدیریت 

وکارکسب
21

چانگ و 

12همکاران

تعهد به مدیریت منابع 

انسانی و اعتماد کارکنان 

به رهبرانشان

2021

مدیریت 

منابع 

انسانی

20

  

نتایج توزیع فراوانی انتشارات علمی و تعداد استنادهاي مرتبط  ):4(جدول 

 ایتانیموجود، بر يهادهد. بر اساس دادهرا در کشورهاي مختلف نشان می

مورد مطالعه قرار دارد و پس از  يشرشده در صدر کشورهامقاله منت 97با 

با  ایاست. استرال هدوم قرار گرفت گاهیمقاله در جا 65متحده با  الاتیآن ا

قرار  يبعد يهامقاله در رتبه 27مقاله و هند با  42با  نیمقاله، چ 51

پراستناد در  يهاتمرکز دانشگاه ان،یم نیتوجه در اقابل نکتهدارند.

  است.  ایانتیبر

  هاي پراستناد): فراوانی مقاله ها بر اساس کشورها و دانشگاه4جدول (

  فراوانی مقالات  هاي پراستناددانشگاه  تعداد مقالات  کشورها

  34  دانشگاه کمبریج  97  بریتانیا

  23  کالج کینگز لندن  65  آمریکا

  23  دانشگاه آکسفورد  51  استرالیا

  19  دانشگاه موناش  42  چین

  17  دانشگاه ناتینگهام  27  هند

  16  کالج سلطنتی لندن  19  کانادا

  15  دانشگاه کاتولیک لوون  17  آلمان

  15  کالج دانشگاهی لندن  15  فرانسه

13دانشگاه منچستر14  هلند

13دانشگاه ملبورن11  اسپانیا

  

                                                          
6 Bulińska 
7 Biasiolo 
8 Shay 
9 Ahteela & Vanhala
10 Hassan et al.
11 Sultana & Johari
12 Chang 
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دانشگاه متعلق به  7، بالا دانشگاه برتر ذکرشده در جدول 10انیاز م

