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 The aim’s study is to design the leadership model for knowledge-

oriented enterprises in Isfahan province via the mixed-research 

methodology and the use of the Grounded Theory in qualitative section. 

To this end, a group of primary themes was collected during a coding 

process and some categories were extracted besides performing open 

interviews with 17 senior managers of the knowledge-based enterprises 

and academic experts. According to the findings, thus, enhanced 

professionalism, knowledge nature of the knowledge-based enterprise, 

maintaining the survival, reinforcing the competitive advantage and 

capability of the enterprise in coping with the environmental changes were 

introduced as causal factors; technological, knowledge sharing 

infrastructure and knowledge employees, cultural, economic, structural 

and control and communicative contexts were introduced as underlying 

factors; socio-cultural, economic, legal were introduced as intervening 

factors; improved performance and competitive advantage, job 

satisfaction, improved quality of working life, durability of knowledge 

employees, sense of belonging and mental-cognitive involvement of 

employees, continuous improvement and economic and social 

consequences were introduced as consequences of the knowledge-oriented 

leadership. In the quantitative section, the governing relations and 

goodness of all major factors of the proposed qualitative model were 

evaluated and confirmed via structural equation modeling by means of 

AMOS software. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 
In a world where change is evident, the only way to survive is to adapt to changes. Organizations have 

realized that their most important capital is human resources, which is an important factor in the success 

and progress of any organization. A necessary condition for the realization of the goals of any 

organization is the existence of special manpower and employees who, in addition to having special 

abilities and skills, have a commitment to their job and organization and feel satisfied with their duties. 

The purpose of the current research was to design and compile the human resource management audit 

model in Pars Petrochemical Company. 

Methodology  
The research method was a mixed research type with an exploratory design and a fundamental goal. The 

research community in the qualitative section includes 12 experts in the field of human resources 

management who were selected by snowball sampling. In the quantitative part, all the employees of Pars 

Petrochemical Company (N=400), using Cochran's formula, 196 people were selected as a sample. Based 

on the opinions of experts, and based on the Delphi technique, 108 indicators were extracted to include the 

policy dimension (14 items), the process dimension (19 items) and the performance dimension (75 items) 

and based on that, a researcher made a questionnaire whose validity was verified by the Delphi panel. Its 

confirmation and reliability (α=0.91) were obtained. The data were analyzed by SAW multivariate 

analysis test, t-Student mean comparisons and SPSS and EQS software. 

Results and Discussion  
Based on the significance of each of the indicators in the explanation of the components of the model, 

the significance of the components in the explanation of the dimensions, as well as the significance of the 

dimensions in the overall explanation of the model, it can be concluded that the audit model of human 

resources management can be explained based on the 3 dimensions of policy, processes and performance. 

and each of these dimensions can be meaningfully measured through 3 identified components, i.e.: 

structure, developing systems and employee balance. Also, the role of each of the model indicators in 

explaining the components was found to be significant, which showed the overall significance of the 

human resource management audit model in this research. The results showed that the contribution of the 

policy dimension in explaining the human resources management audit was equal to 0.60, the process 

dimension was 0.89, and the performance dimension was 1.23. Also, the fit of the research model is 

appropriate and confirms its high power in explaining the causal-effect relationships of the variables. 

Conclusion  
Considering that the audit of human resources management, organization and human resources can have 

consequences such as productivity and increasing performance and efficiency, it is suggested that the 

managers of the organization establish and create a human resources management audit unit according to 

the results of the research. Pay attention as part of the human resource management system in the 

organization. Among the limitations of this research is the lack or absence of suitable standards and 

indicators for human resource development audit. On the other hand, the indicators designed for the unit 

studied in this research cannot be generalized to other works and can only be explained and improved in 

future audits for the same units; But the general steps of the audit process can be modeled. Also, the  
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execution capability of the model depends on the availability of information and documents and evidence 

required by the units, and in addition, the resistance of some participants in the project (interviewees) or 

the lack of sufficient knowledge of the overall purpose of the audit or the process of conducting it, 

including other obstacles and problems are work. Also, in the worst case, the audit model may be used 

only for formal but unrealistic confirmations of existing conditions and reporting to managers. Finally, it 

can be stated that human resource management audit offers assurance and reflection about the main 

organizational costs and an opportunity to examine the efficiency and effectiveness of human resource 

management and its potential role in the future success of the organization. The future orientation of 

