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به ویژه در زمینه    "روح کسب و کار"پذیرفته شده است، منابع انسانی به عنوان    "رگ حیاتی کسب و کار"عنوان  

یک مکان تجاری را می توان از خرابه ها با ساختاری دقیقاً مشابه    محیطی در حال به دست آوردن موقعیت است.

قب  بازسازی کرد و ممکن است همچنان به عملکرد خوب خود ادامه دهد، در حالی که از دست دادن سرمایه  

بنابراین، منابع انسانی، پایگاه دانش یک شرکت   انسانی ضروری ممکن است منجر به کاهش سرعت تجارت شود.

کند  اندازهای آینده آن ترغیب میگذاری بیشتر در چشمهای بیشتری را برای سرمایه دهد و شرکت را تشکی  می

 (. 2020، 1)آمروتا و گیتا 

به طور همزمان، در سه دهه گذشته، منابع انسانی به دلی  اهمیت استراتژی های تجاری و اهرم عملکرد سازمانی، 

از طریق رویکردهای هزینه و درآمد و ارزش گذاری بر اسا  منافع اقتصادی سهامداران و مالکان برجسته شده  

به طور کارآمد   یزمان  ،یمنابع سازمان   نیتری  دیبه عنوان کل  یمنابع انساناز آنجایی که    (.2019،  2اند )مک و جنری

 ی کرد یرو  تنها  نه  یمنابع انسان  ت یریمد   شود.  ت یریمد  کی نگرش استراتژ  با  به کار گرفته خواهد شد که  و اثربخش

دو طرفه بودن    و  برداشتن تعهد  دی به روابط کارکنان با تأک  ژهیو  یکردیبه کارکنان است بلکه رو  یسودآور  یاز رو

 ت یر یمد  فهی وظ  ازی  بخش  ی اجرا  ی برا  ازی و اقدامات موردن  ها  است یس  یمنابع انسان  ت ی ریمقصود از مد  ارتباط است.

  ی اب یکارکنان، ارز  به  آموزش دادن  ،یابی کارمند  یبرا  ژهیو   دارد، به  یبستگ  کارکنان  ت ی از فعال  ییها   است که با جنبه

به صورت    (.  1400)فلاح و همکاران،    کارکنان سازمان  یسالم و منصفانه برا  یطیمح  جادیعملکرد، دادن پاداش و ا

کرده و  فیکار در سازمان را تعر ت یماه   است که ییاستهای مجموعه اقدامات و س یمنابع انسان  ت یریمددقیق تر، 

 ی ابی و آموزش، ارز  توسعه   رو، ین  نیتأمی  ها  ت یمتضمن فعال  یمنابع انسان  ت یریمد  کنند؛یم  میرا تنظ  یرابطةاستخدام

در هر   یمنابع انسان  ت یری مد   ،یعلمی  ها  افتهی براسا     (.  1400)رشیدی و همکاران،    عملکرد و پرداخت است 

به   یابیدست  ،ییو شکوفا  ینوآور  یبرا  دیجد  یها  دهیکه ا  چرا  شودیم  یبه اهداف تلق  یابی دست  یاصل  دیسازمان کل

  ش ی سازمان را افزا  عملکرد  ،یمنابع انسان  ت یر یشده مد  انجامی  ها  محققان است. به استناد پژوهش  دیجد  داتیتول

 ت یشناخت وضع  نیبنابرا.  دارد  ینقش اساس  زینی  ور  بهره  شیافزا  مستمر، در  یرقابت  ت یمز   جادیا  ضمن  و  دهدیم

ی  ور   بهرهی  برا  را  مناسب   یبسترها  جادی ا  نهیزم  ،ینظام مطلوب منابع انسان  یو طراح   یانسان  موجود نظام منابع

اگر منابع انسانی یک سازمان احسان نماید که در مح  کار از   .( 1400)فلاح و همکاران،    کندیم  فراهم  سازمان

طریق ارائه مزایای قاب  قبول برای آنها ارزش قائ  هستند، به ماندگاری در سازمان پایبند می شوند. به این ترتیب، 

بر این سازمان ها باید استراتژی های موثری برای بهبود نگهداشت منابع انسانی اتخاذ کنند. اکثر صاحبنظران  

باورند که منابع انسانی، مهم ترین دارایی یک سازمان می باشد. از این رو، سازمان ها تلاش چشمگیری برای  

با    . ( 1402)حمزوی و همکاران،    جذب و نگهداری منابع انسانی متخصص، ماهر و با استعداد انجام می دهند

ی برای هر سازمان، صنعت و هر واحد تولید، شفاف شدن اهمیت منابع انسانی و در پی آن مدیریت منابع انسان

 
1 Amrutha, & Geetha 
2 Macke & Genari 
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این مهم بسیار مورد توجه محققان قرار گرفته، از جنبه ها و در بخش ها و واحد های مختلف یک سازمان بررسی  

شده است. پژوهش فعلی هم با شفاف شدن اهمیت این موضوع، آن را مورد توجه قرار داده است و البته از جنبه 

ه دسترسی به پژوهشی که در پی شناسایی  متفاوتی به آن می پردازد. در پی بررسی ادبیات موضوع مشخص شد ک

عوام  موثر بر مفهوم منابع انسانی و مدیریت منابع انسانی به ویژه در واحد پر مخاطره و با اهمیت هر صنعت و 

سازمان یعنی واحد نگهداری و تعمیرات کمیاب می باشد. از اینرو با این استدلال پژوهش فعلی در پی یافتن  

 می باشد:  پاسخ برای سوالات ذی  

 عوام  موثر بر مدیریت هر چه درست تر منابع انسانی در واحد نگهداری و تعمیرات کدامند؟   •

 رتبه بندی آنها به لحاظ شناسایی با اهمیت عام  چگونه می باشد؟  •

اولویت بندی ترتیبی را به کار می   -مطالعه فعلی در پی پاسخگویی به سوالات ارائه شده، رویکرد ترکیبی دلفی

 گیرد. گام های اجرای پژوهش به صورت دقیق تر در بخش های آتی قاب  ملاحظه می باشد.  

 پیشنه پژوهش 

به مساله  2022)  1تائوت و همکاران فعالیت زمان (  انعطاف بندی  پیشگیرانه  نگهداری  تولید و  پذیر در یک  های 

به حداق  رساندن یک تابع    ف،هدپرداختند. در این پژوهش  های منابع انسانی  ماشین منفرد تحت محدودیت 

هدف مشترک و وزنی است که هم تاخیر و هم زود هنگام ناشی از فعالیت های تولید و نگهداری را در هنگام  

ابتدا یک مدل سازی ریاضی برای مسئله مورد مطالعه   در نظر گرفتن کارگران تعمیر و نگهداری شام  می شود.

های نسبتاً  شده را برای مقابله با نمونه ثانیا، یک فراابتکاری جستجوی محلی هدایت شد  پیاده سازی    Cplexکه در  

گیری در مورد  عوام  مختلفی را که بر فرآیند تصمیم(  2024حجازی و همکاران ).  شدبزرگ مشک  پیشنهاد  

شده، حداق  یا  ها، زمان تعمیر و نوع تعمیرات تکمی تعمیر و نگهداری، از جمله سطح مهارت، تعداد تکنسین 

این مطالعه همچنین زمان و اینکه آیا تعمیر جزئی یا حداق  باید    .را بررسی کردند  گذارندجزئی )ناقص( تأثیر می

یک مدل برنامه ریزی عدد صحیح مختلط، برای کاهش هزینه های تولید، نگهداری و   انجام شود را بررسی کرد.

یک روش جدید برنامه ریزی تعمیر و نگهداری مبتنی (  2023انصاری و همکاران )   کارکنان در نظر گرفته شد.

( را با استفاده از یک نمودار دانش همراه با برنامه ریزی خطی و یک الگوریتم ژنتیک ارائه  2CBMPبر شایستگی )

امکان بهینه سازی برنامه ریزی منابع انسانی را از طریق   CMBPدر راستای اهداف برنامه ریزی تولید،    .کردند

مطالعه موردی استفاده در تولید    ادغام عوام  شایستگی در زمان بندی شیفت و تخصیص وظایف فراهم می کند.

 نیمه هادی ها منجر به کاهش میانگین زمان تعمیر شد. 

برنامه ریزی نگهداری و تعمیرات پیشگیرانه مجموعه پروژه  ( در مطالعه ای با عنوان  2023)  3بوسیویز و همکاران 

یک ابزار تحلیلی که یادگیری فردی و کارگرانی را که به طور نامنظم  ،  های چند ماهه با محدودیت منابع انسانی

 
1 Touat et al. 
2 competence-based maintenance planning 
3 Bocewicz et al. 
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نتایج نشان  .  را ارائه دادند  گیردکنند، در نظر می های خود را فراموش میدهند و مهارت کارهای تکراری انجام می 

های کاری کارکنان،  سازی تکالیف و برنامه های یادگیری و فراموشی شایستگی در مدل گنجاندن منحنی می دهد که  

روابط بین  (  2023)  1لیو و همکاران کند.تر عملکرد واقعی و آینده نیروی کار را فراهم میامکان برآورد دقیق

بندی  پذیری کارکنان، مشارکت کاری و عملکرد کارکنان را تئوریهای مدیریت منابع انسانی پایدار، انعطاف شیوه 

پذیری  های مدیریت منابع انسانی پایدار به طور مثبت بر انعطاف دهد که شیوه ها نشان مییافته کردند.  و آزمایش  

آوری کارکنان نیز تاب  شود.گذارد و منجر به سطح بالایی از مشارکت کاری در بین کارکنان می کارکنان تأثیر می 

بررسی  ( به 2022) 2بنمیاریوروی و همکاران  از طریق درگیری کاری بر عملکرد کارکنان تأثیر غیر مستقیم دارد. 

