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 Purpose: The current research was conducted with the aim of identifying, 

quantifying and prioritizing the complications of the human resources maintenance 
system. 
Materials and methods: This research was conducted through the exploratory 
mixed model research method, and its statistical community in the qualitative 
section, a group of experts including the senior managers of Iran's National 
Company for Refining and Distribution of Petroleum Products and professors of 
human resource management in higher education centers, in A small part of the 
employees of the National Oil Products Distribution Company - Sari Region and 

Iran Oil Pipelines and Telecommunications Affairs - North Region, numbering 835 
people (789 men and 46 women) and in the prioritization department, there were 
high and middle managers of the National Oil Products Distribution Company . In 
the qualitative part of the snowball sampling method, 20 people were selected as a 
statistical sample, in the quantitative part with the relative strata sampling method 
based on Cochran's formula, 263 people were selected and in the prioritization part, 
35 people were selected as a statistical sample using a non-random "targeted" 
method. . In the qualitative section, the data was collected through the 

implementation of the Delphi technique with a semi-structured and structured 
questionnaire in four rounds, in the quantitative section, through structural equation 
modeling (SEM) with a researcher-made questionnaire of 120 items, and in the 
prioritization section, through the hierarchical analysis (AHP). ) was extracted with 
matrix questionnaires and analyzed using SPSS, AMOS and EXPERT CHOICE 
software. In order to determine the validity and reliability in the qualitative phase 
of the necessary checks including acceptability (expert review) and confirmability 
(re-review by experts), in the quantitative phase, the validity of the questionnaires 
was used in three formal and content methods (CVR and CVI range for items 

between 6 0.0 to 1.0 and 0.80 to 1.0) and the construct (range of convergent validity 
between 0.601 and 0.817 and divergent validity is higher than the correlation of the 
construct with other constructs). Reliability was estimated and confirmed by three 
methods of determining factor loadings of items (more than 0.4), Cronbach's alpha 
of components (between 0.727 and 0.898) and composite reliability (between 0.847 
and 0.930). In the prioritization section, the content of the matrix questionnaire was 
approved by five academic and organizational experts in terms of 
comprehensibility and expressiveness, and the inconsistency rate of the criteria was 

calculated and confirmed between 0.02 and 0.0061. The findings showed that the 
pattern of complications of the human resources maintenance system has 6 
dimensions (organizational (internal), environmental (external), occupational, 
individual (personal), governmental (political) and cultural-social) and 30 
components. 
Findings: The results of the quantitative part showed that all dimensions of the 
research model were confirmed. 
Conclusion: The results of the prioritization section also indicated the importance 

of occupational complications and the component of "work independence and 

freedom". 
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 سیستم هایعارضه بندیالویت و سازیکمی شناسایی،

 انسانی منابع نگهداشت و حفظ
 

 ،1 تبار خلیلی عمران
 آزاد دانشگاه شهر، قائم واحد مدیریت، گروه دکتری، دانشجوی
 .ایران شهر، قائم اسلامی،

 
 ،*2 طبری مجتبی

 ،اسلامی آزاد دانشگاه شهر، قائم واحد دولتی، مدیریت گروه دانشیار،
 (مسئول نویسنده) ایران شهر، قائم

 
 3 کنعانی پور قلی یوسف

 آزاد دانشگاه شهر، قائم واحد دولتی، مدیریت گروه استادیار،
 .ایران شهر، قائم اسلامی،

 
 چکیده

 بندی الویت و سازی کمی شناسایی، هدف با حاضر پژوهش: هدف
 .شد انجام انسانی منابع نگهداشت و حفظ سیستم های عارضه

 آمیخته مدل تحقیق روش طریق از پژوهش این: ها روش و مواد
 هیگرو کیفی، بخش در آن آماری جامعۀ و گرفت صورت اکتشافی

 فراورده پخش و پالایش ملی شرکت ارشد مدیران شامل خبرگان از

 مراکز در انسانی منابع مدیریت رشته اساتید و ایران نفتی های
 فراورده پخش ملی شرکت کارکنان کمی بخش در عالی، آموزش

 ایران نفت مخابرات و لوله خطوط امور و ساری منطقه - نفتی های
 در و( زن نفر 46 و مرد نفر 789) نفر 835 بتعداد شمال، منطقه -

 هفراورد پخش ملی شرکت میانی و عالی مدیران بندی، الویت بخش
 رفی،ب گلوله گیری نمونه روش از کیفی بخش در. بودند نفتی های

 بر نسبی ای طبقه گیری نمونه روش با کمی بخش در نفر، 20 تعداد
 بندی، اولویت بخش در و نفر 263 تعداد کوکران، فرمول اساس
 ریآما نمونۀ عنوان به  ،"هدفمند "غیرتصادفی روش با نفر 35 تعداد

 یدلف تکنیک اجرای طریق از کیفی بخش در ها داده. شدند انتخاب
(Delphi) چهار طی ساختاریافته و ساختاریافته نیمه پرسشنامه با 

 (SEM) ساختاری معادلات مدلسازی طریق از کمی بخش در راند،

 بندی، اولویت بخش در و ای گویه 120 ساخته محقق پرسشنامه با
 ماتریسی، های پرسشنامه با (AHP) مراتبی سلسله تحلیل طریق از

 و SPSS، AMOS افزارهای نرم از استفاده با و استخراج
EXPERT CHOICE روایی تعیین برای. شد تحلیل و تجزیه 

 مقبولیت شامل لازم های بررسی از کیفی مرحله در پایایی و
 استفاده ،(خبرگان مجدد بازبینی)تائید قابلیت و( خبرگان بازنگری)

 صوری، روش سه به ها پرسشنامه روایی کمی، مرحله در شده،
 و 0/1 تا 6/0 بین ها گویه برای CVI و CVR محدوده) محتوایی

 817/0 تا 601/0 بین همگرا روایی محدوده) سازه و( 0/1 تا 80/0
. شد دتأیی( ها سازه سایر با سازه همبستگی از بیشتر واگرا روایی و

 تربیش) ها گویه عاملی بارهای ضریب تعیین روش سه به هم پایایی
 پایایی و( 898/0 تا 727/0 بین) ها مولفه کرونباخ آلفای ،(4/0 از

 اولویت بخش در. شد تأیید و برآورد(  930/0 تا 847/0 بین) ترکیبی
 بودن یاگو و بودن فهم قابل نظر از ماتریسی پرسشنامه محتوای بندی،
 و هگرفت قرار سازمانی و دانشگاهی خبرگان از تن پنج تائید مورد
 و محاسبه 0061/0 تا 02/0 بین معیارها ناسازگاری نرخ

 و حفظ سیستم های عارضه الگوی داد، نشان ها یافته. تائیدگردید
 محیطی ،(داخلی) سازمانی) بعد 6 دارای انسانی منابع نگهداشت

 - فرهنگی و( سیاستی) دولتی ،(شخصی) فردی شغلی، ،(بیرونی)
 .است بوده مولفه 30 و( اجتماعی

 هش،پژو الگوی ابعاد تمامی که داد نشان کمی بخش نتایج :ها یافته
 .شدند واقع تائید مورد

 تربیش اهمیت از حاکی هم، بندی اولویت بخش نتایج :گیری نتیجه
 .است داشته «کاری آزادی و استقلال»  مولفه و شغلی هایعارضه

 
 و حفظ سیستم انسانی، منابع  مدیریت انسانی، منابع :ها کلیدواژه
 .نگهداشت

 
 08/06/1400: افتیدر خیتار
 14/10/1400:  رشیپذ خیتار
 mo_tabari@yahoo.com  نویسنده مسئول:* 

 مقدمه
 روند نمی شمار به سازمان مزیت تنها فناوری و مالی منابع امروزه

 سازمان برای رقابتی مزیت تنها مستعد نه افراد داشتن اختیار در و

 جبرانمی نیز را منابع دیگر نقص یا نبود بلکه شود، می محسوب

 عنوان به انسانی منابع که باورند این بر ها سازمان بنابراین کند.

 مطرح رقابتی مزیتی عنوان به و در سازمان ارزش ایجاد اصلی منبع

 انسانی منابع در نگهداشت راهبردی رویکرد یک (. داشتن1است)

 شد. در خواهد کارکنان سازمانی مطلوب تعهد به منجر سازمان

 مطلوب حمایت سازمانی، عدالت با برقراری توانمی راستا این

 تأمین به توجه و سازمانی فرهنگ بهبود از کارکنان، سازمانی

چه  که کرد پایدارتر و ترمنطقی را تعهد این ایشان، نیازهای برتر
 را انسانی نگهداشت منابع نظام تلاشهای مقابل طرف تعهد این بسا

(. در دنیای رقابتی امروز با وجود بازارهای 2ساخت) خواهد نمایان
محور اطلاعاتی نامتقارن، وجود نیروی انسانی کارآمد و دانش

ارزشمندترین منبع برای بقا و حفظ جایگاه رقابتی سازمان امری 
ظ و توسعه این منبع گرانبها بدون شناخت بدیهی است که حف

در بازارهای (. 3باشد)پذیر نمیهای آتی نیروی انسانی امکانریسک
رقابتی امروز، حفظ کارکنان با تجربه، دوره دیده و با کیفیت 

می هر سازمانی است که خواهان دستیابی ئهمواره از دغدغه های دا
باشد. همچنین هر به مزیت های رقابتی و سهم بیشتر از بازار 

سازمانی برای پیشرفت و توسعه ی خود، نیازمند راهبرد و برنامه 
ریزی های خرد و کلان است. جایگاه و نقش نیروی انسانی در این 
راهبردها به عنوان منابع اصلی سازمان، از اهمیت و اعتبار فوق العاده 

های همنابع انسانی یکی از مهمترین سرمای(. 4)ای برخوردار می باشد
سازمانی به حساب می آید که در صورت نارضایتی منجر به کاهش 

بنابراین تنها مزیت رقابتی پایدار هر  (.5) وری سازمانی می شودبهره
د باشسازمان، نیروی انسانی و نقش اساسی آن در موفقیت سازمان می
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 همکاران  و تبار خلیلی عمران 472

 1400زمستان ، 4، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

(. 6شود)که این امر از طریق جذب و نگهداری منابع انسانی میسر می
 طرین از را خود کارکنان از توجهی قابل بخش سال هر هاسازمان

 از خدمت ترک و شغلی موعد، فرسودگی از پیش بازنشستگی

اثربخشی  و سازمان روزانۀ عملکرد در امر این دهند. می دست
 به خصوصی و دولتی های گذارد. سازمانمی تأثیر کار نیروی

 پیشرفت با دیگر ازطرف .هستند مواجه مسئله این با طورمداوم

 های فرصت با کارکنان ها،سازمان بین رقابت ایجاد و فناوری

 کار شدن باعث سخت مسئله این هستند. مواجه شغلی زیادی

 از جلوگیری شود. بنابراین می کارکنان نگهداشت در هاسازمان

 اصلی مسائل از درازمدت در کارکنان نگهداشت و خدمت ترک

 منابع مدیریت وکار، کسب جهان (. در7ها بشمار می آید)سازمان

 به هر سازمان موفقیت در مهم بسیار عامل یک عنوان به انسانی

 ها،سازمان از بسیاری روی پیش چالش این، بر علاوه آید. می شمار

 برای رقابتی مزیت تواند می که است آنان انسانیمنابع نگهداشت

 علاقه کنندۀ منعکس خدمت، ترک به (. تمایل8باشد) سازمان

(. 9مشاغل جایگزین است ) جستجوی و سازمان ترک به کارکنان
جایگزینی  هزینه نظر از تواند می کلیدی کارکنان خدمت ترک