HRM audits (unlike other types of audits) is related to the planning needs of the organization and 

provides an emphasis on evidence-based review of credibility. The use of accepted auditing techniques, 

combined with audit independence and competence, provides a unique contribution to the organizational 

planning and control environment. Each audit's quality, skills and competencies, and potential costs and 

benefits should be considered individually at the organizational level. The benefits of human resource 

management audit can include discovering areas for improving the organization's future, clarifying 

human resources goals, aligning human resource plans with the organization's strategic plans and 

priorities, highlighting critical human resource issues for organizational success, and re-examining key 

assumptions. and clarifying in the organization that these goals can be achieved based on the model 

presented in this research. 
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  پارس   یمیشرکت پتروش  در  یمنابع انسان  تیر یمد  یزیمدل مم  ی و تدوینطراح  هدف از پژوهش حاضر، 
پژوهش روش  تحق  است.  نوع  لحاظ    و    ختهیآم  قاتیاز  از  هدف  از  کیفی  بخش  در  که  است  کاربردی 

  ق ی جامعه تحق است. به صورت میدانی انجام شده کمّیمصاحبه نیمه ساختار یافته استفاده شده و در بخش 
  ی ریگنمونه  وهیشبا    که  بوده  حوزه مدیریت منابع انسانینفر از خبرگان    ۱2شامل تعداد    ،یفیک  بخشدر  

برف کمّ  یگلوله  بخش  در  شدند.  نفرکلیه  از  ،  یانتخاب  پتروشچهارصد  شرکت  با    پارس  یمیکارکنان  که 
و بر اساس تکنیک دلفی   نظرات خبرگان  هیبر پانمونه انتخاب شدند.  ،  نفر  ۱96،  از فرمول کوکران  استفاده
فرآقلم  ۱4)  استیبُعد سشامل  شاخص    ۱08تعداد   بُعد  )قلم  ۱9)  ندی(،  بُعد عملکرد  و  استخراج    (قلم  7۵( 

ساخته   محقق  پرسشنامه  آن  اساس  بر  و  گردیدشده  آن  ارائه  روایی  آن    ازکه  پایایی  و  تایید  دلفی  گروه 

(9۱/0=α  )تحلیل چندمعیاره  آزمون    باها  بدست آمد. دادهSAW  ،استودنت و نرم  -مقایسات میانگین تی
عد سیاست در تبیین ممیزی سهم بُتجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج نشان داد  مورد    EQSو    SPSSافزار  

با   برابر  انسانی  منابع  فرآیند  60/0مدیریت  بعد  عملکرد    89/0،  بعد  برازش    23/۱و  همچنین  مدل  بود. 
با توجه به   نماید.تایید میمعلولی متغیرها    -یدر تبیین روابط علّرا  و توان بالای آن    دهمناسب بوپژوهش  

عملکرد و   شیو افزا  یورچون بهره  ییامدهایپ  یسازمان و منابع انسان  ،یمنابع انسان  تیریمد  یزیمم  نکهیا
  جاد یبه استقرار و ا  قیتحق  جیسازمان با توجه به نتا  رانیشود مدیم  شنهادیپ  ،تواند داشته باشدیرا م  ییکارا

 .ندیدر سازمان توجه نما یمنابع انسان تیریمد ستمیاز س یجزئ یمنابع انسان تیریمد یزیواحد مم

مقاله:    استناد این  انسان  تیریمد  یزیمدل مم  یطراح(.  ۱403)  اسداله   ،مهرآرا  ؛یمجتب  ، یطبر  ؛محمدرضا  ،باقرزاده؛  مهیحک  ،ی مانیابه  مطالعات .  یمنابع 
 .27۵-2۵۱، (۱۵)۵8، مدیریت راهبردی

 smsj.2023.381656.1775/10.22034                   ی                             مقاله پژوهش
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 قدمه م . 1

منابع ها  سازماندر    مدیران  هیسرما  نیمهمتر . ]3۱[است    راتییبقا، سازگار شدن با تغ  یوجه بارز آن است، تنها راه برا  رییکه تغ  ییایدر دن
 انسانی نیروی  وجود ،  سازمانی هر  اهداف تحقق  برای لازم شرط  .]28[  استهر سازمان    شرفتیو پ  تیکه عامل مهمی در موفق  استانسانی  

 وظایف انجام  از و باشند داشته خود تعهد سازمان و شغل به نسبت  خاص، های مهارت  و هاتوانایی  داشتن بر  علاوه که  است کارکنانی   و ویژه

 غیر سازمانی اهداف به یابیدست توانمند، و کارآمد افراد بدون( مطرح نمودند که  2023)  ۱آرمستراگ و تایلور   .]2[  کنند رضایت  احساس  خود