به مبحث اعتمادآفرینی  کشور تمرکز ایندهنده تند که نشانهس ایتانیبر

 انیسهم را در م نیشتریمقاله ب 34با  جیاست. دانشگاه کمبر منابع انسانی

از٪30حدود  ییتنهاداراست و به یمورد بررس يهادانشگاه یمتما

رتبه سوم  رغمیعل ایاسترالکرده است. دیرا تول ایتانبریبهمنتسبمقالات

پراستناد  يهادانشگاه انیعداد کل مقالات، با داشتن دو دانشگاه در مدر ت

دهنده مقاله)، نشان 13مقاله و دانشگاه ملبورن با  19(دانشگاه موناش با 

 ییایجغراف عیتوزاست. یدر مراکز دانشگاه قاتیتحق یتمرکز نسب

، آلمان، فرانسه ا،یتانی(بر ییاروپا يکه کشورها دهدیانتشارات نشان م

 داتیاز تول یتوجهمقاله، سهم قابل 208) در مجموع با ایهلند، اسپان

 يهايهمکار جهینت تواندیامر م نیاند. ارا به خود اختصاص داده یعلم

 یتیحما يهااستیسو  شرفتهیپ یپژوهش يهارساختیز ،يامنطقه یعلم

 ياتوجه کشورهقابل حضورو توسعه باشد. قیتحق نهیاروپا در زم هیاتحاد

 134کنگ با مجموع و هنگ وانیتا ،یهند، کره جنوب ن،یمانند چ ییایآس

ی دانش علم دیمنطقه در تول نیا عیدهنده رشد سرمقاله، نشان

  است.  اعتمادآفرینی

هاي پر استناد منتشرکننده ، توزیع فراوانی ارجاعات به مجله)5(جدول 

را نشان  تمادآفرینکارکردهاي مدیریت منابع انسانی اعها در حوزه مقاله

 164با » اخلاق کسب و کار«مجله هاي موجود،   دهد. بر اساس دادهمی

عنوان پیشروترین نشریه در این حوزه مطرح است که مقاله، به

در فضاي کسب و کار و  اعتمادآفرینیدهنده اهمیت فزاینده مباحث نشان

تواند . این یافته میاستهاي اخیر مدیریت منابع انسانی در سال

کننده تغییر پارادایم در حوزه مدیریت باشد که در آن توجه به منعکس

.عنوان یک اولویت راهبردي مطرح شده استبه اعتمادآفرینی

مقاله قرار  53با » المللیمطالعات کسب و کار بین«مجله در رتبه دوم، 

هاي جهانی در حوزه دارد که بیانگر گرایش روزافزون به پژوهش

توجه، حضور پررنگ مجلات با تمرکز بر نکته قابل. است ینیاعتمادآفر

مقاله  38با » اقیانوسیه-مدیریت آسیا«مجله اقیانوسیه است. -منطقه آسیا

هاي ترتیب در رتبهمقاله، به 30با » مدیریت و کسب و کار آسیایی«و 

 مباحث اعتمادآفرینیاهمیت روزافزون  و نشانگر سوم و چهارم قرار دارند

.ن منطقه استدر ای

  هاي پر استناد منتشرکننده مقالات ): توزیع فراوانی مجله5جدول (

  نام مجله
فراوانی 

  ارجاعات
  نام مجله

فراوانی 

  ارجاعات

  164  اخلاق کسب و کار
ها و حقوق مسئولیت

  کارکنان
18  

مطالعات کسب و کار 

  المللیبین
  18  مرور علم مدیریت  53

-مدیریت آسیا

  اقیانوسیه
38  

و کار و  کسب

  روانشناسی
10  

کسب و کار و مدیریت 

  آسیایی
  8  فلسفه مدیریت  30

المللی مرور بین

  مدیریت
25  

مدیریت منابع انسانی 

  مبتنی بر شواهد
7  

  20  مدیریت منابع انسانی
هاي مدیریت سیستم

  پذیرانعطاف
7  

  

مدیریت ) نیز گستردگی مجلات منتشر کننده مقالات در حوزه 5شکل(

 مجله اخلاق کسب و کار. دهدنشان می ی رااعتمادآفرین و انیمنابع انس

، ارتباط استپرنفوذترین منابع در حوزه اخلاق و مسئولیت اجتماعی که 

. را برجسته ساخته استعمیق بین اخلاق، اعتماد و مدیریت منابع انسانی 

این دهد تحقیقات نشان مینیز  المللیمطالعات کسب و کار بینمجله

 نیز ا به یک چارچوب محلی محدود نیست، بلکه در سطح جهانیتنهحوزه 

سازمانی متنوع و  فرهنگ و مقوله هاي مورد مطالعه قرار گرفته است

نیز متکی بر  چندملیتی سازمان هاي مدیریت منابع انسانی در فضاي

مدیریت منابع نشریه هاي ،است. از دیگر مجلات مهم این حوزه اعتماد

هرکدام نقش مهمی در پیوند دادن  است کهو پایداري  انسانی

هاي مدیریت منابع انسانی، مسئولیت اجتماعی و اعتمادآفرینی با جنبه

  کنند. پایداري ایفا می

کارکردهاي «در حوزه  مجلات منتشر کننده مقالاتشبکه ): 5شکل (

  »مدیریت منابع انسانی اعتمادآفرین

کلیدي در  واژه2028تعداد ،VosViewerاساس نتایج تحلیلبر 

شناسایی شد که تعدادمدیریت منابع انسانی اعتمادآفرین ادبیات

تشکیلرا%80و بالغ براندشدهکلمه کلیدي فقط یک بار ظاهر  1619

بهاندشدهظاهربارسهوباردوکهکلیديکلماتتعداد. دهندمی

لحداقتنظیمباسنجیعلمتحلیلسپس. است208و454ترتیب

کلیديواژه57نقشهترسیموبار4بهکلیديکلمهیکوقوعتعداد

کلیدي پرتکرار در حوزه  واژگانشبکه هم رخدادي ) 6شکل (. شدم انجا

که  دهدرا نشان می» کارکردهاي مدیریت منابع انسانی اعتمادآفرین«

  خوشه قرار دارند. 10در قالب 
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»کارکردهاي مدیریت منابع انسانی اعتمادآفرین«پرتکرار در حوزه کلیدي  واژگانشبکه هم رخدادي ): 6شکل (

