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Abstract 

Today, organizations aiming to effectively implement Green Human Resource Management (GHRM) practices 

face various strategic and tactical challenges and barriers. Identifying and prioritizing these barriers plays a crucial 

role in successfully deploying GHRM and advancing toward sustainable development. This study aims to identify 

and rank the barriers to implementing GHRM in Shiraz Petrochemical Industry. The research is applied in purpose 

and descriptive-survey in method, using a hybrid multi-criteria decision-making approach combining DEMATEL 

and Best–Worst Method (BWM) for data analysis. First, through literature review and expert input, the main 

barriers were identified in three dimensions: managerial, technical, and cultural–educational. Then, using 

DEMATEL, the causal relationships among the barriers were determined, and finally, BWM was applied to 

calculate the final weights. The results showed that the cultural–educational dimension, with an importance 

coefficient of 0.663, is the most significant barrier to GHRM implementation. Managerial barriers (0.246) and 

technical barriers (0.091) ranked second and third, respectively. Among the sub-barriers, “absence or inadequacy 

of training courses related to the green concept” had the highest weight (0.3786). This was followed by “lack of 

knowledge in environmental management”, “absence of a comprehensive plan for implementing green human 

resource management”, “lack of an environmental organizational culture” and “inability to engage with employees 

regarding environmental issues”. Overall, the findings can help petrochemical industry managers better identify 

barriers and focus on cultural and educational aspects to successfully implement GHRM. 

Keywords: Human Resource Management, Green HR, Barriers, DEMATEL-BWM Approach, Petrochemical 

Industry. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

In recent decades, human resource management 

(HRM) has gained a prominent place within 

public management and has become a key topic 

of scientific research. Between 1999 and 2002, 

only about 5% of articles published in the Public 

Management Review directly addressed HRM, 

while this figure increased to 14% between 

2015 and 2016. This significant growth reflects 

the increasing attention of researchers and 

managers to the importance of HRM in 

improving organizational performance and 

competitiveness. Alongside topics such as 

performance management and accountability, 

HRM has become one of the dominant areas in 

the field. Meanwhile, environmental concerns 

have become an unavoidable necessity for 

organizations. The adverse impacts of human 

activities on the environment and natural 

resources have raised global concerns, pushing 

organizations to reconsider their policies and 

strategies. In this context, Green Human 

Resource Management (GHRM) emerges as a 

key tool for successfully implementing green 

strategies and programs. By establishing 

policies and practices that embed 

environmentally friendly behaviors among 

employees, GHRM helps organizations achieve 

better environmental performance. 

However, adopting and effectively 

implementing green policies requires strategic 

and operational commitment across all 

organizational levels. Many organizations still 

struggle due to lack of awareness or various 

barriers. GHRM can play a vital role by 

fostering a green organizational culture and 

empowering employees to make sustainable 

choices. Given the critical environmental 

footprint of the petrochemical industry, this 

study aims to identify and rank the barriers to 

implementing GHRM in Shiraz Petrochemical 

Company. To achieve this, a hybrid 

DEMATEL–Best Worst Method (BWM) 

approach is applied, hoping the findings will 

offer practical guidance for managers and 

policymakers toward sustainable development. 

Methodology 

This research is applied in terms of its objective 

and uses a survey-based approach for data 

collection. The data were gathered through 

interviews and questionnaires designed based 

on the DEMATEL and Best-Worst methods. 

The statistical population includes experts 

familiar with green human resource 

management and sustainability at Shiraz 

Petrochemical Company (SPC), selected based 

on criteria such as organizational position, 

educational background, and work experience. 

Sampling was conducted purposefully using the 

snowball technique. The study was carried out 

from July to September 2024. The DEMATEL 

method is a multi-criteria decision-making 

technique used to identify and analyze causal 

relationships among variables. The Best-Worst 

Method (BWM), which determines the weights 

of criteria, is valued for providing unique and 

consistent results. In recent years, different 

versions of this method have been developed, 

including group approaches that allow 

collective expert judgment. BWM has been 

applied across various fields to support complex 

decision-making. Furthermore, combining 

DEMATEL and BWM has been adopted in 

several studies to enhance the accuracy of 

criteria weighting and improve evaluation 

systems. In this combined approach, experts 

first identify the most influential and the most 

affected criteria, which helps to refine the 

analysis and ensure more precise results. This 

integrated method ultimately contributes to a 

more comprehensive and reliable assessment of 

organizational challenges and priorities. 

Results and discussion 

As the results of the DEMATEL method 

indicate, technical, cultural, and educational 

barriers, due to their positive (r-c) values, fall 

into the category of causal components, while 

managerial barriers, with negative (r-c) values, 

are classified as effect components. In the 

managerial dimension, the barriers “lack of 

senior management support” (C11) and “absence 

of a comprehensive plan for implementing 

green human resource management” (C13) were 

identified as causal factors; whereas “inability 

to engage with employees regarding 

environmental issues” (C12) and “lack of an 

organizational human resource system” (C14) 

were categorized as effect factors in this 

dimension. Among these, C13 was selected as 

the most important criterion and C11 as the least 

important for entry into the Best-Worst model. 

In the technical dimension, the barriers “lack of 

green HRM infrastructure” (C21) and “lack of 

expertise in environmental management” (C24) 

were recognized as causal factors, while 

“complexity and difficulty in adopting green 
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technology” (C22) and “insufficient 

technological support” (C23) were determined 

as effect factors. In this dimension, C23 and C24 

were chosen as the most and least important 

criteria, respectively.  

Finally, in the cultural and educational 

dimension, the barriers “lack of interest and 

complexity of green initiatives” (C31) and 

“absence of an environmental organizational 

culture” (C32) were introduced as causal factors, 

whereas “lack of knowledge in environmental 

management” (C33) and “absence or inadequacy 

of training courses related to the green concept” 

(C34) were identified as effect factors. C34 and 

C31 were selected as the most and least 

important criteria, respectively. Additionally, 

the results from the group Best-Worst method 

revealed that among the sub-barriers, “absence 

or inadequacy of training courses related to the 

green concept” with a weight of 0.3786 ranked 

first. This indicates that employees either lack 

access to necessary training on green human 

resource management or the existing training is 

insufficiently effective. Without proper 

training, employees are unable to perform their 

duties effectively in this area. Following this, 

“lack of knowledge in environmental 

management” (0.1545), “absence of a 

comprehensive plan for implementing green 

human resource management” (0.1348), “lack 

of an environmental organizational culture” 

(0.0849), and “inability to engage with 

employees regarding environmental issues” 

(0.0556) ranked second to fifth, respectively.  

Conclusion 

Based on the research findings and the ranking 

of barriers affecting the adoption of green 

human resources management (HRM) in 

petrochemical companies, the foremost 

recommendation is to design and implement 

targeted training programs focused on green 

HRM. These programs should be tailored to the 

specific needs of employees and managers at 

various organizational levels and cover topics 

such as sustainable human resource 

management, green organizational behaviors, 

environmental standards, and the role of HR in 

sustainability. Such training can enhance 

employee awareness and increase their 

participation in environmental initiatives. Since 

the lack of an environmental organizational 

culture was also identified as a key barrier, it is 

suggested that companies implement cultural 

and motivational programs, including green 

campaigns, environmental weeks, internal 

competitions on energy saving, and the 

establishment of green symbols in the 

workplace to foster a sustainable organizational 

culture. 

To address the barrier of lacking a 

comprehensive green HRM plan, developing a 

multi-year operational plan with clear vision 

and short-, medium-, and long-term goals is 

essential. This plan can be formulated with the 

collaboration of HR, HSE, and strategic 

management departments and may include 

actions such as improving recruitment and 

training processes, designing performance 

evaluation systems based on sustainability 

indicators, and developing green competencies. 

Furthermore, to overcome the lack of 

environmental management knowledge, it is 

recommended to organize individual 

development programs for managers and 

specialists, particularly in HR, focusing on 

topics like green economy, sustainable 

management strategies, and international 

environmental standards. This will empower 

key personnel and strengthen the strategic 

perspective on sustainability issues. Finally, 

designing and implementing incentive systems 

based on green behaviors is proposed. For 

example, rewarding employees for green 

performance or integrating environmental 

indicators into annual performance appraisals. 

