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 چكيده

 قيمارون بود. تحق يميدر شركت پتروش يانسان منابع يعوامل مؤثر در برون سپار يسازمدل قيهدف تحق

بود. جامعه  ختهيو از نوع آم اكتشافي - يفيها، توصداده ياز لحاظ نحوه گردآور ،ياز لحاظ هدف، كاربرد

 نيبودند كه تعداد ا ينانسا منابعمارون در حوزه  يميكارشناسان و خبرگان شركت پتروش قيتحق يآمار

. انجام گرفت يساختار - يريتفس يسازها با استفاده از مدلداده ليو تحل هينفر گزارش شد. تجز 15افراد 

 ت،يو بهبود خلاق يدرون سازمان يهانهيكاهش هز ،يريانعطاف پذ شيافزا يرهاينشان داد كه متغ جينتا

 يرهايدارند. متغ يمعنادار ريو وابسته مدل تأث يانجيم يرهاينقش مستقل در مدل بوده و بر متغ يدارا

لاوه كه ع تيامن شيكسب وجهه مناسب و افزا ،يتكنولوژ يگذارهيوابسته مدل عبارت بودند از: كاهش سرما

 محصولات، تيفيك ي(شامل عوامل ارتقا يانجيم يرهايمتغ ريمستقل ذكرشده، تحت تأث يرهايبر متغ

بر  ترشيتمركز ب د،يجد يو استفاده از فناور يدر فناور راتييتغ شيازها، افزايدر ن يريپذرييتغ شيافزا

 ،ياستفاده از خدمات آموزش ،ياتيبهبود عملكرد عمل د،يجد يهايبه توانمند يابيدست ،يمحور يهاتيفعال

) نسازما يسازو چابك سكير تيريمد ت،يريبهبود مد د،يارائه خدمات جد د،يجد يهابه تجربه يابيدست

 قرار گرفتند. زين
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 مقدمه

ها، تسهيل فرايندهاي كاري پيچيده و چالشي در دهه اخير هدف از اثربخشي سازمان
ها به سرعت در حال تغيير و اين امر به دليل آن است كه در اين دهه، محيطِ سازمان است

هايي كه نتوانند خود را با تغييرات و روندهاي جديد كسب و كار سازمانبوده به طوري كه 
طور حتم شكست خواهند خورد. براين اساس محققان در تلاش هستند تا به ه ب، وفق دهند

هاني و در بازارهاي ج رسيدهها به مزيت رقابتي تا بتوانند در اين محيطها كمك نمايند شركت
). Basadur, Gelade, & Basadur, 2013( يابندبا رقابتي سازنده به اثربخشي دست 

و به احتمال زياد، بازارهاي فردا -پيچيدگي بازارهاي جهاني در عصر حاضر، امري مسلم است 
ي، خواهند بود. در نتيجه، صرف نظر از اندازه، بخش و سطح تر از بازارهاي كنونبسيار پيچيده

ن كنند، داشتالمللي شدن كسب و كاري كه بازيگران عرصه تجارت در آن فعاليت ميبين
هاي ها از گزينهنوآوري مداوم براي بقا، حفظ موقعيت رقابتي و رشد، ضروري است. سازمان

غيير خارجي، داشتن عملكردي بهتر از متعددي براي تطبيق با محيطِ به سرعت در حال ت

). Beregszaszi & Polay, 2012كنند (رقبا و دستيابي به اهداف استراتژيك، استفاده مي
هاي زيادي براي وجود رقابت شديد و تغييرات بسيار سريع در محيط كسب و كار، چالش

ها و بهبود ر اين چالشهاي مختلفي براي غلبه بها به وجود آورده است. برنامهمديرانِ سازمان
هايي كه اي توسط سازمانعملكرد سازمان طراحي شده است. برون سپاري به طور فزاينده

هاي عملياتي و افزايش تحويل هاي محوري، كاهش هزينهبه دنبال تمركز بر شايستگي
 ,Agwu & Ohaegbuگيرد (حلي اساسي، مورد استفاده قرار ميعنوان راهخدمات هستند، به

هاي رقابتي خود در مقابل رقبا و كاهش ها در جهت حفظ مزيت). بسياري از سازمان2015
هاي سازماني خود را انتخاب و دنبال گذاري، فرايند برون سپاري فعاليتخطرات سرمايه

هاي امروزي جهت استفاده از ). در واقع سازمان1396كنند (اعواني، شهاب و دانايي، مي
ر از تمندي بيشم ثبات، ناچار به ايجاد ساختاري منعطف و نيز بهرههاي زودگذر و كفرصت

امكانات بيرون از سازمان هستند. برون سپاري در صورت برقراري يك سيستم كنترلي مؤثر، 
ها مؤثر تواند براي بهبود عملكرد سازمانتدوين برنامه استراتژي مناسب و تجديد ساختار، مي
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 منابعهاي ). به طور سنتي تمام فعاليت1390قي باروجي، و مفيد باشد (تقي زاده و صاد
شوند كه اين افراد، مسئول انجام انساني در داخل سازمان با تعداد زيادي از كاركنان انجام مي

انساني استراتژيك و اجرايي هستند. امروز تيم  منابعهاي مديريت اي از فعاليتطيف گسترده
مركز هاي سنتي، بر استراتژي و تغيير تبرون سپاري فعاليتتواند با انساني مي منابعمديريت 

تر از برون ها، محركي براي استفاده بيشنمايد. فشار عمومي براي صرفه جويي در هزينه
رائه انساني به ا منابعهاي انساني شده و باعث گرديده كه بسياري از فعاليت منابعسپاري 

 ,Siew-Chen & Seow-Voonسپاري شود (انساني خارجي، برون  منابعدهندگان خدمات 

ه انساني هنوز توسع منابع). علي رغم علاقه قابل توجه ذي نفعان، ادبيات برون سپاري 2016

دهد عنوان يك كل مورد بررسي قرار ميانساني را به منابعنيافته است. ادبيات موجود اغلب 
 سازد. مطالعات تجربي دربه طوري كه در نظرگرفتن تأثير كاركردهاي مختلف را مشكل مي

) آن 1گيرند: انساني به طور كلي در يكي از اين دو دسته قرار مي منابعزمينه برون سپاري 
كنند انساني را بررسي مي منابعسپاري هاي برون كنندهبينيدسته از مطالعاتي كه پيش

 نابعمگيري براي استفاده از برون سپاري (يعني عواملي كه يك شركت را به سوي تصميم
رد انساني را مو منابع) آن دسته از مطالعاتي كه نتايج برون سپاري 2دهد) و انساني، سوق مي

ر انساني تغيي منابعاري دهند (نتايجي كه به دليل استفاده از برون سپبررسي قرار مي
هايي انساني شامل متغير منابعكنند). علاوه بر عملكرد شركت، نتايج ديگرِ برون سپاري مي

ي و انسان منابعانساني، اثربخشي درك شده  منابعمثل مزايايي درك شده از برون سپاري 

. )Irwin, Landay, Aaron, McDowell, Marino, & Geho, 2018باشد (رشد شركت مي
عنوان يك عامل مؤثر بر عملكرد شركت اي بهبه طور كلي، برون سپاري به طور قابل ملاحظه

عنوان يك منبع بالقوه براي كسب مزيت رقابتي و يك فرصت استراتژيك فرض شده و اغلب به
شود. منطقي است كه ادعا پذيري سازماني در نظر گرفته مياحتمالي براي افزايش رقابت

ه ها ايفا كرده و جنبانساني، نقش مهمي در سازمان منابعيِ وظايف مربوط به شود برون سپار
 & ,Patel, Budhwar, Witzemannدهد (ها را نشان ميمهمي از نحوه فعاليت شركت

Katou, 2017انساني را شامل  منابع) مزاياي برون سپاريِ اقدامات 2015( 1). آگويو و اوهيگبو
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گذاري در هاي گزاف براي سرمايهوژي، جلوگيري از هزينهمواردي مثل دسترسي به تكنول
ها / كاهش تكنولوژي، جبران كمبود استعداد و تخصص در سازمان، صرفه جويي در هزينه

هاي قانوني، ارائه انساني، كنترل ريسك منابعسازي عملكردهاي هاي عملياتي، سادههزينه
ساني ان منابعائه دهد، كاهش تعداد كاركنان تواند اراي ديگر نميخدماتي كه سازمان به گونه

انساني  منابعو مخارج مرتبط با آنها، ارائه خدمات پايدار و بهبوديافته، افزايش تمركز كاركنان 
)، برون 2011( 1دانند. با توجه به گفته بنهامگيري ميبر استراتژي و بهبود معيارها و اندازه

ها شروع رك كاهش هزينه براي برخي از شركتعنوان محانساني، هرچند به منابعسپاري 
عنوان يك نيروي محرك براي ايجاد ارزش كسب و كار، گسترش پيدا كرده شد، اكنون به

 . )Nyarangi, 2017است (
هاي پروژه فزاينده رشد به علت پتروشيمي حوزه در هاي فعالحاضر، شركت حال در

مواجه  تجربه با و ماهر انساني نيروي كمبود با جدي جهان، به طور سراسر در پتروشيمي
، بر ميزان سرمايه استوار است پتروشيمي . برخي بر اين باورند كه چون پايه صنعتهستند

ن چو نيروي انساني اهميت چنداني ندارد، اما واقعيت چيز ديگري است و آن اين كه اتفاقاً
 گران هستند، اگر نيروي جديد بسيارهاي شدت نياز به سرمايه دارد و فناوري اين صنعت به