ترک  (. قصد10شود) تلقی زیانبار ها سازمان برای کار در اختلال و
 را کارکنان دیگر هم و سازمان هم کارکنان، از یکی خدمت

 حداقل به برای بنابراین اندیشیدن دهد؛ می قرار تأثیر تحت

 اهمیت از سازمان عملکرد بر خدمت ترک منفی تأثیرات رساندن

 و است بسیارپرهزینه خدمت (. ترک11است) زیادی برخوردار
 کارکنان نگهداشت اهمیت بر اخیر اقتصادی رکود به باتوجه

(. 12است) شده تأکید بسیار سازمان حصول موفقیت برای کلیدی
 ترک صورت در توجهی است. قابل پدیدۀ خدمت ترک به تمایل

 از دست و آموزش استخدام، لحاظ از را هایی هزینه خدمت،

 دادن ازدست طرین از و کند می تحمیل دانش سازمانی رفتن

 دو هر در بر عملکرد منفی اثرات انسانی و اجتماعی های سرمایه

 تمایل(. هنگامی که کارکنان 13گذارد) می خصوصی و دولتی بخش

 ارزشی و نداشته سازمان به وابستگی باشند، داشته خدمت ترک به

 میان رابطه و روانی قرارداد و درحقیقت شوند نمی قائل آن برای

 منابع نگهداشتن (. امروزه14شود) می قطع سازمان و کارکنان

 بر علاوه آید. می حساب به ها سازمان یک مشکل شماره انسانی

 وجود به سازمان باعث توسعۀ در منابع این اهمیت و نقش این

 هاسازمان بین شایسته و مستعد افراد جذب شدید رقابت آمدن

است. با افزایش رقابت و گسترش روش های توسعه منابع  شده
انسانی، سازمانها تلاش می کنند تا کارکنان مستعد خود را حفظ 

بروز  از خودکرده و آنان را توانمند نمایند تا بتوانند عملکرد بالایی 
دهند. اما سازمانها همواره از این مسئله بیم دارند که سرمایه های 
انسانی خود را از دست بدهند و در نتیجه متضرر شوند؛ زیرا هر 
سازمانی برای آموزش، تربیت و اماده سازی کارکنان خود تا مرحله 
بهره دهی و کارایی مطلوب، هزینه های بسیاری را صرف می کند و 

دست دادن نیروی های ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارتها  با از
 (.15و تجربیاتی می شود که طی سالها تلاش بدست آمده است)

 و وسایل حیطه در نه های ایرانیمشکلات سازمان از بسیاری
 یکی از بزرگترین است بوده، کارکنان قلمرو در بلکه تجهیزات،

 با همکاری و تفاهم به یابی دست در ناتوانی کارکنان، درماندگی

 کارگیرى به نحوه به بستگى سازمان هر است. موفقیت دیگران

 امر این دارد و آن انسانى منابع و سرمایه مواد، ابزار، مناسب

 هاتوانایى ها،مهارت بتوانند هاسازمان که گردد مى محقق هنگامى

 اهداف راستاى در را خود وجمعى کارکنان فردى خصوصیات و

 های نفتیشرکت ملی پالایش و پخش فراورده گیرند. کار به سازمان
 با انسانى نیروى نقش مستثنا نبوده، بلکه قانون این از ایران نیز

شرکت  باشد. مى هاسازمان دیگر از مهمتر بسیار آن در کفایت
 اختصار به های نفتی ایران،ملی پالایش و پخش فراورده

NIORDC که  بوده وزارت نفت ایرانشرکت اصلی  4کی از ؛ ی
کشور نیز  پالایشگاه 9است. همچنین  شرکت تابعه 3خود دارای 
یر نظر این شرکت به کار اند( زخصوصی شده 1390)که از سال 

هزار نفر نیروی انسانی در شرکت ملی پالایش و  20مشغول هستند. 
 این شرکت بر اساس اصل. های نفتی ایران اشتغال دارندپخش فرآورده

وزارت نفت، از  های بالادستیشرکتهای جداسازی فعالیت
 وزارت نفت ایرانتوسط  1370، در سال های پایین دستیشرکت

. بدلیل نیاز این شرکت به نیروهای متخصص و  کاردان تأسیس گردید
شرکت ملی برای فعالیت در واحدها و بخش های مختلف آن، 

به فرایند جذب، گزینش و  های نفتی ایرانپالایش و پخش فراورده
و همیشه در پی آن ای داشته استخدام نیروهای انسانی توجه ویژه

که این  بوده که نیروهای زبده و مستعد را جذب نماید. درصورتى
 براساس باشد، برخوردار کامل نگهداشت سیستم یک از شرکت

 امر این و بود خواهند دارا را انگیزه لازم و کفایت کارکنان آن

دارد، چرا که مهمترین درآمد  کشور اقتصاد در زیادى تأثیر گمان بى
ی هاهمچنان فت بوده و شرکت ملی پالایش و پخش فراوردهکشور، 

 یک نفتی ایران، نقش بسیار حیاتی در کسب و کار دولت دارد. در

 اهداف با کارکنان اهداف منسجم، انسانى نگهداشت نیروى سیستم

 هاى جانبىدغدغه فکر به کارکنان دیگر و بوده سو هم سازمان

 که خود اهداف پیشبرد جهت را خود تلاش تمامى و نیستند خود

فاکتورهای  نقش داد. خواهند است انجام سازمان اهداف با سو هم
 کارکنان نگهداشت و حفظ در مختلف سازمانی، محیطی و ...

ملی  اگر رو همین از باشد، مى سازمان انکارناپذیر در باکفایت
 هاى مسئولی به های نفتی ایران باتوجهپالایش و پخش فراورده

 دارد، نسبت عهده در عرصه اقتصادی کشور بر که خطیرى بسیار

 نداشته برنامه درستى انسانى نیروى نگهداشت سیستم برقرارى به

 شود، مى مشکل دچار مناسب کارکنان درجذب اینکه باشد، ضمن

 این که گردد مى مواجه بحران با شایسته نیز کارکنان درحفظ

 چرا گذارد؛ مى برجاى منفى بسیار تأثیر کشور اقتصاد در خود

 از مهمتر و کلیدى نقش یک در این شرکت نقش کارکنان که

است. با توجه به اهمیت موضوع، تحقیق حاضر در پی  عوامل سایر
های سیستم حفظ و بندی عارضهسازی و الویتشناسایی، کمی

نگهداشت منابع انسانی بوده و بدنبال پاسخگوئی به این سوال است 
یستم حفظ و نگهداشت منابع انسانی، کدامند؟ های سکه: عارضه

 ها چگونه است؟بندی ابعاد و مولفهالویت
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 پیشینه پژوهش
وزه حنشان داد که  امراللهی بیوکی وشاکر اردکانی ی تحقیق هایافته

مضمون اصلی )خطرپذیری ساختاری، منابع انسانی چهار نگهداشت 
شایسته خطرپذیری شخصی، خطرپذیری فرایندی و خطرپذیری 

 وحاجی حسنی  ،علی دوست قهفرخی شناسایی گردید. گزینی(
نشان داد که نظام جبران خدمات، حقوق در پژوهش خود  عیوضی

و  و دستمزد، تساوی درون سازمانی، تساوی برون سازمانی، پاداش
-یافته .بر نگهداشت کارکنان تاثیر دارند همچنین بیمه و بازنشستگی

دهد که عوامل ( نشان می16) نی تحقیق امجدی و همکاراها
 «نگرش کارکنان»سازمانی، فردی و فرهنگی بر متغیر میانجی 

مؤثرند و بیشترین فراوانی متعلق به اثر عوامل سازمانی بر نگرش 
 «حفظ و نگهداری کارکنان» کارکنان است. همچنین این عوامل بر

و ذبیحی  ،نتایج شکاری .به عنوان متغیر ملاک تأثیر گذار هستند
نشان داد که در میان عوامل اصلی موثر بر نظام  (17)نجاتی 

خراسان رضوی رضایت شغلی  نگهداشت منابع انسانی شرکت گاز
دارای بیشترین اولویت، در میان زیرمعیارهای ترک خدمت 
کارکنان، ماهیت شغل، در میان زیرمعیارهای سلامت جسمی و 

ارهای همسویی کارکنان روانی، توانایی انجام وظیفه، در میان زیرمعی
با سیاست های سازمان، توجه به اهداف سازمان، در میان 
زیرمعیارهای رضایت شغلی، علاقه به شغل و در نهایت، در میان 

 جنتای .زیرمعیارهای تعهدسازمانی، امنیت شغلی در اولویت قرار دارند
( نشان داد که عامل پایین بودن حقوق و دستمزد 18پژوهش رستمی )

ظر تاثیر بر نظام نگهداری منابع انسانی در جامعه مورد مطالعه از ن
در رتبه اول و عوامل عدم موقعیت کاری ثانویه، عدم تسهیم 

-های اطلاعاطلاعات، ضعف در عملیات رهبری، ضعف در شیوه

رسانی، عدم بینش کافی در اهداف و مقاصد، همکاری ضعیف در 
های دوم تا هشتم ر رتبهواحدها و عامل عدم همکاری بین واحدها د

 داد کهنشان  (19)یسی ئملایی رو فهیما  نتایج پژوهش .قرار دارند
حقوق و پرداخت مزایا بیشترین تاثیرگذاری و سبک مدیریت 

 .رهبری کمترین تاثیر را در نظام نگهداری منابع انسانی دارد
های حفظ و همکاران به بررسی تاثیر شیوه 1اوهیوناکین در پژوهش

نگهداری استعداد )آموزش و توسعه و امنیت شغلی( در نتایج و 
رفتاری کارکنان در صنعت مهمانداری نیجریه )عملکرد شغلی 

نقش مهم  ،نتایجه شد و کارمندان و تعهد شغلی کارمندان( پرداخت
های حفظ و نگهداری را بر نتایج رفتاری کارکنان نشان این استراتژی

د که مدیریت باید حمایت مداوم خود دهاین امر نشان می که دادند
ی اشتغال و ثبات اقتصادی نیروی کار خود و به ویژه را برای توسعه

متخصصان نشان دهد، برنامه جانشینی را تقویت کرده و استعدادهای 
در و  2کند. در پژوهشی که توسط موسزِ و شارمابرتر را حفظ 

اشت و عوامل جذب و حفظ منابع انسانی در صنعت بهد خصوص
های در حالی که شیوه نتایج نشان داد،انجام گرفت؛  هنددرمان 

مدیریت منابع انسانی مبتنی بر منطق بازار در دستیابی به منابع انسانی 
های انسانی مبتنی بر منطق جامعه به حفظ کند، شیوهکمک می

_________________________________ 
1 OHUNAKIN 

2 Moses and Sharma 

ر های منابع انسانی مبتنی بشیوهکرده و مدیریت منابع انسانی کمک 
ار و اجتماع، مسئولیت جذب و حفظ منابع انسانی را بر منطق باز

در و  3آکوندا، چن و گیکری پژوهش طبق نتایج عهده دارند.
نقش مدیریت منابع انسانی در حفظ و نگهداشت نیروهای  خصوص

 طبقانجام گرفت، های کشور اوگاندا در یکی از شرکت، مستعد
های همرنانتایج؛ هرچند راهکارهای بسیار برای بکارگیری ب

 ی، موفقیت آنها بر پایهوجود داردو حفظ کارکنان مدیریت استعداد 
استفاده از رویکردهای مختلف در نگهداشت کارکنان قرار دارد که 

 هایدر آن عملکردهای منابع انسانی، بایستی توسط دیگر بخش
در و  4مدیریتی مورد حمایت باشد. مطالعه چوکوکا و ناکوبی

های مدیریت منابع انسانی بر حفظ کارکنان و خصوص تاثیر شیوه
ای هعملکرد آنان در صنایع بیمه کشور نیجریه، نشان داد که شیوه

مدیریت منابع انسانی بر حفظ کارکنان، تاثیر چندان زیادی نداشته 
و این مسئله حاکی از عملکرد ضعیف شرکت های مورد تحقیق در 

خدمات و مزایای کاری خصوص قوانین کار نیجریه، نظام جبران 
 کارکنان است.