Such incentives play a vital role in boosting 

both intrinsic and extrinsic motivation for 

participation in green HRM initiatives. 
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 یپژوهش مقاله
 

 ی: مطالعه موردDEMATEL-GBWMسبز با استفاده از  یموانع استقرار منابع انسان لیتحل

 پتروشیمیصنعت 
 

 رانیا راز،یش ،یدانشگاه آزاد اسلام راز،یواحد ش ،دیریتگروه م سعید رازقی:

 رانیا راز،یش ،یدانشگاه آزاد اسلام راز،یواحد ش ع،یصنا یگروه مهندس :1مهناز زارعی

 

 17/06/4140 ش:ریذپ  75-63 صص 29/04/4140 :تافیدر

  دهیچک
و هم  کیهم استراتژ توانندیرو هستند که مروبه یها و موانع مختلفسبز با چالش یمنابع انسان تیریاثربخش اقدامات مد یمنظور اجراها بهامروزه سازمان

. کندیم فایا داریتوسعه پا یسوسبز و حرکت به یمنابع انسان تیریاستقرار مد تیدر موفق یموانع نقش مهم نیا یبندتیو اولو ییباشند. شناسا یکیتاکت
مطالعه از نظر هدف،  نیانجام شده است. ا رازیش یمیسبز در صنعت پتروش یمنابع انسان تیریموانع استقرار مد یبندو رتبه ییپژوهش حاضر با هدف شناسا

 .دیاستفاده گرد نیبدتر-نبهتری–متلید ارهیچندمع یریگمیتصم یبیترک کردیها از روداده لیتحل یاست و برا یشیماپی–یفیروش، توص و از لحاظ یکاربرد
از  یریگشدند. سپس با بهره ییشناسا آموزشی–یو فرهنگ یفن ،یتیریدر سه بعد مد یپژوهش و نظر خبرگان، موانع اصل نهیشیگام نخست، با مرور پ در

ج نشان داد که ی. نتادیاز موانع محاسبه گرد کیهر  ییاوزان نها ن،یبدتر-نیشد و در ادامه با روش بهتر نییموانع تع نیب معلولی–یروابط عل متلیروش د
 بیبا ضر یتیریازآن، موانع مد. پسشودیسبز محسوب م یمنابع انسان تیریمانع در استقرار مد نیترمهم 0.663 تیاهم بیبا ضر آموزشی–یبعد فرهنگ

 یهانامناسب بودن دوره اینبود و » ،یموانع فرع انیدر م نیدوم و سوم قرار گرفتند. همچن یهادر رتبه 0.091 یوزن بیبا ضر یو موانع فن 0.246 یوزن
 ،«یطیمحستیز تیریفقدان دانش مد» بیازآن به ترترا به خود اختصاص داد. پس تیاهم نیشتریب 0.3786 یوزن بیبا ضر« در رابطه با مفهوم سبز یآموزش

در تعامل با کارکنان در رابطه با مسائل  یناتوان» و «یطیمحستیز یسازماننبود فرهنگ»، «سبز یمنابع انسان تیریمد یاجرا یعدم وجود برنامه جامع برا»
موانع  قیدق ییکمک کند تا با شناسا یمیصنعت پتروش رانیبه مد تواندیپژوهش م نیا جینتا ،یطورکلبه قرار گرفتند. یبعد یهادر رتبه «یطیمحستیز

 .کنند میسبز ترس یمنابع انسان تیریمد زیآمتیاستقرار موفق یبرا یبهتر ریمس ،یو آموزش یفرهنگ یهاو تمرکز بر جنبه
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های ی مدیریت عمومی یافته است و به یکی از موضوعات کلیدی پژوهشای در حوزههای اخیر جایگاه ویژهمدیریت منابع انسانی در دهه
طور مستقیم ی بازبینی مدیریت عمومی بهدرصد از مقالات منتشرشده در نشریه 5تنها حدود  2002تا  1999ی علمی تبدیل شده است. در دوره

درصد افزایش یافته است. این رشد  14به  2016تا  2015ی که این رقم در بازهیریت منابع انسانی اختصاص داشت، درحالیبه موضوع مد
هاست؛ پذیری سازمانی توجه روزافزون پژوهشگران و مدیران به اهمیت مدیریت منابع انسانی در عملکرد و رقابتدهندهچشمگیر نشان

 های غالب در این نشریه تبدیل شده استگویی به یکی از حوزهنار مباحثی همچون مدیریت عملکرد و پاسخای که این موضوع در کگونهبه
ها بدل شده است. پیامدهای مخرب ناپذیر برای سازمانزیستی به یک ضرورت اجتنابهای اخیر توجه به مسائل محیطاز سوی دیگر، در دهه

ها را به بازنگری در های جدی را در سطح جهانی ایجاد کرده است و سازمانبیعی، نگرانیزیست و منابع طهای انسانی بر محیطفعالیت
 یاجرا یبرا یدیکل یعنوان ابزار( بهGHRMسبز ) یمنابع انسان تیریراستا، مد نیدر ا. های خود سوق داده استها و استراتژیسیاست

 یکه رفتارها ییهاهیو رو هااستیس نیتدو قیسبز از طر یمنابع انسان تیریمد. شودیسبز مطرح م یهاو برنامه هایاستراتژ زیآمتیموفق
سبز  امروزه. ابندیدست  یبهتر یطیمحستیتا به عملکرد ز کندیکمک م هازمانبه سا کند،یم نهیرا در کارکنان نهاد ستیزطیدوستدار مح

از  تیدر حما یمنابع انسان تیرینقش مد یبه بررس زین یمتعدد یهاشده است و پژوهش لیتبد تیریاستاندارد در مد کردیرو کیشدن به 
 .(Tweneboa Kodua et al., 2022) اندپرداخته یداریپا

ها ها و اقدامات سبز، نیازمند تعهد استراتژیک و عملیاتی در تمامی سطوح سازمان است؛ اما بسیاری از سازمانپذیرش و اجرای موفق سیاست
ز ها ندارند. به همین دلیل، مدیریت منابع انسانی سبسازی مؤثر این سیاستبه دلیل کمبود آگاهی یا وجود موانع متعدد درک درستی از پیاده

 رونی. ازاهای سبز، نقشی کلیدی ایفا کندزیست و توانمندسازی کارکنان در جهت انتخابحامی محیط یسازمانفرهنگی تواند با توسعهمی
 رگذاریتأث دارتریتجارت پا کیشرکت به  کی لیدر تبد تواندیسبز دارد که م مدیریت منابع انسانی یهااستیو س هاوهیاز ش یقیبه درک عم ازین

محیطی تنها تأثیرات زیستکنند، نهسوی مدیریت سبز حرکت میصورت فعال بههایی که بهدهد که سازمانتحقیقات نشان می باشد.
وجود، پذیرش مدیریت منابع دهند، بلکه از منظر اجتماعی و اقتصادی نیز عملکرد پایدارتری خواهند داشت. بااینهای خود را کاهش میفعالیت

روست؛ ازجمله کمبود منابع مالی، نبود آگاهی کافی در میان مدیران و کارکنان، مقاومت فرهنگی و ر عمل با موانع متعددی روبهانسانی سبز د
 .(Agarwal & Kapoor, 2023) های سبزو همچنین پیچیدگی در طراحی و اجرای سیاست ساختاری در برابر تغییر

 ستیزطیحساس در اقتصاد و مح اریبس ینقش ،یعیمنابع طب یخود و مصرف بالا یهاتیفعال تیماه لیبه دل یمیصنعت پتروش ان،یم نیدر ا
اگرچه  کند،یم دیرا تول ییایمیش یها و کودهادارو، حلال ل،یهمچون سوخت، گازوئ یصنعت که محصولات متعدد نی. اکندیم فایکشور ا

 تیریتوجه به مد ن،یبنابرا؛ وارد کند ستیزطیبه مح یریناپذجبران یهابیآس تواندیزمان مدارد، اما هم یاقتصاد یسعهدر تو یاساس ینقش
توجه به  با دارد. یدوچندان تیاهم ،یطیمحستیز یکاهش اثرات منف یمؤثر برا یاز راهکارها یکیعنوان صنعت به نیدر ا یسبز منابع انسان

پژوهش حاضر  ،یمیسبز در صنعت پتروش یمنابع انسان تیریمد یسازادهیپ یشرویپموانع  قیدق ییموضوع و با درک ضرورت شناسا تیاهم
 شودیاستفاده م نبدتری–نیو بهتر متلید یبیترک کردیهدف، از رو نیبه ا لین یشده است. برا یموانع طراح نیا یبندو رتبه ییبا هدف شناسا

 یبرا یو کاربرد یعلم ییپژوهش بتواند راهنما نیا یهاافتهیاست  دیانتخاب شده است. ام یعنوان مورد مطالعاتبه رازیش یمیشرکت پتروش و
 .سبز فراهم آورد یمؤثر منابع انسان تیریو مد داریپا یتوسعه یدر راستا یمیصنعت پتروش گذاراناستیو س رانیمد
 