سرمايه فيزيكي راه به جايي نخواهد برد.  درستي انجام ندهد، عملاً انساني كار خود را به
بنابراين اگر ساير صنايع با نيروي انساني سر و كار دارند، در اين صنعت نيروي انساني نيز 

 (روابط د يا نقمتتواند براي يك سازمان نعمت باشارزشمند را دارد كه مياي حكم سرمايه
 ماهيت به دليل پتروشيمي صنايع در امروزه ).1395عمومي شركت ملي صنايع پتروشيمي، 

 شده ديگر، موجب سوي از ساختاري و پيچيدگي كار تقسيم و سو يك ازاي حرفه و تخصصي

 در محدود بسيار تخصص با و افرادي تك بُعدي به سال چند از پس سازمان كاركنان است

فعال در صنعت پتروشيمي هاي شوند كه اين موضوع باعث شده شركت تبديل حوزه يك
). 1395بهره باشند (آرمان، حسيني و تنگستاني، انساني پايدار بي منابعتاحدي از مديريت 

هاي پتروشيمي فعال در سطح كشور ترين شركتشركت پتروشيمي مارون يكي از مهم
د كشور دارد. در بيانيه شركت پتروشيمي مارون باشد كه نقش غيرقابل انكاري در اقتصامي

                                                                    
1
 Banham 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
2:

57
 +

04
30

 o
n 

M
on

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

6t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-816-fa.html


مارون يميدر شركت پتروش يانسان منابع يبرون سپار يساختار - يريتفس يسازمدل
  

.... 

 
 

 
8139زمستان  /42 شماره /يازدهم سال

 
....... 

183 

ها، توسعه گذاريها، توسعه سرمايهمواردي چون افزايش سهم بازار، اقتصادي نمودن فعاليت
هاي اطلاعاتي مديريت و انساني، مديريت علمي فرايندها، توسعه سيستم منابعمديريت 

كه به طور قطع نياز  1خوردفناوري و توسعه مديريت دانش و نوآوري سازماني به چشم مي
هاي انجام گرفته در صنعت نفت و صنايع گذاري بسياري دارد. با توجه به تحريمبه سرمايه

تري روبه رو خواهد شد. برون سپاري وابسته به آن، برآوردن اهداف فوق الذكر با موانع بيش
 كمك نمايد. شركت تواند تا حد زيادي در برآوردن اين اهداف به شركت پتروشيمي مارونمي

 بر تمركز اي وهاي غيرهستهفعاليت برون سپاري از طريق تواندپتروشيمي مارون مي
تواند بردارد؛ به طور مثال مي و تعالي راه پيشرفت در بزرگي اي گامهاي هستهفعاليت

هاي خاصي را كه نياز به نيروي انساني متخصص دارد با هزينه كمتري با برون سپاري پروژه
هاي متخصص اين انساني را به شركت منابعهاي آموزش و توسعه تواند برنامهنجام دهد، ميا

هاي هاي فوق، فعاليتمند شود. علاوه بر مثالحوزه برون سپاري كند و از مزاياي آن بهره
ها منجر به بهبود عملكرد انساني وجود دارد كه برون سپاري آن منابعبسياري در حوزه 

بي به مزيت رقابتي خواهد شد. با توجه به اين موارد، وجود مطالعاتي كه اين شركت و دستيا
تواند هاي پتروشيمي مورد بررسي قرار دهند، حياتي بوده و ميموضوع را در شركت

ها در بهبود عملكردشان داشته باشد. بنابراين هدف كاربردهاي مفيدي براي اين گونه سازمان
انساني در  منابعدوين مدل عوامل مؤثر بر برون سپاري اين پژوهش شناسايي عوامل و ت

 باشد. ساختاري مي - شركت پتروشيمي مارون با استفاده از رويكرد تفسيري

عنوان يك استراتژي مديريتي تعريف كرد كه به ) برون سپاري را به2005( 2هايندله
ارائه دهندگان اي را به كمك آن يك سازمان اقدامات عمده و نه چندان كليدي و هسته

دارد كه )، اظهار مي2004( 3كند. كوچ، دل و جانسونخدمات تخصصي و كارآمد، منتقل مي
عنوان توافقنامه قراردادي ميان مشتري و يك يا چند تواند بهچنين ميبرون سپاري هم

كننده براي ارائه خدمات يا فرايندهايي كه در حال حاضر توسط خود مشتري (در داخل عرضه
برون سپاري  ).Agwu & Ohaegbu, 2015( گردد، تعريف گرددت مشتري) ارائه ميشرك
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هاي ها به بازاريابد شركتاستراتژيك به آرايش سازماندهي شده اشاره دارد كه وقتي ظهور مي
هاي موجود توسعه داده شده در طول هاي تخصصي كه مكمل قابليتواسطه براي ارائه قابليت

توان برون . به طور كلي مي)AlAnazi, 2016( كنندتند، تكيه ميزنجيره تأمين شركت هس
عنوان خريد از فروشنده خارجيِ يك فعاليت ارزش آفرين كه قبلاً در درون سپاري را به

 ,Abdul‐Halim, Che‐Ha, Geareگرفت، تعريف نمود (سازمان وجود داشت و يا انجام مي

& Ramayah, 2016 عنوان قرارداد واگذاري ) به2009( 1روهريچ). برون سپاري توسط پاري و
فرايندهاي كسب و كار داخلي به يك سازمان خارجي يا شخص ثالث، به جاي انجام آن 

ي انساني، در حال منابعشود. در مورد برون سپاريِ توسط كاركنان داخلي سازمان، تعريف مي
ي آن سازمان با برون سپارشود، انساني توسط كاركنان يك سازمان انجام مي منابعكه وظايف 
انساني به ارائه دهندگان خدمات خارجي داده  منابعها يا كل وظايف كند كه بخشقرارداد مي

عنوان اقدامات مربوط به چنين، بهانساني هم منابع). برون سپاري Nyarangi, 2017شود (
دهنده خارجي تعريف انساني به ارائه منابعتعويض و واگذاري همه يا بخشي از اقدامات 

 انساني مثل منابعهاي محدودي از وظايف گردد. اگرچه چنين برون سپاري در ابتدا جنبهمي
 منابعهاي بسيار ديگري از وظايف گرفت، اكنون جنبهاداره حقوق و دستمزد را در برمي

ي كه هايردد. ساير فعاليتگانساني را شامل مي منابعريزي و توسعه انساني از جمله برنامه
قابليت برون سپاري دارند عبارتند از: آموزش، استخدام، جبران خدمات، جابه جايي و سيستم 

اي هاي اصلي را كه برگيرند كه فعاليتها تصميم ميانساني. برخي از سازمان منابعاطلاعات 
، در حالي كه ها و شايستگي هايشان حياتي است، در درون سازمان حفظ نمايندصلاحيت

كنند هاي غيراصلي و غيركليدي را به ارائه دهندگان خارجي برون سپاري ميفعاليت
)Abdul-Halim et al., 2016عنوان فرايندي در نظر گرفته شود تواند به). برون سپاري مي

 كندكه در آن، يك شركت برخي از عمليات داخلي خود را به يك شخص ثالث منتقل مي
آورد در حالي كه مالكيت و مسئوليت ن شركت خدماتي از ديگري به دست ميكه از طريق آ

شود. انگيزه اصلي براي برون سپاري شامل اين نهايي در اين فرايند توسط شركت حفظ مي
ايجاد  هاي كليدي وتر در فعاليتانساني را بيش منابعشود كه شركت بتواند پول، زمان و مي
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 & ,Mahmud, Billahگذري كند (شد شركت، سرمايههايي براي تسهيل راستراتژي

Chowdhury, 2012 انساني ممكن است تفويض فرايندهاي مرتبط با  منابع). برون سپاري
انساني و پرداخت، تسويه حقوق و دستمزد، استخدام  منابعهاي مديريت شركت، سياست

رد هاي كاربردي را در برگيانساني و پشتيباني برنامه منابعافزارهاي چنين نرمكاركنان و هم
)Bagińska, 2018ها به كمك تئوري ). برون سپاري در ابتدا، براي صرفه جويي در هزينه

ها به كارايي نسبي و هزينه هر اقتصادي هزينه معامله توضيح داده شده است، زيرا تصميم
س لاً، براسا، معمومنابعمعامله مربوطه بستگي دارد. از سوي ديگر، برون سپاري براي جذب 

نساني لازم ا منابعهاي اصلي دارد كه فعاليتاست. اين نظريه بيان مي منابعديدگاه مبتني بر 
تر بايد هاي غيراساسي و كم اهميتاست در درون سازمان حفظ شود، در حالي كه فعاليت

). اما تحقيق انجام شده توسط Voon, 2016-Chen & Seow-Siewبرون سپاري شوند (
انساني، نشان داد كه تصميمات برون  منابعهاي ) به خصوص با اشاره به فعاليت0122( 1سيم

سپاري به جاي تئوري هزينه معامله يا ديدگاه مبتني بر منبع، عمدتاً توسط نياز و تناسب 
 ). Patel et al., 2017(گردد استراتژيك به برون سپاري تعيين مي

گذاري و دستيابي به كمك افزايش بازده سرمايهوري به امروزه، هر سازماني افزايش بهره
صرفه جويي ناشي از مقياس را مورد هدف قرار داده است. اجماع عمومي بر اين است كه 