پویایی در اساسی نقش انسانی منابع رو این از است. ممکن و همکاران   2فالکو   .]4[  دارند هاسازمان نابودی و شکست یا بالندگی و رشد، 
به کار  استراتژیک نگرش  با  سازمان،هر    منابعمهمترین   به عنوانهستند که    اثربخش و  کارآمد  انسانی منابع که هنگامی  اظهار کردند(  202۱)

 برابر در را جهت واکنش    سازمانبندد،  به کار می  که نوینی هاییبا روش رویکرد  این  (  2022و همکاران )  3به اعتقاد یوسلم  .]9[  شوندگرفته  

پاپسکو    اخیر مطالعات  .]۵3[  دهدسامان می رقابتی مزیت کسب   جهت در را انسانی منابع و داردآماده نگه می و متلاطم بیرونی  ناپایدار محیط
 کارکنان و  کند می  مطرح رقابتی  مزیت برای افزایش  عاملی به عنوان را انسانی منابع استراتژیک  مدیریت ،( نشان داد2022)  4و کیریاپولوس

 . ]23[ زنندمحک می سازمان استراتژیک  ریزیبرنامه با  را خودشان  دیدگاه و  فرآیند رویکرد و گسترده به طور نیز
 های فعالیتکیفیت   از  اطلاعها برای  سازمانپویای امروزی،   و پیچیده هایدر محیطمعتقدند  ،  ( 2020)   ۵استویج و برکویچ  از سوی دیگر

 به را  سامانه عملکردی در یک کنترل و سنجش ظامن  عدم وجود یک  ،(20۱6لطیفیان و اولیایی )  همچنین  .]32[هستند   ارزیابی مندنیاز خود

عملکرد مجموعه    یابیارز(  2022از دیدگاه فرقانی اوزرودی و همکاران )  .]20[  دانندمی سازمانی  رونیب  و یدرون  محیط با ارتباط زوال معنای
  ییتوأم با کارا یاقتصاد  ایوهشی با ها،به هدف یابیاستفاده از امکانات و منابع در جهت دست سازینهیکه به منظور به شودیرا شامل م یاقدامات

 منابع کارایی یقیناً ملاکی است برای سنجش ارزیابی نظام( 20۱4بر اساس دیدگاه خدرویسی و همکاران ) .]۱0[ رد گییصورت م ،یو اثر بخش

استفاده و سا  شده   امکانات  اساس  زدر  بر  سازمانیبهینه آن شاخص  ترینبرجسته که مدیریت تصمیمات مان  عملکرد    . ]۱9[  باشدمی  سازی 
سازمانی   اهداف  به  یابیدستمعیار   که همان،  در نظر گرفت  هافعالیت اثربخشیبا    ف رادمتتوان  را می عملکرد ارزیابی ،سازمانی بعد در  بنابراین

  عملیات است. و هافعالیت بودن کارا ویژگیتعیین شده با 
 داندمی یسازمان اهداف به لین یبرا سازمان  بهتر عملکرد به کمکرا    سازمان هر در یانسان منابع تیر یمد یاصل هدف(  2022قصوری )

ممیزی هم برای مدیریت و هم برای متخصصان منابع انسانی درباره میزان و سهم مشارکت عملکرد  (  2022و همکاران )  6از نظر ها   .]۱۱[
در واقع، با ممیزی مدیریت منابع انسانی   .]۱3[ کندبازخورد فراهم می  ،مدیریت و دپارتمان منابع انسانی برای تحقق اهداف استراتژیک سازمان

تواند کیفیت عملکرد منابع انسانی را بهبود ببخشد . به عنوان نمونه، ممیزی میهای منابع انسانی سازمان کمک نمودتوان به بهبود خروجی می
نتیجه خروجی در  و  را کاهش دهد  آنان  ترک خدمت  و  غیبت شغلی کارکنان  میزان  آنها،  بهبود شرایط کاری  با  های سازمانی و عملکرد  و 

ای از فرآیندها و عملیات مسئول بخش قابل ملاحظه  مدیران منابع انسانی عمدتاً( بیان نمودند  2023و همکاران )  7زبوا   .]6[  سازمان ارتقا یابد
-باشد، در اختیار دارند. فرصتهای زیادی مواجه میها با محدودیتمنابع مهم و فراوانی را که سازمان برای در اختیار گرفتن آن بوده و معمولًا

  ؛ شود بسیار جدی استدهد یا تهدیداتی که در اثر عملکرد نامناسب آنان با آن مواجه میهایی که سازمان در اثر خطای این افراد از دست می
تواند ابزارهای ارزشمند در های منابع انسانی میممیزی   .]36[  دهنده تاثیر مهم رفتار و عملکرد این مدیران بر سازمان استاین مطلب نشان 