 
 ها مواد و روش

روش تحقیق ترکیبی و طرح تحقیق نیز از نوع طرح تحقیق آمیخته 
امعه جاولویت بندی( است. بخش کیفی:  -کمی –اکتشافی )کیفی 
 های سیستم حفظ،در بخش کیفی با توجه به موضوعآماری پژوهش، 

ین پژوهش از نگهداشت و آموزش منابع انسانی، خبرگان ا
متخصصانی که به این موضوع اشراف داشته باشند، بود. به منظور 
نمونه گیری در این بخش با توجه به اهمیت موضوع پژوهش، طیفی 

مدیریت حفظ، نگهداشت و آموزش » از آگاهان کلیدی در زمینه 
خبرگان شامل مدیران ارشد شرکت ملی  از گروهی« منابع انسانی

های نفتی ایران و اساتید رشته مدیریت منابع دهپالایش و پخش فراور
 گیریانسانی در مراکز آموزش عالی انتخاب شدند که از روش نمونه

ظور از من تا رسیدن به اشباع نظری، استفاده گردید. "گلوله برفی"
اشباع نظری در این بخش، به اشباع رسیدن نظرات مطرح شده 
خبرگان در قسمت باز پرسشنامه نیمه ساختاریافته یا نیمه باز راند 
اول نظرسنجی از خبرگان بوده، بطوریکه از تحلیل محتوای بخش 

بخش، این در باز نظرسنجی راند اول، موارد جدیدی بدست نیاید. 
 دند.نفر انتخاب گردی 20

. کارکنان 1در بخش کمی شامل جامعه آماری پژوهش، بخش کمی: 
نفر(  390منطقه ساری )تعداد  -های نفتی شرکت ملی پخش فراورده

منطقه  -. کارکنان امور خطوط لوله و مخابرات نفت ایران 2و 
 46نفر مرد و  789نفر ) 835نفر(، جمعا بتعداد  445شمال )تعداد 

نمونه گیری، به صورت نمونه گیری نمونه  نفر زن( بوده است. روش
نفر بود،  263ای نسبی با فرمول کوکران و به تعداد گیری طبقه

طقه من -های نفتی بطوریکه بطوریکه شرکت ملی پخش فراورده
ساری و امور خطوط لوله و مخابرات نفت ایران، به دو طبقه تقسیم 

ای زیرمجموعه، هشده و در مرحله بعد، هر یک از اداران و سازمان

3 Akunda, Chen and Gikiri  

4 Chukwuka and Nwakoby 
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 1400زمستان ، 4، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

تر بود. پخش پرسشنامه به صورت تصادفی در بیانگر طبقه فرعی
 طبقه و به نسبت جمعیت آن طبقه بود. 

بندی، مدیران عالی بخش اولویت بندی: جامعه آماری در بخش الویت
نفر  170های نفتی بتعداد تقریبی و میانی شرکت ملی پخش فراورده

عداد ، ت"هدفمند "غیرتصادفی گیری کیفیبودند که با روش نمونه
 .شدند انتخاب آماری نمونۀ عنوان به نفر 35

سه دسته بشرح ذیل  : در سه مرحله کلی پژوهش،ابزار اصلی پژوهش
 بودند:

مرحله کیفی: نظرسنجی از خبرگان بوسیله پرسشنامه نیمه 
 ساختاریافته )راند اول( و ساختاریافته)راندهای دوم، سوم و چهارم(.

بسته طیف لیکرت در مرحله پرسشنامه ی: استفاده از مرحله کم
 کمی.

-بندی، با استفاده از پرسشنامهبندی: در بخش اولویتمرحله اولویت

 . آوری گردیدهای مورد نیاز، جمعهای ماتریسی، داده
نان بندی: برای اطمیاولویت –کمی  –روایی و پایایی ابزارهای کیفی 

مرحله کیفی با معیارهای خاص پژوهش ها در از روایی و پایایی داده
صورت  2و قابلیت تأیید 1های لازم شامل مقبولیتکیفی بررسی

های بازنگری توسط گرفته، جهت افزایش مقبولیت از روش
استفاده شد. در این تحقیق هم از این روش استفاده  3کنندگانشرکت

 گردید، بطوریکه متن تایپ شده پنج نظرسنجی اولیه )منظور قسمت
ی اساختاریافته راند اول( بهمراه کدگذاری اولیهباز پرسشنامه نیمه

که براساس این پنج نظرسنجی بدست آمد، در اختیار خبرگانی که 
از آنان نظرسنجی بعمل آمده بود، قرار گرفت تا آنان در مورد، 

گر از نظرسنجی آنان، کرده هایی که نظرسنجیها و استنباطبرداشت
کنند. درصورت مغایرت و نیاز به اصلاح بر روی بود، اعمال نظر 

موارد تایپ شده از روی نظرسنجی، اصلاحات انجام گرفتند تا آنچه 
أیید قابلیت تبرای  که مدنظر خبرگان بوده، مورد تحلیل قرار گیرد.

-در مرحله پایانی، طبقات به دست آمده به چند نفر از مشارکت

 یید برگردانده شده و نکاتکنندگان اولیه به منظور بازبینی و تأ
 پیشنهادی اعمال شد.

در مورد  ایگویه 120 شاملدر بخش کمی هم ابزار، پرسشنامه  
 بود که روایی های مدل تحقیقمولفهو سنجش وضعیت ابعاد 

محتوایی صوری،  سه روش به هاپرسشنامه سه روایی به پرسشنامه
تا  80/0و  0/1تا  6/0 ها بینبرای گویه CVIو  CVR)محدوده 

و روایی  817/0تا  601/0)محدوده روایی همگرا بین  سازه و( 0/1
. پایایی هم شد تأییدها( واگرا بیشتر از همبستگی سازه با سایر سازه

 (،4/0ها )بیشتر از به سه روش تعیین ضریب بارهای عاملی گویه

)بین  ترکیبی پایایی و( 898/0تا  727/0ها )بین مولفه آلفای کرونباخ
 . شد تأیید و رآورد( ب 930/0تا  847/0

بندی، محتوای ها در مرحله اولویتبرای روایی و پایایی داده
پرسشنامه ماتریسی از نظر قابل فهم بودن، رسابودن و گویا بودن 
مورد تائید پنج تن از خبرگان دانشگاهی و سازمانی قرار گرفته و 

_________________________________ 
1- Credibility 

2- Confirmability 

تا  02/0برای معیارها بین نرخ ناسازگاری پرسشنامه ماتریسی 
 محاسبه و تائیدگردید. 0061/0

 است:بودهدر این پژوهش ترکیبی  مراحل پژوهش:
های نظری و بررسی چارچوب –ای بخش کتابخانه -گام اول

های سیستم حفظ و عارضه» مطالعات پیشین در مورد موضوعات 
 بمنظور پیشنهاد مدل اولیه.« نگهداشت منابع انسانی 

های عارضه» های شناسایی ابعاد و مولفه - بخش کیفی -گام دوم
 ، با نظرسنجی از خبرگان و«سیستم حفظ و نگهداشت منابع انسانی 

نرم  در محیط (Delphi Methodبکارگیری تکنیک دلفی)
 .SPSSافزار 

های عارضه» های آزمودن ابعاد و مولفه – بخش کمی -گام سوم
ای ه، با نظرسنجی از نمونه«ع انسانی سیستم حفظ و نگهداشت مناب

نرم  در محیط( SEMآماری و بکارگیری معادلات ساختاری )
 . AMOSافزار 

تعیین رتبه و اهمیت ابعاد و برای  -بندی اولویتبخش  -گام چهارم
لسله تحلیل سو بکارگیری  خبرگان، با نظرسنجی از های نهاییمولفه

 . EXPERT CHOICEنرم افزار  در محیط( AHP) مراتبی
 

 هایافته
 ی دلفیهای چهارگانههای بخش کیفی: تحلیل نتایج دورهیافته -الف

در این پژوهش، روش دلفی در مجموع در چهار دور به انجام رسید 
های حاصل از هر دور به تفکیک ارائه می که در این بخش یافته

 شود.
-عارضه» پیشنهادی  هایمولفهابتدا «: سازمانی )داخلی(های عارضه» 

های قبلی بدست آمده، ؛ براساس پژوهش«سازمانی )داخلی(های 
، خدمات جبران. 3ی، سازمان تیحما. 2ی، عدالت سازمان. 1 بشرح

. 7ی، سازمان ارتباطات. 6، مشارکت فرصت. 5ی، سازمان ساختار. 4
در دور اول دلفی،  .. حمایت معنوی تعیین گردید8هویت سازمانی و 

و  55/3اهمیت مربوط به عدالت سازمانی با میانگین  بیشترین
بوده و کمترین هویت سازمانی با میانگین  86/0انحراف از معیار 

ی بوده است. در بخش دوم پرسشنامه 86/0و انحراف از معیار  11/2
بود که در صورتی که دور اول روش دلفی از خبرگان خواسته شده 

م بوده که تا بحال توجه چندانی ای از نظر آنها کلیدی و مهمولفه
بدان نشده یا در متون و مقالات پیشین بدان اشاره نشده است، ولی 
از نظر ایشان مهم بوده است را بیان کنند که با تحلیل محتوا از بین 

مدیریت و سرپرستی مبتنی بر »های های بررسی شده مولفهجواب
 پرسشنامه مرحلهدر این بخش به  «های آموزشیبرنامه»و « شایستگی

در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  .اول دلفی اضافه شد
بوده و  69/0و انحراف از معیار  67/3عجبران خدمات با میانگین 

 80/0و انحراف از معیار  97/1کمترین هویت سازمانی با میانگین 
داشته و در  2بوده است. مولفه هویت سازمانی، میانگین  کمتر از 

