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The main objective of this article is to identify the dimensions and 

components of the human resource performance management model with a 

resistance economy approach. The research methodology is mixed 

(qualitative-quantitative). In addition to document review, the grounded 

theory method with the MAXQDA12 software was used to identify the 

dimensions and components. The statistical population in this research 

comprised all experts in the fields of human resource management, public 

administration, accounting, and economics with high experience and work 

history. After conducting 19 interviews, theoretical saturation was 

achieved. The interviews lasted between 75 to 120 minutes. Finally, open, 

axial, and selective codes were extracted, and in the quantitative section, 

the DEMATEL technique was used to determine the influence and impact 

of the components on human resource performance management with a 

resistance economy approach. Based on the interviews conducted, 105 

concepts and 23 subcategories were ultimately extracted for the main 

category. Subsequently, based on a pairwise comparison questionnaire to 

identify the influencing and influenced dimensions, it was determined that 

among the 23 subcategories, the categories of work environment, laws and 

regulations, socio-cultural factors, human resource planning, role clarity, 

performance measurement, organizational atmosphere, reward system, 

employee communications, training, performance evaluation, professional 

ethics, leadership style, and motivational factors are the most influential, 

respectively. 
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Introduction 

Human Resource Development (HRD) is defined as a method for enhancing and improving the 

skills of individuals, teams, work processes, and organizational system performance (Chen et al., 2021). 

Achieving effective performance management within organizations is crucial to human resource 

development and attaining ultimate organizational goals. Human resource management within an 

organization is vital to ensuring the maintenance of optimal human resource performance. If an 

organization fails to recruit, develop, and retain the right individuals, future human resource performance 

improvements will be difficult, and many organizations may regress (Rafidah & Dewi, 2020). 

Performance management in human resources focuses on attracting and developing the best individuals, 

making it a critical requirement for achieving organizational goals (Lim et al., 2020). 

Effective human resource performance management is essential for organizations because it helps 

align employee behaviors with organizational goals. A robust performance management system can 

eliminate errors and infractions that lead to inefficiency (Sherafat et al., 2018; Wood, 2020). HRD is a key 

part of human resource management. From an HRD perspective, providing high-quality training, learning, 

and development opportunities should focus on enhancing employee productivity and resilience (Lim et 

al., 2020). There is a strong, generally accepted relationship between HR performance management 

(particularly HRD) and organizational performance, supported by a solid evidence base, including a 

stream of previous research studies. In the 1990s, quantitative methods were used to assess the link 

between HR modernization or development and organizational performance. This modernization involved 

two elements: focusing on employee participation and using a comprehensive, coordinated approach to 

HR practices, including HRD practices (Wood, 2020) . 

HRD encompasses areas such as training and development, organizational development, and 

career advancement, which are strategic tools that organizations use to enhance individual, team, and 

organizational performance. Progressive organizations today invest significantly in HRD, and given the 

substantial investment, organizations need compelling reasons to know whether the investment is 

worthwhile (Chen et al., 2021). The ability of an organization to achieve its goals largely depends on the 

physical and psychological engagement of its employees. Higher levels of voluntary commitment to 

organizational goals can lead to greater competitive advantages, which are essential for long-term 

organizational growth. Organizations seeking to improve human resource performance and operational 

efficiency are keen to achieve HRD (Tang, 2020). Successful HRD is expected to improve company and 

organizational performance, leading to the country's knowledge development and consequently improving 

its economic performance (Shishkina et al., 2020) . 

Despite the empirical support for the importance of HRD, apart from training, there is limited 

evidence on whether HRD, as a system of HR practices, significantly improves organizational 

performance. Moreover, despite speculation by some researchers about potential mediating mechanisms, 

such as learning culture, employee competence, and employee commitment, there is little understanding 

of how HRD impacts achieving optimal organizational performance (Chen et al., 2021). This prelude sets 

the foundation for the present study, emphasizing the need for further research into HRD's impact on 

organizational performance and the necessity for a comprehensive model addressing essential HR 

performance management components. 
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Methods and Materials 

This study employs a mixed-method approach (qualitative and quantitative). In the qualitative 

phase, using the literature review and semi-structured interviews, initial components were identified 

through thematic analysis. The participants included experts in human resource management, public 

administration, economics, and accounting with relevant academic qualifications and/or publications, 

teaching experience, and professional practice in these fields. Inclusion criteria were experts with a 

minimum of three years of university-level activity in HR and public administration, specialists with at 

least a doctoral degree in related fields, and those with expertise relevant to the study. Purposeful sampling 

was used to select participants. 

Data collection involved a matrix questionnaire to examine influencing and influenced variables 

using the DEMATEL method. Twenty-one experts participated, and snowball sampling was employed. 

Interviews were conducted between the summer and autumn of 2023, with an average duration of 73 

minutes. Thematic analysis was performed using the MAXQDA12 software. For qualitative data analysis, 

interviews were transcribed, and initial codes were extracted, reviewed multiple times, and categorized 

based on similarities. Themes and subcategories were identified through extensive reading and 

consultation with experts. To ensure data accuracy, prolonged engagement with the data and involvement 

of additional researchers in the analysis were undertaken. Ethical considerations included informed 

consent, maintaining confidentiality, and ensuring the reliability and validity of the data. 

Findings 

The study aimed to identify the factors influencing human resource performance management with 

a resistance economy approach. From 19 interviews with experts in HR, public administration, and related 

fields, 105 concepts and 23 subcategories were identified. Influential factors included work environment, 

laws and regulations, socio-cultural factors, HR planning, role clarity, performance measurement, 

organizational atmosphere, reward system, employee communications, training, performance evaluation, 

professional ethics, leadership style, and motivational factors . 

The DEMATEL technique was used to identify influencing and influenced dimensions. Categories 

such as work environment, laws and regulations, socio-cultural factors, HR planning, role clarity, 

performance measurement, organizational atmosphere, reward system, employee communications, 

training, performance evaluation, professional ethics, leadership style, and motivational factors were 

identified as the most influential. In contrast, categories like training and research development, ability, 

employee health and wellness, training and development, economic factors, program design, recruitment 

and selection, and creativity and innovation were found to be the most influenced. 

Discussion and Conclusion 

In today's world, organizations play a significant role in many individuals' lives, with people 

spending considerable time in work environments. The quality of this time is crucial for both employees 

and organizations. Employees expect to be recognized and respected within their organizations, which is 

closely tied to their performance. Effective performance management helps identify and correct behaviors 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


misaligned with organizational goals, eliminating inefficiencies and fostering a positive work environment 

(Bilal et al., 2020; Kazemi et al., 2017) . 