های کارکنان  نقش رهبری دانش محور و توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار یک سازمان با استفاده از داده

تایلند«    4.0های نمونه تحت تعریف »مدل  این سازمان   پرداختند.   در  آوری و نوآوری بالا تایلندهای فندر سازمان 

شوند. نتایج نشان داد که رهبری دانش محور به طور مستقیم بر مزیت رقابتی  نامیده می  S-Curveصنایع جدید  

  پایدار تأثیر می گذارد، در حالی که توسعه منابع انسانی تأثیر مستقیم معناداری بر مزیت رقابتی پایدار ندارد.

بررسی رابطه متقاب  بین مدیریت منابع انسانی سبز و نوآوری سبز در صنعت ( به  2022)  3وار و همکاران مونا

هتلداری از طریق میانجیگری سرمایه انسانی سبز و دانش زیست محیطی و تعدی  نگرانی های زیست محیطی 

نقش میانجی سرمایه انسانی سبز و دانش محیطی نیز از نظر آماری معنادار بود. علاوه   .پرداختند( 4MECمدیریتی )

به عنوان تعدی  کننده قوی تر   MECو سرمایه انسانی سبز با    GHRMبر این، نتایج نشان می دهد که ارتباط بین  

)مدیریت استراتژیک منابع انسانی(   6SHRMهای ضروری  شناسایی شیوه ( به  2022)  5ورما و همکاران     است.

بندی یک رابطه )مدیریت کیفیت جامع( در مورد یک شرکت تولیدکننده تایر هندی و فرمول  TQMبرای برنامه  

)تکنیک برای   TOPSISهای مرور ادبیات سیستماتیک و  تکنیک  .پرداخت بندی آنها  متقاب  فراگیر برای اولویت 

بندی آنها پ   روش کلیدی و رتبه  12آل( برای ایجاد مدل برای  ح  ایدهترتیب اولویت بر اسا  شباهت به راه

برنامه ها به وضوح نشان مییافته   .شداز آن استفاده   استراتژیک و کارکنان، کار تیمی و توسعه دهند که  ریزی 

به بررسی چگونگی نقش مدیریت    ( 2020)  7تای   -آل  اند.عنوان سه شیوه اصلی ضروری ظاهر شده رهبری به 

تعمیر و نگهداری عملیات در النوسا    عملیات  های تدارکات و ساخت و ساز ومنابع انسانی در موفقیت پروژه

تحقیقات تجربی بیشتر باید به صورت کیفی و/یا کمی انجام شود تا یافته های  نتایج نشان می دهد که . پرداختند

را بررسی    راهبردهای اساسی برای افزایش پایداری سازمانی(  2020)  8موسا و اتمان   محکم تری داشته باشیم.

 
1 Lu et al. 
2 Banmairuroy et al. 
3 Munawar et al. 
4 Management Environmental Concern 
5 Verma et al. 
6 strategic human resource management 
7 Al-Taii et al. 
8 Mousa and Othman 
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کند، که نشان  بندی می این مطالعه ادبیات موجود را بر اسا  تئوری انتخاب استراتژیک و مدل اسناد طبقه  .کردند

شیوهمی )دهد  سبز  انسانی  منابع  مدیریت  زیست 1GHRMهای  مدیریت  در  مهمی  نقش  پایداری  (  و  محیطی 

از جمله آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد،    GHRMهای  تأثیر شیوه همچنین  این مطالعه    کنند.سازمانی بازی می

 د.کرو پاداش و پاداش را بر پایداری سازمانی از طریق نقش میانجی عملکرد محیطی و عملکرد کارکنان بررسی  

، یعنی )آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، و پاداش  GHRMهای  توجهی از شیوههای این مطالعه اثرات قاب یافته 

 .  و پاداش( را بر پایداری سازمانی نشان داد

مدل ریاضی تخصیص بهینه منابع انسانی در واحدهای بهره برداری و نگهداری  ( به ارائه  2022)  2شن و همکاران

 سر  جواب های بهینه دو مدل ریاضی محاسبه و مورد تجزیه و تحلی  قرار گرفت.   پرداختند.  راه آهن سنگین

در نهایت تلفیق با وضعیت واقعی، تخصیص بهینه نیروی انسانی برای پروژه بهره برداری و نگهداری شرکت  

KY   به دست آمد. نتایج برای مدل تخصیص بهینه منابع انسانی موجود، حداکثر سود خالص مدل بهینه کارکنان  

با ( تخصیص منابع انسانی  3. )مقدار بدست آمد( هزینه تخصیص منابع انسانی در مدل حداق   2. )لازم است 

که هم تولید    کردندبندی جدید را مطالعه  زمان ( یک مسال  2018تائو و همکاران )  .صورت گرفت  هزینهکمترین  

های گیرد که در آن محدودیت پذیر را روی یک ماشین واحد در نظر می و هم تعمیر و نگهداری پیشگیرانه انعطاف 

تابع هدف هم شام  تأخیر و هم زودر  بودن  منابع انسانی )در دستر  بودن و شایستگی( در نظر گرفته شد.

که در   کردندیک فرمول ریاضی از مسئله مورد مطالعه را پیشنهاد  آنها  ناشی از وظایف تولید و نگهداری است.  

(  2020شد. خلیلی و همکاران )به عنوان مجموعه ای از محدودیت های خطی بیان    پارادایم برنامه ریزی محدود

ابتدا،   .برآمدندبه دنبال تخصیص بهینه منابع انسانی به بخش تعمیر و نگهداری برای کاهش هزینه های مربوطه  

د  ش. سر ، یک تابع هزینه پیشنهاد  شدسازی  های صف فازی مدلبخش تعمیر و نگهداری را با استفاده از مدل 

اندازه بهینه نیروی کار با در نظر گرفتن اعداد    های کمبود نیروی کار و اضافه بار نیروی کار است.که شام  هزینه 

برخی از پارامترها خروجی    مختلف و انتخاب نیرویی که هزینه های ک  را به حداق  می رساند به دست می آید.

 های فازی مدل های صف هستند که نتایج فازی تابع هزینه را ایجاد می کنند. 

های تولیدی به طور  های نگهداری پیشگیرانه در کارگاهریزی مشاغ  و فعالیت برنامه ( به  2015)  3حسینی -بوزیدی

مبتنی بر    PMهای ثابت )توان در دورهرا می  PMهای  فعالیت  .پرداختندمشترک به منظور کاهش وقوع خرابی  

ارائه  سیگنال  به  پاسخ  در  یا  )زمان(  ناهنجاری  تشخیص  از  پ   ماشین  گیرنده  از  شرایط(   PMشده  بر  مبتنی 

بندی عملیات تولید و نگهداری را مورد بحث قرار  ریزی کرد. این کار یک رویکرد جدید برای ادغام زمان برنامه 

های  روزرسانی برنامه های منابع انسانی را هنگام به صراحت در دستر  بودن و مهارترویکرد پیشنهادی به  .داد

شناختی رویکرد بررسی وضعیت آسیب ( به  2013)  4چینیجانی و یعقوبی  گرفت.تولید و نگهداری یکرارچه در نظر  

 
1 Green Human Resource Management 
2 Shen et al. 
3 Bouzidi-Hassini et al. 
4 Chenijani and Yaghoubi 
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راهبردی به نگهداری نیروی انسانی و تعهد سازمانی با بررسی وضعیت تأثیر مت یرهای میانجی بر تعهد سازمانی 

به منظور تجزیه و   .پرداختندهای سازمانی، عدالت سازمانی، فرهنگ سازمانی و نیازهای تعالی  در بین حمایت 

آزمون   آزمون فریدمن،  از  ها  داده  استفاده شد.  tتحلی   داد که وضعیت حمایت   و تحلی  شکاف  نشان  نتایج 

هاشمی مهر و همکاران   سازمانی، عدالت سازمانی و رویکرد راهبردی حفظ منابع انسانی با آسیب مواجه است.