ي را هاي غيراساسشان تمركز نمايند و فعاليتهاي كليديها بايد تنها بر شايستگيسازمان
توانند به گرچه مهم هستند، ميهاي اداري معمول، ابرون سپاري نمايند. بنابراين فعاليت

 امروزيهاي سازمان ). درOhaegbu & Agwu, 2015هاي ثالت برون سپاري شوند (شركت
 متمايز رقبايش ديگر از را و سازمان دارد راهبردي ارزش انساني منابع كه شودمي تأكيد

 به كارگيري چگونگي و سازمان يك هاي افرادتوانمندي وها مهارت توانمي يعني كند؛مي
پور عزت و رسولي آورد (نرگسيان، به حساب آن رقابتي مهم مزيت عامل به منزله راها آن

 هاي). هدف اصلي برون سپاري اين است كه اطمينان حاصل شود كه تخصص1396پرشكوه، 
انسانيِ به كارگرفته شده در عمليات مختلف به اندازه كافي براي مديريت آن عملياتا، كارآمد 

هاي پيچيده را ندارند، گزينه بهتري براي انجام نقش، منبع ند و اگر ظرفيت انجام نقشهست
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گيري، مديريت بايد اطمينان حاصل كند كه مزايايي كه از برون يابي شود. قبل از تصميم
). برون Kamaleddine & Soubjaki, 2018آيد، ارزيابي شده است (سپاري به دست مي

ال هاي اصلي خود به كمك انتقدهد تا بر شايستگيها اجازه ميشركتانساني به  منابعسپاري 
شان، تمركز نمايند و به طور  محدود به منظور تقويت محصول يا خدمت اصلي منابع

هاي خدماتي كه به طور سنتي، اقدامات استراتژيك از فروشندگان خارجي براي انجام فعاليت
). تحقيقات نشان Berber & Slavić, 2016شدند، استفاده نمايند (داخلي محسوب مي

انساني خود را جهت دستيابي به برخي مزاياي كليدي از جمله كاهش  منابعدهد سازمان، مي
ها، افزايش انعطاف پذيري، كيفيت بالاي خدمات، دستيابي به تكنولوژي جديد و هزينه

ود بالاتر به جهت بهب چنين قادرنمودن كاركنان براي تمركز تلاش هايشان بر كار با ارزشهم
ترين مهم) 2018( 1). باجينسكاAlAnazi, 2016( كنندخروجي كاركنان، برون سپاري مي

مزاياي برون سپاري را كم كردن اشتغال، فرصت جهت تمركز بر كسب و كارهاي اصلي 
بط با هاي مرتي يك شركت برون سپاري، كاهش هزينهسازمان، پشتيباني پرسنل شايسته

 منابعهاي كامپيوتري براي كاركنان كنان، عدم مخارج براي تجهيزات و برنامهآموزش كار
ي انجام نسان منابعانساني، به عهده گرفتن مسئوليت براي درستي برون سپاري فرايندهاي 

دارد. برخي ديگر از هاي اضافي بيان ميشده توسط يك شركت خارجي و اجتناب از هزينه
هاي فناوري سيستم به ساني عبارتند از: افزايش كارايي، دسترسيان منابعمزاياي برون سپاريِ 

بهبود يافته، اطلاعات مديريت پيشرفته (شامل معيارهاي سرمايه  انساني منابع اطلاعات
انساني كه در داخل سازمان وجود ندارد، افزايش  منابعانساني)، دستيابي به تخصص 

انساني آزاد براي انجام عمليات  منابعپذيري و سرعت پاسخگويي، كاهش ريسك و انعطاف
گري، علاوه  كاهش تصديهاي روش به كارگيري با ).Nyarangi, 2017( صورت استراتژيكبه

 سازماني (مافوق و مادون) و كاهش سلسله مراتب و شغلي زدايي، كاهش طبقاتمقررات بر
 وليد بهت تواننتيجه، مي در يافته و افزايش موقع، كارايي به نظارت و منابع از مؤثر استفاده
 ).1388داد (توراني، ملكي، قدوسي مقدم و گوهري،  را كاهش هزينه و را نيز افزايش مقياس

 برون سپاري بايد بر طبق مراحل زير اجرايي شود:
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 انساني كه بايد جدا و واگذار شوند؛ منابعمرحله اول: تعريف اهداف سازماني و اقدامات 
 ها با به كارگيري برون سپاري اقدامات كاركنان؛ل منافع و هزينهمرحله دوم: تجزيه و تحلي

هاي ناشي از برون سپاري اقدامات ها و ريسكمرحله سوم: تجزيه و تحليل فرصت
 كاركنان؛

 مرحله چهارم: ايجاد برنامه زماني پروژه؛
 هاي برون سپاري؛مرحله پنجم: پيش انتخاب شركت

 مت و مظنه؛سازي درخواست قيمرحله ششم: آماده
 مرحله هفتم: انتخاب يك شركت برون سپاري؛

 مرحله هشتم: مذاكره شرايط و ضوابط قرارداد برون سپاري؛
 مرحله نهم: حفظ آگاهي كاركنان درمورد برون سپاري؛

 مرحله دهم: ايجاد و توسعه جدول زماني شروع همكاري؛
 كننده خدمات؛دريافت و خدماتدهنده ارائه كاركنان ميان روابط مرحله يازدهم: مديريت

 ,Bagińska( دهنده خدمات و رعايت مقرراتمرحله دوازدهم: نظارت بر اثربخشي ارائه

2018 .( 

انساني را در تحقيقات خود و در ارتباط با  منابعمحققان بسياري مسئله برون سپاري 
) 2009( 1و گارني جكسون، نيوهم-وودال، اسكات  اند.متغيرهاي زيادي مورد بررسي قرار داده

ش انجام دادند. اين پژوه» انساني منابعگيري براي برون سپاري تصميم«تحقيقي با عنوان 

ها بهكمك تحقيقات دستي و شركت كوچك انجام شد و داده 5شركت بزرگ و  12در 
ا انساني ر منابعانساني ارشد كه تصميمات  منابعمصاحبه از افراد آگاه به همراه كاركنان 

 ايهاي بزرگ ملاحظات هزينهكنند، گردآوري شد. نتايج نشان داد كه در سازمانمي هدايت
انساني است. اما عوامل ديگري نيز وجود دارد و اغلب،  منابعترين عامل برون سپاري مهم

انساني سرو كار ندارند، تأثيرگذار هستند. علاوه بر  منابعهاي مديران ارشد كه با فعاليت
هاي موردنياز در تصميم چنين مجموعه مهارتانساني و هم منابعخدمات  ها، كيفيتهزينه

برون سپاري «اي با عنوان ) در مطالعه2012برون سپاري تأثير دارند. محمود و همكاران (
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به دنبال بررسي وضعيت موجود برون » اي در بخش ارتباطات بنگلادشانساني: مطالعه منابع
بخش ارتباطات مخابراتي در بنگلادش بودند. نتايج تحقيق  انساني در منابعسپاري اقدامات 

ترين رضايت در بهبود كيفيت خدمات به واسطه برون ها بيشها نشان داد كه شركتآن
انساني را داشتند، درحالي كه تاحدودي اثربخشي مديريت سرمايه  منابعسپاري اقدمات 

اي با ) مقاله2016يون ( - و سئوچن –انساني به خاطر برون سپاري كاهش يافته است. سيو 
انجام دادند. اين محققان براي » انساني در مالزي منابعبررسي روند برون سپاري «عنوان 

نفر از مديران  145استفاده نمودند كه آن را در ميان  نامهپرسشگردآوري اطلاعات تحقيق از 
ها نشان داد كه در هر دو هاي مختلف، توزيع نمودند. نتايج تحقيق آنانساني در بخش منابع

هاي تر براي فعاليتشود كه بيشدرصد اقدام به برون سپاري مي 40بخش توليدي و خدماتي، 
ترين دلايل براي برون سپاري در ميان چنين مهمباشد. همآموزش، استخدام و پرداخت مي

كرد بهتر يا موارد گذاري كمتر، دستيابي به عملها، نگهداري توأم با تغيير، سرمايهاين شركت
 1ووازينيان - هاي متغير بود. اوككههاي ثابت به هزينهتوسعه يافته جديد و تبديل هزينه

وري سازمان در انساني بر بهره منابعتأثير برون سپاري «اي با عنوان ) مطالعه2017(
پژوهش انجام دادند. جامعه آماري اين » هاي بخش دولتي و خصوصي در ايالت انامبراسازمان

ها به نفر از آن 310هاي دولتي و خصوصي در آنامبري بودند كه تعداد مديران تمام سازمان
عنوان نمونه تحقيق انتخاب شدند. نتايج حاصل از تجزيه و تحليل روش تصادفيِ ساده به

ير تواند تأثنشان داد كه برون سپاري هم مي نامهپرسشهاي گردآوري شده با استفاده از داده
هاي هاي مورد بررسي داشته باشد و مديران شركتبت و هم تأثير منفي بر عملكرد سازمانمث

مذكور بايد چارچوبي استراتژيك اتخاذ نمايند تا بتوانند تصميم مناسبي براي برون سپاري 
انساني: تأثير بر  منابعبرون سپاري «) پژوهشي تحت عنوان 2017بگيرند. پاتل و همكاران (

ند. انجام داد» انساني باقي مانده در سازمان منابعانساني و اقدامات  منابعنقش استراتژيك 
هاي نيمه ساختاريافته نتايج اين پژوهش كه در آن از يك رويكرد مطالعه موردي و مصاحبه

كه  نفر) در يك زيرمجموعه شركت آلماني، بهره گرفته شده است، نشان داد 35(تعداد 
 نابعمپذيري اقدامات انساني درون سازمان، كاهش در انعطاف منابعتأثيرات برون سپاري بر 
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چنين كاهش انساني و هم منابعانساني، آهسته و كندشدن زمان پردازش فعل و انفعالات 
در تحقيقي ) 2017(دهد. نيارنجي انساني را نشان مي منابعرضايت و افزايش كار براي مديران 

شركت  15انساني بر عملكرد سازماني در ميان  منابعسي ادراك از برون سپاري به برر
 نامهپرسشها براي پاسخ به كارمند از اين شركت 60چندمليتي در نايروبي كنيا پرداخت. 