های سازمانی )داخلی( های عارضهمرحله این مولفه از مولفهاین 
گردد. در دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به جبران حذف می

3- Member check 
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 475... سیستم های عارضه بندی الویت و سازی کمی شناسایی، 

Journal of Islamic Life Style Volume 5, Issue 4, Winter 2022 

بوده و کمترین  05/1و انحراف از معیار  70/3خدمات با میانگین 
 87/0و انحراف از معیار  80/1اهمیت، حمایت معنوی با میانگین 

داشته و در  2وی، میانگین  کمتر از بوده است. مولفه حمایت معن
های سازمانی کننده عارضههای تبییناین مرحله این مولفه از مولفه

گردد. در دور چهارم دلفی، بیشترین اهمیت )داخلی( حذف می
مربوط به متغیرهای جبران خدمات و مدیریت و سرپرستی مبتنی 

و  98/0ب و انحراف از معیار بترتی 66/3بر شایستگی با میانگین 
 20/3بوده و کمترین اهمیت، برنامه های آموزشی با میانگین  75/0

بوده است. ضریب هماهنگی کندال برای  73/0و انحراف از معیار 
است که نسبت به دور سوم  که برابر  880/0های دور چهارم پاسخ

درصد افزایش داشته است که این ضریب  28/1بوده تنها  752/0با 
نظر بین اعضای کار گروه در میان دو دور متوالی رشد  با میزان اتفاق

های سازمانی )داخلی(، بعد قابل توجهی ندارد. لذا در نهایت عارضه
از انجام چهار راند تکنیک کیفی دلفی، دارای هشت مولفه بشرح: 

. 4. جبران خدمات، 3. حمایت سازمانی، 2. عدالت سازمانی، 1
. 7. ارتباطات سازمانی، 6 . فرصت مشارکت،5ساختار سازمانی، 

. برنامه های آموزشی 8مدیریت و سرپرستی مبتنی بر شایستگی و 
 باشد.می
-عارضه» پیشنهادی  هایمولفهابتدا «: محیطی )بیرونی( هایعارضه» 

های قبلی بدست آمده، ؛ براساس پژوهش«محیطی )بیرونی( های
و  اعتبار. 4های صنفی و . انجمن3ی، آثار شغل. 2، بازار کار. 1 بشرح

در دور اول دلفی، بیشترین اهمیت  .تعیین گردید ارزش سازمان
بوده  89/0و انحراف از معیار  50/3مربوط به بازار کار با میانگین 

و  13/2های صنفی با میانگین و کمترین اهمیت مربوط به انجمن
ی دور شنامهبوده است. در بخش دوم پرس 90/0انحراف از معیار 

بود که در صورتی که اول روش دلفی از خبرگان خواسته شده 
ای از نظر آنها کلیدی و مهم بوده که تا بحال توجه چندانی مولفه

بدان نشده یا در متون و مقالات پیشین بدان اشاره نشده است، ولی 
از نظر ایشان مهم بوده است را بیان کنند که با تحلیل محتوا از بین 

در این   "قوانین و مقرارت حمایتی  " های بررسی شده مولفهجواب
در دور دوم دلفی،  .بخش به پرسشنامه مرحله اول دلفی اضافه شد

 55/3بیشترین اهمیت مربوط به اعتبار و ارزش سازمان با میانگین 
بوده و کمترین اهمیت مربوط به  82/0و انحراف از معیار 

بوده  66/0و انحراف از معیار  66/1های صنفی با میانگین انجمن
داشته و در این  2های صنفی، میانگین کمتر از است. مولفه انجمن

های محیطی )بیرونی( حذف های عارضهمرحله این مولفه از مولفه
گردد. در دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به اعتبار و می

بوده و  95/0و انحراف از معیار  60/3ارزش سازمان با میانگین 
و انحراف از  25/3کمترین اهمیت مربوط به آثار شغلی با میانگین 

بوده است. در دور چهارم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط  84/0معیار 
های اعتبار و ارزش سازمان و قوانین و مقررات حمایتی با به مولفه
بوده و  65/0و  90/0و انحراف از معیار بترتیب  75/3میانگین 

و انحراف از  20/3میت مربوط به آثار شغلی با میانگین کمترین اه
های دور بوده است. ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ 84/0معیار 

بوده  714/0است که نسبت به دور سوم  که برابر با  824/0چهارم 
درصد افزایش داشته است که این ضریب با میزان اتفاق نظر  9تنها 

و دور متوالی رشد قابل توجهی ندارد. بین اعضای کار گروه در میان د
های محیطی )بیرونی(، بعد از انجام چهار راند لذا در نهایت عارضه

. آثار 2. بازار کار، 1تکنیک کیفی دلفی، دارای چهار مولفه بشرح: 
. قوانین و مقرارت حمایتی 4. اعتبار و ارزش سازمان و 3شغلی، 

 باشد.می
 ؛«شغلی هایعارضه» پیشنهادی  هایمولفهابتدا «: شغلی هایعارضه» 

  بشرحهای قبلی بدست آمده، براساس پژوهش
 یهایژگیو. 4ی، شغل تیامن. 3. ماهیت شغل، 2ی، استرس شغل. 1

در دور اول  .ی تعیین گردیدشغل تناسب. 6. نگرش شغلی و 5ی، شغل
و  69/3دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به امنیت شغلی با میانگین 

بوده و کمترین اهمیت مربوط به نگرش  79/0انحراف از معیار 
بوده است. در بخش  65/0و انحراف از معیار  05/2شغلی با میانگین 

بود ی دور اول روش دلفی از خبرگان خواسته شده دوم پرسشنامه
ای از نظر آنها کلیدی و مهم بوده که تا که مولفهکه در صورتی 

بحال توجه چندانی بدان نشده یا در متون و مقالات پیشین بدان 
اشاره نشده است، ولی از نظر ایشان مهم بوده است را بیان کنند که 

فرصت »های های بررسی شده مولفهبا تحلیل محتوا از بین جواب
در این بخش به پرسشنامه « کاریاستقلال و آزادی »و « ایرشد حرفه

در دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت  .مرحله اول دلفی اضافه شد
ن ای با میانگیهای امنیت شغلی و فرصت رشد حرفهمربوط به مولفه

بوده و کمترین  69/0و  75/0و انحراف از معیار بترتیب  70/3
یار و انحراف از مع 87/1اهمیت مربوط به نگرش شغلی با میانگین 

داشته و در  2بوده است. مولفه نگرش شغلی، میانگین کمتر از  65/0
گردد. های شغلی حذف میهای عارضهاین مرحله این مولفه از مولفه

در دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به مولفه امنیت شغلی با 
بوده و کمترین اهمیت  79/0و انحراف از معیار  79/3میانگین 

 55/0و انحراف از معیار  95/1شغل با میانگین  مربوط به ماهیت
داشته و در این  2بوده است. مولفه ماهیت شغل، میانگین کمتر از 

گردد. در های شغلی حذف میهای عارضهمرحله این مولفه از مولفه
های شغلی بیشترین اهمیت های عارضهدور چهارم دلفی، برای مولفه

و انحراف از معیار  71/3نگین مربوط به متغیر امنیت شغلی با میا
ن های شغلی با میانگیبوده و کمترین اهمیت مربوط به ویژگی 74/0
بوده است. ضریب هماهنگی کندال  92/0و انحراف از معیار  15/3

است که نسبت به دور سوم  که  805/0های دور چهارم برای پاسخ
این درصد افزایش داشته است که  5/5بوده تنها  750/0برابر با 

ضریب با میزان اتفاق نظر بین اعضای کار گروه در میان دو دور 
های شغلی، بعد متوالی رشد قابل توجهی ندارد. لذا در نهایت عارضه

. 1از انجام چهار راند تکنیک کیفی دلفی، دارای شش مولفه بشرح: 
. تناسب 4. ویژگی های شغلی،  3. امنیت شغلی، 2استرس شغلی، 

 باشد.. استقلال و آزادی کاری می6د حرفه ای و . فرصت رش5شغلی، 
-عارضه» پیشنهادی  هایمولفهابتدا «: فردی )شخصی( هایعارضه» 

 بشرحهای قبلی بدست آمده، ؛ براساس پژوهش«فردی )شخصی( های
. احساس 4ی، سازمان تعهد. 3ی، شغل تیرضا. 2ی، انداز شخصچشم. 1

در دور اول دلفی،  .تعیین گردید خانواده-کار تعادل. 5در شغل و 
و انحراف  66/3بیشترین اهمیت مربوط به رضایت شغلی با میانگین 

بوده و کمترین اهمیت مربوط به احساس در شغل با  67/0از معیار 
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 همکاران  و تبار خلیلی عمران 476

 1400زمستان ، 4، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

بوده است. در بخش دوم  70/0و انحراف از معیار  11/2میانگین 
 بود که دری دور اول روش دلفی از خبرگان خواسته شده پرسشنامه

ای از نظر آنها کلیدی و مهم بوده که تا بحال توجه صورتی که مولفه
چندانی بدان نشده یا در متون و مقالات پیشین بدان اشاره نشده است، 
ولی از نظر ایشان مهم بوده است را بیان کنند که با تحلیل محتوا از 

ن بخش در ای  " هاتوسعه مهارت " مولفههای بررسی شده بین جواب
در دور دوم دلفی، بیشترین  .به پرسشنامه مرحله اول دلفی اضافه شد

و انحراف از معیار  69/3اهمیت مربوط به رضایت شغلی با میانگین 
بوده و کمترین اهمیت مربوط به احساس در شغل با میانگین  69/0
بوده است. در دور سوم دلفی،  79/0و انحراف از معیار  07/2

و انحراف  72/3ربوط به رضایت شغلی با میانگین بیشترین اهمیت م
بوده و کمترین اهمیت مربوط به احساس در شغل با  55/0از معیار 
بوده است. مولفه احساس  59/0و انحراف از معیار  84/1میانگین 

داشته و در این مرحله این مولفه از  2در شغل، میانگین کمتر از 
گردد. در دور می های فردی )شخصی( حذفهای عارضهمولفه

چهارم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به رضایت شغلی با میانگین 
بوده و کمترین اهمیت مربوط به  61/0و انحراف از معیار  70/3

بوده  79/0و انحراف از معیار  13/3خانواده با میانگین -تعادل کار
 815/0های دور چهارم است. ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ

درصد  5بوده تنها  755/0بت به دور سوم  که برابر با است که نس
افزایش داشته است که این ضریب با میزان اتفاق نظر بین اعضای کار 
گروه در میان دو دور متوالی رشد قابل توجهی ندارد. لذا در نهایت 

های فردی )شخصی(، بعد از انجام چهار راند تکنیک کیفی عارضه
. رضایت 2. چشم انداز شخصی، 1ح: دلفی، دارای پنج مولفه بشر

ها . توسعه مهارت5خانواده و -. تعادل کار4. تعهدسازمانی، 3شغلی، 
 باشد.می
-عارضه» پیشنهادی  هایمولفهابتدا «: دولتی )سیاستی( هایعارضه» 