 ینظر پیشینه تحقیق و مبانی

ها به سمت توسعه پایدار و پایداری سازمانی عنوان جزئی کلیدی از مدیریت سبز، نقش مهمی در هدایت سازمانمدیریت منابع انسانی سبز به
شود. با افزایش ساز ایجاد سازمانی سبز میمحیطی در فرآیندهای منابع انسانی، زمینههای زیستها و سیاستویکرد با تلفیق ارزشدارد. این ر

ها، عملکرد سازی و اصلاح سیاستبه اهمیت این مدیریت پی برده و با آموزش، فرهنگ شیازپشیبها فشارهای قانونی و اجتماعی، سازمان
محیطی که ، مدیریت منابع انسانی سبز پلی است بین اهداف اقتصادی، اجتماعی و زیستیطورکلبهبخشند. را بهبود میمحیطی خود زیست

 .(Chaudhary, 2020) کندمسیر پایداری سازمان را تسهیل می
های غنا را بررسی کردند. موانع اجرای مدیریت منابع انسانی سبز در شرکت، روش شاخص انتخاب ارجحیتبا ( 2022توئنبوا کدیوا و همکاران )

رتبه بعدی قرار دارند. پیشنهاد شد حمایت مالی دولت به ترین مانع است و موانع سیاسی و نظارتی در نتایج نشان داد کمبود منابع مالی بزرگ
روش ترکیبی تحلیل از طریق ( 2022پور و همکاران )رجب .(Tweneboa Kodua et al., 2022)کند  کاهش این موانع کمک

های فازی تحلیل کردند. آموزش عوامل مؤثر بر اجرای مدیریت منابع انسانی سبز در پتروشیمی بوشهر را با روشل، مراتبی فازی و دیمتسلسله
سعیدی . (Rajabpour et al., 2022)سبز نیز تأثیرگذار بودند  یسازمانفرهنگترین عامل بود و ارزیابی عملکرد، پاداش و و توسعه سبز مهم

اکوادور را  یهادر شرکت داریپا یمنابع انسان تیریعوامل مدروش ترکیبی فازی سوارا و تاپسیس مبتنی بر فیثاغورث با  (2022و همکاران )
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 داشتند تیاهم زیو روابط سبز کارکنان ن یاجتماع تیعامل بود و مسئول نیترسبز مهم یکردند. تعادل کار و زندگ یبندتیو اولو ییشناسا
(Saeidi et al., 2022) . 

( با هدف شناسایی موانع اجرای مدیریت منابع انسانی سبز، با مرور ادبیات گسترده و استفاده از تکنیک دیمتل، موانع 2023آگراوال و کاپور )
 تیحماعدمگیری اثربخشی، ترین موانع شامل مشکل در اندازهبندی کردند. نتایج نشان داد مهمل دستهرا تحلیل و به دو گروه علت و معلو

. (Agarwal & Kapoor, 2023) های سبز استرهبری، نبود ساختارها و ابزارهای لازم، چالش جذب کارکنان سبز و فقدان شایستگی

بین رفتار نوآورانه کارکنان و پایداری سازمانی در ای مدیریت منابع انسانی سبز در رابطه ( با هدف بررسی نقش واسطه2023کارا و همکاران )
بخش گردشگری، از مدل معادلات ساختاری مبتنی بر واریانس استفاده کردند. نتایج نشان داد پایداری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر 

 ,.Kara et al) کندزئی در این رابطه ایفا میرفتار نوآورانه و مدیریت منابع انسانی سبز دارد و مدیریت منابع انسانی سبز نقش میانجی ج

 یهاوهیش یاجرا یهنگام تلاش برا ینیچ یوکارهاکه کسبیی هاچالش نیترمهم ای به بررسی( در مطالعه2023یه و همکاران ) .(2023
موانع استفاده  لیوتحلهیتجز منظوربهایشان از رویکرد شاخص انتخاب ارجحیت  .، پرداختندشوندیبا آن مواجه می سبز منابع انسانمدیریت 

ی در جایگاه دوم قرار و نظارت یاسیموانع س ازآنپس شد.شناسایی مانع  نیترمهم عنوانبه یمنابع مال فقداننمودند. مطابق با نتایج مؤلفه 
های ( در پژوهشی با هدف شناسایی موانع اجرای مدیریت منابع انسانی سبز در بخش2023شاه و همکاران ) .(Ye et al., 2023) گرفت

ترین موانع اجرای مدیریت دولت مهم تیحماعدمو  محیطیتولیدی، از تکنیک دیمتل فازی استفاده کردند. نتایج نشان داد کمبود دانش زیست
 .(Shah et al., 2023)منابع انسانی سبز هستند 

زیست و عملکرد پایدار، از تکنیک قش استراتژیک متخصصان منابع انسانی در بهبود مدیریت محیط( با هدف بررسی ن2024تانویر و همکاران )
محیطی ها پنج چالش اصلی شامل کمبود دانش، ادغام مسئولیت اجتماعی در استراتژی، نیاز به تعهد زیستبنیاد استفاده کردند. آننظریه داده

 سیولیستیاوان و همکاران. (Tanveer et al., 2024) ها را شناسایی نمودندشایستگیهای بودجه و مسئولیت توسعه دوطرفه، محدودیت
 با استفاده از دیدگاه مبتنی بر منابع و نظریه ذینفعان، به شناسایی موانع اجرای مدیریت منابع انسانی سبز در صنعت بانکداری در شرایط( 2024)

زایا، ترین موانع را فقدان فرهنگ سبز، عدم اعتماد به مهای دلفی فازی و دیمتل فازی، مهمکارگیری روشها با بهعدم قطعیت پرداختند. آن
خالید و . (Sulistiawan et al., 2024) معرفی کردند GHRM مقاومت کارکنان، کمبود حمایت مدیریت ارشد و نبود برنامه جامع اجرای

های کوچک و متوسط در یک مطالعه کیفی با تحلیل تماتیک، ده مانع اصلی اجرای مدیریت منابع انسانی سبز در بنگاه( 2025همکاران )
های مالی، ضعف حمایت ، آموزش ناکافی، محدودیتمحیطیتوان به کمبود آگاهی زیستترین موانع می. از جمله مهمکردندپاکستان شناسایی 

رکیبی ( با استفاده از روش ت2025گوپتا و بهارگاوا ). (Khalid et al., 2025) دولتی، مقاومت فرهنگی و کمبود ابزارهای ارزیابی اشاره کرد
های هندی ارزیابی کردند. نتایج نشان های مختلف شرکتشیوه مدیریت منابع انسانی سبز را در بخش 32مراتبی و آیداس، تأثیر تحلیل سلسله

ترین عامل در ایجاد محیط کاری پایدار شناخته شد و بخش خدمات فناوری اطلاعات بهترین عملکرد را عنوان مهمداد مشارکت کارکنان به
سازی مدیریت ( موانع مؤثر در استقرار و پیاده1در ادامه در جدول ). (Gupta & Bhargava, 2025) ها داشتسازی این شیوهدر پیاده

 .منابع انسانی سبز ارائه شده است
 

 سبز یمنابع انسان تیریمد رشیموانع مؤثر در پذ .1 جدول
 منابع علائم موانع فرعی موانع اصلی

 ,11C Sulistiawan et al. (2024) ,Agarwal and Kapoor (2023) مدیریت ارشد تیحماعدم (1Cی )تیریمد

Tweneboa Kodua et al. (2022)  

ناتوانی در تعامل با کارکنان در رابطه با 
 یطیمحستیزمسائل 

12C Agarwal and Kapoor (2023), Tweneboa Kodua et al. 

(2022) 

عدم وجود برنامه جامع برای اجرای مدیریت 
 منابع انسانی سبز

13C Sulistiawan et al. (2024), Tweneboa Kodua et al. 