وزه تر اقدامات برون سپاري در حساختاريافته انتخاب شدند. نتايج تحقيق نشان داد كه بيش
 عمنابهاي استخدام و گزينش، آموزش و توسعه، نوشتن سياستانساني مربوط به  منابع

 منابعهاي چنين نشان داد كه برون سپاري فعاليتانساني و حقوق و مزايا بود. نتايج هم
ود عملكرد هاي كليدي و بهبانساني فرصت كافي براي تمركز بر فعاليت منابعانساني به بخش 

انساني  منابع) تأثير برون سپاري اقدامات 2018(كلي سازمان را داد. كمالدين و سوباجاكي 
ي انساني در بخش خصوص منابع(استخدام، آموزش و توسعه سازماني) را بر اثربخشي مديريت 

هاي خصوصيِ واقع شده در مورد بررسي قرار دادند. نتايج اين تحقيق كه در ميان شركت
اني انس منابعكه برون سپاري  منطقه جنوب غربي آسيا و شمال آفريقا انجام شد، نشان داد

چنين در يافتن هاي مذكور كمك كرده است. برون سپاري همبه عمليات اثربخش شركت
هاي پيچيده مفيد بوده و باعث كاهش هاي برتر براي انجام نقشاستعدادها و مهارت

 شود. هاي خصوصي است، ميترين هدف شركتهاي سازمان كه مهمهزينه
طور كه مشاهده هاي ارائه شده، آمده است. هماناي از پيشينه) خلاصه1در جدول (

تر بر دو حوزه دلايل برون سپاري و نتايج حاصل از برون شود در تحقيقات گذشته بيشمي

سپاري تأكيد شده است، بدون آنكه ارتباط مؤثري ميان اين عوامل برقرار شود يا از نظر 
هاي برون سپاري و نتايج حاصل از آن براي حركبندي شوند. اگرچه ارائه ماهميت، اولويت

ا ها رها بسيار مفيد است، اما ارائه مدلي كه تأخر و تقدم اين عوامل و ارتباط ميان آنسازمان
انساني  منابعگيري بهتر در ارتباط با برون سپاري ها در تصميمتواند به سازماننشان دهد، مي

 اشته باشد. ها دكمك نمايد و نتايج مفيدي براي آن
بنابراين، با توجه به ناديده گرفتن اين موضوع در تحقيقات گذشته، در اين تحقيق علاوه 

 يانساني مؤثرند، با به كارگيري رويكرد ساختار منابعبر شناسايي عواملي كه بر برون سپاري 
ين بندي آنها، اتوان ارتباط ميان اين عوامل را نشان داد و هم با سطحتفسيري هم مي -
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 بندي نمود.عوامل را از لحاظ اهميت رتبه
صورت زير مطرح هاي قبل، سؤالات تحقيق بهبا توجه به مطالب ارائه شده در بخش

 شوند:مي

 انساني در شركت پتروشيمي مارون كدامند؟ منابععوامل مؤثر بر برون سپاري  -

 انساني چگونه است؟ منابعالگوي عوامل شناسايي شده در برون سپاري  -

 وامل شناسايي شده داراي چه نقشي در مدل طراحي شده هستند؟ع -

 گيرند؟عوامل در چه سطحي از اهميت در مقايسه با هم قرار مي -

طور كه در مقدمه پژوهش بيان شد، هدف اين پژوهش شناسايي عوامل مؤثر در همان
ل، تعيين عوامانساني براساس اين  منابعانساني، ايجاد الگوي برون سپاري  منابعبرون سپاري 

عنوان به ISMباشد. روش بندي عوامل مورد بررسي مينقش عوامل در مدل مذكور و سطح

آورد تا بعد از شناسايي كمي) اين امكان را براي محقق فراهم مي -روشي آميخته (كيفي 
 ها را نشان دهد. عوامل، مدلي مناسب ارائه دهد كه هم نقش عوامل و هم اولويت آن

 تحقيق (تنظيم از پژوهشگران) هاي از پيشينهاي صهخلا -1جدول 

نام 

نويسنده 

 (سال)

 موضوع تحقيق

حوزه مورد 

مطالعه در 

 برون سپاري

 اي از نتايج تحقيقخلاصه

Okeke-
Ezeanya

nwu 
(2017)  

 ابعمنتأثير برون سپاري 
وري انساني بر بهره
هاي سازمان در سازمان

بخش دولتي و خصوصي 
 در ايالت انامبرا

نتايج برون 
 سپاري

تأكيد بر تأثير مثبت و منفي برون سپاري بر 
 عملكرد شركت در شرايط مختلف

Siew-
Chen & 
Seow-
Voon 

(2016)  

بررسي روند برون 
انساني در  منابعسپاري 

 مالزي

اقدامات برون 
شده و سپاري 
هاي محرك

(دلايل) برون 
 سپاري

هاي برون سپاري شده در ترين فعاليتبيش
هاي آموزش، ها، فعاليتميان شركت

ترين دلايل استخدام و پرداخت بودند و مهم
ها، براي برون سپاري در ميان اين شركت

ر، گذاري كمتنگهداري توام با تغيير، سرمايه
ه يافته وسعدستيابي به عملكرد بهتر يا موارد ت
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نام 

نويسنده 

 (سال)

 موضوع تحقيق

حوزه مورد 

مطالعه در 

 برون سپاري

 اي از نتايج تحقيقخلاصه

ي هاهاي ثابت به هزينهجديد و تبديل هزينه
 متغير بود.

Patel & 
et al 

(2017)  

 منابعبرون سپاري 
انساني: تأثير بر نقش 

اني انس منابعاستراتژيك 
انساني  منابعو اقدامات 

 باقي مانده در سازمان

نتايج برون 
 سپاري

انساني درون سازمان،  منابعبرون سپاري بر 
 منابعپذيري اقدامات كاهش در انعطاف

انساني، آهسته و كندشدن زمان پردازش فعل 
چنين كاهش انساني و هم منابعو انفعالات 

 منابعرضايت و افزايش كار براي مديران 
 انساني مؤثر بود.

Nyarangi 
(2017)  

بررسي ادراك از برون 
 انساني بر منابعسپاري 

 عملكرد سازماني

اقدامات برون 
 سپاري شده

 منابعبيشتر اقدامات برون سپاري در حوزه 
انساني مربوط به استخدام و گزينش، آموزش 

ي و انسان منابعهاي و توسعه، نوشتن سياست
 حقوق و مزايا بود.

Mahmud 
& et al 
(2012)  

 منابعبرون سپاري 
اي در انساني: مطالعه

بخش ارتباطات 
 بنگلادش

نتايج برون 
 سپاري

ها در بهبود كيفيت افزايش رضايت شركت
 منابعخدمات به واسطه برون سپاري اقدمات 

انساني، به همراه كاهش محدود اثربخشي 
خاطر برون  مديريت سرمايه انساني به

 سپاري.

Woodall 
& et al 
(2009)  

 نگيري براي بروتصميم
 انساني منابعسپاري 

دلايل برون 
 سپاري

اي هاي بزرگ ملاحظات هزينهدر سازمان
انساني  منابعترين عامل برون سپاري مهم

 عمنابها، كيفيت خدمات بر هزينه است. علاوه
هاي چنين مجموعه مهارتانساني و هم

 موردنياز در تصميم برون سپاري تأثير دارند.

Kamaled
dine & 

Soubjaki 
(2018)  

تأثير برون سپاري اقدامات 
انساني (استخدام،  منابع

آموزش و توسعه سازماني) 
 ابعمنبر اثربخشي مديريت 

 انساني

نتايج برون 
 سپاري

انساني به عمليات  منابعبرون سپاري 
 اثربخش شركت كمك نموده است.
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 شناسيروش

 - اطلاعات، توصيفيتحقيق حاضر از لحاظ هدف، كاربردي و از لحاظ نحوه گردآوري 

ه از كمي) با استفاد -چنين اين پژوهش از نوع تحقيقات آميخته (كيفي اكتشافي بوده، هم

) است. بدين صورت كه در مرحله شناساييِ ISMتفسيري (–سازي ساختاري رويكرد مدل
هاي كيفي (مصاحبه) اقدام به شناسايي عوامل مؤثر بر برون سپاري عوامل با استفاده از روش

) اقدام به تجزيه و ISMانساني شد و سپس با استفاده از روش كمّي (بخش آماري  منابع
ت مرحله كيفي، طراحي شده اي شد كه بر اساس اطلاعانامهپرسشهاي حاصل از تحليل داده

 است. 
اني انس منابعدر مرحله شناسايي عوامل، ابتدا مطالعات انجام شده در زمينه برون سپاري 

مطالعه گرديد و برخي عوامل استخراج شد. سپس براي تكميل اين عوامل، اقدام به مصاحبه 
اس ين افراد براسانساني شركت پتروشيمي مارون شد. ا منابعبا خبرگان و كارشناسان حوزه 

و  انساني منابعمنصب و پست سازماني، ميزان تحصيلات، ميزان سابقه و تجربه در حوزه 
ميزان شهرت در ميان ساير كاركنان به واسطه تخصص و دانش در اين حوزه، انتخاب شدند. 