Leadership in organizations is essential for guiding employees towards common goals, and 

effective performance management is integral to this process (Salamat et al., 2019; Sherafat et al., 2018; 

Zargaran Khouzani et al., 2021). Performance management, as a scientific discipline, has been extensively 

researched, yet there remains a need for a comprehensive model that incorporates all essential dimensions 

of HR performance management . 

This study contributes to the field by identifying 23 categories and 105 concepts related to HR 

performance management with a resistance economy approach. The DEMATEL technique revealed the 

relationships between these categories, highlighting the most influential and influenced factors. This 

research aligns with previous studies (Bilal et al., 2020; Chen et al., 2021; Han & Stieha, 2020; Iqbal, 

2019; Kazemi et al., 2017; Lim et al., 2020; Rafidah & Dewi, 2020; Salamat et al., 2019; Sherafat et al., 

2018; Shishkina et al., 2020; Tang, 2020; Wood, 2020; Zargaran Khouzani et al., 2021). 
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 یاقتصاد مقاومت کرد ی با رو یعملکرد منابع انسان تیری مدل مد یهاابعاد و مولفه  ییشناسا 

 

 مقدمه 

  ی ا مان  ستمیو عملکرد    یکار   یندهایها، فرامیتو عه و ارتقاء تخصص به منظور بهبود افراد، ت  یبرا  یروش  تو عه منابع انسانی،

ها در را تای تو عه منابع انسانی، برای ، ا   ویی دیگر د تیابی به مدیریت عملکرد منا ب در  ا مان(Chen et al., 2021)شده ا ت    فیتعر

حفظ عملکرد م لوبِ ا     نانیبه منظور اطم  یمنابع انسان  تیری، مد ا مان   یدر  د تیابی به اهداف نهایی آن، امری اجتناب ناپذیر ا ت.  

و بهبود عملکرد نیروی   ، رشدنمایدرا ا تخدام، تو عه و حفظ    حینتواند افراد صح ا مان  اگر  .ا ت  تیاهم  یدارا  نیروی انسانی در  ا مان

منابع    عملکرد در  مینه  تیریمد  .(Rafidah & Dewi, 2020)با گردند  ها به عقب   ا مانا     یاری خت خواهد بود و ممکن ا ت بس  انسانی آتی 

ها  یکی ا  الزامات حیاتی برای د تیابی به اهداف  ا مان  ل یدل  نیافراد متمرکز ا ت، به هم  نیجذب و تو عه بهتر  ی در مورد چگونگ  ی انسان

 .(Lim et al., 2020)گردد تلقی می

کم  کند تا     ا مان تواند به  نیروی انسانی میعملکرد    تیریمد   رایمهم ا ت    اریبسنیروی انسانی عملکرد   ت یریها، مد ا مان  یبرا

عملکرد خوب، اشتباهات و    تیریمد ستمی     ی جاد یبا ارفتارهای ناهمسو میان کارکنان و اهداف  ا مانی به خوبی تشخیص و اصلاح گردند. 

  .(Sherafat et al., 2018; Wood, 2020) رفت خواهد نیشود  ودتر ا  بکار می یکه منجر به ناکارآمد یتخلفات

انسان انسان  تیریمهم مد  یهاا  بخش  یکی  (HRD) یتو عه منابع  انسان  دگاهیا  د  ا ت.  یمنابع  با ی،  تو عه منابع  ارائه آمو ش 

. به طور کلی  (Lim et al., 2020)مورد توجه قرار گیرد  کارکنان    یو تاب آور  یورارتقاء بهره  دیتو عه باهای  و فرصت  یریادگی بالا،    تیفیک

  ی  ا مان اکنون به طور کل   یو عملکرد    ی )بویژه در تو عه منابع انسانی( عملکرد منابع انسان   تیریمد  نیب  قویراب ه  توان بیان داشت  می

شواهد   گاهیپا   یراب ه تو ط    نیکه ا  دگاهید  نیشده ا ت، به عنوان ا  رفتهیپذ   ی منابع انسان  تیریو د ت اندرکاران مد  انیتو ط دانشگاه

نو ا ی یا    نیارتباط ب  یابیار   یبرا  یکمهای  ا  روش   1990. دهه  دشومی  یبانیپشت  پیشین،ی  قاتیا  م العات تحق  انیجر   ی  یعنیمحکم،  

تمرکز بر مشارکت کارکنان و ا تفاده هماهنگ   بود: مستلزم دو عنصر    ینو ا  نیا  . شدو عملکرد  ا مان ا تفاده   مدیریت منابع انسانی  تو عه

 . (Wood, 2020)  تو عه منابع انسانیهای وه ی، ا  جمله شیهای منابع انسان هیجامع ا  رو

هستند که    یمهم   یا تراتژ  ی، ابزارها یشغل   شرفتیو پ   ی ، تو عه  ا مانهآمو ش و تو ع  هایی همچونبا حو ه،  یتو عه منابع انسان

  یادی   یگذار  هی رما  ی،مترق های  ا   ا مان  یاریامرو ه بس.  کنندا تفاده میها  آن  ا   (یو  ا مان   یمی، تیفرد)بهبود عملکرد    یبراها   ا مان

 ایآ  نکهیدانستن ا  یای براقانع کننده  لی ها دلا،  ا مانیگذار  هیبا توجه به حجم قابل توجه  رما  .انجام داده اند  منابع انسانیتو عه    یرا برا

به مشارکت   یادیتحقق اهداف خود تا حد    ی ا مان برا    ی  ییتوانابدیهی ا ت  .  (Chen et al., 2021)   نه، دارند  ای   بپذیرندپرداخت آن را  

  یهای رقابتتیتواند به مزمی  ی ا  مشارکت و تعهد داوطلبانه به اهداف  ا مان  یدارد. درجه بالاتر  یکارمندان و کارمندان بستگ  یو جسم  یروان

،  یاتیعمل یو اثربخش نیروی انسانی به بهبود عملکرد ی ابید ت یدر پها  ا مان .مهم ا ت  ا مانرشد بلند مدت  یمنجر شود، که برا یبالاتر

تری محقق نمود، انتظار هر تو عه منابع انسانی را بتوان در   ح م لوب  .(Tang, 2020)  هستند   تو عه منابع انسانی به    یاب ید ت  به  مشتا  

ها نیز در   ح بالاتری قرار گیرند و همین امر نیز به تو عه دانشی کشور و به تبع آن بهبود عملکرد ها و  ا مانرود که عملکرد شرکتمی

 . (Shishkina et al., 2020)گردد  اقتصادی آن کشور ختم می

  ستمی    یبه عنوان    HRD  ا ی آ  نکهیدر مورد ا  ی آمو ش، شواهد کمحو ه    ، به جز HRD  تیاهم  یبرا  ی تجرب  ی بانیپشت  ن یوجود ا  با 