(2022) 

 14C Tweneboa Kodua et al. (2022) فقدان سیستم منابع انسانی سازمانی

 یمنابع انسان تیریمد یهارساختیفقدان ز (2Cفنی )
 سبز

21C Khalid et al. (2025), Tweneboa Kodua et al. (2022) 

 .22C Sulistiawan et al. (2024), Tweneboa Kodua et al سبز یفناور رشیپذ یو دشوار یدگیچیپ

(2022) 
 .23C Sulistiawan et al. (2024), Tweneboa Kodua et al یکیتکنولوژ یبانیبودن پشت یناکاف

(2022) 
 .24C Sulistiawan et al. (2024), Tweneboa Kodua et al یطیمحستیز تیریتخصص در مد عدم

(2022) 



 1404 ، پاییز11، شماره 3دوره ، منابع تیریمطالعات توسعه و مد 66

 

 منابع علائم موانع فرعی موانع اصلی
فرهنگی و 

 (3Cآموزشی )

 31C Tweneboa Kodua et al. (2022) پیچیدگی ابتکارات سبزعدم علاقه و 

 .32C Sulistiawan et al. (2024), Tweneboa Kodua et al یطیمحستیزی سازمانفرهنگنبود 

(2022), Amrutha and Geetha (2020)  
ی آموزشی هادورهنبود و یا نامناسب بودن 

 در رابطه با مفهوم سبز
33C Khalid et al. (2025), Sulistiawan et al. (2024), 

Tweneboa Kodua et al. (2022) 

 34C Sulistiawan et al. (2024), Shah et al. (2023), Tweneboa یطیمحستیزفقدان دانش مدیریت 

Kodua et al. (2022) 
 

 یهابا تمرکز بر جنبه یمنابع انسان تیریموانع مد یبندو رتبه ییشناسا ینهیدرزم یکه مطالعات کم دهدیپژوهش نشان م نهیشیپ یبررس
 Nazeri et al., 2021; Rajabpour) مانند ییهاعنوان نمونه، پژوهشانجام شده است. به یمینفت، گاز و پتروش عیدر صنا یطیمحستیز

et al., 2020) تریتر و کاربردجامع قاتیتحق یبرا یاگسترده یاند، اما هنوز فضاپرداخته عیصنا نیدر ا یمنابع انسان تیریموانع مد یبررس به 
 کهیطوربهقرار نگرفته است.  موردتوجهحوزه  نیدر ا نیبدتر-نیو بهتر متلید یهازمان از روشتاکنون استفاده هم گر،ید یسو از. است یباق

 ;Agarwal & Kapoor, 2023; Nazeri et al., 2021)اند شده محدود متلیموجود عمدتاً تنها به کاربرد روش د قاتیتحق

Rajabpour et al., 2020) .نییو تع ترقیدق لیتحل یبرا یبیترک یکردهایرو یریگکاردر به یدهنده وجود شکاف مهمنشان ئلهمس نیا 
 یسازادهیموانع پ یبندو رتبه ییبه شناسا ن،یبدتر-نیبهتر -متلید یقیتلف کردیاز رو یریگپژوهش حاضر با بهره لذا، .موانع است تیاولو
 . پردازدیم رازیش یمیسبز در شرکت پتروش یمنابع انسان تیریمد
 

 مواد و روش تحقیق

 یهاها شامل مصاحبه و پرسشنامهداده یاست. ابزار گردآور یشیمایها پداده یآورو از نظر روش جمع یش حاضر از نظر هدف کاربردپژوه
در شرکت  یداریسبز و پا یمنابع انسان تیریخبرگان آشنا با مد هیپژوهش کل ی. جامعه آماراست نیبدتر-نیو بهتر متلید یهابر روش یمبتن

هدفمند و از  صورتبه یریگانتخاب شدند. نمونه یو سابقه کار لاتیسطح تحص ،یپست سازمان یارهایاست که براساس مع رازیش یمیپتروش
( 2در جدول ) یخبرگ تهیکم یاعضا یهایژگیبوده است. و 1403 وریتا شهر رماهیانجام شد. مدت زمان انجام پژوهش از ت یگلوله برفنوع 

 .ارائه شده است
 

 اعضای کمیته خبرگی اطلاعات .2جدول 
 وزن خبرگان سابقه کار مدرک تحصیلی پست سازمانی ردیف

 0.247 20 دکترای مهندسی مکانیک مدیر اجرایی 1
 0.222 18 منابع انسانی دکترای مدیریت استراتژیک مدیر ارشد منابع انسانی 2

 0.198 16 کارشناس ارشد مدیریت دولتی مدیر ارشد کارگزینی 3
 0.185 15 کارشناس ارشد مهندسی صنایع ریزیمدیر ارشد برنامه 4
 0.148 12 منابع انسانی وریکارشناس ارشد مدیریت عملکرد و بهره مدیر ارشد واحد ارزشیابی 5

 

 یشنهادیپ کردیچارچوب رو
. (Si et al., 2018) کندشناسایی می معلولی میان متغیرها را-گیری چندمعیاره است که روابط علیهای تصمیمروش دیمتل یکی از تکنیک

های چندگانه ارائه برای حل مشکل جواب 2016( معرفی و سپس نسخه خطی آن در 2015بدترین که ابتدا توسط رضایی )-بهترینروش 
های اخیر، در سال. (Rezaei, 2015, 2016) ای دارد، کاربرد گستردهفردمنحصربهپردازد و به دلیل پاسخ شد، به تعیین اوزان معیارها می

 Safarzadeh et)ارائه شد  2018که در سال  اند، از جمله رویکرد گروهی صفرزاده و همکارانهای متعددی از این روش توسعه یافتهنسخه

al., 2018)های مختلفی بهره گرفته شده است بدترین در حوزه-. در سالیان اخیر از روش بهترین(Kannan et al., 2021; 

Mohammadpour et al., 2024) مثالعنوانبهاست؛  کاررفتهبهبدترین در مطالعات متعددی -ترکیب دیمتل و بهترین. از طرفی نیز ،
کردند که انتخاب بهترین  دیتأک هاآنش را ترکیب کردند. در نظام سلامت این دو رو کنندگاننیتأم( برای ارزیابی 2020یزدانی و همکاران )

با دیمتل لازم است تا معیارهای اثرگذار )بهترین( و  یابیارز شیپو بدترین معیارها براساس نظر خبرگان است و در صورت وجود چند گزینه، 
 Yazdani) شودان معیارها و بهبود سیستم ارزیابی میاثرپذیر )بدترین( شناسایی شوند. این رویکرد ترکیبی باعث افزایش دقت در تعیین اوز

et al., 2020). عبارت است از: ریبه شرح ز رویکرد بکار گرفته شده در این پژوهش یهاگام 
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 مقادیر عددی شدت اثرگذاری در روش دیمتل .3جدول 
 مقدار عددی عبارت کلامی

 4 تأثیر بسیار زیاد
 3 تأثیر زیاد
 2 تأثیر کم

 1 تأثیر بسیار کم
 0 عدم وجود تأثیر

 
. گرددیم نتیجه( 1ی معادله )ریکارگبهدر این بخش ابتدا میانگین نظرات خبرگان از طریق : تشکیل ماتریس ارتباطات مستقیم میانگین .1گام 

𝑥𝑖𝑗 کهیطوربه
𝑘  درجه تأثیر معیار بیانگر𝐶𝑖  بر معیار𝐶𝑗  توسط خبرهk.ام است 

(1) [𝑧𝑖𝑗]𝑛×𝑛 =
1

𝐾
∑[𝑥𝑖𝑗

𝑘 ]
𝑛×𝑛

𝐾

𝑘=1

 

 :گرددیم( نتیجه 2براساس معادله ) 𝑍مقایسات زوجی میانگین  ماتریسبر همین اساس 

(2) 𝑍 = [

0 𝑧12 ⋯ 𝑧1𝑛
𝑧21 0 ⋯ 𝑧2𝑛
⋮ ⋮ ⋱ ⋮
𝑧𝑛1 𝑧𝑛2 ⋯ 0

] 

 شود.( استفاده می4( و )3جهت نرمال کردن ماتریس ارتباط مستقیم از معادلات ): ارتباط مستقیم ماتریسنرمال کردن  .2گام 
(3) 𝑁 =  𝐾 ∗ 𝑍 

عدد سطر و  نیتربزرگ شود. معکوسها محاسبه میتمامی سطرها و ستون ع. ابتدا جمشودمیصورت زیر محاسبه به 𝑘این فرمول  درکه 
 دهد.را تشکیل می 𝑘ستون 

(4) 𝑘 =
1

𝑚𝑎𝑥 ∑ 𝑧𝑖𝑗
𝑛
𝑗=1

 

𝑙𝑖𝑚ثابت شده است که : محاسبه ماتریس ارتباط کامل .3گام 
𝑤→∞

(𝑋)𝑤 = 𝛰  و𝑙𝑖𝑚
𝑘→∞

(𝐼 + 𝑁 +⋯+𝑁2 +⋯+𝑁𝑘) =

(𝐼 − 𝑁)−1 کهیطوربه 𝛰   ماتریس تهی و𝐼  .ماتریس ارتباط کامل  رونیازاماتریس همانی است𝑇  در  شدهارائهاز طریق محاسبه عبارات
 :دیآیم( به دست 5معادله )

(5) 𝑇 = 𝑙𝑖𝑚
𝑤→∞

( 𝑁 + 𝑁2 +⋯+ 𝑁𝑤) = 𝑁(𝐼 − 𝑁)−1 

 𝑗در برابر معیار  𝑖برای هر معیار  رندهیگمیتصمدرجه تأثیر کلی  𝑡𝑖𝑗 کهیطوربه. شودیم( نشان داده 6) معادلهبراساس  𝑇بنابراین ماتریس 
 است.