گيري براساس اصل كفايت نظري انجام گرفت بدين صورت كه مصاحبه با اين افراد تا نمونه
ي ادامه پيدا كرد كه عوامل جديدي به عوامل شناسايي شده، اضافه نگرديد يا اطلاعات جاي

 تكراري ارائه شد. 
 5محقق در مصاحبه با كارشناس ششم، اطلاعات تكراري دريافت نمود و لذا مصاحبه با 

باشد. ) نتايج حاصل از مطالعات محققان و مصاحبه با خبرگان مي2نفر تكميل شد. جدول (
بر اساس عوامل ارائه شده در جدول تون منبع، به نحوه استخراج عامل اشاره شده است. در س

باشد تحقيق طراحي شد كه ماتريسي به ابعاد تعداد عوامل شناسايي شده، مي نامهپرسش) 2(
پذيري، رابطه دو طرفه يا  كه براي مقايسه دو به دوييِ عوامل (از لحاظ تأثيرگذاري، تأثير

اگرچه در تحقيقات كيفي مانند تحقيقات كمّي،  شود.يان عوامل) به كار برده ميعدم رابطه م
توان پايايي و روايي را مورد بررسي قرار داد، اما براي اطمينان از عوامل استخراج شده و نمي

مذكور در اختيار سه تن از اساتيد رشته مديريت دانشگاه  نامهپرسش، نامهپرسشروايي 
 تأييد شد. نامهپرسشو روايي محتوايي  لرستان قرار گرفت
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هاي انساني در شركت پتروشيمي مارون (يافته منابععوامل مؤثر در برون سپاري  -2جدول 

 محقق) 

 منبع ها مؤلفه نماد رديف

1 A1 خبرگانمصاحبه با  پذيري سازمان در برابر تغييرات محيطيافزايش انعطاف 
2 A2 ادبيات تحقيق سازماني درونهاي كاهش هزينه 
3 A3 مصاحبه با خبرگان جديدهاي بهبود خلاقيت و كسب ايده 
4 A4 ادبيات تحقيق مشتريقابل عرضه به  / محصولات ارتقا كيفيت خدمات 
5 A5 ادبيات تحقيق مشتريدر نيازهاي پذيري افزايش تغيير 

6 A6 
افزايش تغييرات در فناوري روز دنيا و نياز به استفاده از فناوري 

 شركتجديد در 
 ادبيات تحقيق

7 A7 ادبيات تحقيق هاي مورد نيازگذاري در تكنولوژيامكان كاهش سرمايه 
8 A8 ادبيات تحقيق هاي محوري سازمانتر بر فعاليتافزايش تمركز بيش 
9 A9 ادبيات تحقيق امكانات جديدها و دستيابي به توانمندي 
10 A10 ادبيات تحقيق بهبود عملكرد عملياتي 
11 A11 مصاحبه با خبرگان امكان استفاده از خدمات آموزشي براي كاركنان 
12 A12 ادبيات تحقيق هاي جديدها و كسب مهارتدستيابي به بهترين تجربه 
13 A13  خبرگان مصاحبه با مشتريانامكان ارائه خدمات جديد به 
14 A14 مصاحبه با خبرگان بهبود مديريت و كنترل 
15 A15 ادبيات تحقيق بهبود و مديريت ريسك 

16 A16 
كسب وجهه مناسب براي سازمان به واسطه همكاري با افراد و 

 هاي متخصص و مشهورسازمان
 مصاحبه با خبرگان

17 A17 مصاحبه با خبرگان شركتسازي چابك 
18 A18  مصاحبه با خبرگان به واسطه برون سپاري امنيت و ايمنيافزايش 

 
اين پژوهش نيز، از روش مصاحبه توسط دو محقق، استفاده  نامهپرسشدر ارتباط با پايايي 

 پژوهش نيز تأييد گرديد و نظرات يكساني نامهپرسششد، كه با استفاده از اين روش، پايايي 
تر چنين براي اطمينان بيشمانساني به دست آمد. ه منابعاز عوامل مؤثر بر برون سپاري 

بسته با طيف  نامهپرسشدر قالب  ISM نامهپرسشهاي ، گويهنامهپرسشنسبت به پايايي 

افزار نرم از ستفادها سپس با شد.تيار جامعه مورد بررسي قرار داده ليكرت پنج تايي، در اخ
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SPSS آن كرونباخ براي شد. مقدار آلفايآن محاسبه  پايايي ارو آزمون آلفاي كرونباخ، مقد 
 باشد.مي مذكور نامهپرسشدهنده پايايي كه نشان دست آمدبه85/0

شركت  انساني منابعتحقيق، كاركنان و كارشناسان حوزه  نامهپرسشبراي پاسخگويي به 
عنوان جامعه آماري در نظر گرفته شدند. تعداد افراد مذكور در اين بخش پتروشيمي مارون به

نفر  15انساني، آموزش و روابط كار)،  منابعريزي (شامل بخش اداري، امور كاركنان، برنامه
ر تحقيق در اختيا نامهپرسشگزارش شدند. با توجه به محدود بودن حجم جامعه آماري، 

روش سرشماري  نامهپرسشنفر مورد اشاره قرار داده شد. به عبارت ديگر در توزيع  15تمامي 
 ) آمده است.3هاي جمعيت شناختي اين افراد در جدول (به كار گرفته شد. ويژگي

ساختاري استفاده  -سازي تفسيريبندي و طراحي مدل تحقيق از روش مدلبراي سطح
 فهم و ايجاد براي ساختاريافته و سيستماتيك روش يك ساختاري سازي تفسيريشد. مدل

 .شد معرفي وارفيلد توسط 1974سال  در كه است پيچيده سيستم يك عناصر ميان روابط
ساختاري، يكي از ابزارهايي است كه تعامل ميان متغيرهاي مختلف را  -مدلسازي تفسيري

صورت روابط سلسله ا بهساختاري، روابط متغيرها ر -سازي تفسيريدهد. مدلنشان مي
دهد؛ بنابراين، اين روش به منظور شناسايي و نشان دادن روابط بين اجزاي مراتبي نشان مي

  رود.اي داشته باشند، به كار ميمختلف كه ممكن است روابط پيچيده

 مشخصات جمعيت شناختي نمونه تحقيق -3جدول 

 فراوانيدرصد  فراواني دامنه متغير مشخصات جمعيت شناختي

 جنسيت
 0/100 15 مرد

 0/00 0 زن

 سن

45-35 5 33/33 

55-45 7 67/46 

 20 3 سال 55بيش از 

 تحصيلات

 0/40 6 فوق ديپلم

 67/46 7 ليسانس

 33/13 2 فوق ليسانس
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 ساختاري خودتعاملي ماتريس تشكيل در مفهومي روابطراهنماي  -4 جدول

 مفهوم نماد نماد

V i  منجر بهj شود (سطر منجر به ستون)مي 

A j  منجر بهi شود (ستون منجر به سطر)مي 

X  رابطه دو طرفهi  وj .وجود دارد 

O .رابطه معتبري وجود ندارد 

 

هاي اين روش آن است كه همواره عناصري كه در يك سيستم ترين منطقيكي از اصلي
بالاتري برخوردارند. مدلي كه با استفاده تري بر ساير عناصر دارند از اهميت اثرگذاري بيش

ا ي آيد، ساختاري از يك مسئله يا موضوع پيچيده، يك سيستماز اين متدولوژي به دست مي
براي انجام روش باشد. دهد كه الگويي به دقت طراحي شده ميمطالعاتي را نشان مي حوزه

طور كلي روش  به درستي طي كرد. سازي ساختاري تفسيري بايد مراحل آن را بهمدل
 تفسيري داراي شش مرحله است كه عبارتند از: سازي ساختاريِمدل

 ؛تشكيل ماتريس خودمتعامل ساختاري -

 ؛تشكيل ماتريس دستيابي اوليه -

 ؛سطوحبندي بخش -

 ؛ماتريس مخروطي -

 ؛دار گراف جهت -

 . طراحي مدل -
 ) SSIM( ساختاري خودمتعامل ماتريس ؛1مرحله 

مديريتي مختلف مانند هاي نظرات كارشناسان بر اساس تكنيكاستفاده از  ISMروش  
فكري، روش گروه اسمي، و غيره در توسعه ارتباط وابسته به شواهد در ميان متغيرها  طوفان

 "ر بهمنج"كند. براي تجزيه و تحليل عوامل، ارتباط وابسته به شواهد از نوع را پيشنهاد مي
 سطر در هك متغيرهاست ابعاد به ماتريس يك ماتريس بايد انتخاب شود. اين "تحت تأثير"يا 

 توسط متغيرها دوي به دو گاه روابطشوند، آنمي ذكر ترتيب به متغيرها آن اول ستون و
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 . شودمي مشخص نمادهايي
 ماتريس قابليت دسترسي :2مرحله 