ضخامت  است وواژگانفراوانی  گراندازه هر دایره نشان در شکل بالا،

بیانگر میزان  هابین گره خطوط

اي پیچیده از مفاهیم دهنده شبکهنشان بالا، شکل .ها استآنروابط بین 

به عنوان  »اعتماد سازمانی«که است  براي اعتمادآفرینی به هم پیوسته

. اعتماد به عنوان عنصري بنیادي داردگره مرکزي در این حوزه دانش قرار 

کند. هاي مختلف منابع انسانی و نتایج سازمانی عمل میدر اتصال شیوه

شبکه، ارتباطات قوي بین اعتماد سازمانی و چندین مفهوم کلیدي از 

نشان  را تار شهروندي سازمانیجمله رضایت شغلی، تعهد سازمانی و رف

دهد که بیانگر ارتباط نزدیک این مفاهیم در ادبیات پژوهشی است. می

مدیریت منابع انسانی نیز به عنوان خوشه برجسته ظاهر شده که با 

آفرین پیوند دارد مفاهیمی مانند انگیزش، نوآوري خدمات و رهبري تحول

ز مسیرهاي متعددي بر هاي منابع انسانی ادهد که شیوهو نشان می

دهنده ماهیت نشان خوشه 10وجود  د.گذارنتأثیر می آفرینیاعتماد

هاي مؤثر منابع انسانی هاست. شیوهدر سازمان آفرینیاي اعتمادچندرشته

باید با شرایط متغیر سازگار بوده و براي پاسخگویی به  آفرینیبراي اعتماد

.دهاي خاص سازمانی طراحی شوننیازها و چالش

بندي واژگان کلیدي هم رخدادي را در جستجوي ) خوشه7شکل (

در خوشه اصلی (رنگ آبی) که دهد. مند ادبیات به وضوح نشان مینظام

به عنوان گره مرکزي » اعتماد سازمانی«در مرکز شبکه قرار دارد، مفهوم 

با مفاهیمی مانند رفتار شهروندي سازمانی، عملکرد کارکنان و مدیریت 

دهد که اعتماد سازمانی، عنصر پیوند خورده است. این امر نشان میتغییر 

گیري رفتارهاي فرانقشی کارکنان و ارتقاي عملکرد آنها به اصلی در شکل

رود. پیوند میان اعتماد سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی، شمار می

یل بیانگر این واقعیت است که وقتی کارکنان به سازمان اعتماد دارند، تما

هاي داوطلبانه و فراتر از شرح وظایف رسمی خود بیشتري به انجام فعالیت

  .شوداین امر به افزایش اثربخشی سازمانی منجر می ودهند نشان می

و  »رضایت شغلی«، »تعهد سازمانی«در خوشه دوم (رنگ زرد)، مفاهیم 

. این اندقرار گرفته »مدیریت منابع انسانی«در کنار  »آفرینرهبري تحول«

دهد که کارکردهاي مدیریت منابع انسانی از طریق خوشه نشان می

توانند آفرین، میرهبري تحول بر رضایت شغلی و تقویت سبک اثرگذاري

آفرین به عنوان پلی میان به ایجاد تعهد منجر شوند. رهبري تحول

کند، زیرا رهبران مدیریت منابع انسانی و اعتماد سازمانی عمل می

گیري بخشی و حمایت از کارکنان، زمینه را براي شکلرین با الهامآفتحول

سازند. همچنین ارتباط قوي میان رضایت شغلی و فضاي اعتماد فراهم می

دهد که این دو مفهوم در ایجاد اعتماد نقش تعهد سازمانی نشان می

.مکمل دارند

ت امنی«، »فرهنگ سازمانی«خوشه سوم (رنگ سبز روشن) شامل مفاهیم 

این  .است »مدیریت عملکرد«، »شدهحمایت سازمانی ادراك«، »روانی

خوشه بر اهمیت ایجاد محیطی حمایتی براي کارکنان تأکید دارد که در 

هاي خود توانند نظرات و ایدهآن افراد بدون ترس از تنبیه یا سرزنش، می

شده را مطرح کنند. پیوند میان امنیت روانی و حمایت سازمانی ادراك

و فرهنگ  کردههایی که از کارکنان خود حمایت دهد سازماننشان می

توانند سطح بالاتري از اعتماد را ایجاد دهند، میعدم سرزنش را ترویج می

کنند. همچنین، مدیریت عملکرد به عنوان یکی از کارکردهاي کلیدي 

کند که منصفانه، شفاف و منابع انسانی، زمانی به اعتمادآفرینی کمک می

.مبتنی بر معیارهاي روشن باشد
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، »نوآوري خدمات«، »انگیزش«خوشه چهارم (رنگ سبز تیره) مفاهیم