 رحبشهای قبلی بدست آمده، ؛ براساس پژوهش«دولتی )سیاستی( های
سازمان و  ماتیتصم قلمرو. 2ی، ابلاغ یهاو دستورالعمل نیقوان. 1

در دور اول دلفی،  .. خدمات عام المنفعه تعیین گردید3و  دولت
ی با ابلاغ یهاو دستورالعمل نیقوانبیشترین اهمیت مربوط به 

بوده و کمترین اهمیت  80/0و انحراف از معیار  45/3میانگین 
عیار و انحراف از م 33/2مربوط به خدمات عام المنفعه با میانگین 

ی دور اول روش دلفی از بوده است. در بخش دوم پرسشنامه 60/0
ای از نظر آنها بود که در صورتی که مولفهخبرگان خواسته شده 

کلیدی و مهم بوده که تا بحال توجه چندانی بدان نشده یا در متون 
و مقالات پیشین بدان اشاره نشده است، ولی از نظر ایشان مهم بوده 

ده های بررسی شکنند که با تحلیل محتوا از بین جواباست را بیان 
در این بخش  "سازی های دولت در قبال خصوصیسیاست "مولفه 

در دور دوم دلفی، بیشترین  .به پرسشنامه مرحله اول دلفی اضافه شد
 65/3ی با میانگین ابلاغ یهاو دستورالعمل نیقواناهمیت مربوط به 

و کمترین اهمیت مربوط به خدمات بوده  79/0و انحراف از معیار 
بوده است.  59/0و انحراف از معیار  90/1عام المنفعه با میانگین 

داشته و در این مرحله  2مولفه احساس در شغل، میانگین کمتر از 
گردد. های دولتی )سیاستی( حذف میهای عارضهاین مولفه از مولفه

و  نیقواندر دور سوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به 

 64/0و انحراف از معیار  75/3ی با میانگین ابلاغ یهادستورالعمل
 سازمان و دولت ماتیقلمرو تصمبوده و کمترین اهمیت مربوط به 

بوده است. در دور چهارم  83/0و انحراف از معیار  33/3با میانگین 
ی با غابلا یهاو دستورالعمل نیقواندلفی، بیشترین اهمیت مربوط به 

بوده و کمترین اهمیت  03/1و انحراف از معیار  80/3میانگین 
و  39/3با میانگین  سازمان و دولت ماتیقلمرو تصممربوط به 

بوده است. ضریب هماهنگی کندال برای  73/0انحراف از معیار 
است که نسبت به دور سوم  که برابر  820/0های دور چهارم پاسخ

افزایش داشته است که این ضریب با  درصد 7/5بوده تنها  763/0با 
میزان اتفاق نظر بین اعضای کار گروه در میان دو دور متوالی رشد 

های دولتی )سیاستی(، بعد از قابل توجهی ندارد. لذا در نهایت عارضه
. 1انجام چهار راند تکنیک کیفی دلفی، دارای سه مولفه بشرح: 

تصمیمات سازمان و . قلمرو 2قوانین و دستورالعمل های ابلاغی، 
 باشد.. سیاست های دولت در قبال خصوصی سازی می3دولت و 

» پیشنهادی  هایمولفهابتدا «: اجتماعی -فرهنگی  هایعارضه» 
های قبلی بدست ؛ براساس پژوهش«اجتماعی -فرهنگی  هایعارضه
. 3. پاداش اجتماعی و 2ی، اجتماع تیمنزلت و حما. 1 بشرحآمده، 
در دور اول دلفی،  .ی تعیین گردیدکاریو نرخ ب یشغل یهافرصت

ا ی بکاریو نرخ ب یشغل یهافرصتبیشترین اهمیت مربوط به 
بوده و کمترین اهمیت  90/0و انحراف از معیار  52/3میانگین 

 59/0و انحراف از معیار  22/2مربوط به پاداش اجتماعی با میانگین 
ی دور اول روش دلفی از خبرگان بوده است. در بخش دوم پرسشنامه

ای از نظر آنها کلیدی و بود که در صورتی که مولفهخواسته شده 
مهم بوده که تا بحال توجه چندانی بدان نشده یا در متون و مقالات 
پیشین بدان اشاره نشده است، ولی از نظر ایشان مهم بوده است را 

-هررسی شده مولفهای ببیان کنند که با تحلیل محتوا از بین جواب
توجه به ارزش  "و  "عدم اطمینان و ترس از تغییر در آینده  "های 

در این بخش به پرسشنامه مرحله اول دلفی اضافه   "های موجود 
و  نانیعدم اطمدر دور دوم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به  .شد

 04/1و انحراف از معیار  67/3با میانگین  ندهیدر آ رییترس از تغ
 12/2و کمترین اهمیت مربوط به پاداش اجتماعی با میانگین  بوده

بوده است. در دور سوم دلفی، بیشترین  64/0و انحراف از معیار 
 ندهیدر آ رییو ترس از تغ نانیعدم اطمهای اهمیت مربوط به مولفه

و انحراف از  60/3ی با میانگین کاریو نرخ ب یشغل یهافرصتو 
وده و کمترین اهمیت مربوط به پاداش ب 8/0و  92/0معیار بترتیب 

بوده است. مولفه  62/0و انحراف از معیار  81/1اجتماعی با میانگین 
داشته و در این مرحله این مولفه  2پاداش اجتماعی، میانگین کمتر از 

گردد. در اجتماعی حذف می -های فرهنگی های عارضهاز مولفه
 و نانیعدم اطممولفه دور چهارم دلفی، بیشترین اهمیت مربوط به 

 91/0و انحراف از معیار  55/3با میانگین  ندهیدر آ رییترس از تغ
های موجود با بوده و کمترین اهمیت مربوط به توجه به ارزش

بوده است. ضریب  66/0و انحراف از معیار  42/3میانگین 
است که نسبت  855/0های دور چهارم هماهنگی کندال برای پاسخ

درصد افزایش داشته  5/12بوده تنها  730/0ه برابر با به دور سوم  ک
است که این ضریب با میزان اتفاق نظر بین اعضای کار گروه در 

های میان دو دور متوالی رشد قابل توجهی ندارد. لذا در نهایت عارضه
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اجتماعی، بعد از انجام چهار راند تکنیک کیفی دلفی،  -فرهنگی 
. فرصت 2نزلت و حمایت اجتماعی، . م1دارای چهار مولفه بشرح: 
. عدم اطمینان و ترس از تغییر در آینده 3های شغلی و نرخ بیکاری، 

( نتایج مربوط 1باشد. در جدول )های موجود می. توجه به ارزش4و 

انی سازمهای های تبیین کننده عارضهبه راند چهارم دلفی برای مولفه
، از شغلی هایو  عارضه محیطی )بیرونی( های، عارضه)داخلی(

 دیدگاه خبرگان، آمده است.

 
شغلی ـ  هایو  عارضه محیطی )بیرونی( های، عارضهسازمانی )داخلی(های عارضه ۀتوصیــف آمــاری نظــر پاســخدهندگان دربــار :1 جدول

 دلفــی چهارمدور 
تعداد  هامولفه

 پاسخ ها
 ترتیب اهمیت انحراف از معیار میانگین بیشترین کمترین

 سازمانی )داخلی(های عارضه
 3 0.80 3.50 5.00 2.00 20 یعدالت سازمان

 5 0.79 3.33 5.00 2.00 20 یسازمان تیحما
 1 0.98 3.66 5.00 1.00 20 خدمات جبران
 5 0.89 3.33 5.00 2.00 20 یسازمان ساختار
 7 0.90 3.25 5.00 2.00 20 مشارکت فرصت

 4 0.64 3.45 5.00 1.00 20 یسازمان ارتباطات
بر  یمبتن یو سرپرست تیریمد

 یستگیشا

20 2.00 5.00 3.66 0.75 1 

 8 0.73 3.20 5.00 2.00 20 یآموزش یهابرنامه
 محیطی )بیرونی( هایعارضه

 3 0.83 3.44 5.00 2.00 20 بازار کار

 4 0.86 3.20 5.00 2.00 20 یآثار شغل
 1 0.90 3.75 5.00 2.00 20 و ارزش سازمان اعتبار

 1 0.65 3.75 5.00 2.00 20 یتیو مقرارت حما نیقوان
 شغلی هایعارضه

 3 0.85 3.60 5.00 2.00 20 یاسترس شغل

 1 0.74 3.71 5.00 2.00 20 یشغل تیامن
 6 0.92 3.15 5.00 2.00 20 یشغل یهایژگیو

 4 0.77 3.48 5.00 2.00 20 یشغل تناسب
 2 0.71 3.65 5.00 2.00 20 یافرصت رشد حرفه

 5 0.67 3.33 5.00 2.00 20 یکار یو آزاد استقلال

یین های تب( نتایج مربوط به راند چهارم دلفی برای مولفه2در جدول )
و   دولتی )سیاستی( های، عارضهفردی )شخصی( هایکننده عارضه

 ، از دیدگاه خبرگان، آمده است.اجتماعی -فرهنگی  هایعارضه
 

 -فرهنگی  هایو  عارضه دولتی )سیاستی( های، عارضهفردی )شخصی( هایعارضه ۀتوصیــف آمــاری نظــر پاســخدهندگان دربــار :2 جدول
 دلفــی چهارماجتماعی ـ دور 

تعداد  هامولفه
 پاسخ ها

انحراف از  میانگین بیشترین کمترین
 معیار

 ترتیب اهمیت

 فردی )شخصی( هایعارضه
 4 0.76 3.25 5.00 2.00 20 یانداز شخصچشم

 1 0.61 3.70 5.00 1.00 20 یشغل تیرضا
 2 0.66 3.55 5.00 2.00 20 یسازمان تعهد
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 همکاران  و تبار خلیلی عمران 478

 1400زمستان ، 4، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 5 0.79 3.13 5.00 2.00 20 خانواده-کار تعادل
 3 0.81 3.40 5.00 1.00 20 هاتوسعه مهارت

 دولتی )سیاستی( هایعارضه
 1 1.03 3.80 5.00 2.00 20 یابلاغ یهاو دستورالعمل نیقوان

 3 0.73 3.39 5.00 1.00 20 سازمان و دولت ماتیتصم قلمرو
یدولت در قبال خصوص یهااستیس

 2 0.82 3.66 5.00 2.00 20 یساز

 اجتماعی -فرهنگی  هایعارضه
 2 0.75 3.50 5.00 2.00 20 یاجتماع تیمنزلت و حما

 2 0.83 3.50 5.00 1.00 20 یکاریو نرخ ب یشغل یهافرصت
 1 0.91 3.55 5.00 2.00 20 ندهیدر آ رییو ترس از تغ نانیعدم اطم

 4 0.66 3.42 5.00 1.00 20 موجود یهابه ارزش توجه

 های بخش کمییافته -ب
نفر مرد  247های تحقیق، آمار توصیفی: در بررسی توصیفی آزمودنی

نفر مجرد  37درصد( و  08/6نفر زن )  16درصد( و  92/93)
-اند. در ردهبوده درصد( 93/85نفر متاهل ) 226درصد( و  07/14)