ا  محققان   یهای برخیگمانه  ن  رغمیبعلاوه، عل  .وجود داردبخشد،  را بهبود می  مجموعهعملکرد    یبه طور قابل توجه  ی های منابع انسانه یا  رو
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تو عه    ی تاثیرنگا  چگو  یکم  یکارمندان و تعهد کارمندان، آگاه   یستگی، شایریادگی ، مانند فرهنگ  یای احتمالهای وا  ه سمیدر مورد مکان

 . (Chen et al., 2021) منابع انسانی بر د تیابی به عملکرد م لوب  ا مانی وجود دارد 

 برآیند موارد مذکور به عنوان پیش درآمدی ا  تحقیق حاضر موید موارد ذیل ا ت که پایه م العه حاضر برای فصول بعدی بوده ا ت:

ها و در گام دوم بهبود  گرایش به تو عه منابع انسانی برون دادهای مهمی را به همراه دارد که در وهله اول باعث بهبود و رشد  ا مان -1

گردد و همین امر لزوم توجه به تو عه منابع انسانی و بهره گیری ا  مدیریت عملکرد نیروی انسانی در  عملکرد اقتصادی کشور می

  ا د.این  مینه را روشن می

به   -2 اما م العات محدودی  اند  اشاره داشته  انسانی و مزیت هاب بکارگیری آن  بر کارکردهای تو عه منابع  م العات تجربی متعدد 

ای در این  مینه توان به م العات جامع و گستردهمکانسیم تاثیر آن بر روی عملکرد مجموعه اقدام نموده اند و ا   ویی دیگر نمی

 اشاره داشت که در را تای مدیریت عملکرد تو عه منابع انسانی، مدلی را تدوین نموده باشند. 

ای مورد برر ی  های متعددی ا ت که باید در ی  مدل یا  یستم تعریف شدهحو ه تو عه منابع انسانی، ی  حو ه گسترده با مولفه -3

تر مدلی تحت عنوان نماید که تا کنون نیز مغفول واقع شده ا ت و به عبارتی دقیققرار گیرد. این امر لزوم ارائه ی  مدل را تبیین می 

های ا ا ی آن را در نظر گرفته باشد قابل اشاره نیست و همین  مدیریت عملکرد در حو ه منابع انسانی که به طور جامع بوده و مولفه

  ا د.های بیشتر در این  مینه را روشن میمهم یکی ا  مواردی ا ت که لزوم انجام پژوهش

اقتصاد    کردیمدیریت عملکرد منابع انسانی با رودر نهایت در این مقاله محقق به دنبال پا خ به این  وال ا ت که عوامل موثر بر  

 ی کدامند؟ اقتصاد مقاومت کردیمدیریت عملکرد منابع انسانی با رومقاومتی کدامند؟ و عوامل تاثیرگذار و تاثیرپذیر 

 روش پژوهش 

این م العه ی  م العه به روش آمیخته )کیفی و کمی( ا ت. در مرحله کیفی با ا تفاده ا  ادبیات تحقیق و مصاحبه نیمه  اختار  

و    ی منابع انسان  تیریمد های اولیه ا  روش تحلیل مضمون شنا ایی شد. مشارکت کنندگان در پژوهش را افراد خبره در  مینه  یافته مولفه 

و اقتصاد و حسابداری دارای مدرک تحصیلی مرتبط و یا دارای مقاله، کتاب، تالیف و همچنین تدریس در این  مینه، تشکیل   یدولت  تیریمد

و    یمنابع انسان  تیریمد داده اند. معیارهای ورود به م العه عبارت بودند ا  خبرگان با حداقل  ه  ال تجربه فعالیت در دانشگاه در  مینه  

ی و عناوین  و اقتصاد و حسابدار  یدولت  تی ریو مد  ی منابع انسان  تیریمدهای  اقل تحصیلات دکتری در  مینهی،متخصصین با حددولت  تیریمد

مرتبط با پژوهش. روش نمونه گیری نیز به صورت هدفمند بود. ا  نظر تشکری و تدلیه در این روش نمونه گیری، موارد بصورت غیرتصادفی و  

 شوند.  کاملا هدفمند انتخاب می

های کمی، پر شنامه ماتریسی برای برر ی متغیرهای تاثیرگذار و تاثیرپذیر به روش ها برای جمع آوری دادهروش گردآوری داده

داد صورت گرفت.روش نمونه گیری در این خبره را تشکیل می  21( ا  جامعه آماری خبرگان که  Dematelتصمیم گیری مقایسات  وجی)

دقیقه بود.   73ها  انجام شد. میانگین  مانی مصاحبه  1402ها در فواصل  مانی تابستان و پائیز  روش به صورت گلوله برفی بوده ا ت. مصاحبه

ها ا تفاده شد. بدین ترتیب که ها ا  روش تحلیل مضمون و همزمان با جمع آوری دادهها، به منظور تحلیل دادهپس ا  پیاده  ا ی مصاحبه

 نوارها پیاده شد. پس ا  آن ی  نسخه ا  کدهای ا تخراج شده برای مصاحبه شونده ار ال و تایید شد. ها ابتدا متن  پس ا  انجام مصاحبه

های مشابه  ها چندین مرتبه با خوانی گردید بدین ترتیب کدهای اولیه شنا ایی و شاخصها و غر  شدن، دادهجهت آشنایی با داده

ها ا  این در ی  طبقه کنار هم قرار گرفتند. در نهایت با م العه کدها و مشورت با ا اتید کدهای مشابه دارای ی  عنوان کلی شدند که مولفه
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)ابعاد( ا  کدهای دارای مفاهیم مشترک ا تفاده گردید. همچنین جهت اطمینان ا    بخش شکل گرفت در نهایت برای انتخاب مضامین فراگیر

ها وجود داشت. بعلاوه، دو پژوهشگر دیگر علاوه بر پژوهشگران اصلی،  های جمع آوری شده، درگیری طولانی مدت و عمیق دادهصحت داده

خواندند. برای افزایش تاییدپذیری مجددا به  ها را برای تایید کدگذاری و طبقات میها مشارکت داشتند. پژوهشگر د ت نوشته درتحلیل داده

ها بودند.ا  همان  های دیگر افزایش اعتبار دادهگردید. داشتن حداکثر تنوع در نمونه گیری و دیدارهای طولانی،راهمشارکت کنندگان مراجعه می

در تمام واحدهای تحلیل)مضامین( ادامه یافت تا مضامین اصلی    ها مصاحبه اولیه مضامین و طبقات فرعی شکل گرفتند و  پس کاهش داده