(6) 𝑇 = [

𝑡11 𝑡12 ⋯ 𝑡1𝑛
𝑡21 𝑡22 ⋯ 𝑡2𝑛
⋮ ⋮ ⋱ ⋮
𝑡𝑛1 𝑡𝑛2 ⋯ 𝑡𝑛𝑛

] 

نشان  𝑐𝑗و  𝑟𝑖به ترتیب با استفاده از اعداد  T سیماتری هاستونو مجموع  هافیردمجموع تعیین ضرایب وزنی اولیه: در این مرحله . 4گام 
 :شوندیم( نتیجه 8( و )7داده شده و از طریق معادلات )

(7) [𝑟𝑖]𝑛×1 = {∑𝑡𝑖𝑗

𝑛

𝑗=1

}

𝑛×1

  (𝑖 = 1,2, … , 𝑛) 

(8) [𝑐𝑗]1×𝑛 = {∑𝑡𝑖𝑗

𝑛

𝑖=1

}

1×𝑛

  (𝑗 = 1,2, … , 𝑛) 

بر سایر 𝑖  شود، بیانگر تأثیر کلی )مستقیم و غیرمستقیم( پارامترمینمایش داده  𝑛×1[𝑟𝑖] که با 𝑇ماتریس   ام𝑖ی سطر هاهیدرامجموع 
 دهنده میزان تأثیرپذیری پارامترنشانشود نمایش داده می 1×𝑛[𝑐𝑗] صورتبهکه  ام𝑗ستون های ترتیب، مجموع درایه نیبه همپارامترهاست. 

𝑗 شاخص. از سایر پارامترهاست (𝑟𝑖 + 𝑐𝑗) دهد )برتری یا تأثیر(. همچنین شاخصاهمیت کلی هر پارامتر در سیستم را نشان می (𝑟𝑖 − 𝑐𝑗) 
در ادامه . شودکند؛ اگر مثبت باشد پارامتر علت )تأثیرگذار( و اگر منفی باشد معلول )تأثیرپذیر( محسوب میتأثیر خالص پارامتر را مشخص می
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𝑟𝑖)ی تأثیر هامشخصهضریب وزنی اولیه هر مانع براساس  𝑐𝑗و  𝑟𝑖به پس از دستیابی به مقادیر  + 𝑐𝑗)  و رابطه(𝑟𝑖 − 𝑐𝑗)  به شرح معادله
 :گرددیم( بیان 9)

(9) 𝑤𝑖0 = √(𝑟𝑖 + 𝑐𝑗)
2
+ (𝑟𝑖 − 𝑐𝑗)

2 

 بدترین،–روش بهترینکارگیری آید. در ادامه، برای به( به دست می10ها طبق معادله )شده آنپس از محاسبه وزن اولیه هر مانع، وزن نرمال

. شودمی حاصل موانع( بدترین) اثرپذیرترین و( بهترین) اثرگذارترین درباره ایاولیه دیدگاه معلولی و علیّ هایگروه تشکیل با

𝑤𝑖 مقدار بیشترین که مانعی ،بیترتنیابه
𝑜 عنوان بهترین و مانعی که کمترین مقدار را دارد به𝑤𝑖

𝑜 ترین معیار در مدل عنوان بدرا دارد به

 .گرددمی انتخاب گروهی بدترین–ریزی خطی روش بهترینبرنامه

(10) 𝑤𝑖
𝑜 =

𝑤𝑖0
∑ 𝑤𝑖0
𝑛
𝑖=1

 

و در  آوری اطلاعات اولیه: این اطلاعات شامل مجموعه معیارهای تصمیم، ضرایب وزنی خبرگان، تعیین بهترین و بدترین معیارجمع .5گام 
براساس نیز  ارهایمربوط به مع یزوج ساتیمقا سایر معیارهاست.-سایر معیارها و بدترین معیار-بهترین معیارنهایت بردارهای مقایسات زوجی 

  .(Safarzadeh et al., 2018) گرددانجام می {9، ...، 2، 1} یازدهیامت فیط
ی جمع انحرافات سازگاری برای سازنهیکمی غیرخطی: هدف از این مدل زیربرنامهتعیین اوزان مسئله گروهی از طریق حل مدل  .6گام 

 گردد:میبندی ( فرمول11معادله ) صورتبهی سازنهیکمتمامی خبرگان است. بر این اساس مدل 
  𝑚𝑖𝑛∑𝑤𝑘

′ 𝜉𝑘
𝑘∈𝐷

 

  𝑆. 𝑡. 

(11) 
∀ 𝑖 ∈ 𝐶; ∀ 𝑘 ∈ 𝐷  |

𝑤𝐵
𝑤𝑖
− 𝑎𝐵𝑖

𝑘 | ≤ 𝜉𝑘 

∀ 𝑖 ∈ 𝐶; ∀ 𝑘 ∈ 𝐷  |
𝑤𝑖
𝑤𝑊

− 𝑎𝑖𝑊
𝑘 | ≤ 𝜉𝑘  

 
 ∑𝑤𝑖 = 1

𝑖

 

  𝑤𝑖 ≥ 0; ∀ 𝑖 ∈ 𝐶 

𝑤𝑘در تابع هدف این مدل  کهیطوربه
و  گردندیمتنظیم  [0,100]مقادیر درصدی از بین  صورتبهبیانگر ضریب وزنی خبرگان است که  ′

 .گرددحاصل می( 12به شرح معادله ) "سابقه و تجربه کاری خبرگان"شاخص براساس 

(12) 𝑤𝑘
′ = 𝑟𝑘 ∑𝑟𝑘

𝐾

𝑖=1

⁄  

بدترین گروهی، ضریب -در مرحله بعدی، برای سنجش و اعتبارسنجی پایداری مقایسات در روش بهترینتعیین ضریب سازگاری نتایج:  .7گام 
ر این پژوهش، . (Rezaei, 2015) این ضریب معیاری برای ارزیابی پایایی نتایج است(، 2015. طبق نظر رضایی )شودمیسازگاری محاسبه 

بعد از حل . (Safarzadeh et al., 2018) ( تعیین شده است2018شده توسط صفرزاده و همکاران )ریب سازگاری براساس روش ارائهض
𝜉𝑘مقادیر بهینه  ،مدل ریاضی

 یب سازگاری گروهی( و ضر𝐶𝑅𝑘) دست آمده و از آن برای محاسبه ضریب سازگاری خبرهبرای هر خبره به ∗

(𝐶𝑅𝐺 )دهد( ضریب سازگاری کلی گروه را نشان می14( ضریب سازگاری هر خبره و معادله )13معادله ). شوندیم استفاده. 

(13) ∀ 𝑘 ∈ 𝐷 𝐶𝑅𝑘 = 𝑤𝑘
′ (

𝜉𝑘
∗

𝐶𝐼𝜃
) 

(14)  𝐶𝑅𝐺 = 𝑀𝑎𝑥𝑘{𝐶𝑅𝑘} 

ی گروهی مطابق با ریگمیتصمدر نظر گرفته شده است. مقادیر شاخص سازگاری برای یک مسئله  1برابر با  فرضشیپ طوربه 𝜃 کهیطوربه
𝑎𝐵𝑊( گزارش شده است. در این جدول بیشینه ترجیحات خبرگان برابر است با 4جدول )

𝑚𝑎𝑥 = 𝑀𝑎𝑥𝑘𝑎𝐵𝑊
𝑘. 