این سوال  1403) برای  پاسخ  یافتن  بر مولفه( در پی  تاثیری  انسانی چه  منابع  اقدامات توسعه  های رهبری که 

این شرکت دانش  پایدار  رقابتی  مزیت  و  است؟محور  داشته  پرسشنامه شاخص   برآمدند.  ها  از های  تحقیق  های 

سازی گردید. در  تحقیق اخذشده؛ سر  بر اسا  شرایط تحقیق و موردمطالعه بومی   مطالعات مرتبط و پیشینه 

ها نشان داد اقدامات  یافتهشد.  سازی معادلات ساختاری استفاده  منظور دستیابی به اهداف از مدلاین پژوهش به

بنیان دارد. همچنین مت یر رهبری های دانش داری بر مزیت رقابتی پایدار شرکت توسعه منابع انسانی تاثیر معنی

بنیان را به صورت های دانش محور رابطه میان اقدامات توسعه منابع انسانی و مزیت رقابتی پایدار در شرکت نش دا

طراحی و تدوین مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی در شرکت ( به  1403ایمانی و همکاران )   کند.  مثبتی تعدی  می

شاخص شام  بُعد سیاست    108بر پایه نظرات خبرگان و بر اسا  تکنیک دلفی تعداد  پرداختند.  پتروشیمی پار   

 ها توسط آزمون تحلی  چندمعیارهداده . آیتم( استخراج شد 75آیتم( و بُعد عملکرد )  19آیتم(، بُعد فرآیند ) 14)

SAWنتایج نشان داد که سهم بعد سیاست در تبیین  .استودنت مورد تحلی  قرار گرفت -، مقایسات میانگین تی

با   برابر  انسانی  منابع  علمداری و همکاران  بود.    23/1و بعد عملکرد    89/0، بعد فرآیند  60/0ممیزی مدیریت 

های دولتی ایران  های کاری با عملکرد بالا در شرکت بررسی رابطه مدیریت منابع انسانی با سیستم ( به  1403)

در مرحله کیفی براسا  پرداختند.  خیز جنوب(  منظور ارائه الگوی مناسب )موردمطالعه شرکت ملی مناطق نفت به 

های مت یرهای ها و شاخص های کدگذاری ابعاد، مولفه های انجام شده و تحلی  متون با استفاده از تکنیکمصاحبه 

شده ارزیابی و ابعاد مدیریت    ر  با استفاده از آزمون دلفی فازی، عوام  شناساییتحقیق شناسایی شدند و س 

های کاری با عملکرد بالا تعیین شد. آزمون مدل معادلات ساختاری جهت تبیین و بررسی  منابع انسانی و سیستم 

های کاری با عملکرد بالا رابطه  شده انجام شد. نتایج آن نشان داد که مدیریت منابع انسانی با سیستم الگوی ارائه  

سیستم  و  انسانی  منابع  مدیریت  ابعاد  تمامی  و  دارد  معناداری  و  رابطه  مثبت  دارای  بالا  عملکرد  با  کاری  های 

عوام   ( به دنبال یافتن پاسخ برای سوالات  1403شکری خیابانی و یقطین )  .معناداری با مت یر اصلی خود هستند

شدن مدیریت منابع انسانی چیست و ثانیاً این عوام ، چه روابطی با هم  مؤثر بر تصمیم گیری جهت دیجیتالی

ها تحلی  شدند و عوام  به دست  با استفاده از روش تحلی  مضمون، مصاحبه   ، برآمدند. در این پژوهش،دارند 

آمد. در گام دوم برای کشف روابط بین عوام  استخراج شده، از روش نگاشت شناختی فازی استفاده شد. نتایج  

زیرساخت ،  گذاریاند از: فرهنگ سازمانی، تخصیص منابع و سرمایه نشان داد که این عوام ، به ترتیب عبارت

 . اندازه و پیچیدگی سازمانی   ،ساختار سازمانی و حاکمیت ،  ت ییر پذیرش و مقاومت ،  اندازرهبری و چشم ،  فناوری

بر مزیت رقابتی پایدار با نقش میانجی نوآوری    بررسی تاثیر توسعه منابع انسانی( به  1402ظریف و همکاران )
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یافته های تحقیق حاکی از آن است که : توسعه منابع انسانی پرداختند.  سازمانی در شرکت پالایش گاز پارسیان  

  و بر مزیت رقابتی پایدار با نقش میانجی نوآوری سازمانی تاثیر دارد. توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار 

 بر نوآوری سازمانی تاثیر معناداری دارد.  

 

 روش پژوهش 

با توجه به موضوع پژوهش فعلی، جامعه آماری پژوهش فعلی خبرگان آگاه به موضوع می باشد. با توجه به  

و از دیگر سو به منظور کسب نتایج    از تمامی پرسن  واحد مورد مطالعه  وسعت این صنعت و عدم شناسایی کافی

در  با    ،گیرینمونه   روش  این رویکرد نمونه گیری گلوگه برفی در این مطالعه اتخاذ می گردد. از آنجایی که  دقیق،  

برای از نظر آنها را که تا افرادی  تقاضا می گرددسر  از آنها ، شودمی آغازداشتن تعداد اولیه ای از افراد اختیار 

از دانش کافی برخوردار می باشند، را معرفی کنند، از اینروی کمیته خبرگی مطالعه در دست متشک    این تحقیق

مطالعه فعلی از حیث هدف، کاربردی و فعلی  علم به موضوع پژوهش  با  نفره می باشد.    5از یک کمیته خبرگی  

از حیث گردآوری اطلاعات، توصیفی است. گام های اتخاذ شده به منظور دستیابی به هدف تعریف شده عبارت  

 است از:

در گام نخست، اقدام    :معیارهاگام اول. مطالعه مقالات علمی همراستا با موضوع پژوهش به منظور گردآوری  

های علمی در مقالات و مستندات علمی منتشر شده در سایت مدیریت منابع انسانی  به مطالعات جامع در زمینه  

 شود.  استخراج می  عوام  موثر در مدیریت منابع انسانی  معتبر پرداخته و مقالات علمی معتبر به منظور گردآوری

در این مرحله، مقالات استخراج شده در مرحله قب  مجددا مورد    گام دوم. فیلترسازی مقالات گردآوری شده:

بررسی قرار می گیرد و مواردی که همراستایی چندانی از نظر موضوع و هدف تعریف شده برای مطالعه فعلی 

 ندارند یا از نظر زمانی مامطلوب می باشند، حذف می گردند. 

در این مرحله، از میان مقالات گردآوری شده، اقدام   :عوامل موثر بر مدیریت منابع انسانی  گام سوم. استخراج 

 آنها می شود. عوام  موثر بر مدیریت منابع انسانی به استخراج  

با توجه به اینکه رویکردهای اتخاذ شده در این مطالعه، دارای ماهیت گروهی   گام چهارم. تشکیل کمیته خبرگی:

و بر اسا  نظرات خبرگان است، از اینروی شناخت دقیق، کام  و آگاهی از نظرات عوام  اجرایی به منظور  

، نیازمند تشکی  یک  باشند  کافی می  که در موضوع پژوهش دارای دانش و تخصص   شخاصیادادن  مشارکت  

 کمیته خبرگی است. 

معیارهای  مطالعه فعلی به منظور بالا بردن اعتبار    گردآوری شده با رویکرد دلفی:  معیارهاسازی  گام پنجم. نهایی

با . به صورت دقیق تر،  داددر اختیار خبرگان قرار  آنها را  گردآوری شده، با توجه به مطالعه موردی مورد نظر،  

نظرات و یکرارچه نمودن آنها  به  توجه  با  لاوشه  -رویکرد دلفی  ،هدف دستیابی به اجماع گروهی در بین خبرگان 

 گردآوری شده بکار گرفته می شود. معیارهای در ارتباط با   برای دستیابی توافق گروهی
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معیارهای  در این مرحله، که تقریبا مرحله پایانی پژوهش می باشد،    گردآوی شده:  معیارهایگام ششم. رتبه بندی  

رتبه بندی   OPAو نهایی سازی شده با بکارگیری رویکرد جدید برای وزن دهی تحت عنوان رویکرد  یگردآور

 خواهند شد. 

( 1به منظور نمایش شماتیک و تصویرسازی گام های اجرای پژوهش حاضر به صورت خلاصه در قالب شک  )

 می باشد: 

 
 (. گام های اجرای پژوهش1شک  )

 روش دلفی لاوشه  

لاوشه بکار    رویکرد دلفیعوام  موثر بر مدیریت منابع انسانی  شناسایی و رتبه بندی    به منظور  مطالعه فعلی  در

  ارزیابی  جهت   کمی   و  کیفی  شاخص   دو  گرفتن  نظر ایده اصلی برای بکارگیری این رویکرد، در.  گرفته می شود

 دلفی   لاوشه  پرسشنامه  روایی  به منظور بررسی.  ( می باشدکه همان عوام  موثر در مدیریت منابع انسانی)  گویه ها

  حصول   همچنین به منظور.  دهند ارائه   ابزار  با  ارتباط  در  را  خویش  بازخورد  تا  شوندگان تقاضا می گردد  پرسش  از

واحد   نفر از اعضای  5که متشک  از    خبرگی  کمیته  نظرات  ، ازعوام   ترین  صحیح  و  ترین  مهم  انتخاب  از  اطمینان

 نخست  مرحله  در  انجام می شود که  گونه  بدین  کار  فرآیند  در این رویکرد،  .شود  می  باشد، استفادهنت پتروشیمی  

معیارها   به  نسبت   را  خویش  تقاضا می شود، نظر  عضو  هر  از   خبرگی  کمیته  اعضای  بین  در  پرسشنامه  توزیع  از  پ 

بخش پایانی هر پرسشنامه، نیز جدولی  در.  کنند  بیان  "بودن   مخالف" و  "بودن  موافق" دوگانه طیف  را بر حسب 

جدیدی مدنظرشان می  عام     که  درصورتی  تقاضا می گردد که  شوندگان  پرسش  از  یک  هر  از  تعبیه شده است که

. دهند پیشنهاد به منظور بالابردن دقت محاسبات در مورد مطالعه باشد که در فهرست ارائه شده ذکر نشده است،