انجام شد.تصمیم گیری   MAXQDA12ها ادامه یافت. تحلیل محتوای کیفی با نرم افزار  ها تا مرحله اشباع نظری دادهظهور یافتند.مصاحبه

های اثرگذار ا  اثرپذیر  اثر هر ی  ا  متغیرها بر روی متغیرهای دیگر و تشخیص مولفه   ( روشی ا ت که برای برر یDematelمقایسات  وجی)

پذیر شود. مدل تصمیمات  وجی قادر ا ت ارتباط بین شاخص که به صورت تکی  رود تا اهداف کلی پژوهش امکاندر متغیر مورد نظر بکار می

ارتباط بین شاخصاند، را تعیین نماید.دیمتل با تجزیه معیارها در دو بخش تاثیرگذیا گروهی به یکدیگر وابسته  ها  ار و تاثیرپذیر به تحلیل 

ها به عنوان  پردا د. در این پژوهش اخذ رضایت نامه آگاهانه،حفظ اطلاعات هویتی و رعایت امانت داری در پیاده  ا ی محتوای مصاحبه می

 ملاحظات اخلاقی مد نظر قرار گرفت.

 هایافته

ارشد  رانیمد نیا تفاده شد و ا  خبرگان امر و همچن افتهی اختار  مهیبا  والات ن  ییهاپژوهش ا  مصاحبه نیدر پا خ به  والات ا

در    یعلم أتیه  ینفر اعضا  19هر    قیتحق  نینفر خبرگان مشارکت کننده در ا  19ها به عمل آمد. که ا  مجموع  پژوهشگاه صنعت نفت مصاحبه

 . بودند  یو اقتصاد و حسابدار یدولت تیری و مد یانسان  عمناب تیریرشته مد

و اقتصاد و    ی دولت  ت یریو مد  ی منابع انسان  ت یریمدهای  نفر ا  خبرگان ا  اعضای هیأت علمی در رشته   19الف( محل خدمت: هر  

 دارای مدرک دکتری بودند.   بودند یحسابدار

 نفر دارای مدرک دکتری بودند.  19ب( تحصیلات: هر 

 نفر  ن بودند.  8نفر ا  خبرگان مرد و  11 پ( جنسیت:

نفر ا  خبرگان بالای    1 ال و    50تا    46نفر    11 ال،    45تا    40نفر    6 ال،    39تر ا   نفر پایین  1 ن: در این بخش ا  پژوهش  ت(  

  ال  ن دارند.  50

  ال  ابقه کاری داشتند.  20نفر بالای  8 ال و  20تا  11نفر  8 ال،  10نفر  یر  3ث(  ابقه کار: 

اقتصاد مقاومتی ا تفاده    کردیمدیریت عملکرد منابع انسانی با روهای  در این مقاله ا  روش تحلیل مضمون برای شنا ایی ابعاد و مولفه 

مفهوم،   105کد اولیه ا تخراج گردید. با با بینی متعدد و ادغام کدها بر ا اس تشابه و طی چندین مرحله، در نهایت    536شد. در این روش  

 مقوله فرعی ا تخراج گردید.  23

 باشد؟ د اقتصاد مقاومتی شامل چه مواردی میکریبا رومنابع انسانی  عملکرد    تیریمد  عوامل اثرگذار بر  سوال اول فرعی:

 مقوله ا تخراج گردید.  23مفهوم برای   105برای پا خ به این  وال ا  روش تحلیل مضمون بهره گرفته شد که در نهایت 
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 ی اقتصاد مقاومت کردیبا رو یعملکرد منابع انسان تیریمد یبرا یا تخراج میها و مفاهمقوله

 مفاهیم مقوله فرعی  ردیف 

 ی ا  اهداف کار حیدرک صح وضوح نقش  1

 انجام کار  ح ینحوه صح  دنیپر  2

 درک در ت کارکنان ا  کار  ی ا مان برا تلاش 3

 در کار فرد  گران یدخالت د زانیم شرایط  ا مانی  4

 کار  طیبودن مح آرام 5

 کار  طیمح یروان  تیوضع 6

 مشارکت کارکنان  برنامه  یطراح 7

 شغل  لیو تحل هی تجز 8

 ی شغل ف یوظا  شرح 9

 (  ی متنا ب )ارتقاء شغل ی ا مان   گاهی جا 10

 ی شغل ی ریپذ  انع اف 11

 افراد ی برا  یشغل یآت ینیب  شیپ ی منابع انسان  یزیبرنامه ر  12

 ی انسان  یروین  نیتأم ینیب  شیپ 13

 ی های حرفه ایا مندین  ینیب  شیپ 14

 آمو ش در بدو ا تخدام  آمو ش و تو عه  15

 (میت لی)تشک  یمیکار ت 16

 انجام کار   نیح آمو ش 17

 (ی تو عه شغل یکار )متنا ب برا چرخش  18

 یهای آمو شبرنامه یاب ی ار  19

 به خاطر شغل  ت یاحساس موفق یی توانا  20

 تجربه  21

 یی و توانا ا تعداد 22

 ضمن خدمت با شغل  یهاو آمو ش لات یبودن تحص مرتبط 23

 پرداخت متنا ب با مدرک و تجربه  ی زشیعوامل انگ 24

 کارکنان  اریدر اخت یقرار دادن امکانات رفاه 25

 اطلاعات به افراد و م لع  اختن کارکنان   ارائه 26
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 در  ا مان  ت یکارکنان ا  عضو   تیرضا  احساس  27