 67درصد(،  89/9سال و کمتر ) 30نفر  26ها، های سنی آزمودنی
سال )  50تا  41نفر  107درصد(،  48/25سال ) 40تا  31نفر بین 

اند. سال بوده 50درصد( بیشتر از  95/23نفر ) 63درصد( و  68/40
 135درصد(،  4825نفر کاردانی و کمتر ) 67در میزان تحصیلات، 

درصد( کارشناسی  19/23نفر ) 61درصد( و  33/51) نفر کارشناسی
سال و کمتر  5نفر  21در سابقه خدمت هم،  .ارشد و بالاتر بودند

نفر  63درصد(،  25/18سال ) 10تا  6نفر بین  48درصد(،  98/7)
تا  16درصد(  52/28نفر ) 75درصد(،  95/23سال ) 15تا  11بین 
 اند.سال سابقه داشته 20درصد( بیشتر از  29/21نفر ) 56سال و  20
 

ها با روش تحلیل عاملی اکتشافی و تائیدی با نرم آمار استنباطی: داده
 گردید. تحلیل AMOS و  SPSSافزارهای 

 
های سیستم حفظ، های الگوی عارضهسوال اول: ابعاد و مولفه

 اند؟نگهداشت و آموزش منابع انسانی، کدام
-های مورد نظر ) اندازه نمونهبرای تشخیص این مسئله که تعداد داده

ها و رابطه بین متغیرها( برای تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ 
استفاده  2و آزمون بارتلت 1مایر –از شاخص آزمون تناسب کایزر 

ری گیمایر شاخصی از کفایت نمونه –گردید. آزمون تناسب کایزر
-یاست که کوچک بودن هبستگی جزئی بین متغیرها را بررسی م

های برای عارضه)کفایت نمونه برداری( KMO مقدار  کند.
محیطی  های. عارضه2، سازمانی )داخلی(های . عارضه1ششگانه 
. 5، فردی )شخصی( های. عارضه4، شغلی های. عارضه3، )بیرونی(
، اجتماعی -فرهنگی  های. عارضه6و  دولتی )سیاستی( هایعارضه

و  814/0و  776/0، 844/0، 803/0، 768/0، 823/0برابر بترتیب 
. بدست آمد 0009/0سطح معناداری آزمون کرویت بارتلت برابر 

_________________________________ 
1.KMO( Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling 

Adequacy) 

یه اجرای تحلیل عاملی بر پا ،بنابراین، علاوه بر کفایت نمونه برداری
ق طبماتریس همبستگی مورد مطالعه نیز قابل توجیه خواهد بود. 

-انس تبیین شده توسط مولفهعوامل استخراج شده و درصد وارینتایج 

مورد عامل  8های ویژه ارزش سازمانی )داخلی(های عارضههای 
یرات کل را یدرصد از تغ 61که مجموعا تقریبا  3بزرگتر از تحقیق؛ 

، 99/24برابر با ها ارزش ویژه عامل اول بعهده دارند، در میان آن
، عامل 37/6، عامل سوم برابر با 81/7ارزش ویژه عامل دوم برابر با 

 24/4، عامل هفتم 46/4، عامل ششم 49/4، عامل پنجم 20/5چهارم 
 .استبوده  62/3و عامل هشتم 

مورد عامل  4های ویژه ارزش محیطی )بیرونی( هایبرای عارضه
یرات کل یدرصد از تغ 61که مجموعا تقریبا  10بزرگتر از تحقیق؛ 

، 22/28برابر با اول ها ارزش ویژه عامل را بعهده دارند، در میان آن
، 94/10، عامل سوم برابر با 79/11ارزش ویژه عامل دوم برابر با 

 .استبوده  05/10عامل چهارم 
بزرگتر مورد تحقیق؛ عامل  6های ویژه شغلی ارزش هایبرای عارضه

یرات کل را بعهده دارند، یدرصد از تغ 61که مجموعا تقریبا  4از 
ارزش ویژه عامل ، 3622برابر با ها ارزش ویژه عامل اول در میان آن

، عامل 72/6، عامل چهارم 9، عامل سوم برابر با 24/11دوم برابر با 
 .استبوده  97/4و عامل ششم  96/5پنجم 

مورد عامل  5های ویژه فردی )شخصی(ارزش هایبرای عارضه
ت کل را یرایدرصد از تغ 62که مجموعا تقریبا  5بزرگتر از تحقیق؛ 

، 93/31برابر با ها ارزش ویژه عامل اول بعهده دارند، در میان آن
، 08/7، عامل سوم برابر با 40/11ارزش ویژه عامل دوم برابر با 

 .استبوده  87/5، عامل پنجم 37/6عامل چهارم 
مورد عامل  3های ویژه ارزش دولتی )سیاستی( هایبرای عارضه

یرات کل یدرصد از تغ 61که مجموعا تقریبا  13بزرگتر از تحقیق؛ 
، 04/32برابر با ها ارزش ویژه عامل اول را بعهده دارند، در میان آن

 83/13، عامل سوم برابر با 28/15ارزش ویژه عامل دوم برابر با 
 .استبوده 

2Bartlets Test of sphericity 
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مورد عامل  4های ویژه اجتماعی ارزش -فرهنگی  هایبرای عارضه
یرات کل را یدرصد از تغ 64موعا تقریبا که مج 8بزرگتر از تحقیق؛ 

، 07/31برابر با ها ارزش ویژه عامل اول بعهده دارند، در میان آن
و  30/10، عامل سوم برابر با 75/13ارزش ویژه عامل دوم برابر با 

برای بررسی مدل پژوهش از تحلیل . استبوده  55/8عامل چهارم 
آمده ( 3) جدول نتایج درعاملی تائیدی مرتبه دوم استفاده شده که 

 است.
 

 
 های سیستم حفظ، نگهداشت و آموزش منابع انسانیالگوی عارضهمعنی داری  ضریبو  های اصلیضریب مسیر :3جدول 

 نتیجه t p-valueآماره  ضرایب مسیر مسیر میان متغیرها
 ست.ادار معنی 0009/0 933/6 59/0 یعدالت سازمان

 ست.ادار معنی 0009/0 457/8 57/0 یسازمان تیحما
 ست.ادار معنی 0009/0 648/7 57/0 خدمات جبران
 ست.ادار معنی 0009/0 581/8 70/0 یسازمان ساختار
 ست.ادار معنی 0009/0 127/9 70/0 مشارکت فرصت

 ست.ادار معنی 0009/0 826/7 61/0 یسازمان ارتباطات
 ست.ادار معنی 0009/0 603/7 63/0 یستگیبر شا یمبتن یو سرپرست تیریمد

 ست.ادار معنی 0009/0 824/8 71/0 یآموزش یهابرنامه
 ست.ادار معنی 0009/0 959/7 62/0 بازار کار

 ست.ادار معنی 0009/0 772/6 61/0 یآثار شغل
 ست.ادار معنی 0009/0 823/7 60/0 و ارزش سازمان اعتبار

 ست.ادار معنی 0009/0 868/5 45/0 یتیو مقرارت حما نیقوان
 ست.ادار معنی 0009/0 209/7 62/0 یاسترس شغل

 ست.ادار معنی 0009/0 910/9 79/0 یشغل تیامن
 ست.ادار معنی 0009/0 066/9 64/0 یشغل یهایژگیو

 ست.ادار معنی 0009/0 484/6 52/0 یشغل تناسب
 ست.ادار معنی 0009/0 771/4 42/0 یارشد حرفه فرصت
 ست.ادار معنی 0009/0 583/3 28/0 یکار یو آزاد استقلال
 ست.ادار معنی 0009/0 038/8 63/0 یانداز شخصچشم

 ست.ادار معنی 0009/0 451/8 64/0 یشغل تیرضا
 ست.ادار معنی 0009/0 532/9 76/0 یسازمان تعهد

 ست.ادار معنی 0009/0 519/8 67/0 خانواده-کار تعادل
 ست.ادار معنی 0009/0 081/9 73/0 هامهارت توسعه

 ست.ادار معنی 0009/0 664/4 41/0 یابلاغ یهاو دستورالعمل نیقوان

 ست.ادار معنی 0009/0 233/5 64/0 سازمان و دولت ماتیتصم قلمرو
 ست.ادار معنی 0009/0 550/5 59/0 یسازیدولت در قبال خصوص یهااستیس

 ست.ادار معنی 0009/0 144/6 49/0 یاجتماع تیمنزلت و حما

 ست.ادار معنی 0009/0 162/7 60/0 یکاریو نرخ ب یشغل یهافرصت
 ست.ادار معنی 0009/0 674/6 59/0 ندهیدر آ رییو ترس از تغ نانیاطم عدم

 ست.ادار معنی 0009/0 799/7 74/0 موجود یهابه ارزش توجه

مدل اکتشافی به و سی مولفه  های ششگانهعارضهها، از دیگاه نمونه
های سیستم حفظ، الگوی عارضههای مدل در تبیین عنوان سازه

نگهداشت و آموزش منابع انسانی در شرکت ملی پالایش و پخش 
 .های نفتی ایران هستندفراورده

های سیستم حفظ، نگهداشت و آموزش سوال دوم: الگوی عارضه
ان، های نفتی ایرمنابع انسانی در شرکت ملی پالایش و پخش فراورده

 چگونه است؟
استاندارد  کلی و ضرایبدر حالت پژوهش مدل (، 2( و )1های )شکل

 دهد.را نشان می
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 فزاراکلی در محیط نرمدر حالت  مدل نهایی :1شکل 
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 در حالت ضرایب استاندارد : مدل نهایی2شکل 

های الگوی پس از بررسی و مشخص نمودن هر یک از ابعاد و مولفه
های سیستم حفظ، نگهداشت و آموزش منابع انسانی به ارائه عارضه

این نکته مهم دیگر ارائه مدل درمدل اصلی پژوهش پرداخته شده، 
ی سوم متغیر پنهان روابط عمومی با باشد که تا مرتبهپژوهش می

ر های دیگاین نسبت به مدلتاکید بر نقش رسانه را نشان داده که 

های مربوط به هریک از عوامل تاثیر گذار این مرحله مولفهکه در 
-ل قرار میرا بعد از محاسبه بصورت شاخص مشاهده شده در مد

دهند کاملتر و توانمندتر بوده ضمنا تمامی خطاهای غیر قابل اجتناب 
نیز در مدل لحاظ شده که ارزش آماری و تحلیلی بیشتر نسبت به 

 های مشاهده شده دارد.های با مولفهمدل
 

 ابع انسانیهای سیستم حفظ، نگهداشت و آموزش منالگوی عارضه :4جدول 

-t Pمقادیر  ضرایب استاندارد مسیرها

Value 
 اولویت نتایج

 5 ست.ادار معنی 001/0 625/6 77/0 (ی)داخل یسازمان یهاعارضه
 6 ست.ادار معنی 0009/0 850/5 65/0 (یرونی)ب یطیمح یهاعارضه

 4 ست.ادار معنی 016/0 505/7 85/0 یشغل یهاعارضه
 3 ست.ادار معنی 0009/0 716/7 86/0 (ی)شخص یفرد یهاعارضه
 1 ست.ادار معنی 0009/0 352/9 97/0 (یاستی)س یدولت یهاعارضه