است. براي  SSIMتوسعه يك ماتريس قابليت دسترسي اوليه از  ISMگام بعدي در روش 
 SSIM) از Oو يا  V ،A ،Xعنوان مثال، كردن چهار علامت (به با جايگزين SSIMن كار، اي

در ماتريس قابليت دسترسي اوليه، به ماتريس قابليت دسترسي اوليه تبديل ها يا صفرها بايك
 شود. قوانين براي اين تعويض به شرح زير است:مي

 مي 1) در ماتريس قابليت دسترسي iوjباشد، ورودي ( SSIM ،V) در iوjاگر ورودي ( -1
 شود. مي 0) عدد jوiشود و ورودي (

شود و ورودي مي 0) در ماتريس عدد iوjباشد، ورودي (SSIM ،A) در iوjاگر ورودي ( -2
)iوj (1 شود.  مي 

) jوiشود و ورودي (مي 1) ماتريس iوjباشد، ورودي ( SSIM ،X) در iوjاگر ورودي ( -3
 شود. مي 1نيز

شود و ورودي مي 0) در ماتريس عدد iوjباشد، ورودي ( SSIM ،O) در iوjاگر ورودي ( -4
)iوj شود. مي 0) نيز 

 سطحبندي بخش :3مرحله 
از ماتريس قابليت دسترسي نهايي، براي هر يك از عوامل، مجموعه قابليت دسترسي و 

خود عامل و  آيند. مجموعه قابليت دسترسي متشكل ازدست ميه ب پيشينهاي مجموعه
عامل ديگري است كه ممكن است برآن تأثير بگذارد، در حالي كه مجموعه پيشين متشكل 

دهد. پس از آن،  از خود عامل و عامل ديگري است كه ممكن است آن را تحت تأثير قرار
مختلف تعيين هاي آيد و سطوح فاكتوردست ميه براي تمام عوامل بها تقاطع اين مجموعه

قابليت دسترسي و تقاطع در تصاحب سطح بالاي سلسله مراتب هاي مل مجموعهشود. عوامي
ISM عوامل ديگر را از سطح خودشان  هستند كه يكسان هستند. عوامل سطح بالا عواملي

ظر ن برند. هنگامي كه عامل سطح بالا مشخص شد، از آن صرفدر سلسله مراتب بالاتر نمي
ا شود. اين فرايند تتكرار مي ردن عوامل سطح بعديشود. سپس، همين روند براي پيدا كمي

 يابد. تعيين شود، ادامه مي زماني كه سطح هر يك از عوامل
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 ماتريس مخروطي :4مرحله 
هاي همان سطح، در سراسر سطرها و ستوناي ماتريس مخروطي توسط عوامل خوشه

ها نز جمع تعداد آيابد. قدرت تحريك يك عامل اماتريس قابليت دسترسي نهايي توسعه مي
هاي آيد. سپس، رتبهدست ميه بها ها در ستونها و قدرت وابستگي از جمع تعداد آندر رديف

رها ها در سطقدرت تحريك و قدرت وابستگي با دادن بالاترين رتبه به عواملي كه تعداد آن
 شود. حداكثر است، محاسبه ميها و ستون

 دار گراف جهت :5مرحله 
دست  هانتقالي بهاي طي ماتريس قابليت دسترسي، گراف اوليه شامل لينكاز شكل مخرو

 يرغهاي شود. بعد از برداشتن لينكتوليد ميها و خطوط لبهها آيد. اين امر توسط گرهمي
 يدادن عناصر و وابستگ براي نشاندار يابد. يك گراف جهتمستقيم، گراف نهايي توسعه مي

نمايش دار گراف جهت، شود و يا به عبارت ديگراستفاده ميها و لبهها هايشان از نظر گره
 تصويري عناصر و وابستگي متقابل آن هاست. 

 ISM مدل :6مرحله 
شود. پس تبديل مي ISMعوامل با اظهارات به مدل هاي با جايگزيني گرهدار گراف جهت

بر اساس چنين شدن سطوح متغيرها و هم و مشخصبندي از آن بر اساس مرحله سطح
 . شودپژوهش تدوين مي مدل نهاييِ، ماتريس خودتعاملي

 هايافته

و گردآوري نظرات خبرگان و تشكيل ماتريس خودتعاملي، از  نامهپرسشبعد از توزيع 
روش مُد فراواني نظرات خبرگان تجميع و ماتريس دسترسي اوليه تشكيل شد. روش مدُ 

هاي به دست آمده از پاسخ دهندگان ماتريسفراواني به اين صورت است كه ابتدا تمامي 
ترين فراواني را دارد (مد) انتخاب گردد، سپس عددي كه بيشدرايه به درايه با هم جمع مي

شوند. شود؛ اعداد بالاتر از آن تبديل به يك و اعداد كمتر و مساوي آن به صفر تبديل ميمي
 ) قابل مشاهده است. 5اين ماتريس در جدول (

كه ماتريسِ دستيابي اوليه به دست آمد، بايد سازگاري دروني آن نيز برقرار شود. پس از آن
جه يشود، در نت Cهم منجر به عامل  Bشود و عامل  Bمنجر به عامل  Aيعني اگر عامل 
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د باي، شود. اگر در ماتريس دستيابي اين حالت برقرار نباشد Cبايد منجر به عامل  Aعامل 
راي ماتريس دسترسي نهايي ببطي كه از قلم افتاده جايگزين شوند. اصلاح شده و روا، ماتريس

 آيد تا ماتريس دستيابي اوليه سازگار شود.معيارها با درنظر گرفتن رابطه تسري به دست مي
رساند؛ به طوري كه حالت پايدار برقرار  K+1بايد ماتريس اوليه را به توان بدين منظور مي

اصلي  قطرشوند. خي عناصر صفر نيز تبديل به يك ميبدين ترتيب بر). Mk=Mk+1شود (
افزار متلب اين ماتريس با ماتريس دسترسي اوليه بايد يك باشد، اما در اينجا چون در نرم

، گرددها صفر است) جمع ميماتريس هماني (ماتريسي كه قطر اصلي آن يك و ساير درايه
براي سازگار  Matlabافزار قطر اصلي آن صفر در نظر گرفته شده است. در اين پژوهش از نرم

 ). 6ن ماتريس دسترسي استفاده شد جدول (كرد

 هاي تحقيق) ماتريس دسترسي اوليه (منبع: يافته -5جدول 

 A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10 A11 A12 A13 A14 A15 A16 A17 A18 عوامل

A1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 0 1 0 0 0 0 

A2 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 

A3 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

A4 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 1 1 1 0 0 1 0 0 

A5 0 0 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 

A6 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 

A7 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

A8 0 0 0 0 1 0 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 

A9 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 

A10 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0 

A11 0 0 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 

A12 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 

A13 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

A14 0 0 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0 0 0 1 0 1 1 

A15 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

A16 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

A17 0 0 0 1 0 0 0 1 1 1 0 1 0 0 0 0 0 1 

A18 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0 
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 عيينت شوند. برايبندي ميبعد از سازگار كردن ماتريس، متغيرهاي شناسايي شده سطح
. شودمي مشخص متغير هر براي خروجي و هاي وروديمتغيرها، مجموعه اولويت و سطح

 ورودي مجموعه و رسيدها آن به توانمي كه شودمي متغيرهايي شامل خروجي مجموعه
 از پس مرحله اين در. رسيد متغير اين به توانمي آن طريق از كه شودمي متغيرهايي شامل
 .گرددمي تعيين نيز متغير هر براي مشترك خروجي، مجموعه و ورودي مجموعه تعيين

 هاي تحقيق) ماتريس دسترسي نهايي (سازگار شده) (منبع: يافته -6جدول 

 A1 A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8 A9 A10 A11 A12 A13 A14 A15 A16 A17 A18 متغيرها
قدرت 
 نفوذ

A1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 18 

A2 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16 

A3 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 17 

A4 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

A5 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

A6 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

A7 0 0 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 

A8 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

A9 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

A10 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

A11 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

A12 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

A13 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

A14 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

A15 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

A16 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 2 

A17 0 0 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 15 

A18 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0 1 2 

ميزان 
 وابستگي

1 3 2 15 15 15 16 15 15 15 15 15 15 15 15 17 15 17  
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 كاملاًها آن مشترك و خروجي مجموعه كه متغيرهايياولويت بندي،  به منظور سپس
 كردن مشخص براي. گيرندمي قرار ISM مدل سلسله مراتب از سطح بالاترين باشد، در مشابه
 متغيرهاي بقيه با و ) حذف6جدول ( از بندي شدهسطح سيستم، متغير بعدي سطح اجزاي

 ادامه متغيرها همه سطح تعيين تا عمل اين و شودمي داده شكل بعدي ي جدولمانده باقي
 ). 7شد جدول ( خواهد داده