 ی شغل  ریدر مس شرفت یپ فرصت 28

 ا یعادلانه بودن حقو  و مزا  تصور 29

 ی فرد یکارکنان به  ا مان در  ندگ  ی اتکا زانیم 30

 کارکنان ا  طرف  ا مان  یهابه خانواده  توجه 31

 و تشکر ا  کارکنان در جمع همکاران ریتقد 32

 نو   یو راهکارها هادهی ارائه ا زانیم ی و نوآور ت یخلاق 33

 پردا ان  دهی ا  ا  تینو و حما  ی هادهی ا تقبال ا  ا زانیم 34

 نو  یهاطرح یبودجه خاص برا صیتخص 35

 ها  ا مان ر ی در  ا هایآورو نو تی ا  خلاق  یریگالگو 36

 تیآمو ش و پرورش خلاق  یهادوره یبرگزار 37

 ی های رفاهبرنامه و  لامت کارکنان  یعوامل بهداشت 38

 ی ارگونوم 39

 بهداشت و  لامت نهیکارکنان در  م آمو ش 40

 ی بر توانمند یمبتن ه یحقو  پا  ی پاداش ده ستمی  41

 به تو عه  بی و ترغ یستگیبر شا  یمبتن یشغل یای مزا 42

 بر ا اس عملکرد فرد   یزشیو عوامل انگ پاداش 43

 عمل کردن به قانون  و مقررات  ن یقوان  44

 ف ی و وظا  نیبا قوان   ییآشنا 45

   ری پشت درب اتا  مد شده یتفک برنامه  46

 ی قیو تشو یهیتنب ن یقوان  47

 ی در  ا مان با توجه به جو  ا مان  یمنشور اخلاق نیتدو 48

 ن یقوان  ی در اجرا عدالت  49

 ن یاجرا بودن قوان  قابل  50

 ی انسان  ی هااخلا  در پژوهش ته ینمودن کم  ریدا 51

 جامعه   ینابسامان اقتصاد  تی و وضع ی میتحر طی شرا ی عوامل اقتصاد 52

 کارمندان  یاقتصاد تیوضع 53

 خته ی افسارگس تورم 54

 یهای دولتجامعه بوا  ه نگرش قالب به  ا مان  نییپا  یها و باورهاار ش فرهنگی –  یعوامل اجتماع 55
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 ی من ق ریموجود در موضوعات پژوهش بوا  ه تفکرات غ نییپا  فرهنگ 56

 ی در   وح  ا مان  یق یو تشو ی های فرهنگبودن برنامه  کمرنگ 57

 شرکت نفت   یو فرهنگ یهای اجتماعتینکردن دولت ا  فعال  تیحما  58

 ی و اجتماع یهای فرهنگتیدر فعال ران ی نکردن کارکنان و مد شرکت  59
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 دشوار  یانجام کارها یا  کارکنان برا  تیحما  68
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 مات یبودن تصم عادلانه  70
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 نترنت یو ا انه یرا  ی در ا تفاده ا  تکنولوژ یتوانمند 76

 ف ی وظا قیدق نییتع ی رهبر وهیش 77

 ها بر د تورالعمل دیتأک 78

 لا م  هیکارکنان همراه با توج ید تورالعمل برا صدور  79

 ماتیدادن کارکنان در اتخاذ تصم مشارکت  80

 خود کارکنان  دی دادن کار بر حسب صلاحد انجام  81
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 ی شغل تیامن 83

 اطلاعات  یاشتراک گذار  به 84
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 ی کدامند؟ اقتصاد مقاومت کردیبا رو  یعملکرد منابع انسان تیریمدهای تاثیرگذار و تاثیرپذیر  سوال دوم: مولفه

 (Dمستقیم ) محاسبه ماتریس ارتباط   - گام نخست

 ، قابل مشاهده ا ت. 2جدول در این گام میانگین نظرات خبرگان تحقیق در  

 . به صورت  یر محا به شده ا ت 12cخبره بر ا اس میانگین حسابی ا ت. به عنوان مثال در  لول  23این جدول ادغام نظرات 

𝑐12 =
1 + 2 + 2 + 3 + 2 +⋯

23
= 2 

 

 

 نگرش  ی ریگ اندا ه 85

 و اصلاح رفتار نام لوب کارمند ی کار انضباط 86

 ات یبه شکا   ییو پا خ گو  اتیشکا  ان یب  87

 شده   یزیا تخدام طرح ر  نش یا تخدام و گز 88
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 2جدول  

 نفر ا  خبرگان( 23نظر  نیانگی( )مD) میارتباط مستق سیماتر

  

ی 
توانای

ش  
وضوح نق

 

ت 
حمای

ی 
 ا مان

 

ی عملکرد
ار یاب

ی  
اخلا  حرفه ا

ی  
ل انگیزش

عوام
 

ش
آمو 

ی 
شیوه رهبر

ی 
ت و نوآور

خلاقی
 

ی 
ط  ا مان

شرای
ی  
ش ده

 یستم پادا
ی عملکرد 

اندا ه گیر
 

ت کارکنان 
ارتباطا

 

ت 
ن و مقررا

قوانی
 

ی 
صاد
ل اقت
عوام

 

ی 
ل اجتماع

عوام
– 

ی 
فرهنگ

 

ی 
جو ا مان

ی برنامه  
طراح

 

ی 
ی منابع انسان

برنامه ریز
 

ش
ا تخدام و گزین

 

ت کارکنان
ی و  لام

ل بهداشت
عوام

 

ش و تو عه 
آمو 

 

ش 
ش و پژوه

تو عه آمو 
 

c1 0 2 2 2 2 3 1 3 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 3 3 

c2 3 0 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 1 3 2 2 3 3 3 3 

c3 2 2 0 3 2 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 1 3 2 3 2 3 3 2 

c4 2 3 3 0 3 1 2 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 

c5 3 3 3 2 0 2 3 1 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 

c6 2 3 3 2 3 0 3 2 3 1 3 1 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 3 

c7 3 3 2 2 3 3 0 2 2 1 2 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3 3 

c8 3 3 2 1 2 3 3 0 2 1 3 2 3 3 3 3 2 3 3 1 3 3 2 

c9 2 2 2 2 2 3 3 3 0 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 1 3 3 2 

c1

0 

3 3 2 3 2 2 3 3 2 0 1 3 3 2 3 3 2 3 3 1 2 2 2 

c1

1 

3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 2 2 2 1 3 2 1 3 3 2 

c1

2 

3 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 0 3 2 3 3 1 2 3 2 2 2 3 

c1

3 

3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 0 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 

c1

4 

3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 3 0 3 3 1 2 1 2 2 2 3 

c1

5 

2 3 2 2 1 3 1 3 2 2 2 3 3 2 0 2 2 2 1 3 1 2 2 

c1

6 

3 3 2 2 3 3 2 2 1 3 3 2 2 2 3 0 2 2 1 2 2 2 3 

c1

7 

3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 0 2 1 3 3 2 1 

c1

8 

3 2 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 2 1 3 2 2 0 3 3 2 2 2 

c1

9 

3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 2 1 2 1 2 2 2 3 0 3 3 3 3 

c2

0 

2 2 3 3 2 1 2 2 3 2 2 2 1 1 2 2 2 3 1 0 2 2 2 

c2

1 

3 1 3 2 2 2 1 3 2 2 3 3 2 2 1 2 2 2 2 2 0 3 3 

c2

2 

2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 3 1 1 3 1 2 2 3 1 3 3 0 3 

c2

3 

1 1 2 2 2 1 3 1 3 1 3 1 2 2 1 2 2 3 1 1 3 3 0 
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 ماتریس ارتباطات مستقیم نرمال کردن   - گام دوم 

یعنی ابتدا  ا تفاده شده ا ت.    excelد ت آمده ا  روابط ریاضی با کم  فرمول نویسی در نرم افزاربرای نرمالیزه کردن ماتریس به