 GBWMجدول شاخص سازگاری روش  .4جدول 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 𝑎𝐵𝑊
𝑚𝑎𝑥  

5.23 447 3.73 3.00 2.30 1.63 1.00 0.44 0.00 𝐶𝐼 

 تر باشد مقایسات صورت گرفته از سازگاری بالاتری برخوردار خواهند بود.یکنزدبه صفر  𝐶𝑅𝐺بنابراین هرچقدر 
 

 های تحقیقبحث و یافته 
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 بندیاولویت برای بدترین-بهترین–در این بخش نتایج اجرای رویکرد ترکیبی دیمتل: متلی)مانع( با روش د اریمع نیو بدتر نیبهتر نییتعالف( 
-بهترین روش اجرای برای شد، بیان که طورهمان. شودمی ارائه شیراز پتروشیمی شرکت در سبز انسانی منابع مدیریت پذیرش در مؤثر موانع

 شود؛می انجام خبرگی کاملاً صورتبه انتخاب این موارد از بسیاری در. شود مشخص خبرگان توسط معیار بدترین و بهترین است نیاز بدترین
. گردد اوزان نتایج در تفاوت موجب تواندمی امر این که کنند معرفی بدترین یا بهترین عنوانبه را معیار یک از بیش خبرگان است ممکن اما
منظور کاهش این ابهام، از روش دیمتل برای محاسبه میزان اثرگذاری و اثرپذیری معیارها )موانع( نسبت به یکدیگر استفاده شد تا بهترین به

صورت علمی و دقیق شناسایی شود. بدین منظور ابتدا پرسشنامه دیمتل در اختیار اعضای کمیته خبرگی قرار گرفت تا سه و بدترین معیار به
( ارزیابی کنند. در پایان، میانگین 3را براساس مقیاس جدول ) (3C( و فرهنگی و آموزشی )2C(، فنی )1Cابعاد مدیریتی )اصلی شامل  مانع

 .( ارائه شده است، نمایش داده شد5( محاسبه و در قالب ماتریس ارتباط مستقیم که در جدول )1های خبرگان طبق رابطه )پاسخ
 

 اصلی مستقیم موانعماتریس ارتباط  .5جدول 

 1C 2C 3C 
1C 0.00 0.60 0.20 

2C 1.20 0.00 1.00 

3C 2.00 1.20 0.00 

بیشترین مقدار حاصل از مجموع سطری و ستونی در ماتریس ارتباط مستقیم محاسبه شد که برابر ، (4)و  (3)در مرحله بعد، با استفاده از روابط 
های ماتریس ارتباط مستقیم ضرب گردید تا ماتریس ارتباط مستقیم نرمال در تمامی درایه (0.313) بود. سپس، معکوس این مقدار 3.20با 

 .ارائه شده است (6)اصلی، در جدول  موانعحاصل شود. نتایج مربوط به این مرحله، شامل ماتریس ارتباط مستقیم نرمال برای 
 

 یاصل موانعنرمال  میارتباط مستق سیماتر .6جدول 
 1C 2C 3C 

1C 0.000 0.188 0.063 

2C 0.375 0.000 0.313 

3C 0.625 0.375 0.000 

دهنده نشان سیماتر نیارتباط کامل محاسبه شد. ا سی، ماتر(6)و  (5)نرمال و با استفاده از روابط  میارتباط مستق سیسپس براساس ماتر
اند، در جدول دست آمدهبه یخبرگ تهیکه براساس نظرات کم محاسبات نیا جیاست. نتا یموردبررس موانع انیم میرمستقیو غ میمستق راتیتأث
 داده شده است. شینما (7)
 

 یاصل موانعارتباط کامل  سیماتر .7جدول 
 1C 2C 3C 

1C 0.213 0.290 0.166 

2C 0.783 0.320 0.461 

3C 1.052 0.676 0.277 

است،  موانع اصلیبر سایر  مانعدهنده میزان تأثیرگذاری هر که نشان (𝑟) ، جمع عناصر هر سطرارتباط کاملبا استفاده از ماتریس  در گام بعد

دهد، با استفاده از رابطه را نشان می مانعکه میزان تأثیرپذیری هر  (𝑐) محاسبه گردید. همچنین، جمع عناصر هر ستون (7)از طریق رابطه 

را مشخص  مانعکه نقش علّی یا معلولی هر  (𝑟−𝑐) در سیستم است و مانعکه بیانگر اهمیت کلی هر  (𝑟+𝑐) تعیین شد. سپس مقادیر (8)
𝑤𝑖( وزن منتج از روش دیمتل )10( و )9ی معادلات )ریکارگبهدر نهایت نیز از طریق . شدندکند، برای تمامی عوامل محاسبه می

𝑜 براساس )
در جدول  هانتایج این تحلیلحاصل شد.  رازیش یمیشرکت پتروشسبز در  یمنابع انسان تیریمد رشیدر پذ اصلیموانع اثرگذاری و اثرپذیری 

 . ارائه شده است (8)
 

 یاصل اولیه موانع ی و ضریب وزنیریرپذیتأثی، رگذاریتأث زانیم .8جدول 
𝑤𝑖
𝑜 𝑤𝑖0 r-c r+c c r موانع اصلی علائم 

0.338 3.046 -1.379 2.716 2.048 0.669 1C یتیریمد 
0.317 2.864 0.279 2.850 1.286 1.565 2C یفن 
0.345 3.110 1.100 2.909 0.905 2.005 3C یو آموزش یفرهنگ 
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𝑟)فنی، فرهنگی و آموزشی به دلیل داشتن مقدار موانع شود یمفوق نتیجه  که از جدول طورهمان − 𝑐) های علّی و مثبت در دسته مؤلفه

𝑟)موانع مدیریتی به دلیل داشتن مقدار  − 𝑐) معلولی -منفی در گروه معلول نتیجه شدند. از طرفی نیز براساس وزن منتج شده از روابط علی

𝑤𝑖موجود بین موانع اصلی )
𝑜 ،) فنی با داشتن ضریب موانع بهترین معیار و  عنوانبه 0.345فرهنگی و آموزشی با داشتن ضریب وزنی موانع

 زین موانع فرعی ی و ضریب وزنی ناشی از آن مربوط بهمعلول-یروابط علّ  ب،یترت نیبه هم. بدترین معیار نتیجه شدند عنوانبه 0.317وزنی 
  .اندشدهداده  حیتوض( 9در جدول )و در ادامه  نییتع
 

 فرعی اولیه موانع ی و ضریب وزنیریرپذیتأثی، رگذاریتأث زانیم .9جدول 
𝑤𝑖 گروه

𝑜 𝑤𝑖0 r-c r+c c r موانع اصلی موانع فرعی 

 11C 1C 0.898 0.518 1.416 0.379 1.466 0.176 علت

  12C 0.708 1.411 2.118 -0.703 2.232 0.267 معلول
  13C 1.665 0.361 2.026 1.303 2.409 0.289 علت
  14C 0.518 1.497 2.015 -0.980 2.241 0.268 معلول
 21C 2C 1.424 0.654 2.078 0.771 2.216 0.216 علت

  22C 1.427 1.748 3.175 -0.321 3.192 0.311 معلول
  23C 1.262 2.141 3.403 -0.879 3.515 0.343 معلول
  24C 0.847 0.418 1.266 0.429 1.336 0.130 علت
 31C 3C 0.996 0.494 1.491 0.502 1.573 0.134 علت

  32C 2.061 0.342 2.403 1.719 2.955 0.253 علت
  33C 1.366 2.066 3.432 -0.699 3.503 0.299 معلول
  34C 0.908 2.431 3.339 -1.522 3.670 0.314 معلول

 
 تیریمد یاجرا یعدم وجود برنامه جامع برا»( و 11C« )ارشد تیریمد تیحماعدم»موانع  ،یتیریدر بعد مد جدول فوق، یهاافتهیبراساس 

 «یطیمحستیدر تعامل با کارکنان در رابطه با مسائل ز یناتوان» کهیشدند؛ درحال ییشناسا یعنوان عوامل علّ( به13C« )سبز یمنابع انسان
(12C و )«یسازمان یمنابع انسان ستمیفقدان س» (14Cبه )13موانع،  نیا انی. در مدندیبعد مطرح گرد نیعنوان عوامل معلول در اC عنوان به

فقدان »موانع  ،یبعد فن در انتخاب شدند. نبدتری–نیورود به مدل بهتر هتج اریمع نیترتیاهمعنوان کمبه 11Cو  اریمع نیترمهم
شناخته شدند،  یعنوان عوامل علّ( به24C) «یطیمحستیز تیریعدم تخصص در مد»( و 21C« )سبز یمنابع انسان تیریمد یهارساختیز

 نیعنوان عوامل معلول در ابه (23C) «یکیتکنولوژ یبانیبودن پشت یناکاف»( و 22C« )سبز یفناور رشیپذ یو دشوار یدگیچیپ» کهیدرحال
و  یدر بعد فرهنگ ت،ینها در انتخاب شدند. اریمع نیترتیاهمکمو  نیترعنوان مهمبهبه ترتیب  24Cو  23Cبعد،  نی. در ادندیگرد نییحوزه تع

 یمعرف یعنوان عوامل علّبه( 32C) «یطیمحستیز یسازماننبود فرهنگ»( و 31C« )ابتکارات سبز یدگیچیعدم علاقه و پ»موانع  ،یآموزش
( 34C« )سبز ومدر رابطه با مفه یآموزش یهانامناسب بودن دوره اینبود »( و 33C) «یطیمحستیز تیریفقدان دانش مد» کهیشدند، درحال