به توافق جمعی   توسط  که  عواملی  توسط کارشنان آگاه به موضوع،  اخذشده  نظرات  استخراج  از  بعد خبرگان 

مطالعه و بررسی کارهای پژوهشی هم راستا با موضوع پژوهش

فیلتر سازی مقالات گردآوری شده

استخراج معیارهای موثر بر مدیریت منابع انسانی

تشکیل کمیته خبرگی

لاوشه-غربالگری و نهایی سازی منابع با استفاده از رویکرد دلفی

OPAرتبه بندی منابع نهایی شده با استفاده از رویکرد 

1 

2 

3 

4 

5 

6 
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ذکر شده،    عوام   از  غیر  هر یک از خبرگان  این مراح  تا جایی ادامه می باشد که که.  گردند  می  برسند، انتخاب

  پایان   به  مرحله  همین   در  عوام    اعتباریابی  و  غربالگری  ندهند که در این صورت، فرآیند  پیشنهاد  را  دیگری  موارد

 می   مرحله بعدی  وارد  اعتبار یابی  فرآیند  گردد  پیشنهاد  خبرگان   توسط   جدیدیعام     که  درصورتی.  رسد  می

  طراحی  خبرگان توسط پیشنهاد شده عوام  جدیدای جدید با تمرکز بر روی  پرسشنامه نیز مرحله  این در. گردد

 پذیرش   بر  مبنی  را  خود  تقاضا می گردد تا نظر  ها  آن  از  و  گیرد  اختیار همه خبرگان قرار می  در  مجدداً  و  گردد  می

  توسط   که  عواملیهمانند مرحله قب ،    نیز  مرحله  این  در.  پیشنهادی ارائه دهند  عوام از   یک  هر  پذیرش  عدم  یا  و

نهایی مرحله  معیار  عنوان  به   گردد  واقع  تأیید  مورد  خبرگی  کمیته  اعضای  تمامی .  شوند می   انتخاب  دوم  هایی 

به   اعتباریابی فرآیند نشود توسط هیچ یک از خبرگان پیشنهاد جدیدیعام  )های( نیز اگر   مرحله این مجددا در

  تا   فرآیند شرح داده شده.  کند  پیدا  ادامه   دیگر  مرحله  این فرآیند بایستی یک  صورت  این  غیر  در  رسد.  پایان می

نگردد )آیری و    پیشنهاد  هیچ یک از خبرگان  جدیدی توسط  عام   هیچ  مرحله  یک  در  که  یابد  می  ادامه  زمانی

لازم به ذکر می باشد، در این رویکرد، حداق  مقدار قاب  قبول برای تعداد اعضای خبرگی بر   .( 2014،  1اسکالی 

 باشد.  ( قاب  مشاهده می1اسا  جدول )

 
 (. مقدار قاب  قبول برای تعداد اعضای کمیته خبرگی 1جدول )

 قبول قابل مقدار حداقل خبرگی  کمیته اعضای تعداد قبول قابل مقدار حداقل خبرگی  کمیته اعضای تعداد

5 5 13 10 

6 6 14 11 

7 7 15 12 

8 7 20 15 

9 8 25 18 

10 9 30 20 

11 9 35 23 

12 10 40 26 

 

  در روش   ، عوام   اعتباریابی  از  بدست آمده  نتایج  پایایی  در این رویکرد به منظور بررسی  شایان ذکر  است که

  مت یرهای   بررسی  به جهت   –  ریچاردسن  کودر  شاخص   .بکار می رود  2ریچاردسن   کودر  لاوشه شاخص   دلفی

 یعنی  یک آزمون  درونی  همسازی  رویکرد میزان  این  .است   شده  طراحی  یک  و  صفر  کدهای  با  دو وجهی  اسمی

  این   بکارگیری.  را مورد ارزیابی قرار می دهد  ویژگی مشترک  یک  سنجش  نظر  از  سؤالات  همه  تداخ   میزان

 
1 Ayre and Scally 
2 Kuder Richardson 
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  حسب   بر  رویکرد  این  در.  باشند  آزمون یکسانی داشته  دشواری  درجه  سؤالات  همه  که  است   آن  مستلزم  آزمون

  شاخص   این  مقدار  در صورتی که  و  گردد  استخراج می  –  ریچاردسن  کودر  شاخص   سؤالات،  درونی  همبستگی

 :شودمی  تعریف ( 1رابطه ) براسا  این شاخص  مقدار.  پرسشنامه را تائید کرد توان پایاییمی  باشد، 1.7 از بیشتر

 

(1 ) 𝑟 =
𝑛

𝑛 − 1
(1 −

∑ 𝑝𝑞

𝑆2 ) 

 

  qصحیح،   های پاسخ نسبت  pسؤالات،  ک  تعداد ک   تعدادمعرف  nپایایی،  مقدار  بیانگر، rرابطه حرف  این در

 .( 2019، 1همکاران و را نشان می دهد )نیوگروهو ک  نمرات واریان  2Sغلط  های پاسخ نسبت 

 OPAرویکرد 

می باشد، رویکرد  عوام  موثر مدیریت منابع انسانی  با علم به هدف پژوهش فعلی که شناسایی و رتبه بندی  

( بکار گرفته می شود. به این منظور گام های اجرای 2020پیشنهاد شده توسط عطایی و همکاران )  OPAجدید  

ها، پارامترها و  ها، شاخص مجموعهپیش از ارائه گام های رویکرد،  .  رویکرد پیشنهادی به صورت ذی  می باشد

 :می باشد ( 2جدول )مت یرهای موردنیاز به شرح  
 

 OPAها و مت یرها در رویکرد ها، شاخص(: مجموعه 2جدول )

 هامجموعه 

I  ها  مجموعه خبره∀ i∈ I 

J  ها مجموعه معیار∀ j ∈ J 

K  ها  مجموعه گزینه∀ k ∈ K 

 شاخص ها

i  ها  شاخص مربوط به خبره (2 ,1, …, p) 

j   شاخص مربوط به معیارها (2 ,1, …, n) 

k ها شاخص مربوط به گزینه (2 ,1, …, m) 

 مت یرها

Z  تابع هدف 

𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟   )وزن )اهمیت𝑘 مین گزینه بر اسا  ویژگی𝑗  ام توسط متخصص در رتبه𝑟 

𝐴𝑖𝑗𝑘
𝑟 k  امین گزینه بر اسا  ویژگیj  توسط متخصصi  در رتبهr 

 

 

 

 
1 Nugroho et al. 
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 طراحی مدل 

شوند،  ها میاز گزینه   "بندیرتبه"ها موفق به ارائه  بندی گزینهگروهی برای اولویت گیریهای تصمیماغلب تکنیک

های موجود برای  ها توجه کنند. این در حالی است که اغلب روشبدون آنکه به شدت ارجحیت ممکن رتبه

نظران در وهله اول با  گیری از صاحب های تصمیمگروهی بدینگونه می باشد که با تعیین شاخص گیریتصمیم

ها، یابند و در گام بعدی اجماع نظرات خبرگان بر حسب شاخص ها دست مینظرسنجی به وزن و اهمیت شاخص 

ها و خبرگان را به عنوان سه  ها و شاخص توان گزینهمی گردد این در حالی است کهها می بندی گزینهموجب رتبه

گردد    دیگر دخالت نمود. در این مدل پیشنهادی میگیری به شک  همزمان در تعیین اهمیت یکضلع مثلث تصمیم

تری از گیری استفاده شود و با روندی سادههای هریک از این اضلاع به منظور تصمیمبصورت همزمان از ویژگی

پیرامون گزینه بر اسا  شاخص خبرگان  اجزاء مشخص  ها  از  اهمیت هر یک  نهایت  اظهار نظر شود و در  ها 

 گزینه موجود باشد:  kبندی از خواهد شد.  فرض کنید بر اسا  مراح  زیر رتبه

 بندی خبرگان) بر اسا  نمودار سازمانی، درجه علمی، سابقه و...( رتبه •

 ها توسط هر یک از خبرگان شاخص  بندیرتبه •

 ها توسط هر یک از خبرگانها بر حسب هر یک از شاخص بندی گزینه رتبه •

 (.  نظرات خبرگان 3جدول )

 ها توسط هر یک از خبرگان بر حسب هر یک از شاخص  هارتبه بندی گزینه 
ها توسط هر یک از  رتبه بندی شاخص 

 خبرگان 
 رتبه بندی خبرگان 

𝐴𝑖𝑗𝑘
𝑚  ... 𝐴𝑖𝑗𝑘

r 𝐴𝑖𝑗𝑘
2 𝐴𝑖𝑗𝑘

 ام iخبره ام   iام بر اساس نظر خبره  jشاخص  1

 

𝐴𝑖𝑗𝑘ام را  rام در رتبه  iام توسط خبره  jام بر اسا  شاخص    Kگزینه  
(𝑟)  گویند بطوریکه فقط از خبرگان یک اظهار

باشد  گزینه موجود می kبندی از تا رتبه  ijها شده است. در نتیجه نظرجداگانه بر اسا  اولویت شاخص و گزینه 

 بطوریکه : 