گیرد. این خوشه را در بر می» سازمانیاعتماد بین«، »جذب و نگهداشت«

دهد کارکردهاي منابع انسانی اعتمادآفرین، نه تنها به ایجاد نشان می

ساز اعتماد بین توانند زمینهیکنند، بلکه ماعتماد درون سازمان کمک می

ها نیز باشند. راهبردهاي جذب و نگهداشت استعدادها در سازمان

اي طراحی شوند که انگیزش کارکنان هاي حمایتی باید به گونهسازمان

و آنها را به مشارکت در فرآیندهاي نوآورانه ترغیب کنند.  شدهتقویت 

ازمان به نیازهاي آنها توجه هنگامی که کارکنان اعتماد داشته باشند که س

دهد، تمایل بیشتري به ماندن در کند و به آینده شغلی آنها اهمیت میمی

  .سازمان و مشارکت فعال در پیشبرد اهداف خواهند داشت

، »هوش مصنوعی«(رنگ نارنجی) شامل مفاهیم پنجمخوشه 

هاي که بیانگر روند رو به رشد فناوري است» هاشبکه«، »گیريتصمیم«

نوین در حوزه مدیریت منابع انسانی است. این 

هاي پیشرفته در دهد استفاده از هوش مصنوعی و فناوريخوشه نشان می

تواند بر اعتماد تأثیرگذار باشد. چالش اصلی فرآیندهاي منابع انسانی، می

هاي نوین و گیري از مزایاي فناوريدر این زمینه، ایجاد توازن میان بهره

هاي سازمانی و انی مدیریت منابع انسانی است. شبکهحفظ جنبه انس

شوند، هاي نوین تسهیل میتعاملات اجتماعی که با استفاده از فناوري

و مدیران و در نتیجه  منابع انسانیتواند به تقویت ارتباطات میان می

  افزایش اعتماد درون سازمانی کمک کنند. 

»کارکردهاي مدیریت منابع انسانی اعتمادآفرین«هم رخدادي در حوزه  شبکهبندي واژگان در ): خوشه7شکل (

) شبکه هم پیوندي مفاهیم مرتبط با کارکردهاي مدیریت منابع 8شکل (

دهد. نتایج بیانگر این واقعیت است که انسانی اعتمادآفرین را نشان می

اي از عوامل عنوان یک مفهوم کلیدي، با مجموعهاعتماد سازمانی به

هاي سازمانی در تعامل ثیرگذار در حوزه مدیریت منابع انسانی و پویاییتأ

دهد مفاهیمی همچون عدالت پیوندي نشان مینتایج شبکه هم. است

سازمانی، رضایت شغلی، ارتباطات ریسک و تعهد سازمانی نقشی کلیدي 

ویژه از طریق ایجاد عدالت سازمانی، به.کننددر تقویت اعتماد ایفا می

هاي عادلانه، گیرياري شفاف براي توزیع منصفانه منابع و تصمیمساخت

رضایت شغلی نیز .شودموجب افزایش احساس امنیت و اعتماد می

عنوان متغیري تأثیرگذار، از طریق بهبود شرایط کاري، امنیت شغلی و به

تعهد سازمانی و . دهدهاي حمایتی، سطح اعتماد را ارتقا میسیاست

نیز در تقویت اعتماد نقش اساسی دارند. تعهد سازمانی،  ارتباطات ریسک

ساز افزایش که با ایجاد حس وفاداري و هویت سازمانی همراه است، زمینه

شود. از سوي و مدیران می منابع انسانیسطح اطمینان و اعتماد میان 

سازي اطلاعات، ویژه در شرایط بحرانی، با شفافدیگر، ارتباطات ریسک، به

هاي مؤثر براي کاهش کارگیري استراتژيبحران و بهمدیریت 

 و ذینفعان بین منابع انسانیپذیري، نقش مهمی در حفظ اعتماد آسیب

تري همچون هاي گستردههمچنین، اعتماد سازمانی با مقوله. دارد کلیدي

پذیري در مسئولیت اجتماعی شرکتی، انگیزش، حکمرانی دانش و رقابت

جتماعی شرکتی، از طریق رعایت اصول اخلاقی و مسئولیت ا. ارتباط است
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  ذینفعان را افزایش دهد.تأثیر گذاشته و اعتمادسازماننیتواند بر تصویر ذهزیستی، میتعهد به پایداري اجتماعی و محیط