 .دندیتخاب گردان اریمع نیترتیاهمعنوان کمبه 31Cو  اریمع نیترعنوان مهمبه 34C ن،یشدند. همچن ییعنوان عوامل معلول شناسابه
 یگروه نیبدتر-نیموانع با استفاده از روش بهترضرایب وزنی  نییبه تع این بخشدر : GBWMموانع با  تیو اولو یوزن بیضرا نییتعب( 

موانع )اولویت بهترین معیار بایست ترجیحات ذهنی خبرگان نسبت به موانع اصلی اخذ گردد. به همین منظور ابتدا ابتدا می پرداخته شده است.
 فیتوسط خبرگان براساس طفنی( موانع )سایر معیارها نسبت به بدترین معیار  نسبت به سایر معیارها و همچنین اولویتفرهنگی و آموزشی( 

 2ارمعی بدترین-و همچنین بردار زوجی سایرمعیارها 1سایر معیارها-تعیین شدند. در نهایت بردار زوجی بهترین معیار {9، ...، 2، 1} یازدهیامت
 .مشاهده استقابل (10) جدول برای هر یک از خبرگان مطابق با

 
 مربوط به موانع اصلی به ازای هر خبره OWو  BOبردارهای  .10جدول 

 خبرگان
 نبدتری-بردار زوجی سایر  سایر-بردار زوجی بهترین

 1C 2C 3C بدترین  1C 2C 3C بهترین

1E 3C 2 7 1  2C 2 1 7 

2E 3C 3 7 1  2C 2 1 7 

                                                           
1 Best-to-Others (BO) 
2 Others-to-Worst (OW) 
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 خبرگان
 نبدتری-بردار زوجی سایر  سایر-بردار زوجی بهترین

 1C 2C 3C بدترین  1C 2C 3C بهترین

3E 3C 2 8 1  2C 2 1 8 

4E 3C 3 8 1  2C 2 1 8 

5E 3C 2 8 1  2C 2 1 8 

موانع بعد اصلی  یهابه دست آوردن وزن یبرا یرخطیغ یزیرمدل برنامه کی، موانع اصلی نسبت به یکدیگر تیدرجه اولو دستیابی بهاز پس 
 یکنندهحلاز کارگیری و با به 24.3نسخه  GAMSسازی افزار بهینهبا استفاده از نرم در نهایت این مدل. گردیدایجاد  (15)براساس معادله 

Baron شده است. حل 

𝑀𝑖𝑛 (24.7𝜉1 + 22.2𝜉2 + 19.8𝜉3 + 18.5𝜉4 + 14.8𝜉5) 
𝑠. 𝑡.   

(15) 

{
 
 

 
 |
𝑤3
𝑤1
− 2| ≤ 𝜉5

|
𝑤3
𝑤2

− 8| ≤ 𝜉5

|
𝑤1
𝑤2

− 2| ≤ 𝜉5

 

{
 
 

 
 |
𝑤3
𝑤1

− 3| ≤ 𝜉4

|
𝑤3
𝑤2

− 9| ≤ 𝜉4

|
𝑤1
𝑤2

− 4| ≤ 𝜉4

 

{
 
 

 
 |
𝑤3
𝑤1

− 4| ≤ 𝜉3

|
𝑤3
𝑤2

− 8| ≤ 𝜉3

|
𝑤1
𝑤2

− 3| ≤ 𝜉3

 

{
 
 

 
 |
𝑤3
𝑤1

− 2| ≤ 𝜉2

|
𝑤3
𝑤2

− 8| ≤ 𝜉2

|
𝑤1
𝑤2

− 2| ≤ 𝜉2

 

{
 
 

 
 |
𝑤3
𝑤1
− 2| ≤ 𝜉1

|
𝑤3
𝑤2

− 8| ≤ 𝜉1

|
𝑤1
𝑤2

− 2| ≤ 𝜉1

 

𝑤1 +𝑤2 + 𝑤3 = 1 

𝑤1, 𝑤2, 𝑤3 ≥ 0 

براساس نتایج مانع فرهنگی و آموزشی ضریب وزنی نشان داده شده است.  (11) جدولهر یک از موانع بعد اصلی مطابق  برای محلیاوزان 
ی بعدی قرار گرفتند. همچنین پس از حل مدل مقادیر هارتبهدر  0.091و  0.246موانع مدیریتی و فنی با اوزان  ازآنپسرا کسب نمود.  0.663

ξ* ( گزارش شده است. با در نظر گرفتن 12مرتبط با هر خبره به شرح جدول )𝜃 = ( موانع اصلی 𝐶𝑅𝐺گاری گروهی )شاخص نسب ساز 1
{. این مقدار برابر است با 0.023، 0.029، 0.031، 0.042، 0.046( برابر است با بیشینه مقدار مجموعه }14( و )13کارگیری از روابط )با به

از اعتبار قابل قبولی برخوردار  شدهکسبحاصل شده است بنابراین نتایج  0.1آمده کمتر از دست؛ با توجه به اینکه نسبت سازگاری به0.046
 هستند. 

 
 یاصل موانع محلینتایج مربوط به اوزان  .11جدول 

 موانع اصلی علائم اوزان محلی رتبه در گروه

2 0.246 1C یریتیمد 
3 0.091 2C فنی 
1 0.663 3C فرهنگی و آموزشی 

 
 نتایج شاخص نسبت سازگاری در رابطه با موانع اصلی .12جدول 

𝐶𝑅𝑘 𝐶𝐼 𝑎𝐵𝑊
𝑚𝑎𝑥  ξ* 𝑤𝑘

′  خبرگان 
0.046 3.73 7 0.702 0.247 1E 
0.042 3.73 7 0.702 0.222 2E 
0.031 4.47 8 0.702 0.198 3E 

0.029 4.47 8 0.702 0.185 4E 

0.023 4.47 8 0.702 0.148 5E 

 
نسبت به سایر  اولویت بهترین معیارشده مطابق با رویه ارائهدر ادامه نیز محاسبات مربوط به ضرایب وزنی محلی موانع فرعی ارائه شده است. 

 سپستعیین شدند.  {9، ...، 2، 1} یازدهیامت فیط هر خبره براساسسایر معیارها نسبت به بدترین معیار توسط  معیارها و همچنین اولویت
ریزی های برنامهبر همین اساس نیز مدل نتیجه گردید. (15( الی )13) ولاجد مربوط به موانع فرعی هر بعد مطابق با OWو  BO هایبردار

 Baron یکنندهاز حل یریکارگو با بهفرموله  24.3نسخه  GAMS یسازنهیافزار بهنرم برای موانع فرعی تشکیل و از طریق یرخطیغ
 جدولمطابق  در شرکت پتروشیمی شیراز منابع انسانی سبز رشیپذموانع مؤثر در ، وزن سراسری و رتبه محلیاوزان  در نهایت نیز .ندحل شد

 .محاسبه شدند (16)
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 به ازای هر خبره یتیریموانع بعد مد OWو  BOبردارهای  .13جدول 

 خبرگان
 بدترین-بردار زوجی سایر  سایر-بردار زوجی بهترین

 11C 12C 13C 14C بدترین  11C 12C 13C 14C بهترین

1E 13C 8 2 1 3  11C 1 4 8 2 

2E 13C 9 2 1 3  11C 1 4 9 3 

3E 13C 9 2 1 3  11C 1 2 9 3 

4E 13C 8 2 1 3  11C 1 3 8 2 

5E 13C 9 2 1 3  11C 1 3 9 4 

 

 به ازای هر خبره فنیموانع بعد  OWو  BOبردارهای  .14جدول 

 خبرگان
 بدترین-بردار زوجی سایر  سایر-بردار زوجی بهترین

 21C 22C 23C 24C بدترین  21C 22C 23C 24C بهترین

1E 23C 4 2 1 8  24C 3 2 8 1 

2E 23C 5 2 1 8  24C 2 2 8 1 

3E 23C 3 4 1 9  24C 2 2 9 1 

4E 23C 2 2 1 9  24C 3 3 9 1 

5E 23C 5 2 1 8  24C 4 3 8 1 

 

 به ازای هر خبره فرهنگی و آموزشیموانع بعد  OWو  BOبردارهای  .15جدول 

 خبرگان
 بدترین-بردار زوجی سایر  سایر-بردار زوجی بهترین

 31C 32C 33C 34C بدترین  31C 32C 33C 34C بهترین

1E 34C 8 5 2 1  31C 1 2 3 8 

2E 34C 8 5 3 1  31C 1 2 4 8 

3E 34C 8 4 2 1  31C 1 2 3 8 

4E 34C 9 3 4 1  31C 1 2 4 9 

5E 34C 8 2 4 1  31C 1 2 2 8 

 