(2 ) 𝐴𝑖𝑗𝑘
1 > 𝐴𝑖𝑗𝑘

2 > ⋯ > 𝐴𝑖𝑗𝑘
𝑟 > 𝐴𝑖𝑗𝑘

𝑟+1 > ⋯ > 𝐴𝑖𝑗𝑘
𝑚 

𝐴𝑖𝑗𝑡تنها استنباط صحیح از رابطه  
𝑟 > 𝐴𝑖𝑗𝑙

𝑟+1  برتری گزینه(tام نسبت به گزینهl اینست که می )بایست ام

𝑊𝑖𝑗𝑡
𝑛 > 𝑊𝑖𝑗𝑙

𝑛+1   .باشد 
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(3 ) 𝑊𝑖𝑗𝑘
1 > 𝑊𝑖𝑗𝑘

2 > ⋯   > 𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟 > 𝑊𝑖𝑗𝑘

𝑟+1 …  > 𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑚−1 > 𝑊𝑖𝑗𝑘

𝑚 

 ( مثبت می باشد: 3های متوالی موجود در رابطه )های مربوط به رتبه اختلاف وزن  و به عبارت دیگر

(4 ) 

𝑊𝑖𝑗𝑘
1 − 𝑊𝑖𝑗𝑘

2 > 0 , 

𝑊𝑖𝑗𝑘
2 − 𝑊𝑖𝑗𝑘

3 > 0 , 

𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟 − 𝑊𝑖𝑗𝑘

𝑟+1 > 0 , … 

𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑚−1 − 𝑊𝑖𝑗𝑘

𝑚 > 0 

 باشد. می  (ام  ارجحK+1( ام نسبت به گزینه )k( بر حسب نظر خبره به این نتیجه رسیدیم که گزینه )4در رابطه )

ها )خبره، شاخص،  برابر با بالاترین رتبه، هریک از پارامتر  rو    jو    iها از  اما به منظور رعایت شدت ارجحیت رتبه

گردد. ضرب یک عدد مثبت غیر ( اصلاح می5( به شرح رابطه )4گزینه( بکار گرفته می شود. به عبارتی رابطه )

 صفر در طرفین یک نامساوی تاثیری در جهت نامساوی ندارد. 

(5 )  𝑖 (𝑗 (𝑟(𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟 − 𝑊𝑖𝑗𝑘

𝑟+1))) > 0        ⩝ 𝑖, 𝑗, 𝑟  

 

بایست مدل ریاضی را ح  کرد. مدل ریاضی های موجود میwهای مناسب از  از اینرو، برای دستیابی به ارزش

( با  6ها در هر شاخص و برای هر خبره هست. مدل ریاضی )مورد نظر به دنبال حداکثر نمودن ارجحیت گزینه 

(ام نسبت به  r(ام  به علت قرار گرفتن در رتبه )k +1(ام نسبت به گزینه )kهدف حداکثر نمودن برتری گزینه )

 (ام و لحاظ نمودن میزان ارجحیت این دو رتبه تشکی  می شود. r+1رتبه)

(6 ) 

Max{ 𝑖 (𝑗 (𝑟(𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟 − 𝑊𝑖𝑗𝑘

𝑟+1))) , 𝑖𝑗𝑚𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑚}  ⩝ 𝑖, 𝑗, 𝑟 

s.t: 

∑ ∑ ∑ 𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟 = 1

𝑘𝑗𝑖

        ⩝ 𝑟 

𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟 ≥ 0 

گیری به یک مدل ریاضی چند هدفه دست  های مد نظر برای تصمیمها و متعاقبا تعداد رتبه بر اسا  تعداد گزینه 

(، کافی است مینیمم اهداف را ماکزیمم کرد  MODM( )6یابیم. برای ماکزیمم کردن مدل ریاضی چند هدفه )می

 باشد.  ( بیانگر این تبدی  می7که مدل )
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(7 ) 

Max) )𝑀𝑖𝑛 { 𝑖 (𝑗 (𝑟(𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟 − 𝑊𝑖𝑗𝑘

𝑟+1))) , 𝑖𝑗𝑚𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑚}  ⩝ 𝑖, 𝑗, 𝑟 

s.t: 

∑ ∑ ∑ 𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟 = 1

𝑘𝑗𝑖

        ⩝ 𝑟 

𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟 ≥ 0 

( را به یک مدل 7توان مدل ریاضی غیر خطی )باشد می ( که یک ت ییر مت یر ریاضی می8اگر بر اسا  رابطه )

 ریاضی خطی تبدی  نمود. 

(8 ) 𝑍 = 𝑀𝑖𝑛 { 𝑖 (𝑗 (𝑟(𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟 − 𝑊𝑖𝑗𝑘

𝑟+1))) , 𝑖𝑗𝑚𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑚} 

 

یابیم که با ح  مدل مذکور  ( دست می9( به یک مدل ریاضی خطی )7( در مدل )8حال با قرار دادن رابطه )

 مناسب وزن هر رتبه برای هر گزینه بر حسب رتبه شاخص و رتبه خبره دست یافت.توان به مقادیر می

 

𝑊𝑖𝑗𝑘شایان به ذکر است که مت یر تصمیم این مدل ریاضی خطی  
(𝑟)    دهنده وزن کاردینال گزینه  باشد که نشان می

k  ام بر اسا  شاخصj  ام توسط خبرهi  ام در رتبهr های مدل فوق حاصلضربباشد. تعداد مت یر ام میi  ،j    وk 

(ijk و تعداد محدودیت )(1های مدل نیز معادل+ijkمی )  .باشد  ( ( به ازای خبره)9با ح  مدل ریاضی خطیi و )

که یک گزینه خاص ممکن است بر اسا  نظر   ( برای هر گزینه چند مقدار حاص  می شود چراjشاخص )

ها و وزن ها و وزن شاخص های مختلفی قرار بگیرد از این رو وزن گزینههای متفاوت در رتبهخبرگان و شاخص 

 خبرگان عبارتند از: 

 وزن گزینه ها: 

(9 ) 

Max: Z 

s.t: 

𝑍 ≤ 𝑖 (𝑗 (𝑟(𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟 − 𝑊𝑖𝑗𝑘

𝑟+1)))                  ⩝ 𝑖, 𝑗, 𝑟 

𝑍 ≤   𝑖𝑗𝑚𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑚               ⩝ 𝑖, 𝑗      ,   𝑟 = 𝑚 

∑ ∑ ∑ 𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟 = 1

𝑘𝑗𝑖

        ⩝ 𝑟 

𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟 ≥ 0 
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(10 ) ∑ 𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟

𝑘

        ⩝ 𝑖, 𝑗, 𝑟     

  

 ها:وزن شاخص 

(11 ) ∑ 𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟

𝑗

        ⩝ 𝑖, 𝑘, 𝑟 

 

 خبرگان: وزن

(12 ) ∑ 𝑊𝑖𝑗𝑘
𝑟

𝑖

        ⩝ 𝑗, 𝑘, 𝑟   

 گیری گروهی بیان می شود. در ادامه این بخش، مراح  مدل پیشنهادی برای تصمیم

 بندی آنها.تعیین خبرگان و رتبه  گام اول.

بندی بندی نمایید. برای رتبه کنند را تعیین و رتبه گیری شرکت میخبرگانی که بر حسب تخصصشان در تصمیم

توان از چارت سازمانی، میزان سابقه و ... استفاده شود. واضح است در صورتی که خبرگان دارای اولویت  می

 بندی لحاظ گردد. یکسانی هستند، این موضوع در اولویت 

 ها.شناسایی شاخص  گام دوم.

معیار هایی که دارای زیر گردند. شاخص های کلیدی مورد نظر انتخاب می گیری شاخص با علم به موضوع تصمیم 

توان گیری مشارکت داده می شود و در انتها در صورت تمای  میهای آنها در تصمیممعیار هستند، بر اسا  زیر 

ها تعیین نمود. به عبارتی آخرین سطح نمودار سلسله مراتبی تصمیم وزن شاخص را بر اسا  وزن زیر معیار

 گیری شرکت داده می شود.  ها را در تصمیمشاخص 

 ها توسط هر یک از خبرگان. بندی شاخص رتبه  گام سوم.

کنند. واضح است که  بندی می گیری را اولویت های تصمیمدر این مرحله، خبرگان بر حسب تخصصشان شاخص 

از شاخص  بعضی  اگر  برخی خبرگان  نظر  از  که  این صورت خبره میدر صورتی  در  نباشند  مهم  آن ها  تواند 

ندهد. شاخص ها را در رتبه شاخص  داشته  ها همچنین می بندی دخالت  اولویت یکسانی  نظر خبرگان  از  تواند 

تواند لحاظ گردد. این در حالی است که اگر از نظر خبره شاخصی  بندی میباشند که این حالت نیز در اولویت 

تواند این موضوع  گیری در نشر گیرد، میخواهد آن را در تصمیمگیری کلیدی نباشد و نمیبرای موضوع تصمیم

 را در مدل لحاظ نماید. 

 ها توسط هر یک از خبرگان. ها بر حسب هر یک از شاخص بندی گزینه رتبه  گام چهارم.
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بندی نمایند. واضح  ها را رتبهها، گزینهشود تا بر اسا  هر یک از شاخص در این بخش از خبرگان تقاضا می

بندی ها اولویت یکسان دارند که این موضوع ضروری است در رتبهها  بر حسب برخی شاخص است برخی گزینه

 ( می توان بیان داشت:13لحاظ گردد که بصورت رابطه )

 
(13 ) 𝐴𝑖𝑗𝑘

(1), 𝐴𝑖𝑗𝑘
(2), … , 𝐴𝑖𝑗𝑘

(𝑚) 
 

𝐴𝑖𝑗𝑘که 
(𝑟)  بیانگر رتبه گزینهk ام بر اسا  شاخصj  ام توسط خبرهiباشدام می . 