گذاري و از سوي دیگر، حکمرانی دانش که شامل فرآیندهاي اشتراك

ایجاد محیط کاري نوآورانه و انتقال دانش درون و بیرون سازمان است، در 

یادگیرنده تأثیرگذار بوده و از طریق افزایش شفافیت و تعاملات، بستر 

این شبکه مفهومی بیانگر آن است که مدیریت . کنداعتماد را تقویت می

سازي هاي عادلانه، شفافمنابع انسانی اعتمادآفرین، با اتخاذ استراتژي

گذاري دانش و افزایش رهنگ اشتراكفرآیندها، تقویت ارتباطات، ترویج ف

تواند در ارتقاي سطح اعتماد نقش مهمی ایفا کند. اعتماد، تعهد، می

عنوان شود، بلکه بهمی منابع انسانیبهبود عملکرد و رضایت  موجبتنها نه

  یک سازمان حمایتی محسوب می گردد. مزیت رقابتی 

ردهاي مدیریت منابع انسانی اعتمادآفرین): شبکه هم پیوندي مفاهیم مرتبط با کارک8شکل (

کارکردهاي مدیریت منابع انسانی در حوزه  واژگانروند تحول ) 9شکل (

ساله را  20دوره زمانییک  بر اساس اعتمادآفرین و نقاط داغ پژوهشی را

سنجی علاوه بر ارتباطات میان مفاهیم این نقشه علم دهد.نشان می

به تصویر کشیده است. بر اساس تحلیل  کلیدي، اطلاعات زمانی را نیز

نقشه حرارتی، موضوعات داغ آینده شامل نوآوري سبز، مدیریت عملکرد، 

هاي  گیريگذاري دانش و استفاده از هوش مصنوعی در تصمیماشتراك

ها در حال دهد که سازمان. این روند نشان میاستمدیریت منابع انسانی

محور، فناورانه و پایدار براي دانش سمت استفاده از رویکردهايحرکت به

طور کلی، مدیریت بهبود عملکرد و افزایش اعتماد سازمانی هستند. به

اي سوي رویکردهاي هوشمند، پایدار و شبکهمنابع انسانی در آینده به

هاي نوآورانه و افزایش کارایی حرکت خواهد کرد که امکان توسعه روش

  آورد.ها را فراهم میسازمان

  کارکردهاي مدیریت منابع انسانی اعتمادآفریندر حوزه  و نقاط داغ پژوهشی کلیدي واژگانروند تحول ): 9کل (ش
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  گیرينتیجه- 5