 رازیش یمیسبز در شرکت پتروش یمنابع انسان رشیموانع مؤثر در پذ ییاوزان نها .16جدول 

 رتبه
 سراسری

وزن 
 نهایی

رتبه در 
 گروه

وزن 
 محلی

 موانع فرعی
 وزن

 محلی
 موانع اصلی

 (1Cی )تیریمد 0.246 (11C) ارشد یریتمد یتحماعدم 0.065 4 0.0160 10

محیطی یستدر تعامل با کارکنان در رابطه با مسائل ز ناتوانی 0.226 2 0.0556 5
(12C) 

 

 سبز یمنابع انسان یریتمد یاجرا یوجود برنامه جامع برا عدم 0.548 1 0.1348 3
(13C) 

 

  (14Cی )سازمان یمنابع انسان یستمس فقدان 0.161 3 0.0396 8

 (2Cفنی ) 0.091 (21C) سبز یمنابع انسان تیریمد یهارساختیفقدان ز 0.068 3 0.0062 12

  (22C) سبز یفناور رشیپذ یو دشوار یدگیچیپ 0.128 2 0.0116 11

  (23Cی )کیتکنولوژ یبانیبودن پشت یناکاف 0.233 1 0.0212 9

  (24Cی )طیمحستیز تیریتخصص در مد عدم 0.571 4 0.0520 6

فرهنگی و آموزشی  0.663 (31C) ابتکارات سبز یچیدگیعدم علاقه و پ 0.068 4 0.0451 7
(3C) 4 0.0849 3 0.128 یستز یسازمانفرهنگ نبود( 32محیطیC)  

  (33Cمحیطی )یستز یریتدانش مد فقدان 0.233 2 0.1545 2

در رابطه با مفهوم  یآموزش یهانامناسب بودن دوره یاو  نبود 0.571 1 0.3786 1
 (34C) سبز
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𝜃در نظر گرفتن  = برای ابعاد مدیریتی، فنی، فرهنگی و ( 𝐶𝑅𝐺(، شاخص نسب سازگاری گروهی )14( و )13گیری از روابط )و بهره 1
آمده در تمامی ابعاد کمتر از حد دستمحاسبه شد. از آنجایی که مقادیر نسبت سازگاری به 0.081و  0.072، 0.057آموزشی به ترتیب برابر با 

 .( ارائه شده است17مربوط به این تحلیل در جدول ) محاسباتزگاری نتایج را تأیید کرد. توان اعتبار و سااست، می 0.1آستانه 
 

 نتایج شاخص نسبت سازگاری در رابطه با موانع فرعی هر بعد .17جدول 
𝐶𝑅𝑘  𝐶𝐼 𝑎𝐵𝑊

𝑚𝑎𝑥  ξ* 𝑤𝑘
′  موانع اصلی خبرگان 

0.028 4.47 8 0.500 0.247 1E تیریمد( 1یC) 

0.021 5.23 9 0.500 0.222 2E 

0.057 5.23 9 1.500 0.198 3E 

0.021 4.47 8 0.500 0.185 4E 

0.042 5.23 9 1.500 0.148 5E 

0.055 4.47 8 1.000 0.247 1E ( 2فنیC) 

0.072 4.47 8 1.459 0.222 2E 

0.038 5.23 9 1.000 0.198 3E 

0.055 5.23 9 1.541 0.185 4E 

0.048 4.47 8 1.459 0.148 5E 

0.030 4.47 8 0.551 0.247 1E ( 3فرهنگی و آموزشیC) 

0.027 4.47 8 0.551 0.222 2E 

0.020 4.47 8 0.449 0.198 3E 

0.055 5.23 9 1.551 0.185 4E 

0.081 4.47 8 2.449 0.148 5E 

 

 یشنهادهاگیری و ارائه پنتیجه

قرار  یموردبررس تیاهم بیاند که به ترتشده ییشناسا رازیش یمیسبز در شرکت پتروش یمنابع انسان رشیدر پذ ی، موانع مختلفجیبراساس نتا
 وطمرب یهاو آموزش یسازمانکه فرهنگ دهدیم نشان نیاست. ا 0.663 تیاهم بیبا ضر یو آموزش یمانع، بعد فرهنگ نیتراند. مهمگرفته
 نیدر ا یسازمناسب و فرهنگ یآموزش یها. عدم وجود برنامهاندافتهیتوسعه ن یشرکت به اندازه کاف نیسبز در ا یمنابع انسان تیریبه مد

که در  یخبرگ تهیکم یمانع با نظرات اعضا نیاست که ا نیتوجه اقابل نکته مفهوم با چالش مواجه شود. نیا رشیباعث شده که پذ نه،یزم
منابع  تیریمد یو اجرا رشیدر پذ ییاند که فرهنگ و آموزش نقش بسزاکرده دیتأک زیها ندارد. آن یحوزه تخصص دارند، کاملاً همخوان نیا

 جادیدر ا یتیریمد یهادهنده ضعفموانع نشان نیقرار دارند. ا 0.246 یوزن بیبا ضر یتیریموانع مد ،یمرتبه بعد در .کنندیم فایسبز ا یانسان
 نیا یو نحوه اجرا تیاز اهم یشرکت درک کامل رانیکه مد رسدیسبز هستند. به نظر م یمنابع انسان تیریمربوط به مد یهابرنامه یو اجرا

سوم  گاهیدر جا 0.091 یوزن بیبا ضر یموانع فن ت،ینها در اند.نکرده نیمنظور تدو نیا یبرا یجامع یهابرنامه نکهیا ایندارند  تیرینوع مد
 .شوندیسبز م یمنابع انسان تیریمؤثر مد یاست که مانع از اجرا یو فن یکیموانع شامل مشکلات تکنولوژ نیاند. اقرار گرفته

. قرار دارد رتبه نخستدر  0.3786 یوزن بیبا ضر« در رابطه با مفهوم سبز یآموزش یهانامناسب بودن دوره اینبود و » ،یموانع فرع یدر بررس
ها به مدیریت منابع انسانی سبز دسترسی ندارند یا اینکه این آموزش ینهیدرزمهای لازم دهد که کارکنان به آموزشاین موضوع نشان می

فقدان »، ازآنپستوانند به درستی وظایف خود را در این زمینه انجام دهند. های مناسب، کارکنان نمیبدون آموزش نیستند. مؤثراندازه کافی 
 یسازماننبود فرهنگ»(، 0.1348« )سبز یمنابع انسان تیریمد یاجرا یعدم وجود برنامه جامع برا»(، 0.1545) «یطیمحستیز تیریدانش مد

دوم تا پنجم را به  یهارتبه بی( به ترت0.0556) «یطیمحستیدر تعامل با کارکنان در رابطه با مسائل ز ینناتوا»( و 0.0849) «یطیمحستیز
جامع و بهبود تعاملات  یزیربرنامه ،یطیمحستیز یسازدانش و فرهنگ یآموزش، ارتقا شیبر ضرورت افزا جینتا نیاند. اخود اختصاص داده

است که  (2022) و همکاران وایتوئنبوا کد( و 2021نظری و همکاران ) هایمطالعات پیشین مانند پژوهشنتایج همسو با  دارند دیتأک یسازمان
 ,.Nazeri et al) است و پتروشیمی های مناسب از مشکلات رایج در صنایع نفت و گازدهد نبود آموزش تخصصی و زیرساختنشان می

2021; Tweneboa Kodua et al., 2022). 
های آموزشی تخصصی در حوزه مدیریت منابع انسانی سبز برای با توجه به نتایج پژوهش، نخستین راهکار کلیدی، طراحی و اجرای دوره

محیطی را پوشش دهند و آگاهی هایی که مباحثی چون مدیریت منابع انسانی پایدار و استانداردهای زیستسطوح مختلف سازمان است؛ دوره
های های فرهنگی و انگیزشی مانند کمپینسازی فرهنگ سبز، اجرای برنامهرا افزایش دهند. همچنین، برای نهادینهو مشارکت کارکنان 
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مدیریت و  HSEشود. تدوین برنامه عملیاتی چندساله با همکاری واحدهای منابع انسانی، محیطی و مسابقات داخلی توصیه میزیست
آموزش و استقرار نظام ارزیابی عملکرد سبز، از دیگر پیشنهادهاست. در کنار این موارد، برگزاری راهبردی، شامل بازنگری فرآیندهای جذب و 

دهی مبتنی بر های پاداشهای پایدار و نیز ایجاد سیستمهایی مانند اقتصاد سبز و استراتژیهای توسعه فردی برای مدیران در حوزهکارگاه
 .موفق مدیریت منابع انسانی سبز در شرکت پتروشیمی شیراز باشد سازیساز پیادهتواند زمینهعملکرد سبز می
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