Wijkیافتن وزن بهینه ) گام پنجم.
(1), Wijk

(2), … , Wijk
(m) ) 

( 9از مدل ریاضی خطی ) امrام در رتبه  iام توسط خبره    jام بر حسب شاخص  kبه منظور تعیین وزن بهینه گزینه  

ها و خبرگان تعیین  ها، شاخص ( وزن نهایی گزینه 12( و )11(، )10شود. سر  با استفاده از روابط )استفاده می

. شایان ذکر می باشد  ( 2020بندی صورت گیرد )عطایی و همکاران،  توان رتبه ها می گردد که بر اسا  این وزنمی

که علاوه بر مدل شرح داده شده، یکی از قابلیت های رویکرد اولویت بندی ترتیبی، ح  مدل با استفاده از نرم  

 می باشد که مطالعه فعلی نرم افزار ذکر شده را بکار می گیرد.  OPA Solverافزار 

 

  نتایج پژوهش 

در این بخش از پژوهش به ارائه یافته های پژوهش پرداخته می شود. بر اسا  گام های تعریف شده، در مرحله  

نخست اقدام به گردآوری عوام  موثر بر مدیریت منابع انسانی بر اسا  بررسی ادبیات موضوع می شود که این 

 می باشد.  ( 4)عوام  به صورت جدول 
 (. عوم  موثر بر مدیریت منابع انسانی 4جدول )

 منبع  • فاکتور  • ردیف •

 آموزش کارکنان  • 1 •
 1باجاج و همکاران  •

(2013 ) 
 مدیریت مشارکتی  • 2 •

 برنامه ریزی و توسعه ش لی  • 3 •

 2تورانلو و همکاران • توانایی برآوردن نیازهای روانی • 4 •

 برنامه ریزی منابع انسانی سبز  • 5 • (  2017)

عزیزی و همکاران   • انعطاف پذیری قراردادها • 6 •

 باز کردن فضاهای کاری  • 7 • (  2021)

 
1 Bajaj et al. 
2 Tooranloo et al. 
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 منبع  • فاکتور  • ردیف •

 ایجاد یک برنامه پردازش مجازی برای ارتباط  • 8 •

و عدم به تعویق و متخصص استخدام اعضای جدید  • 9 •

 انداختن پیشنهادات 

 بازخورد دوره ای از کارکنان  • 10 •

 سازمان  سیاست های عملکردی • 11 •

 1کنیز و همکاران •

(2024  ) 

 ماموریت و استراتژی ارزش عمومی • 12 •

استراتژی منابع انسانی با هدف ایجاد انگیزه و فرصت برای   • 13 •

 عملکرد 

 خود کارکنان ادراک فردی • 14 •

 به انجام کار  تعهد کارکنان • 15 •

 

 لاوشه -اعتباریابی با رویکرد دلفی اول  بدست آمده در مرحله  نتایج

عوام  موثر در مدیریت منابع  در ارتباط با مرتبط   پرسشنامه مربوط به مرحله اول رویکرد، نخست   مرحله این در

ها درخواست آن  از  و  گرفت   قرار  خبرگی  کمیته  اعضای  اختیار  در  هاپرسشنامه  ادامه  در.  گردید  تنظیم  و  تهیه  انسانی

و   پذیرش  بر  مبنی  اعضای خبرگان  نظرات  سر .  کنند  بیان  عوام یک از    هر  به  نسبت   را  خود  نظرات  گردید  تا

 در  لاوشه-دلفی  روش  نخست   مرحله  اعتباریابی نتایج  کلی  طور  به.  گردید  تجمیععوام   هر یک از    پذیرش  عدم

 :است  شده ( ارائه5) جدول

 
 لاوشه -نتایج مرح  اول اعتباردهی به معیارهای مدیریت منابع انسانی با رویکرد دلفی(. 5جدول )

 معیارهای مدیریت منابع انسانی  ردیف
تعداد 

 خبرگان

تعداد 

 موافقان 

تعداد 

 مخالفان 

حداقل 

مقدار قابل  

 قبول 

 نتیجه 

 ✓ 5 0 5 5 مدیریت مشارکتی  1
 ✓ 5 0 5 5 برنامه ریزی و توسعه ش لی  2
 ✓ 5 0 5 5 توانایی برآوردن نیازهای روانی 3
 ✓ 5 0 5 5 ماموریت و استراتژی ارزش عمومی 4
 ˟ 5 5 0 5 برنامه ریزی منابع انسانی سبز  5
 ˟ 5 5 0 5 انعطاف پذیری قراردادها 6
 ˟ 5 4 1 5 ایجاد یک برنامه پردازش مجازی برای ارتباط  7

 
1 Knies et al. 
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 معیارهای مدیریت منابع انسانی  ردیف
تعداد 

 خبرگان

تعداد 

 موافقان 

تعداد 

 مخالفان 

حداقل 

مقدار قابل  

 قبول 

 نتیجه 

 ˟ 5 3 2 5 سیاست های عملکردی سازمان  8
استخدام اعضای جدید و عدم به تعویق انداختن   9

 پیشنهادات 
5 5 0 5 ✓ 

 ✓ 5 0 5 5 آموزش کارکنان  10
 ✓ 5 0 5 5 بازخورد دوره ای از کارکنان  11
استراتژی منابع انسانی با هدف ایجاد انگیزه و   12

 فرصت برای عملکرد 
5 5 0 5 ✓ 

 ˟ 5 3 2 5 باز کردن فضاهای کاری  13
 ˟ 5 5 0 5 ادراک فردی خود کارکنان 14
 ˟ 5 4 1 5 تعهد کارکنان به انجام کار  15

 

  5  با  برابر  نفری  5  خبرگی  کمیته  یک  برای  لاوشه  دلفی  رویکرد  در  قبول  قاب   مقدار  ( حداق  1)  جدول  مطابق با

 همانطور .  باشدمی  آن زیرمعیار  با  رابطه  در  خبرگان  تمام  جمعی   توافق  هر زیرمعیار  پذیرش  ملاک  بنابراین.  باشدمی

باشد،   می  کمتر  قبول  مقدار  حداق   از  خبره  هر  موافق  مورد  نظرات  تعداد  اینکه  علت   است به  مشخص   نتایج  از  که

تمامی اینرو  و   یزیربرنامه ی،  مشارکت  ت یریمدو عوام     نگرفت   واقع  تأیید خبرگان  مورد  پیشنهادی  عوام   از 

و   دی جد  یاستخدام اعضای،  ارزش عموم  یو استراتژ  ت یماموری،  روان  یازهایبرآوردن ن  ییتوانای،  توسعه ش ل

با    یمنابع انسان  یاستراتژو    از کارکنان  یدوره ا  بازخورد،  کارکنان   آموزش،  شنهاداتیانداختن پ  قیعدم به تعو

ا برا  زهیانگ  جادیهدف  فرصت  گرفت.    عملکرد  یو  قرار  خبرگان  تائید    کودر   مشخصه  مقدار  همچنینمورد 

محاسبه گردید. با (  6)  جدول  با  مطابق  ( 1)  کارگیری معادله  به  با  لاوشه  دلفی  روش اول  مرحله  برای  ریچاردسن

  پایایی   کننده  می باشد، از اینرو بیان  0.7بیشتر از مقدار    محاسبه شد و  0.902که    KR20در نظر گرفتن مشخصه  

 باشد. می عوام بدست آمده در مرحله اول اعتباردهی به  نتایج

 لاوشه  دلفی روش اول مرحله برای ریچاردسن کودر  آزمون (. نتایج6) جدول
 شاخص  مقدار 

 اول   مرحله در عوام  تعداد 15

0.80 ∑ 𝑝 ∗ 𝑞 

 (𝑠2واریان  ک  نمرات )  5.08

 KR20مشخصه   0.902
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که   دادند  را پیشنهاد  عوام  موثر بر مدیریت منابع انسانی  ای ازمجموعه   خود  تجربه بر  بنا  خبرگی  کمیته  ادامه  در

 :از اند عبارت

 

 خبره پیشنهاد دهنده  معیارهای پیشنهادی 

 دانش کارکنان در مورد نحوه کار یا ارائه کار در شرایط سخت •
 خبره دوم

 فراهم سازی منابع کافی برای رفع نیازهای کارکنان برای کمک به کار موثر آنها  •
 بهره وری منابع انسانی  •

 توسعه امکانات  • خبره سوم 
 اقدامات مستقیم متخصصان منابع انسانی •
 تعهد مدیریت ارشد به پایداری اقتصادی •

 رسیدگی به شکایات  • خبره پنجم

 مسئولیت اجتماعی شرکت •
 

 .ردیدگ   دوم  مرحله  وارد  دلفی  لاوشه  اعتباریابی  فرآیند  خبرگان،  توسط  پیشنهادی  عوام   اعتباریابی  جهت   بنابراین

 

 لاوشه  -اعتباریابی رویکرد دلفی دوم بدست آمده در مرحله  نتایج

 قرار   خبرگان  کمیته  اعضای  اختیار  درو    تنظیم  و  تهیهعوام  پیشنهادی  مربوط به    پرسشنامه  ابتدا  نیز  مرحله  این  در