، 2015دهه گذشته، به ویژه پس از سال دو دهند که در ها نشان مییافته

کارکردهاي مدیریت منابع انسانی و اعتمادآفرینی  تحقیقات در حوزه

ي افزایش یافته است. روند رو به رشد تعداد مقالات گیرطور چشمبه

توجه آن پس ویژه جهش قابلمرتبط با این حوزه طی دو دهه گذشته، به

به بعد، حکایت از اقبال روزافزون  2021و شتاب فزاینده از  2015از سال 

فزاینده  هايدارد که ریشه در نیاز اعتمادآفرینی جامعه علمی به موضوع

 عنوان ستون پایداري و انسجام درونیتقویت اعتماد بهها به سازمان

دهنده بلوغ تدریجی این حوزه تنها نشان. این افزایش، نهاستسازمان

مطالعاتی است، بلکه از تغییر پارادایمی در نگاه به مدیریت منابع انسانی 

دهد. تحلیل روند عنوان عاملی محوري در اعتمادسازي خبر میبه

 .کندرا آشکار می ها لایه دیگري از این پویایی ت نیزمقالااستناددهی 

، که بیانگر تأثیرگذاري بالاي 2018تا  2016گیري استنادات در بازه اوج

تواند به به بعد، می 2020ها است و سپس کاهش محسوس آن از پژوهش

هاي اي از نیاز مبرم به نوآوريتأخیر طبیعی در چرخه استناد یا نشانه

. این کاهش، در کنار پراکندگی استنادات در باشندین زمینه پژوهشی در ا

براي پژوهشگران است تا  جرقه اي)، 2012-2004هاي ابتدایی (سال

تر و هاي موجود را شناسایی کرده و به سمت مطالعات عمیقشکاف

تر حرکت کنند. از سوي دیگر، بررسی مقالات پراستناد، مانند اثر بدیع

استناد که چارچوبی نظري براي  86) با 2011مکاران (بنیادي وانهالو و ه

) 2019این حوزه فراهم آورده، حضور برجسته آثار بولینسکا و همکاران (

)، گواهی بر عمق و تنوع رویکردها در 2014و ریتا بیاسیلو و همکاران (

منتشر  2015است. این مقالات، که عمدتاً پس از  یمطالعات حوزه این

بر پیوند میان اعتماد، همکاري تیمی، و رهبري تأکید  تنهااند، نهشده

اي و توجه به پایداري سازمانی رشتهدارند، بلکه با گرایش به مطالعات بین

اند. هاي جدیدي را پیش روي پژوهشگران گشودهو روابط غیررسمی، افق

دهد که کارکردهاي مدیریت منابع انسانی در ها نشان مییافته

به ضرورتی عملی  است و اتر از یک موضوع صرفاً نظرياعتمادآفرینی، فر

هایی با هاي حمایتی بدل شده است که نیازمند توسعه پژوهشدر سازمان

هاي پیچیده چالش ی بههاي پاسخگویتمرکز بر تنوع فرهنگی، و زمینه

  هستند.