 هاي تحقيق) بندي متغيرهاي تحقيق (منبع: يافتهسطح -7جدول 

 متغيرها مجموعه خروجي مجموعه ورودي مجموعه مشترك سطح

سطح 
 پنجم

A1 A1 
A1, A2, A3, A4, A5, 
A6, A7, A8, A9, A10, 
A11, A12, A13, A14, 
A15, A16, A17, A18 

A1 

سطح 
 سوم

A2 A1, A2, A3 
A2, A4, A5, A6, A7, 
A8, A9, A10, A11, 

A12, A13, A14, A15, 
A16, A17, A18 

A2 

سطح 
 چهارم

A3 A1, A3 
A2, A3, A4, A5, A6, 

A7, A8, A9, A10, A11, 
A12, A13, A14, A15, 

A16, A17, A18 
A3 

سطح 
 دوم

A4, A5, A6, A8, 
A9, A10, A11, 

A12, A13, A14, 
A15, A17 

A1, A2, A3, A4, A5, 
A6, A8, A9, A10, A11, 
A12, A13, A14, A15, 

A17 

A4, A5, A6, A7, A8, 
A9, A10, A11, A12, 
A13, A14, A15, A16, 

A17, A18 
A4 

سطح 
 دوم

A4, A5, A6, A8, 
A9, A10, A11, 

A12, A13, A14, 
A15, A17 

A1, A2, A3, A4, A5, 
A6, A8, A9, A10, A11, 
A12, A13, A14, A15, 

A17 

A4, A5, A6, A7, A8, 
A9, A10, A11, A12, 
A13, A14, A15, A16, 

A17, A18 
A5 

سطح 
 دوم

A4, A5, A6, A8, 
A9, A10, A11, 

A12, A13, A14, 
A15, A17 

A1, A2, A3, A4, A5, 
A6, A8, A9, A10, A11, 
A12, A13, A14, A15, 

A17 

A4, A5, A6, A7, A8, 
A9, A10, A11, A12, 
A13, A14, A15, A16, 

A17, A18 
A6 

سطح 
 اول

A7 
A1, A2, A3, A4, A5, 

A6, A7, A8, A9, A10, 
A11, A12, A13, A14, 

A15, A17 
A7 A7 

سطح 
A4, A5, A6, A8, 
A9, A10, A11, 

A12, A13, A14, 

A1, A2, A3, A4, A5, 
A6, A8, A9, A10, A11, 
A12, A13, A14, A15, 

A4, A5, A6, A7, A8, 
A9, A10, A11, A12, 
A13, A14, A15, A16, 

A8 
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 متغيرها مجموعه خروجي مجموعه ورودي مجموعه مشترك سطح

 A15, A17 A17 A17, A18 دوم

سطح 
 دوم

A4, A5, A6, A8, 
A9, A10, A11, 

A12, A13, A14, 
A15, A17 

A1, A2, A3, A4, A5, 
A6, A8, A9, A10, A11, 
A12, A13, A14, A15, 

A17 

A4, A5, A6, A7, A8, 
A9, A10, A11, A12, 
A13, A14, A15, A16, 

A17, A18 
A9 

سطح 
 دوم

A4, A5, A6, A8, 
A9, A10, A11, 

A12, A13, A14, 
A15, A17 

A1, A2, A3, A4, A5, 
A6, A8, A9, A10, A11, 
A12, A13, A14, A15, 

A17 

A4, A5, A6, A7, A8, 
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هاي انساني در شركت پتروشيمي مارون (منبع: يافته منابعبراي برون سپاري  ISMمدل  -1شكل 

 تحقيق) 

 انساني منابع) و سطوح پنجگانه ايجاد شده، مدل عوامل برون سپاريِ 7با توجه به جدول (
 بين تأثيرگذاري و متقابل دهنده روابط) شان1شود. شكل () ترسيم مي1صورت شكل (به

 رانمدي گيري توسطتصميم فضاي بهتر براي درك در سطوح مختلفها آن ارتباط و معيارها
) آمده است، در طراحي مدلِ مورد 2هاي هر عامل كه در جدول () كد1است. در شكل (

رين تپنجم (از پايين مدل به سمت بالا) بيش سطح استفاده قرار داده شده است. معيارهاي
 . شودمي تغيير دچار سيستمها آن تغيير با و دارند سيستم بر را تأثير و ارتباط

 تريكم تأثيرگذاري سطح اول) هستند، ازعنوان مثال بالاتر (به سطوح در كه معيارهايي
 و در اين بخش از پژوهش، تجزيه .باشندمي معيارها ساير تأثير تحتتر بيش و برخوردارند

 قدرت تحليل و تشخيص تحليل و تجزيه اين از گيرد. هدفانجام مي MICMAC تحليل
 به يوابستگ و هدايت قدرت حسب بر متغيرها تحليل اين در. متغيرهاست وابستگي و نفوذ
 وابستگي  و هدايت قدرت داراي كه: خودگردان متغيرهاي -1: شوندمي تقسيم دسته چهار
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 MICMACنتايج آزمون  -2شكل 

 ضعيف و كم ارتباطات داراي و بوده سيستم به غيرمتصل نسبتاً متغيرها اين. هستند ضعيف
 شديد وابستگي كم، ولي هدايت قدرت داراي كه: وابسته متغيرهاي -2. هستند سيستم با

 اين. هستند زياد وابستگي و زياد هدايت قدرت داراي كه: ارتباطي متغيرهاي -3. هستند
 دهد قرار تأثير تحت را سيستم تواندها ميآن در تغيير نوع هر هستند، زيرا غيرايستا متغيرها

 متغيرهاي -4. دهد تغيير دوباره را متغيرها اين تواندمي نيز سيستم نهايت، بازخورد در و
 . هستند ضعيف وابستگي قوي، ولي هدايت قدرت داراي كه: مستقل

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
2:

57
 +

04
30

 o
n 

M
on

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

6t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-816-fa.html


     
 نفت صنعت در انساني منابع مديريت پژوهشي-علمينامه فصل

 
 

 
 8139زمستان  /42 شماره /يازدهم سال       

204 

د تا شوشكل ميك مك براساس نمرات قدرت نفوذ و ميزان وابستگي هر عامل ترسيم مي
مشخص شود هر عامل داراي چه نقشي (خودگردان، مستقل، ارتباطي و يا وابسته) در پژوهش 

) آمده است؛ به اين صورت كه 6گي هر متغير در جدول (است. ميزان قدرت و ميزان وابست
در جدولِ ماتريس دسترسي نهايي، از جمع اعدادِ سطر، ميزان قدرت نفوذ يا تأثيرگذاري 

آيد و از جمع اعداد ستون آن عامل، مقدار وابستگي يا عامل بر عوامل ديگر به دست مي
با داشتن قدرت نفوذ و ميزان  شود. سپستأثيرپذيري متغير از ساير متغيرها حاصل مي

مل عنوان مثال عاگردد. بهوابستگي، نقش متغير در مقايسه با متغيرهاي ديگر مشخص مي
 18) با داشتن قدرت نفوذ A1محيطي (با كد  تغييرات برابر در پذيري سازمانانعطاف افزايش

اير قايسه با سو قدرت وابستگي يك، در بُعد مستقل ماتريس قرار گرفته و بنابراين در م
باشد؛ چراكه قدرت نفوذ متغيرها داراي نقش مستقل است. اين موضوع نيز كاملاً مشخص مي

است كه اين بدان معناست كه براساس تجزيه و تحليل نظرات كارشناسان،  18اين متغير 
 يعامل ديگر) تأثير دارد، درحالي كه وابستگي يا تأثيرپذير 17متغير (خود و  18اين متغير بر 

اين متغير تنها يك بوده كه آن نيز مربوط به خود متغير است. مابقي عوامل نيز با مكانيزم 
اند تا نقش تمام عوامل شناسايي شده كه در برون سپاري ) جايابي شده2اي در شكل (مشابه
انساني مؤثرند، مشخص شود. نكته حائز اهميت اين است كه مختصات شكل براساس  منابع

 گردد. ا تعيين ميتعداد متغيره

 گيريبحث و نتيجه

انساني در شركت مارون  منابعسازي عوامل مؤثر بر برون سپاري هدف تحقيق حاضر مدل
عنوان عوامل مؤثر در برون سپاري عامل به 18ساختاري بود.  - سازي تفسيريبه روش مدل

انساني در شركت پتروشيمي مارون، براساس مطالعات گذشته و مصاحبه با خبرگان  منابع
) در مورد 2) و شكل (7) و(6ساختاري جداول ( –سازي تفسيريشناسايي شد. آزمون مدل

 هاي موردنياز، كسبتكنولوژي در گذاريسرمايه كاهش اين عوامل نشان داد كه عوامل امكان

مشهور و  و متخصصهاي سازمان و افراد با همكاري واسطهبه  سازمان براي مناسب وجهه
ترين وابستگي را به ساير عوامل دارند و ايمني متغيرهايي هستند كه بيش و امنيت افزايش
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اين  ي كار ساير عوامل هستند.پذيرند و نتيجهترين تأثير را از ساير عوامل ميبنابراين بيش
ست، در بالاترين سطح يعني سطح اول قرار ) آمده ا7طور كه در جدول (عوامل همان

و  A16 و A18گيرند. به عبارت ديگر، اين سه متغير، متغيرهاي وابسته تحقيق هستند (مي
A7) نيز تأييدكننده اين نتيجه است. اين عوامل قدرت 2). نتايج آزمون ميك مك شكل (

قات انجام شده توسط ) دارند. تحقي17و  16) و ميزان وابستگي زيادي (2و 1نفوذ پايين (
) بر اين عوامل 2009) و وودال و همكاران (2016يون ( - چن و سئو - )، سيو2016الانازي (

 6ساختاري در جداول ( - اند. نتايج آزمون تفسيريعنوان نتايج برون سپاري تأكيد نمودهبه
 شافزاي مشتري، به عرضه قابل محصولات / خدمات كيفيت ) نشان داد كه عوامل ارتقاي7و 