ارزیابی سیاست امنیت ها، روش راستای  ایجاد  باعث  امن و محترمانه  باشد. محیط کاری  امن و محترمانه  برقراری محیط کاری  ها، تضمین 
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  2۵6     ی و همکاران مان ی ا   مه ی حک   ی/ منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی ز ی مدل مم   ی طراح 

 

 کارکنانشان و نیز کاهش غیبت شغلی از سوی و افزایش انگیزش کارکنان برای انجام کار، کاهش ترک شغل از سوی آنان و جایگزینی  شغلی
 ها دراز نقاط ضعف سازمان  یکی  (20۱3قلی پور )  ولیکن  .]7[  شودکارکنان و سازمان حاصل میوری  اساس، بهبود بهره  این   گردد که بر می

 . ]2۵[معرفی کرد  هاستمیو س هاکیتکن نیو منسجم ا کپارچهیمدل سنجش  کیاز  یریگعدم بهره  را ممیزی منایع انسانی
نفر نیروی انسانی فعال دارد، این    ۱000بیش از    یکنوندر وضعیت    در عسلویه تأسیس گردیده و  ۱377شرکت پتروشیمی پارس در سال  

دارد که همین امر بر اهمیت منابع انسانی به   حضور فعالالمللی  در بازارهای بین  ،شرکت علاوه بر فعالیت در صنعت پتروشیمی در داخل کشور
می سازمان  این  در  استراتژیک  یک شریک  به    ،از سوییافزاید.  عنوان  سازمان  و سرآمدی  یکپارچه  مدیریت  در خط مشی سیستم  ادعا  این 

-فعالیت  کند. از طرف دیگر های انسانی اشاره میوضوح قابل مشاهده است، آنجایی که به تعهد مدیریت ارشد سازمان به توانمندسازی سرمایه
دوره توانمندسازی منابع انسانی   های گسترده شرکت در زمینه منابع انسانی و دستیابی به افتخاراتی چون جایزه منابع انسانی ایران، شرکت در

تواند دلیلی دیگر بر اهمیت وجود نیروی  ایران، اخذ گواهینامه سه ستاره در دومین دوره جایزه تعالی سازمانی صنعت پتروشیمی و ... نیز می
بهره باشد.انسانی  این سازمان  در  با  ور  انسانی شرکت  نیروی  معاونت  این هدف،  به  برای دستیابی  و  منظور   ی هایزیمم  یبرگزار  به همین 

بهداشت حرفه  یمنیا  تیری( و مدISO18001)   ستیز  طیمح  تیری مد  (،ISO9001)   تیفیک  تیریمد قالب مم   (ISO14001)  یاو   یزیدر 
  (ISO10015)  یآموزش  یسنج  ازین  یابیارز  ستمیو س  (ISO50001)  یانرژ  تیریمد  ستمیس  ی، برقرار(IMS)   سازمان  کپارچهی  تیریمد  ستمیس

 تیریمد  -یم ی صنعت پتروش  یتعال   زی، شرکت در جوا(ISO17025)  شگاهی آزما  تیفیک  تیریمد  ستمیشرو در رابطه با سیپ  یزیمم  یو برگزار
تواند  یم  یمنابع انسان  یزیمدل مم  یموضوع دارند که موضوع طراح  نیبر ا  تی، همه و همه حکاHSEنشان بلوغ    افتیدر  ،یمنابع انسان  -سبز
های نام برده در حوزه ارتقاء نیروی منابع انسانی در این سازمان، عدم  ا توجه به پیشرفتب  .ارشد روبرو گردد  ت یریسازمان با استقبال مد  نیدر ا

است؛   لمس  قابل  به خوبی  سازمان  این  گسترش خدمات  و  انسانی  نیروی  مدیریت  توانمندسازی  منظور  به  مبسوط  ممیزی  مدل  یک  وجود 
بهبود    ز یارشد نسبت به توسعه و استقرار آن و ن  تیریداشتن تعهد مد  ی،ت یریمد  ستمیموفق هر س  یاجرا  یو لازمه  یاز شروط اساس  همچنین

همچنین قابل درک است که    باشد.یم  تیریمد  یهایمناسب با انجام بازنگر  یتیفیاهداف ک  نییاز تع  نانیآن و حصول اطم   یمستمر اثربخش
مطرح  است که مدل    ل اما این سئوااست.  هایی در جهت بهبود وضع موجود انجام داده  کاملا واقف بوده و تلاش خود سازمان به این مهم  