در حوزه توجهی علمی، پویایی قابل یاتاز منظر جغرافیایی و از حیث نشر

مقاله و حضور پررنگ  97د. پیشتازي بریتانیا با شومی ینی دیدهاعتمادآفر

هاي مقاله، همراه با تمرکز چشمگیر دانشگاه 65ایالات متحده با 

تنها از مقاله) در میان مراکز پراستناد، نه 34بریتانیایی نظیر کمبریج (با 

دهنده هاي پژوهشی این کشورها حکایت دارد، بلکه نشانبرتري زیرساخت

عنوان اهرمی راهبردي در مدیریت ی بهآفرینبه اعتماد آنهاوجه ویژه ت

مقاله  208منابع انسانی است. این تمرکز که در غلبه کشورهاي اروپایی با 

هاي پژوهشی منسجم، تواند ریشه در سیاستنیز مشهود است، می

هاي اي و اهمیت بالاي اعتماد در ساختار سازمانهاي منطقههمکاري

باشد. در مقابل، ظهور قدرتمند کشورهاي آسیایی مانند چین و حمایتی 

مقاله، گواهی بر شتاب فزاینده این منطقه در تولید  134هند با مجموع 

دانش و پیوند آن با نیازهاي بومی و جهانی اعتمادآفرینی است که از رشد 

سریع اقتصادهاي این کشورها و تمرکز بر پایداري سازمانی نشئت 

لایه دیگري از این  ،ز سوي دیگر، تحلیل مجلات پراستنادگیرد. امی

اخلاق کسب و «کند؛ صدرنشینی مجله را نمایان می ت پژوهشیتحولا

مقاله، پیوند عمیق میان اعتماد، اخلاق و مدیریت منابع  164با » کار

سوي دهنده چرخشی پارادایمی بهو نشان ساختهانسانی را برجسته 

هاست. حضور برجسته ي انسانی در سازمانهابخشی به ارزشاولویت

شدن مقاله نیز از جهانی 53با » المللیمطالعات کسب و کار بین«نشریه 

هاي چندملیتی و دهد و بر اهمیت اعتماد در سازماناین حوزه خبر می

محور - هاي متنوع تأکید دارد، در حالی که رشد نشریات آسیافرهنگ

سازي این مقاله) بیانگر بومی 38(» اقیانوسیه-مدیریت آسیا«مانند 

ها است. یافته مناطقهاي فرهنگی و اقتصادي پویاي این مفاهیم در زمینه

تنها حاکی از آن است که اعتمادآفرینی در مدیریت منابع انسانی، نه

مثابه یک جریان علمی جهانی و عنوان یک ضرورت سازمانی بلکه بهبه

مند توجه بیشتر به تنوع چندوجهی در حال تکامل است که نیاز

است.اي رشتهپیوندهاي بین و جغرافیایی

اي نو به سوي درك رخدادي واژگان کلیدي، دریچهتحلیل شبکه هم

عمیق از نقش چندوجهی کارکردهاي مدیریت منابع انسانی در 

واژه کلیدي که بیش از  2028گشاید. شناسایی اعتمادآفرینی سازمانی می

نظیر این اند، از گستردگی و تنوع کمار ظاهر شدهبها تنها یکآن 80٪

 10واژه کلیدي پرتکرار در  57در حالی که تمرکز بر  ؛حوزه حکایت دارد

د. کنخوشه، ساختارمند بودن و پیوستگی درونی این دانش را نمایان می

تنها ستون فقرات مفهومی این عنوان گره مرکزي، نهبه» اعتماد سازمانی«

مفاهیم رفتار شهروندي سازمانی،  باه پیوندهاي قوي ، بلکاستحوزه 

دهنده نقشی محوري در اتصال رضایت شغلی و تعهد سازمانی، نشان

بر این  نتایجاست.  اعتمادآفرینیکارکردهاي منابع انسانی به پیامدهاي 

د که اعتماد، محرکی کلیدي براي تقویت رفتارهاي نواقعیت تأکید دار

هاي حمایتی است و سازمان منابع انسانید فرانقشی و ارتقاي عملکر

طرز چشمگیري گذاري بر آن، اثربخشی خود را بهتوانند با سرمایهمی

آفرین و افزایش دهند. ارتباط میان مدیریت منابع انسانی، رهبري تحول

کند که اعتمادآفرینی صرفاً یک پیامد نیست، آشکار می نیز تعهد سازمانی،

هاي بخش و محیطرهبري الهام ابسته به سبکبلکه فرآیندي پویا و و

اي مکمل در این عنوان حلقهبخش است که تعهد را بهشغلی رضایت

کند. در عین حال، با تأکید بر فرهنگ سازمانی، امنیت زنجیره تقویت می

روانی و مدیریت عملکرد منصفانه، لزوم خلق فضایی شفاف و حمایتی 

بتوانند بدون هراس از باید د که کارکنان دلالت دار ،براي شکوفایی اعتماد

 و جذب استعدادها ،بپردازند. پیوند انگیزش سازمانی قضاوت، به مشارکت

 .دهدنشان می را هاي نوظهور این حوزهافق نیز سازمانی،اعتماد بین

هاي سازمانی، به همکارياعتمادآفرینی فراتر از مرزهاي درون

، اهمیتی نیز هاي حمایتیسازمانر دیافته وسازمانی نیز تسري برون

نویدبخش  ي دیجیتال نیزها. ظهور هوش مصنوعی و شبکهدارددوچندان 
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چون همهایی اگرچه چالش .تحول فناورانه در مدیریت منابع انسانی است