 خبرگان   نظرات  سر .  نمایند  بیانعوام     هر یک از  به  نسبت   را  خود  نظرات  گردید  درخواست   ها  آن  و از  گرفت 

  دوم   مرحله  اعتباریابی  نتایج  کلی  طور  به.  گردید  توسط خبرگان تجمیععوام     پذیرش  عدم  و  پذیرش  بر  مبنی

 :است  شده ارائه( 7جدول ) در لاوشه دلفی روش
 لاوشه-با رویکرد دلفیعوام  موثر در مدیرت منابع انسانی نتایج مرح  دوم اعتباردهی به  .(7) جدول

 عوامل 
تعداد 

 خبرگان

تعداد 

 موافقان 

تعداد 

 مخالفان 

 حداقل مقدار

 قبول  قابل
 نتیجه 

دانش کارکنان در مورد نحوه کار یا ارائه کار در شرایط  

 سخت
5 1 4 5 ˟ 

فراهم سازی منابع کافی برای رفع نیازهای کارکنان برای  

 کمک به کار موثر آنها 
5 5 0 5 ✓ 

 ✓ 5 0 5 5 بهره وری کام  منابع انسانی 
 ✓ 5 0 5 5 توسعه امکانات ضروری 
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 عوامل 
تعداد 

 خبرگان

تعداد 

 موافقان 

تعداد 

 مخالفان 

 حداقل مقدار

 قبول  قابل
 نتیجه 

 ˟ 5 4 1 5 اقدامات مستقیم متخصصان منابع انسانی
 ˟ 5 3 2 5 تعهد مدیریت ارشد به پایداری اقتصادی

 ˟ 5 3 2 5 رسیدگی به شکایات 
 ✓ 5 0 5 5 مسئولیت اجتماعی شرکت

 

  که   عواملی   بودند  نفر   5  با  برابر  ارزیابان  برای  قبول  قاب   مقدار  حداق   آنکه   دلی   ( به7با در نظر گرفتن جدول )

دانش   عوام   مرحله این  در بنابراین. گیرند نمی قرار تأیید  مورد هستند قبول قاب  حد از کمتر آن موافقان تعداد

 ت یر یمد  تعهدی،  متخصصان منابع انسان  میمستق  اقدامات،  سخت   طی ارائه کار در شرا  ای کارکنان در مورد نحوه کار  

  از   نگردیدند.  واقع  شرایط  از نظر اعضای کمیته خبرگی واجد  اتیبه شکا   یدگیرسی و  اقتصاد  یداریارشد به پا 

توسط خبرگان مطرح نشد، لذا این مرحله از پژوهش به عام  جدیدی  طرفی از آنجایی که در این مرحله هیچ  

 مطابق   ریچاردسن  کودر  مشخصه  مقدار  نیز  مرحله  این  در   باشد کهمنظور غربالگری به اتمام رسید. لازم به ذکر می

قاب  قبولی برخوردار    گرفت که نتایج بدست آمده از پایایی  توان نتیجهباشد که میمی  0.907  با  ( برابر8با جدول )

 باشند.  می

 
 لاوشه  دلفی  روش دوم مرحله برای ریچاردسن کودر  آزمون (. نتایج8) جدول

 شاخص ها  تعداد 

 اول  مرحله در عوام  تعداد 8

0.80 ∑ 𝑝 ∗ 𝑞 

 ( 𝑠2واریان  ک  نمرات )  3.88

 KR20مشخصه  0.907

 

 باشد: ( قاب  مشاهده می9نهایی به صورت جدول )عوام   لاوشه، -در نهایت، بعد از بکارگیری رویکرد دلفی

 بعد از غربالگری  عوام  موثر در مدیریت منابع انسانی(. 9جدول )

 نماد مدیریت منابع انسانی عوامل موثر 

 A1 کارکنان  مدیریت مشارکتی 1

 A2 برنامه ریزی و توسعه ش لی  2

 A3  کارکنان  توانایی برآوردن نیازهای روانی 3

 A4 برنامه ریزی منابع انسانی سبز  4
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 نماد مدیریت منابع انسانی عوامل موثر 

 A5 استخدام اعضای جدید و عدم به تعویق انداختن پیشنهادات  5

 A6 آموزش کارکنان  6

 A7 بازخورد دوره ای از کارکنان  7

 A8 استراتژی منابع انسانی با هدف ایجاد انگیزه و فرصت برای عملکرد 8

 A9 فراهم سازی منابع کافی برای رفع نیازهای کارکنان برای کمک به کار موثر آنها  9

 A10 بهره وری کام  منابع انسانی  10

 A11 توسعه امکانات ضروری  11

 A12 مسئولیت اجتماعی شرکت 12

 

عوام  موثر در مدیریت منابع  ، وارد مرحله بعدی از رویکرد پیشنهادی، یعنی رتبه بندی عوام بعد از غربالگری  

های تعریف شده در بر اسا  گام  می شویم.  OPAبه منظور تعیین مهم ترین آنها با استفاده از رویکرد    انسانی

ها برای  باشند، نیازمند تعریف شاخص میعوام   ها که در این مطالعه همان  ، بعد از تعریف گزینهOPAرویکرد  

( 10به صورت جدول )عوام   بندی  های مورد نیاز برای رتبهباشد که شاخص ها بر اسا  آنها میبندی گزینهرتبه

 باشد:  می

 عوام  موثر در مدیریت منابع انسانی (. شاخص های در نظر گرفته برای رتبه بندی 10جدول )

 نماد شاخص  ردیف

 1C منفعت میزان  1

 2C میزان هزینه  2

 3C نوع سیستم تولیدی 3

 4C مقدار و حجم تولید  4

 5C ماهیت تجهیزات  5

 

های اجرا و نتایج بدست آمده در هر مرحله به صورت ذی   (، گام10( و ) 9با در نظر گرفتن جداول ورودی )

 باشد: می

 بندی خبرگان ) بر اساس نمودار سازمانی، درجه علمی، سابقه و...( مرحله اول: رتبه

در این مرحله، خبرگان مورد نظر باید بر اسا  معیارهای مختلفی از جمله نمودار سازمانی، درجه علمی، سابقه  

این پژوهش بر آن شده است که خبرگان را در وهله نخست بر اسا  سابقه   ... رتبه بندی شوند.  خدمت و 
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خبره    5خدمت و در صورت تساوی بودن سابقه خدمت، بر اسا  تحصیلات رتبه بندی نماید. لذا رتبه بندی  

 باشد: (  قاب  مشاهده می11این پژوهش با در نظر گرفتن اطلاعات جمعیت شناختی، در جدول )

 (. رتبه بندی خبرگان 11جدول )

 رتبه بندی خبرگان میزان تحصیلات  سابقه خدمت پست سازمان خبره ها 

 5E لیسان  سال 5 کارشنا  واحد نگهداری و تعمیرات 1

 4E لیسان  سال 7 کارشنا  واحد نگهداری و تعمیرات 2

 3E فوق لیسان   14 سرپرست پایش وضعیت 3

 2E لیسان  16 سرپرست کنترل و تحلی  عملکرد نت  4

 1E دکترا  سال 19 رئی  ابزار دقیق و الکترونیک  5

 

 ها توسط هر یک از خبرگانبندی شاخصمرحله دوم: رتبه

شود. به این های در نظر گرفته میبندی شاخص گیری پیشنهادی، اقدام به رتبهدر این مرحله از رویکرد تصمیم

عوام  موثر مدیریت منابع    بندیهایی که برای رتبهمنظور، از اعضای کمیته خبرگی درخواست گردید، شاخص 

میانسانی   گرفته  نظر  رتبهدر  کاری خویش  تجربه  اسا   بر  را  نمایندشود  )  که  بندی  (  12به صورت جدول 

 باشد: می

 
 ها توسط خبرگان(.  رتبه بندی شاخص12جدول )

C1 C2 C3 C4 C5 
 معیار

 خبره

1خبره  4 3 5 2 1  

2خبره  4 3 5 1 2  

3خبره  5 4 3 2 1  

4خبره  3 4 5 2 1  

5خبره  4 5 3 1 2  

 

 ( توسط هر یک از خبرگانعوامل ) هابندی گزینهمرحله سوم: رتبه 

عوام  موثر بندی آنها را داریم که در این مطالعه، همان  هایی که هدف رتبه، گزینهOPAدر این مرحله از رویکرد  

های  شوند. به این معنی که هر یک از خبرگان بر اسا  شاخص ستند، توسط خبرگان رتبه بندی میدر رتبه بندی ه 

باشد که به این  پرداخته اند. لازم به ذکر میعوام   بندی  تعریف شده در مرحله قب  و تجربه کاری خود به رتبه
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نماد های ذکر شده در جدول ) نظر گرفته می9منظور،  به شرح جدول )شود. رتبه( در  انجام شده  (  13بندی 

 باشد.  می

 توسط خبرگان  عوام  موثر بر مدیریت منابع انسانی(. رتبه بندی 13جدول )