جدول  باید مجموع   ر و  تون ماتریس ارتباطات مستقیم را بد ت آورد  پس ا  بین اعداد مجموع، بیشترین مقدار را محا به کرد که در  

 آورده شده ا ت. 3

 3جدول 

 میارتباطات مستق سیمجموع   ر و  تون ماتر

 

کنیم. که ماتریس  تقسیم می  11.71429( را بر عدد  2های ماتریس ارتباط مستقیم )جدول   پس جهت نرمال  ا ی تمام درایه 

 آورده شده ا ت. 4جدول شده در نرمال

 4جدول 

 متل یشده روش د زه ینرمال سیماتر

  c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 c13 c14 c15 c16 c17 c18 c19 c20 c21 c22 c23 

c1 0.00 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 0.02 0.05 0.03 0.03 0.02 0.03 0.03 0.03 0.03 0.02 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 

c2 0.05 0.00 0.05 0.05 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.05 0.03 0.05 0.03 0.05 0.05 0.02 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.05 0.05 

c3 0.03 0.03 0.00 0.05 0.03 0.05 0.05 0.03 0.05 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.02 0.05 0.03 0.05 0.03 0.05 0.05 0.03 

c4 0.03 0.05 0.05 0.00 0.05 0.02 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 

c5 0.05 0.05 0.05 0.03 0.00 0.03 0.05 0.02 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 

c6 0.03 0.05 0.05 0.03 0.05 0.00 0.05 0.03 0.05 0.02 0.05 0.02 0.05 0.05 0.05 0.03 0.03 0.05 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 

c7 0.05 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.00 0.03 0.03 0.02 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 

c8 0.05 0.05 0.03 0.02 0.03 0.05 0.05 0.00 0.03 0.02 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.02 0.05 0.05 0.03 

c9 0.03 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.05 0.00 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.02 0.05 0.05 0.03 

c1

0 

0.05 0.05 0.03 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.00 0.02 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.02 0.03 0.03 0.03 

 مولفه ها  جمع   ر  جمع  تون  مولفه ها  جمع   ر  جمع  تون 

53 56 C13 57 47 C1 

48 53 C14 54 58 C2 

52 46 C15 53 53 C3 

46 50 C16 53 56 C4 

45 49 C17 53 56 C5 

56 52 C18 51 53 C6 

48 53 C19 51 54 C7 

47 44 C20 52 54 C8 

55 48 C21 54 52 C9 

56 50 C22 46 53 C10 

55 41 C23 53 56 C11 

 49 53 C12 

58 Max 
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c1

1 

0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 0.05 0.05 0.05 0.05 0.00 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.02 0.05 0.03 0.02 0.05 0.05 0.03 

c1

2 

0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 0.03 0.05 0.03 0.05 0.00 0.05 0.03 0.05 0.05 0.02 0.03 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 

c1

3 

0.05 0.05 0.05 0.05 0.05 0.05 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.05 0.00 0.03 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 

c1

4 

0.05 0.05 0.03 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.03 0.05 0.05 0.05 0.05 0.00 0.05 0.05 0.02 0.03 0.02 0.03 0.03 0.03 0.05 

c1

5 

0.03 0.05 0.03 0.03 0.02 0.05 0.02 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.00 0.03 0.03 0.03 0.02 0.05 0.02 0.03 0.03 

c1

6 

0.05 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.02 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.00 0.03 0.03 0.02 0.03 0.03 0.03 0.05 

c1

7 

0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.03 0.05 0.03 0.03 0.03 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.00 0.03 0.02 0.05 0.05 0.03 0.02 

c1

8 

0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.05 0.03 0.03 0.02 0.05 0.03 0.03 0.00 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 

c1

9 

0.05 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.05 0.05 0.05 0.03 0.02 0.03 0.02 0.03 0.03 0.03 0.05 0.00 0.05 0.05 0.05 0.05 

c2

0 

0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.02 0.03 0.03 0.05 0.03 0.03 0.03 0.02 0.02 0.03 0.03 0.03 0.05 0.02 0.00 0.03 0.03 0.03 

c2

1 

0.05 0.02 0.05 0.03 0.03 0.03 0.02 0.05 0.03 0.03 0.05 0.05 0.03 0.03 0.02 0.03 0.03 0.03 0.03 0.03 0.00 0.05 0.05 

c2

2 

0.03 0.03 0.05 0.05 0.05 0.05 0.03 0.03 0.03 0.03 0.05 0.02 0.02 0.05 0.02 0.03 0.03 0.05 0.02 0.05 0.05 0.00 0.05 

c2

3 

0.02 0.02 0.03 0.03 0.03 0.02 0.05 0.02 0.05 0.02 0.05 0.02 0.03 0.03 0.02 0.03 0.03 0.05 0.02 0.02 0.05 0.05 0.00 

 

 (Tمحاسبه ماتریس روابط کل ) - گام سوم 

شود.  تشکیل می  (I23∗23)  ابتدا ماتریس همانی    ، excelبرای محا به ماتریس ارتباط کامل بر ا اس فرمول نویسی در نرم افزار  

کنیم. در نهایت ماتریس نرمال را در ماتریس معکوس  پس ماتریس همانی را منهای ماتریس نرمال کرده و ماتریس حاصل را معکوس می

 آورده شده ا ت. 5جدول کنیم. ماتریس روابط کل در ضرب می

 5جدول 

 ارها یمع متلیروابط کل د سیماتر

  c1 c2 c3 c4 c5 c6 c7 c8 c9 c10 c11 c12 c13 c14 c15 c16 c17 c18 c19 c20 c21 c22 c23 

c1 1.00 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.02 -0.05 -0.03 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 

c2 -0.05 1.00 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.02 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 

c3 -0.03 -0.03 1.00 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 

c4 -0.03 -0.05 -0.05 1.00 -0.05 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 

c5 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 1.00 -0.03 -0.05 -0.02 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 

c6 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 1.00 -0.05 -0.03 -0.05 -0.02 -0.05 -0.02 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 

c7 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 1.00 -0.03 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 

c8 -0.05 -0.05 -0.03 -0.02 -0.03 -0.05 -0.05 1.00 -0.03 -0.02 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.02 -0.05 -0.05 -0.03 

c9 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 1.00 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.02 -0.05 -0.05 -0.03 

c10 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 1.00 -0.02 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 
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c11 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 1.00 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.03 -0.02 -0.05 -0.05 -0.03 

c12 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 1.00 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.02 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 

c13 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 1.00 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 

c14 -0.05 -0.05 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 1.00 -0.05 -0.05 -0.02 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 

c15 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.02 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 1.00 -0.03 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.02 -0.03 -0.03 

c16 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 1.00 -0.03 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 

c17 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 1.00 -0.03 -0.02 -0.05 -0.05 -0.03 -0.02 

c18 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.03 -0.03 1.00 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 

c19 -0.05 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.02 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 1.00 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 

c20 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.02 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.02 1.00 -0.03 -0.03 -0.03 

c21 -0.05 -0.02 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 1.00 -0.05 -0.05 

c22 -0.03 -0.03 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 -0.03 -0.03 -0.03 -0.03 -0.05 -0.02 -0.02 -0.05 -0.02 -0.03 -0.03 -0.05 -0.02 -0.05 -0.05 1.00 -0.05 

c23 -0.02 -0.02 -0.03 -0.03 -0.03 -0.02 -0.05 -0.02 -0.05 -0.02 -0.05 -0.02 -0.03 -0.03 -0.02 -0.03 -0.03 -0.05 -0.02 -0.02 -0.05 -0.05 1.00 