تواند با میاین فناوري ها ، اما برجسته شده استحفظ جنبه انسانی 

هاي د، اعتماد را در لایههاي هوشمنگیريتقویت ارتباطات و تصمیم

  د. نتري از سازمان نهادینه کنعمیق

پیوندي مفاهیم و بررسی روند تحول واژگان و نقاط داغ تحلیل شبکه هم

جایگاه محوري اعتماد سازمانی در  می دهند که خوبی نشانپژوهشی به

تکامل است. اعتماد سازمانی،  در حالهاي مدیریت منابع انسانی پویایی

چون عدالت سازمانی، همتنها با مفاهیمی وان هسته مرکزي، نهعنبه

رضایت شغلی، تعهد سازمانی و ارتباطات ریسک پیوندي عمیق دارد، بلکه 

تري نظیر مسئولیت اجتماعی شرکتی، از طریق تعامل با مقولات گسترده

عنوان اهرمی پذیري، نقش خود را بهانگیزش، حکمرانی دانش و رقابت

. عدالت سازمانی با کرده استهاي حمایتی تثبیت ر سازماناستراتژیک د

شفافیت و انصاف در فرآیندها، بستري براي امنیت روانی و اعتماد فراهم 

با بهبود شرایط کاري و حمایت سازمانی،  نیز رضایت شغلی .آوردمی

ویژه در . ارتباطات ریسک، بهاستآفرینیاعتمادبستري مطلوب براي 

قطعیت، به حفظ پیوند میان سازي و کاهش عدمشفاف شرایط بحرانی با

با تقویت حس  نیز تعهد سازمانی .کندو ذینفعان کمک می منابع انسانی

دهد. افزون بر این، تر سازمان تسري میهاي عمیقتعلق، اعتماد را به لایه

پیوند اعتماد با مسئولیت اجتماعی شرکتی و حکمرانی دانش، از تحولی 

ها با اتکا به اصول اخلاقی، دهد که در آن سازمانر میپارادایمی خب

تنها تصویر مثبتی نزد ذینفعان گذاري دانش، نهپایداري و اشتراك

از سویی کنند. سازند، بلکه محیطی نوآورانه و اعتمادساز خلق میمی

 کردهاین پویایی را تکمیل  در علم سنجی انجام شده،نقشه حرارتی دیگر، 

گذاري نوآوري سبز، مدیریت عملکرد، اشتراك مانندهشی و نقاط داغ پژو

دهد نشان مییافته ها را برجسته تر ساخته است. دانش و هوش مصنوعی

سوي که مدیریت منابع انسانی اعتمادآفرین در حال حرکت به

سو بر اي است. این روند، از یکرویکردهایی هوشمند، پایدار و شبکه

هاي انسانی تأکید دارد و از سوي ن با جنبههاي نویضرورت تلفیق فناوري

ها در عنوان مزیت رقابتی سازماندیگر، اهمیت پایداري و نوآوري را به

گواه آن است که  یافته هاد. کنمحور آشکار میاي دانشآینده

 و عنوان نیروي محرکهاعتمادآفرینی، فراتر از یک هدف عملیاتی، به

زایی عدالت، شفافیت، فناوري و افکند که با همچندبعدي عمل می

پذیري سوي کارایی و انعطافهاي حمایتی را بهفرهنگ سازمانی، سازمان

با توجه به تحلیل نقاط داغ پژوهشی، پیشنهادهایی دهد.بیشتر سوق می

در این حوزه  جدیديهاي تا افق می گرددمطرحبراي محققان آینده 

  گشوده شود:

مطالعه استفاده  آفرین باعملکرد اعتماد کاربرد هوش مصنوعی در مدیریت

از ابزارهاي هوشمند در ارزیابی عملکرد و تأثیر آن بر سطح اعتماد 

چگونه استفاده از هوش  کند کهتواند کاوش سازمانی. این مطالعه می

هاي مدیریت عملکرد مصنوعی و ابزارهاي تحلیلی در طراحی سیستم

اعتماد به فرآیندهاي ارزیابی و ادراك ازمحور، شفاف، منصفانه و داده

هاي مدیریت دهد. تأثیر شیوهسازمانی را افزایش می هاي گیريتصمیم

بررسی  و سازمانی آفرینی منابع انسانی مبتنی بر نوآوري سبز بر اعتماد

هاي محیطی، سیاستهاي زیستکه چگونه کارکردهایی نظیر آموزشاین

پذیري ترویج فرهنگ مسئولیتپایداري در جذب و نگهداشت استعدادها و 

کنند. تأثیر و ذینفعان را تقویت می منابع انسانی، اعتماد هاسبز در سازمان

کارکدهاي اي از عنوان شیوهبه درون سازمانی گذاري دانشاشتراك

این  بررسی شود. و همکاري تیمی آفرینیمدیریت منابع انسانی بر اعتماد

هاي آموزشی هایی مانند برنامهکند که چگونه کارکردمیپژوهش تحلیل 

تیمی، از طریق هاي تبادل دانش و تشویق به تعاملات بینمشترك، پلتفرم

سازمانی و اعتماد درونمیزان افزایش شفافیت و توانمندسازي کارکنان، 

. این موضوعات، با تمرکز بر نقاط داغ بخشدمی ارتقاءرا  ها همکاري

هاي آتی باشند و به توسعه هشتوانند راهگشاي پژوشده، میشناسایی

  دانش در حوزه مدیریت منابع انسانی اعتمادآفرین کمک کنند.
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