 از ادهاستف به نياز و دنيا روز فناوري در تغييرات مشتري، افزايش نيازهاي پذيري درتغيير
 هب سازمان، دستيابي محوريهاي فعاليت برتر بيش تمركز شركت، افزايش در جديد فناوري

 رايب آموزشي خدمات از استفاده عملياتي، امكان عملكرد جديد، بهبود امكانات وها توانمندي
 دجدي خدمات ارائه هاي جديد، امكانمهارت كسب ها وتجربه بهترين به كاركنان، دستيابي

ح سازي سازمان، در سطريسك و چابك مديريت و كنترل، بهبود و مديريت مشتري، بهبود به
اين متغيرها كه متغيرهاي ارتباطي يا ميانجي ). A17و  A15تا  A4گيرند (دوم مدل قرار مي

هم تحت تأثير متغيرهاي مستقل هستند و هم بر متغيرهاي وابسته تأثير دارند. هستند، 
آزمون ميك مك نيز نشان داد كه عوامل مذكور در بُعد ارتباطيِ نمودار قرار گرفته و به عبارت 

گيرد. اين عوامل داراي ديگر، نقش ميانجي اين عوامل در مدل نهايي مورد تأييد قرار مي

) در قسمت 2شود در شكل (هستند كه باعث مي 15زان وابستگي و مي 15قدرت نفوذ 
) و پاتل 2018)، باجينسكار (2017متغيرهاي ارتباطي قرار گيرند. نتايج مطالعات نيارنجي (

) تأثير اين متغيرها در برون سپاري را مورد تأييد قرار دادند. در نهايت 2017و همكاران (
حيطي، م تغييرات برابر در پذيري سازمانانعطاف زايشنتايج تحقيق نشان داد كه سه عامل اف

ا ترين تأثير رهاي جديد بيشايده كسب و خلاقيت هاي درون سازماني و بهبودهزينه كاهش
ر ها پذيرفته اند؛ به عبارت ديگبر ساير متغيرها داشته و كمترين تأثيرپذيري را از سوي آن

تر ). با توجه به تأثيرگذاري بيشA3و  A2 و A1ها داد (توان نقش متغير مستقل را به آنمي
 هاي درونهزينه محيطي، كاهش تغييرات برابر در پذيري سازمانانعطاف متغيرهاي افزايش
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ترين توان گفت كه اين عوامل، مهمجديد، ميهاي ايده كسب و خلاقيت سازماني و بهبود
 انساني در نظر منابعري عواملي هستند كه شركت پتروشيمي مارون در هنگام برون سپا

گيرند. نتايج آزمون ميك مك در ارتباط با اين سه متغير نيز نشان داد كه محل قرارگيري مي
متغيرهاي مذكور در مدل، در بعد متغيرهاي مستقل بوده و بنابراين نقش مستقل اين متغيرها 

ر شناسايي شده د يگيرد. اين متغيرها بر متغيرهاي ميانجي و وابستهمورد تأييد قرار مي
)، 2016يون ( - چن و سئو - )، سيو2018( مدل تأثير معناداري دارند. كمالدين و سوباجاكي

در تحقيقات خود بر اهميت اين ) 2009(و وودال و همكاران ) 2012( محمود و همكاران
 اند. انساني تأكيد داشته منابععوامل در برون سپاري 

ن، در راستاي سند چشم انداز بيست ساله جمهوري هاي شركت پتروشيمي مارواستراتژي
فظ نيروي انساني، ح اسلامي ايران مبني بر توسعه پايدار، حفاظت از محيط زيست، صيانت از

سرمايه ملي و رضايتمندي مشتريان با تكيه بر دانش و تجربه كاركنان هوشمند و متخصص 
با اين وجود، د قرار داده است. هاي خوخود، بهبود مستمر را در همه فرايندها از اولويت

الي م منابعدسترسي به  -الفهاي اخير مشكلاتي از قبيل گرفته در سال هاي صورتتحريم
يزات تجه تأمين -هاي برتر در سطح جهان جاخذ تكنولوژي روز دنيا از شركت -المللي ببين

را  هاي موردنياز براي بعضي از محصولاتچون كاتاليستمواد ضروري هم تأمين -خاص د
كار و با توجه به شرايط نااستوار كسببراي شركت پتروشيمي مارون به وجود آورده است. 

مقياس  هاي بزرگمقابل سازمان كوچك درهاي سازمانهاي برتري، فعلي يدر مقطع زمان
هاي كسب و كار بسيار مهم در عصر حاضر است شبرون سپاري يكي از روقابل توجه است. 

هاي هاي جديد از طريق ارتباط با شركتها و روشكه علاوه بر امكان دستيابي به مهارت
هاي پذيري شركت (از طريق انتقال فعاليتتواند باعث انعطافمتخصص و داراي دانش، مي

هاي اهش بسياري از هزينههاي هسته اي)، كغيركليدي به شركت ديگر و تمركز بر فعاليت
پذيري آن در بازارهاي رقابتي شود. با توجه به اين كه در بسياري از شركت و افزايش رقابت

هاي شركت مربوط به هاي پتروشيمي، حجم زيادي از هزينهها از جمله شركتشركت
راستا  همانساني و  منابعباشد، مديريت هاي تأمين و حفظ نيروي انساني مورد نياز ميهزينه

هاي اين واحد با اهداف شركت به منظور كسب مزيت رقابتي حائز اهميت نمودن سياست
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پذيري شود شركت پتروشيمي مارون به عواملي مثل انعطافاست. بر اين اساس، پيشنهاد مي
 بكس و خلاقيت درون سازماني و بهبودهاي هزينه محيطي، كاهش تغييرات برابر در سازمان

هاي برون سپاري توجه نمايند؛ چرا كه اين عوامل باعث عنوان محركد بههاي جديايده
 هاي مورد نياز، كسبتكنولوژي در گذاريسرمايه كاهش دستيابي به نتايجي مثل امكان

مشهور و  و هاي متخصصسازمان و افراد با همكاري واسطه به سازمان براي مناسب وجهه
 فعاليت آن انجام سازمان در فعاليت و توان اهميت ملاك شود. دوايمني مي و امنيت افزايش

آيند. شركت پتروشيمي مارون مي به شمار برون سپاري براي گيريتصميم هاي مهمملاك از
ود انساني را شناسايي و چنانچه خ منابعهاي كليدي و غيركليدي در حوزه بايد بتواند فعاليت

هاي غيركليدي را برون سپاري نمايد؛ چرا هاي كليدي را دارد، تنها فعاليتتوان انجام فعاليت
كه علاوه بر مزاياي بسياري كه براي برون سپاري برشمرده شد، عدم بينش صحيح در انتخاب 

طريق  شركت در برابر رقبا از تواند باعث تضعيفهايي كه بايد برون سپاري شوند، ميفعاليت
نساني ا منابعها به اسَرار شركت شود. بايد توجه داشت كه قبل از برون سپاري دستيابي آن

چنين سود و هزينه ناشي از توسط شركت، امكان و نياز به برون سپاري در سازمان و هم
گيرد. به برون سپاري لازم است به دقت بررسي شود. سپس طراحي سازمان مد نظر قرار 

عبارتي، در چارت سازماني بازنگري شود و ايرادات آن برطرف شود. بعد از آن، استراتژي 
انساني به تبعيت از استراتژي كلي سازمان، تعيين و تدوين شود. شناسايي  منابعواحد 

شود بايد با دقت زيادي ها واگذار ميانساني به آن منابعهاي ها و افرادي كه فعاليتشركت

گيري اشتباه و تدوين معيارهاي نادرست، اثربخشي گيرد، چراكه در صورت تصميم صورت
نتيجه خواهد بود. در مرحله برون سپاري به حداقل ممكن خواهد رسيد و برون سپاري بي

آخر نظارت و كنترل مناسب بر فرايند برون سپاري و دريافت بازخورد از عمليات برون سپاري 
ست و شركت پتروشيمي مارون بايد مكانيزم مناسب و كارايي براي شده، بسيار حائز اهميت ا

 اين مورد داشته باشد. 
ر شده د موضوع مورد بررسي در اين پژوهش، عوامل شناسايي بر اساسِشود پيشنهاد مي

بندي ، اولويتTOPSISو  AHPبندي فازي مثل هاي اولويتاين تحقيق با استفاده از تكنيك
آمده با نتايج اين تحقيق مقايسه شود. با تقليل عوامل مؤثر بر برون شده و نتايج به دست 
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ابط به توان روهايي مثل تحليل عاملي اكتشافي، ميانساني با استفاده از روش منابعسپاري 
دست آمده در اين پژوهش را با استفاده از روش مدل معادلات ساختاري آزمون نمود. محققان 

شود در چنين پيشنهاد ميين موارد را مد نظر قرار دهند. همتوانند ادر تحقيقات آتي مي
اي مدههاي عهاي ايراني و فعاليتانساني در شركت منابعتحقيقات آتي روندهاي برون سپاري 

 ترين محدوديتيمهمشود، مورد بررسي قرار گيرد. ها برون سپاري ميكه توسط اين شركت
به خبرگان موردنظر به علّت مشغله كاري و كمبود  كه محقق با آن رو به رو گرديد، دستيابي

ي چنين ناآشنايبود. هم نامهپرسشزمان افراد مذكور در هر دو مرحله مصاحبه و پاسخگويي به 
هاي پيشِ روي يكي ديگر از محدوديت ISM نامهپرسشاين افراد با نحوه پاسخگويي به 

 محقق بود.
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