 1شکل 

 مدل نهایی تأثیرگذاری و تأثیرپذیری متغیرها

 
 

 تشکیل نمودار علی  -گام چهارم

  D-Rو    D+Rو  پس  آورده  ( ماتریس روابط کل را بد ت  Rها ) ( و مجموع  تونDجهت تشکیل نمودار علی، مجموع   رها ) 

اثرپذیری   و  اثرگذاری  مقادیر شدت  طولی  محور  د تگاه   این   در  .شودمی  تر یم  دکارتی  مختصات  د تگاه  ی   نهایت   در  .را محا به کردیم

(r+cو محور عرضی بر ا اس جهت )   تأثیر   یا   گذاری  تأثیر  (پذیریr-cمی )  موقعیت هر عامل بر ا اس این دو شاخص مشخص 1شکل  باشد. در ،

c1
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c4c5
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اومتیمدیریت عملکرد منابع انسانی با رویکرد اقتصاد مق
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اییم اثر پذیری عامل بیشتر شویم اهمیت و شدت عامل بیشتر و هر چه به  مت پایین میشده ا ت.هر چه قدر به  مت را ت متمایل می

 شود. می

  یریرپذیا  تاث یعنیدر پژوهش جنبه معلول دارند  ارها یمع نیهستند ا یمنف D-R یدارا قرار دارند yپایین محور که در  ییارهایمع

و  لامت کارکنان، آمو ش و تو عه، عوامل    یعوامل بهداشت  ،یی تو عه آمو ش و پژوهش، توانا  یارهایشامل مع  بیبرخوردارند که به ترت  یبالاتر

 . هستند یریرپذیتاث نیشتریب یراکه دا یو نوآور تیو خلاق نش یبرنامه، ا تخدام و گز یطراح ،یاقتصاد

 گیری بحث و نتیجه

 ت ی که افراد با ا تخدام و عضو  یشده اند، به طور  لیا  افراد جامعه تبد  یاریبس  یمهم ا   ندگ  یها به بخش ا مان  دنیای امرو در  

افراد و هم    یهم برا  ی اعات طولان  نیگذران ا  تیفیکنند و کمی  ی پر  ی های کارطیمح  نیا  عمر خود را در ا  یادیها  اعات  در  ا مان

درک شوند که    یو به خوب  رندیا ت. امرو ه افراد انتظار دارند در  ا مان مورد توجه و احترام قرار گ  تیبا اهم  اریای بسمسئلهها،   ا مان  یبرا

وقتی فعالیتی را چه در م رح در شرح شغل وی و چه به صورت داوطلبانه  افراد دو ت دارند  ها در  ا مان ا ت.  ملزم به نوع عملکرد آن امر    نیا

امرو ه   ی های دولت ا مان   لیو تحل  هی. در تجز(Bilal et al., 2020; Kazemi et al., 2017)  دهند مورد توجه ویژه مدیران قرار گیردانجام می

  یبه هدف   یاب ید ت  یآنکه بتوانند کارکنان خود را برا  یبرا  زیا  الزامات ا ت و رهبران  ا مان ن  یک ی  نوع عملکرد منابع انسانیپرداختن به  

 Salamat et al., 2019; Sherafat et al., 2018; Zargaran)  ها بپردا ندار یابی در ت ا  عملکرد آن بدون ا تثناء و    دی مشترک متقاعد  ا ند با

Khouzani et al., 2021)پاداش   قیا  طر  روانشانیپ   عملکردها بر  ها دارند آندر  ا مان  عملی   یرهنمودها   انیدر ب  یها نقش بزرگ.  ا مان

ترین  ا  مهم  یکی  تیریمد  .(Kazemi et al., 2017)  دارند  ریتاثکم کاری و تعلل در کار    یبرا  هیو تنب  نتایج کاری مثبت و پیشرفت کاریدادن به  

تواند  نمی  یی خود را به تنها  یا  کارها  یل یکه انسان متوجه شد که خ  یا   مان  تیریو ضرورت مد  تیرود. اهمهای انسان به شمار میتیفعال

 ی ها براآن  تیتر و هدادهیچیها پ گروه  تی کند، فعالها ا تفاده میتیانجام فعال  یبرا  یشتریهای ب گروهاانجام دهد، معلوم شد. هر چقدر جامعه  

  نیهای گوناگون مورد پژوهش متخصصان ابه صورت علم آن هم در ابعاد و حو ه  تیریمبحث مد  نیشود. بنابراتر میبه هدف مشکل  دنیر 

اوقات    یو گاه   شدبامشترک می  ی به هدف  دنیر   یبرا  یکه اداره کننده و هماهنگ کننده گروه  یکس  یبه معنا  ریامر قرار گرفته ا ت.کلمه مد

 ی روین  نیتأم  ، ی ا مانده   ، یزیا  جمله برنامه ر  ریمد  ف یبا ذکر وظا  یرود، بعضبه کار می  ز یمرشد، راهنما، رهبر ن  ی در فرهنگ ما به معنا

  ،یاجتماع   ،یا یا  جمله علوم    یا    وح مختلف علوم انسان  یاریدر بس  یپردا ند. کلمه رهبرمی  تیریمد  فیو کنترل به تعر  تیهدا  ،یانسان

  یها برادر رفتار آن  تیو هدا  رییتغ  جادینفوذ در افراد و ا   یاختلاف به معنا  ی علوم با کم  نیبه کار رفته ا ت که در همه ا  ی تیریو مد  ی مذهب

تاثیر دارد و   رفتار مدیران در نوع عملکرد کارکنانکه    فرضشیپ   نیا  رشی . با پذ(Han & Stieha, 2020; Iqbal, 2019)  به هدف ا ت  دنیر 

پژوهشگاه    .ردیقرار گ  یمورد کشف و برر   ستیبایم  شده  ادی   یهاا ت که با علم بر تفاوت  یعوامل متفاوت  ر یتحت تأث  زین  مدیرانرفتار    رییتغ

ا  کسب شناخت   ری، ناگزعملکرد کارکنان  جیدر نتا  لیدخصنعت نفت به عنوان یکی ا  مراجع تربیت نیروی انسانی مورد نیا  و ارت صنعت نفت،  

اتفاقات غیرمترقبه  ا     یریشگیها در کنترل و پ عملکرد م لوب آن  ی ا ا   ا ینشیبوده و پ مدیریت عملکرد منابع انسانی  و جامع ا  مفهوم    نیادیبن

جهت تبیین مدیریت عملکرد منابع انسانی و نحوه ار یابی آن و چگونگی ارائه و  نجش آن    یادیهای  و نظریهها  مدل اکنون تا  لذا  وا ت.  