 2 ست.ادار معنی 0009/0 168/7 93/0 یاجتماع - یفرهنگ یهاعارضه
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های بطور کلی در هر پژوهش آماری که پژوهشگر براساس مدل
)اعم از رگرسیون، تحلیل عاملی تاییدی مرتبه خطی یا غیر خطی 

-ایستا( تصمیمهای پویا یااول، دوم و سوم، تحلیل مسیر و سایر مدل

گیری کرده به ناچار باید به بررسی کفایت مدل بپردازد که به آن 
-گویند، در مدل( میGoodness of fitبررسی نیکویی برازش )

این موضوع رای بررسیهای تحلیل عاملی تاییدی و تحلیل مسیر ب
های فراوانی در مقالات و مراجع معتیر آماری ذکر شده که شاخص

ر شوند. مقداگیری میهای مدل اندازهتقریبا همگی براساس باقیمانده
، درجۀ آزادی مدل نیز برابر 489/7296دو در مدل  -ی کایآماره

ر که مقدااست  521/1است که حاصل نسبت آنها برابر با  4798با 
لی اصهای برازندگی الگو قابل قبولی است. از طرفی دیگر شاخص

همگی در حد قابل قبول و مناسب قرار دارند و  IFIو  CFI مانند
   است. 085/0نیز  SRMRشاخص 

 
های سیستم میزان اهمیت هر یک از الگوی عارضهوم: سسوال 

 حفظ، نگهداشت و آموزش منابع انسانی، چگونه است؟
های سیستم حفظ، نگهداشت و آموزش الگوی عارضهبس از برازش 

ندی بمنابع انسانی با استفاده از تحلیل عاملی مرتبه سوم، اولویت
-های مدل پژوهش با استفاده از میانگین رتبهعملکردی ابعاد و مولفه

 های بدست آمده در آزمون فریدمن انجام گرفت.
های سیستم حفظ، الگوی عارضه های ششگانهاز بین عارضه

نگهداشت و آموزش منابع انسانی، بیشترین اولویت از لحاظ 
با میانگین رتبه  (ی)شخص یفرد یهاعارضهعملکردی مربوط به 

ی با اجتماع - یفرهنگ یهاعارضه، دومین اولویت مربوط به 98/3
ی با شغل یهاعارضه، سومین اولویت مربوط به 78/3میانگین رتبه 
های محیطی عارضه، چهارمین اولویت مربوط به 58/3میانگین رتبه 

و  29/3با میانگین رتبه  (یاستی)س یدولت یهاعارضهو  )بیرونی(
با میانگین  های سازمانی )داخلی(عارضهآخرین اولویت مربوط به 

 بوده است. 08/3رتبه 
بیشترین اولویت از لحاظ عملکردی  سازمانی )داخلی(های عارضهدر 

و کمترین  68/5ارتباطات سازمانی با میانگین رتبه مربوط به مولفه 

اولویت از لحاظ عملکردی مربوط به مولفه فرصت مشارکت با 
 بوده است. 62/3میانگین رتبه 

بیشترین اولویت از لحاظ عملکردی  محیطی )بیرونی(های عارضهدر 
و کمترین اولویت  84/2مربوط به مولفه آثار شغلی با میانگین رتبه 

ی با تیو مقرارت حما نیقوانعملکردی مربوط به مولفه  از لحاظ
 بوده است. 90/1میانگین رتبه 

های شغلی بیشترین اولویت از لحاظ عملکردی مربوط به عارضهدر 
و کمترین اولویت از لحاظ  12/4مولفه استرس شغلی با میانگین رتبه 
 88/2های شغلی با میانگین رتبه عملکردی مربوط به مولفه ویژگی

 بوده است.
بیشترین اولویت از لحاظ عملکردی  فردی )شخصی(های عارضهدر 

و کمترین  45/3مربوط به مولفه تعهد سازمانی با میانگین رتبه 
ا ب خانواده-تعادل کاراولویت از لحاظ عملکردی مربوط به مولفه 

 بوده است. 29/2میانگین رتبه 
بیشترین اولویت از لحاظ عملکردی  دولتی )سیاستی(های عارضهدر 

ه ی با میانگین رتبابلاغ یهاو دستورالعمل نیقوانمربوط به مولفه 
های و کمترین اولویت از لحاظ عملکردی مربوط به مولفه 30/2

دولت در قبال  یهااستیسو  سازمان و دولت ماتیقلمرو تصم
 بوده است. 85/1ی با میانگین رتبه سازیخصوص

بیشترین اولویت از لحاظ اجتماعی  -فرهنگی ای هعارضهدر 
ی با کاریو نرخ ب یشغل یهافرصتعملکردی مربوط به مولفه 

و کمترین اولویت از لحاظ عملکردی مربوط به  13/3میانگین رتبه 
بوده  97/1با میانگین رتبه  ندهیدر آ رییو ترس از تغ نانیعدم اطم

 است.
 

های سیستم الگوی عارضهعاد م: میزان همبستگی بین ابچهارسوال 
 است؟، چگونهحفظ، نگهداشت و آموزش منابع انسانی

 انههای ششگعارضهنتایج ضریب همبستگی پیرسون بین  (5)جدول 
 های سیستم حفظ، نگهداشت و آموزش منابع انسانیالگوی عارضه

 دهد:را نشان می

 
 های سیستم حفظ، نگهداشت و آموزش منابع انسانیالگوی عارضه های ششگانهعارضهضرایب همبستگی بین  :5جدول 

های سیستم الگوی عارضه های ششگانهعارضه
 حفظ، نگهداشت و آموزش منابع انسانی

های عارضه
سازمانی 
 )داخلی(

های عارضه
محیطی 
 )بیرونی(

های عارضه
 شغلی

های عارضه
فردی 

 )شخصی(

های عارضه
دولتی 

 )سیاستی(

های عارضه
 -فرهنگی 
 اجتماعی

 1 های سازمانی )داخلی(عارضه
     

 1 **388/0 های محیطی )بیرونی(عارضه
    

 1 **476/0 **675/0 های شغلیعارضه
   

 1 **594/0 **305/0 **462/0 های فردی )شخصی(عارضه
  

 1 **525/0 **409/0 **363/0 **396/0 های دولتی )سیاستی(عارضه
 

 1 **617/0 **589/0 **489/0 **325/0 **449/0 اجتماعی -های فرهنگی عارضه
 01/0دار در سطح و ** معنی 05/0دار در سطح *معنی
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 یهاضهعاری با شغل یهاعارضهبیشترین ضریب همبستگی مربوط به 
 01/0بوده که در سطح  675/0با ضریب همبستگی  (ی)داخل یسازمان

 یهاهعارضدار است و کمترین ضریب همبستگی مربوط به نیز معنی
با ضریب همبستگی  (یرونی)ب یطیمح یهاعارضهبا  (ی)شخص یفرد

 دار است.نیز معنی 01/0بوده که در سطح  305/0
 

 بندیهای بخش اولویتیافته -ج
بر  ،EXPERT CHOICEبندی با نرم افزار در بخش اولویت
نفر از خبرگان انتخاب شده  35ماتریسی و پاسخ  اساس پرسشنامه

ندی ب، رتبههای سیستم حفظ و نگهداشت منابع انسانیعارضهابعاد 
 گردید. 

 های سیستم حفظ و نگهداشت منابع انسانیعارضهابعاد : 6جدول 
 اولویت وزن های نهایی د اصلیابعا

 چهارم 122/0 های سازمانی )داخلی(عارضه
 پنجم 084/0 های محیطی )بیرونی(عارضه

 اول 377/0 های شغلیعارضه
 دوم 228/0 های فردی )شخصی(عارضه
 سوم 139/0 های دولتی )سیاستی(عارضه

 ششم 05/0 اجتماعی -های فرهنگی عارضه

 
با بردار وزن  یشغل یهاعارضه، از دیدگاه خبرگان (،6)طبق جدول 

با بردار وزن نهایی  یاجتماع - یفرهنگ یهاعارضه و «377/0»نهایی 
ششگانه سیستم حفظ و  هایبه ترتیب اولویت عارضه«050/0»

نرخ ناسازگاری که اند. با توجه به اینبوده نگهداری منابع انسانی
باشد، این معیارها دارای سازگاری بوده و می 04/0مدل کل برابر 

 باشد.قابل اتکا می

پرداخته  هر عارضههای بندی مولفهدر اتمام مرحله اول، به رتبه
 شد.

بندی آن بر رتبههر عارضه، بطور مجزا: های بندی مولفهاولویت
جدول زیر، بطور مجزا بشرح های خبرگان در اساس میانگین پاسخ

 زیر محاسبه شده است:

 هر عارضههای بندی مولفه: اولویت7جدول 

 وزن اولویت

های مولفه
های عارضه

محیطی 
 )بیرونی(

 وزن اولویت گویه

های مولفه
های عارضه

 سازمانی )داخلی(

 گویه

 INT1 یعدالت سازمان 153/0 سوم EXT1 بازار کار 37/0 اول

 INT2 یسازمان تیحما 237/0 دوم EXT2 یآثار شغل 146/0 سوم

 357/0 دوم
و  اعتبار

 INT3 جبران خدمات 275/0 اول EXT3 ارزش سازمان

 127/0 چهارم

و  نیقوان
مقرارت 

 یتیحما
EXT4 یساختار سازمان 089/0 چهارم INT4 

 وزن اولویت

های مولفه
های عارضه

 شغلی

 INT5 فرصت مشارکت 072/0 ششم گویه

 055/0 هفتم OCCUP1 یاسترس شغل 178/0 سوم
ارتباطات 

 یسازمان
INT6 

 079/0 پنجم OCCUP2 یشغل تیامن 133/0 چهارم

و  تیریمد
 یمبتن یسرپرست
 یستگیبر شا

INT7 

 067/0 ششم
 یهایژگیو

 04/0 هشتم OCCUP3 یشغل
 یهابرنامه

 یآموزش
INT8 
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 وزن اولویت OCCUP4 یشغل تناسب 095/0 پنجم
های دولتی عارضه

 )سیاستی(
 گویه

 195/0 دوم
رشد  فرصت
 635/0 اول OCCUP5 یاحرفه

و  نیقوان
 یهادستورالعمل

 یابلاغ
POLITIC1 

و  استقلال 332/0 اول
 22/0 دوم OCCUP6 یکار یآزاد

 ماتیتصم قلمرو
 POLITIC2 سازمان و دولت

 وزن اولویت

های مولفه
های عارضه

فردی 
 )شخصی(

 145/0 سوم گویه

 یهااستیس
دولت در قبال 

 یسازیخصوص

POLITIC3 

 293/0 اول
انداز چشم

 یشخص
INDIV1 وزن اولویت 

های عارضه
 -فرهنگی 
 اجتماعی

 گویه

 39/0 اول INDIV2 یشغل تیرضا 159/0 چهارم
 تیمنزلت و حما

 CS1 یاجتماع

 308/0 دوم INDIV3 یسازمان تعهد 095/0 پنجم
 یشغل یهافرصت

 CS2 یکاریو نرخ ب

 195/0 سوم
-کار تعادل

 خانواده
INDIV4 128/0 چهارم 

و  نانیعدم اطم
 در رییترس از تغ

 ندهیآ

CS3 

 258/0 دوم
 توسعه
 هامهارت

INDIV5 174/0 سوم 
توجه به 

 موجود یهاارزش
CS4 

جبران خدمات با  هایاز دیدگاه خبرگان، مولفه (7)طبق جدول 
با بردار وزن نهایی  یآموزش یهابرنامهو  «275/0»بردار وزن نهایی 