 
A01 A02 A03 A04 A05 A06 A07 A08 A09 A10 A11 A12 

 گزینه

 خبره

C1 1 7 5 4 3 2 6 8 10 11 9 12 

1خبره   
C2 1 5 7 3 4 2 6 8 11 10 9 12 

C3 5 1 7 2 3 4 9 8 6 10 12 11 

C4 5 7 2 1 8 4 3 6 12 11 10 9 

C5 1 7 5 3 8 6 4 11 12 2 9 10 

C1 3 2 5 7 4 9 6 1 8 11 12 10 

2خبره   
C2 1 2 4 5 3 8 9 6 7 10 11 12 

C3 2 3 1 7 6 5 4 11 10 9 8 12 

C4 1 2 4 3 7 5 6 8 10 11 9 12 

C5 2 3 5 4 6 7 8 10 1 9 12 11 

C1 3 2 5 1 7 9 10 4 8 11 12 6 

3خبره   
C2 1 3 2 5 4 8 9 7 6 12 11 10 

C3 2 4 3 6 5 9 7 8 1 12 11 10 

C4 3 5 4 2 6 1 8 9 7 11 12 10 

C5 1 3 2 5 4 7 8 10 6 9 12 11 

C1 2 4 3 5 1 8 9 6 7 10 12 11 

4خبره   
C2 3 2 4 1 5 7 9 10 6 8 11 12 

C3 3 2 1 4 5 7 9 10 6 8 12 11 

C4 2 3 4 1 7 5 10 6 8 9 12 11 

C5 1 2 3 5 6 4 8 7 11 12 10 9 

C1 5 3 1 6 8 9 2 4 11 12 10 7 

5خبره   
C2 3 1 6 5 9 8 2 4 12 11 7 10 

C3 2 3 1 5 6 4 8 7 9 10 11 12 

C4 3 5 4 2 1 6 7 8 10 11 9 12 

C5 1 2 4 5 3 8 7 6 9 10 11 12 

 

 OPAنتایج بدست آمده از رویکرد 

ها و وزن  نتایج بدست آمده از رویکرد پیشنهادی در قالب سه خروجی به صورت وزن خبرگان، وزن شاخص 

 باشد: به شرح ذی  می عوام 

 محاسبه وزن خبرگان  

(  14ها در جدول )شود که این وزنخبره در نظر گرفته شده پرداخته می   5  در این مرحله نخست به محاسبه وزن

 قاب  مشاهده است.  
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 (. وزن خبرها 14جدول )

 وزن خبرگان  رتبه بندی خبرگان پست سازمان خبره ها 

 5E 0.087860 کارشنا  واحد نگهداری و تعمیرات 1

 4E 0.109825 کارشنا  واحد نگهداری و تعمیرات 2

 3E 0.146929 سرپرست پایش وضعیت 3

 2E 0.216087 سرپرست کنترل و تحلی  عملکرد نت  4

 1E 0.439299 رئی  ابزار دقیق و الکترونیک  5

 

 ها محاسبه وزن شاخص 

شود که این اوزان بر  ها بر اسا  نظر خبرگان پرداخته میدر این مرحله از رویکرد، به محاسبه وزن شاخص 

 .می باشد ( 15اسا  نظر خبرگان به صورت جدول )
 OPA(. اوزان شاخص ها بر اسا  رویکرد  15جدول )

 وزن شاخص ها  نماد شاخص  ردیف

 1C 0.319549 منفعت  زانیم 1

 2C 0.336333 نه یهز زانیم 2

 3C 0.126339 یدیتول ستمی س نوع 3

 4C 0.107420 د یو حجم تول مقدار 4

 5C 0.110359 زات یتجه ت یماه 5

 

 ها( محاسبه وزن )گزینه

عوام  موثر مدیریت ها، به محاسبه اوزان  ها و شاخص ، بعد از محاسبه اوزان خبرهOPAدر آخرین گام از رویکرد  

 باشد.  ( قاب  مشاهده می16شود. این اوزان در جدول )بندی آنها بر اسا  وزن پرداخته میو رتبهمنابع انسانی 

 OPAبا رویکرد عوام  موثر در مدیریت منابع انسانی (. اوزان 16جدول )

 اوزان  نمادها عوامل موثر

 A1 0.166381 مدیریت مشارکتی کارکنان 

 A2 0.161603 برنامه ریزی و توسعه ش لی 

 A3 0.129479  توانایی برآوردن نیازهای روانی کارکنان 

 A4 0.118134 برنامه ریزی منابع انسانی سبز 

 A5 0.089905 عدم به تعویق انداختن پیشنهادات متخصص و استخدام اعضای جدید و 

 A6 0.068329 آموزش کارکنان 

 A7 0.082461 بازخورد دوره ای از کارکنان 
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 اوزان  نمادها عوامل موثر

 A8 0.076199 استراتژی منابع انسانی با هدف ایجاد انگیزه و فرصت برای عملکرد

 A9 0.040293 فراهم سازی منابع کافی برای رفع نیازهای کارکنان برای کمک به کار موثر آنها 

 A10 0.018967 ی کام  منابع انسان  یبهره ور

 A11 0.023742 توسعه امکانات ضروری 

 A12 0.024507 مسئولیت اجتماعی شرکت

 

 نتیجه گیری و پیشنهادت 

امروزه عملکرد ش لی مطلوب کارکنان منجر به موفقیت تجاری سازمانها شده و بر بهره وری و سودآوری آنها  

تاثیر گذاشته و در مقاب ، عملکرد ش لی ناکارآمد معمولا با بهره وری، سودآوری و اثربخشی سازمانی پایینتری  

مدیریت منابع انسانی اشاره  به  ارکنان میتوان  همراه است. از جمله مهمترین عوام  تاثیرگذار بر علمکرد ش لی ک

ایجاد توسعه    .کرد به  نیاز  نفع شرکت،  به  انسانی موجود  نیروی  افزایش کمی و کیفی  منابع  مدیریت  با وجود 

ر مدیریت منابع  معیارهای تاثیرگذار ب، مطالعه فعلی شناسایی  ستدلال با این ا  .شودانسانی و آثار آن احسا  می

و این مهم را در واحد نت پتروشیمی که از جمله واحد ها و صنایع با    هدف خود قرار داده است   انسانی را

. بر اسا  گام های رویکرد ترکیبی پیشنهادی در این پژوهش، در مرحله اهمیتی است مورد توجه قرار داده است 

عوام  موثر بر مدیریت منابع  نخست، بعد از بررسی ادبیات موضوع و مشورت با خبرگان، فهرست اولیه ای از  

رویکرد  انسانی   از  استفاده  با  بعد  مرحله  در  شد.  نظر خبرگانگردآوری  اجماع  و  غربالگری  دلفی  به  عوام   ، 

رتبه بندی شدیم.    مرحله  عام  موثر وارد  12با تعداد    غربالگری،  بعد از دو مرحلهپرداخته شد.    گردآوری شده

 ی زیر  برنامه،  کارکنان  یمشارکت  ت یر یمدمعیارهای  ،  ترتیبی  اولویت بندی  خروجی این مرحله با بکارگیری رویکرد

بر اسا  به عنوان معیارهای با اهمیت شناسایی شدند.  نان  کارک  یروان  یازها یبرآوردن ن  ییتوانای و  و توسعه ش ل

شود. بر مدیران و کارشناسان واحدهای نتایج بدست آمده در ادامه به ارائه برخی پیشنهادات مدیریتی پرداخته می

های تولیدی های سیستمنگهداری و تعمیرات سهم قاب  توجهی از هزینه های  باشد که فعالیت تولیدی پوشیده نمی

های هوشمند  سیستم تحت عنوان  های مبتنی بر فناوری اطلاعات  امروزه تکنولوژی از طرف دیگر  شود.  را شام  می 

اینرو با توجه به سیستم تولیدی،  .  گیری داشته است برای واحدهای نگهداری و تعمیرات رشد بسیار چشم  از 

بر مدیریت منابع انسانی با تمرکز همانند هوش مصنوعی  های نوین  یکی از روش  بررسی  تعداد اپراتورها، دستگاه،

دقت، اتوماسیون، قدرت و ظرفیت محاسباتی، تجربه آنی، شخصی سازی، و صرفه   از قبی نتایج کلیدی  روی بر

یکی دیگر پیشنهادات کاربردی در این زمینه، طراحی شود.  پیشنهاد می  جویی در زمان و صرفه جویی در هزینه

یک مدل اجرایی برای مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شایستگی های برتر می باشد. به این منظور که به منظور  
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بهبود منابع انسانی، کارکنانی که از شایستگی های ممتازی در کار برخوردار می باشند، در امور مدیریتی مشارکت 

 داده شوند و از آنها در ارتباط با مسائ  مختلف نظر خواهی شود. 
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The present study aims to identify and rank effective factors for human resource management in the 

maintenance unit. The current research is applied in terms of purpose and descriptive-analytical in terms 

of method, and a questionnaire was used to collect information. The statistical population of this study 

includes all employees of the maintenance unit of Petrochemical A. Given the characteristics of the 

statistical population, the snowball sampling method was selected in this study. This study uses a 

combined Delphi-ordinal prioritization approach. After preparing an initial list of criteria based on a 

literature review and expert consensus, the Delphi approach was used to screen and reduce the number 

of factors. Then, in the next stage, the screened factors entered the ranking stage, for which a new ordinal 

priority (OPA) approach was adopted. Based on the results obtained, the criteria of employee 

participatory management, career planning, and development, and the ability to meet employees' 

psychological needs were ranked first to third in terms of importance with weights of 0.166381, 

0.161603, and 0.129479, respectively. 
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