برای ر یدن به  به ناگزیر نیستند. بر همین ا اس برخوردار لا م جامعیت ها ا الگوها و مدل این اکثر اما  .شده ا ت  ارائه پژوهشگران  تو ط

انسان  کردیعملکرد با رو  تیریمدمدل   ابعاد و    در پژوهشگاه صنعت نفت  یهای پژوهش و فناوردر  ا مان  یتو عه منابع  پیش نیا  دانستن 

نیا های و ارت صنعت نفت و بر ا اس  ند تحول بنیادین صنعت نفت و همچنین در را تای  با متنا ب ا ت کهعملکرد  تیریمد های مولفه 
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 یاقتصاد مقاومت کرد ی با رو یعملکرد منابع انسان تیری مدل مد یهاابعاد و مولفه  ییشناسا 

 

پرداختن به این مهم در پژوهش ا  دلایل عدم  ا  تحقیقات ا ت. در اکثر اهداف حاکم بر جامعه باشد. یکی  های اخیر، کمی بودن بسیاری 

خورد و پرکاربردترین نگاه علمی به تحقیقات اخیر ا ت. در این پژوهش ما بر این باوریم  های اثبات گرایی بیشتر به چشم میها پارادایمپژوهش

ختی که اگر تحقیقات به صورت کیفی انجام شود و ا  علمای ترا  اول در علوم انسانی و آشنا به امور مسائل و ارت صنعت نفت و علوم جامعه شنا 

ای قابل  نجش و ملموس تغییر حالت خواهد داد و منجر یت عملکرد منابع انسانی( به واژهو آشنا به مدیریت بهره گرفته شود این مفهوم)مدیر

مدیریت های ا تخراج معنا و مفاهیم مرتبط با  توان به روشهای نوآوری این پژوهش میبیین نظریه در این خصوص خواهد شد. ا  جنبهبه ت

های کمی برای ا تخراج مفاهیم ا تفاده شده ا ت. در حالی که  ها بیشتر ا  جنبه اشاره نمود. چرا که در اکثر پژوهش  عملکرد منابع انسانی

های نیمه  اختاریافته با ا اتید و مدیران ارشد و ارت صنعت نفت صورت پذیرفته ا ت. همچنین بکارگیری این پژوهش برگرفته ا  مصاحبه

های این پژوهش دانست. در توان بکارگیری تکنولوژی و فن آوری رو  دنیا در  اخت نظریه ای و اکسل را نیز می های مکس کیو دینرم افزار 

  ی های پژوهش و فناوردر  ا مان ی تو عه منابع انسان کرد یعملکرد با رو تی ریمدهای کاربردی جهت چگونگی د و مولفهدیگر  و ا تخراج ابعا

 به صورت عملیاتی ا ت.در پژوهشگاه صنعت نفت 

ا ت. که در دو بخش به    مفهوم  105مقوله و    23دارای    منابع انسانی با رویکرد اقتصاد مقاومتیعملکرد  در این پژوهش مدیریت  

کدامند؟ که   ی اقتصاد مقاومت  کردیبا رو  یعملکرد منابع انسان   تیریمدار یابی  والات پژوهش پرداخته شده ا ت، اول آنکه عوامل اثرگذار بر  

مقوله برای   23های فرعی در این  مینه شد و همین ور  مصاحبه برای ا تخراج مفاهیم و مقوله   19این  وال منجر به رویش نظریه جدید ا   

عملکرد منابع    تیریمدمفهوم ا تخراج گردید. همچنین برای پا خ به  وال چه ابعادی تاثیرگذار و چه ابعادی تاثیرپذیر هستند در  مینه    105

مقوله تاثیرپذیر بود. لا م به ذکر ا ت هرچه   8مقوله تاثیرگذار و    15ی ا  تکنی  دیمتل ا تفاده شد و تقریبا  د مقاومتاقتصا  کردیبا رو  یانسان

ها نزدی  بشوند تاثیرپذیری بیشتری  yبه  مت بالا برویم ابعاد دارای تاثیر گذاری بیشتر و هرچه به  مت بخش منفی محور    xا   یر محور  

و مقررات، عوامل    نیکار، قوان  طیمحهای  ها مولفها  میان آنشود.  ها مشخص میدارند بر همین ا اس میزان تاثیرگذاری و تاثیرپذیری مولفه

ارتباطات کارکنان، آمو ش،   ، ی پاداش ده  ستمی   ، یعملکرد، جو ا مان   یریوضوح نقش، اندا ه گ   ، یمنابع انسان  یزیبرنامه ر  ، فرهنگی   –  یاجتماع 

های تو عه آمو ش و مولفه ترین مولفه و به ترتیب تاثیرگذار ی ا مان  تیو حما یزشیعوامل انگ ،یرهبر وهیای، شعملکرد، اخلا  حرفه یابیار 

  ی و نوآور  تیو خلاق  نشیبرنامه، ا تخدام و گز  یطراح  ،یو  لامت کارکنان، آمو ش و تو عه، عوامل اقتصاد یعوامل بهداشت  ،یی پژوهش، توانا

 ,.Bilal et al., 2020; Chen et al)پیشین  های  های پژوهششوند. که این بخش با یافتهها محسوب مینیز به ترتیب ا  تاثیر پذیرترین مولفه 

2021; Han & Stieha, 2020; Iqbal, 2019; Kazemi et al., 2017; Lim et al., 2020; Rafidah & Dewi, 2020; Salamat et al., 2019; 

Sherafat et al., 2018; Shishkina et al., 2020; Tang, 2020; Wood, 2020; Zargaran Khouzani et al., 2021) .همسو بود 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 
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 در انجام این پژوهش تمامی موا ین و اصول اخلاقی رعایت گردیده ا ت.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخوا ت ا  نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ار ال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته ا ت.
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