 ها در میانبه ترتیب تاثیرگذارترین و مهمترین مولفه ،«040/0»
اند. نرخ ناسازگاری های سازمانی )داخلی( بودههای عارضهشاخص

 هایمولفهبود. 05/0ماتریس مقایسات زوجی این معیارها برابر با 
 یتیو مقرارت حما نیقوانو  «370/0»بازار کار با بردار وزن نهایی 

به ترتیب تاثیرگذارترین و مهمترین ، «127/0»با بردار وزن نهایی 
اند. های محیطی )بیرونی( بودههای عارضهها در میان شاخصمولفه

 04/0نرخ ناسازگاری ماتریس مقایسات زوجی این معیارها برابر با 
 «332/0»با بردار وزن نهایی  یکار یاستقلال و آزاد ایهمولفهبود. 
به ترتیب  ،«067/0»با بردار وزن نهایی  یشغل یهایژگیوو 

های های عارضهها در میان شاخصتاثیرگذارترین و مهمترین مولفه
نرخ ناسازگاری ماتریس مقایسات زوجی این معیارها  اند.شغلی بوده

با بردار وزن نهایی  یانداز شخصچشم هایمولفهبود.  03/0برابر با 
به ترتیب  ،«095/0»با بردار وزن نهایی  یتعهد سازمانو  «293/0»

های های عارضهها در میان شاخصتاثیرگذارترین و مهمترین مولفه

نرخ ناسازگاری ماتریس مقایسات زوجی این  اند.فردی )شخصی( بوده
 یهاو دستورالعمل نیقوان هایمولفهبود.  04/0معیارها برابر با 

دولت در قبال  یهااستیسو  «635/0»با بردار وزن نهایی  یابلاغ
به ترتیب  ،«145/0»با بردار وزن نهایی  یسازیخصوص

های های عارضهها در میان شاخصتاثیرگذارترین و مهمترین مولفه
نرخ ناسازگاری ماتریس مقایسات زوجی  اند.بوده دولتی )سیاستی(

 تیمنزلت و حما هایمولفهبود. 0061/0برابر با  این معیارها
و ترس از  نانیعدم اطمو  «390/0»با بردار وزن نهایی  یاجتماع

به ترتیب ، «128/0»با بردار وزن نهایی  ندهیدر آ رییتغ
های های عارضهها در میان شاخصتاثیرگذارترین و مهمترین مولفه

نرخ ناسازگاری ماتریس مقایسات  اند.اجتماعی بوده -فرهنگی 
در نهایت با توجه به نتایج بود.  02/0زوجی این معیارها برابر با 

های سیستم حفظ، نگهداشت و آموزش منابع الگوی عارضهحاصله، 
شرح ، بهای نفتی ایرانانسانی در شرکت ملی پالایش و پخش فراورده

 د:یردگذیل ارائه 
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 های سیستم حفظ، نگهداشت و آموزش منابع انسانی: الگوی عارضه3شکل 

 
 گیرینتیجه

های بندی عارضهسازی و الویتاین تحقیق در پی شناسایی، کمی
سیستم حفظ و نگهداشت منابع انسانی  در شرکت ملی پالایش و 

سازمانی های است. عارضههای نفتی ایران بودهپخش فراورده
 های، عارضه(625/6و مقادیر تی  77/0)داخلی()ضریب استاندارد 

و  85/0)شغلی های(، عارضه85/5و  65/0)محیطی )بیرونی(
 های(، عارضه716/7و  86/0)فردی )شخصی( های(، عارضه505/7

 –فرهنگی  های( و عارضه352/9و  97/0) دولتی )سیاستی(

. نداکننده الگوی نهایی پژوهش بودهتبیین(، 168/7و  93/0)اجتماعی
های عارضهبندی هم، حاکی از اهمیت بیشتر نتایج بخش اولویت

داشته است. باتوجه به ابعاد « یکار یو آزاد استقلال »و مولفه  شغلی
نتایج تحقیق حاضر تائیدکننده نتایج حاصل از  ،شده در مدلشناسایی
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(، 21) 3(، مارتین21) 2آلناکیوبی (،20) 1راجرتحقیقات فرانسیس و 
ابراهیمی  وحاج خزیمه  ،میرکمالی(، 23، رزمی فردوی )4پاتریوتا

( بوده و با آنها در یک راستا قرار 25(، رنجبر و شفیع زاده )24)
 دارد.

 57/0(، حمایت سازمانی)933/6و  59/0های عدالت سازمانی)مولفه
 70/0(، ساختار سازمانی)648/7و  57/0(، جبران خدمات)457/8و 

(، ارتباطات 127/9و  70/0(، فرصت مشارکت)581/8و 
(، مدیریت و سرپرستی مبتنی بر شایستگی 826/7و  61/0سازمانی)

-تبیین(، 824/8و  71/0( و برنامه های آموزشی )603/7و  63/0)

-باتوجه به مولفه. اندبوده سازمانی )داخلی(های کننده بعد عارضه

نتایج تحقیق  سازمانی )داخلی(،های شده برای عارضههای شناسایی
حاضر تائیدکننده نتایج حاصل از تحقیقات پشیشن بوده و با آنها در 

 یک راستا قرار دارد.
(، 772/6و  61/0شغلی) (، آثار959/7و  62/0بازار کار) هایمولفه

( و  قوانین و مقرارت حمایتی 823/7و  60/0اعتبار و ارزش سازمان )
 محیطی )بیرونی(های کننده بعد عارضهتبیین(، 868/5و  45/0)

 محیطیهای شده برای عارضههای شناساییباتوجه به مولفه. اندبوده
قیقات حنتایج تحقیق حاضر تائیدکننده نتایج حاصل از ت )بیرونی(،

(، 27زاده، امانی و کریمی )( و قاضی26طیبی ابوالحسنی و خدابخشی )
 بوده و با آنها در یک راستا قرار دارد.

و  79/0(، امنیت شغلی)209/7و  62/0استرس شغلی) هایمولفه
و  52/0(،  تناسب شغلی)066/9و  64/0(، ویژگی های شغلی)91/9

( و استقلال و آزادی 771/4و  42/0(، فرصت رشد حرفه ای )484/6
. اندبوده شغلیهای کننده بعد عارضهتبیین(، 583/3و  28/0کاری)

نتایج  شغلی،های شده برای عارضههای شناساییباتوجه به مولفه
تحقیق حاضر تائیدکننده نتایج حاصل از تحقیقات گذشته بوده و با 

 آنها در یک راستا قرار دارد.
 64/0(، رضایت شغلی)038/8و  63/0شخصی)چشم انداز  هایمولفه

خانواده -(، تعادل کار532/9و  76/0(، تعهدسازمانی)451/8و 
کننده تبیین(، 081/9و  73/0ها )( و توسعه مهارت519/8و  67/0)

های باتوجه به مولفه. اندبوده فردی )شخصی(های بعد عارضه
یق حاضر نتایج تحق فردی )شخصی(،های شده برای عارضهشناسایی

تائیدکننده نتایج حاصل از تحقیقات قبلی بوده و با آنها در یک راستا 
 قرار دارد.

(، قلمرو 664/4و  41/0قوانین و دستورالعمل های ابلاغی) هایمولفه
( و سیاست های دولت 233/5و  64/0تصمیمات سازمان و دولت )

ای هکننده بعد عارضهتبیین(، 55/5و  59/0در قبال خصوصی سازی)
ای شده برهای شناساییباتوجه به مولفه. اندبوده دولتی )سیاستی(

نتایج تحقیق حاضر تائیدکننده نتایج  دولتی )سیاستی(،های عارضه
( و پوراشرف و 1395حاصل از تحقیقات توکلی نژاد و همکاران )

 (، بوده و با آنها در یک راستا قرار دارد.1388طولابی )
(، فرصت های 144/6و  49/0ت اجتماعی)منزلت و حمای هایمولفه

(، عدم اطمینان و ترس از تغییر 162/7و  60/0شغلی و نرخ بیکاری)

_________________________________ 
1 Francis and Roger 

2 Alnaqbi  

و  74/0های موجود)( و  توجه به ارزش674/6و  59/0در آینده )
. ندابوده اجتماعی –فرهنگی های کننده بعد عارضهتبیین(، 799/7

 –فرهنگی های شده برای عارضههای شناساییباتوجه به مولفه
نتایج تحقیق حاضر تائیدکننده نتایج حاصل از تحقیقات  اجتماعی،

 حاج خزیمه ،میرکمالیتارانجیو و کارنلی، توکلی نژاد و همکاران، 
، رنجبر و شفیع زاده و پوراشرف و طولابی، بوده و با آنها ابراهیمی و

ناد های بدست آمده و با استبر اساس دادهدر یک راستا قرار دارد. 
های پژوهش، پیشنهاداتی به شرح زیر ارائه به نتایج حاصل از سوال

 گردد:می
تصمیم های شغلی، توسط مدیر و به دور از تعصب و بی طرفانه، 
اتخاذ شود، تا همه احساس کنند که در برابر قانون یکسان هستند. 
تصمیمات شغلی مرتبط به امور کارکنان، همه را در بر گرفته و 

ها و طبقه خاصی از کارکنان نباشد. سازمان از مهارتفقط مختص 
های کارکنان مستعد خود، حمایت مادی و معنوی نماید. توانمندی

قوانین و مقرارت حمایتی مدونی در سازمان برای حمایت از حقوق 
پرسنل وجود داشته باشد. برگزاری دوره های تجربی و عملیاتی برای 

 از خاص کاری و فنی های حوزه در بعضی مشاغل تا کارکنان

برخوردار شوند. انعطاف پذیری در  شایستگی و تخصص
های سازمانی و نفی بوروکراسی از سوی مدیران سازمان، دستورالعمل

باعث سهولت در مسیر پیشرفت شغلی کارکنان خواهدشد. 
تصمیمات سازمان در خصوص سرمایه انسانی، بایستی منطبق بر 

های مختلف باشد. تصمیمات در قسمت احتیاجات و نیازهای سازمان
دولت در خصوص سرمایه انسانی سازمان های زیرمجموعه اجرایی، 

های دولتی و بایستی منطبق بر احتیاجات و نیازهای واقعی سازمان
های اعتقادی و شبه دولتی باشد. مدیران رده بالای سازمان به ارزش

دان توجه مذهبی حاکم بر جامعه توجه کرده و در محیط کار ب
کنند تا الگویی برای کارکنان زیردست خود باشند. توجه مدیریت 

ای در سازمان برای برخورد ارشد سازمان به رعایت اخلاق حرفه
های موجود اجتماعی و مناسب با ارباب رجوع، منطبق بر ارزش

 اخلاقی.
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