آیا شاخص انسانی در  شرکت پتروشیمی پارس چگونه است؟  با پاسخ به  برازش کافی برخوردارند؟    های تعیین شده ازممیزی مدریت منابع 
توان به درک بهتری از وضعیت موجود و مطلوب سازمان و چگونگی رفع ابهامات در شکاف مدیریتی نیروی انسانی این سازمان سئوالات می

   .رسید
 

 و پیشینه پژوهش ینظر یمبان. 2

. شود یانجام م  یمنابع انسان  تیریاز مد  یادر جنبه  ای  یمنابع انسان  تیریاست که از مد  یحسابرس  ،یمنابع انسان  تیریمد  یزیمم.  ممیزی
هدف را شامل    نیکه چند  یزیمم  ایاهداف مختلف )  یبرا  یاستقلال حسابرس، انواع مختلف حسابرس  میو مفاه   یزی، ممفیتعر  نیدر ا  ذاتاً

انسان  یممیزدر واقع،    . ردیگیقرار م  یاعمل حرفه  یها و چارچوب  یحسابرس  یدر استانداردها  تیبه فعال  ازیشود( و نیم یک فرآیند    یمنابع 
مند است نظام  ییک جستجو  یمنابع انسان  یرا نشان دهد. ممیز  یواحد منابع انسان  یدارد اثربخش  یاست که سع  یتحلیلی، و تطبیق  ،یتحقیقات 

و    یآور جمع  ،یک دوره مشخص، اغلب سالانه  یمربوط را برا  یهاروزانه،  به طور عمیق داده   یو غیر رسم  یکه در عوض گزارشات رسم 
 . ]3[ کندیتجزیه و تحلیل م

و   یها در سازمان است و از لحاظ نظرو منسجم در فرایند اداره انسان   یراهبرد   یرویکرد  ،مدیریتاین نوع از  .  یمنابع انسان  تیریمد
فلسفه مدیریت   یدر راستادیگری که    یاز رویکردها  یخکار است. با این همه بر  یاداره کردن نیرو  یو نظر  یمبین فنون کاربرد  یکاربرد

  . ]۱4[توصیف شوند    یمدیریت منابع انسان  یرویکردها  توانندی م  کنند نیزرا بررسی می  مدیریت کارکنان و روابط کارکنانی است و  منابع انسان
انسان  تیریمد بنابراینیم  لیسازمان را تشک  تیریاز مد   ییجز  یمنابع   یدر راستا  .]2[  استسازمان    یاهداف کل  در راستای  آن   فاداه  دهد 

 : موارد زیر است ی همچوناهداف  تحقق ری گیپمحور دانش با رویکرد  یمنابع انسان تیریمد ،سازمان یاهداف کل
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 سازمان ازی مورد ن یانسان یرو ین فراهم سازی •

 به وسیله آموزش صحیح یانسان یرو ین هایزهیو انگ هاییتوسعه توانا •

 و تعامل سازمانی زهیانگ و ایجاد نظام پرداخت مناسب استقرار با یانسان یرو ین ریسالا  ستهیشاابقاء و  •

 ی شغل یبهبود زندگ به وسیله توسعه و یو سازمان یاهداف فرد نایم ییهمسوبا توجه به کارکنان  مندی درتیرضاایجاد  •
 بر.  د ابیدست  یسازمان  هایتیبه اهداف و مامور  تواندمیسازمان    بالادستی  رانیمد  به وسیله  یمنابع انسان  تیریمد  ،اهدافاین  با توجه به  

 گردد وسبب فروپاشی سازمان می  یمنابع انسان  تیریدم  فیوظا  در کنار  اهداف این    تحقق  تیاهم،  تیریمد  اندیشمندان حوزهاساس مطالعات  
 . ]28[ند امحو شده تیاز صحنه فعال ،لازم را کسب کنند  تیموفق نه،یزم ن ای در اندکه نتوانسته ییهاسازمان

با بهرهنتایج ممیزی فعالیت .  وریممیزی مدیریت منابع انسانی و بهره ارتباط  وری در قالب سه گروه های مدیریت منابع انسانی در 
های . به عنوان مثال برخی از شاخص]۱8[  سنجش و ملاحظه استوری قابل  مشتری، کارکنان و سازمان به عنوان عوامل اصلی بهبود بهره

های عملیاتی که در آن زمان تحویل محصول به مشتری مداری، بهبود روش وری در ارتباط با مشتریان عبارتند از: اعمال سیاست مشتریبهره
گردد، رضایت مشتری از کیفیت و نحوه تحویل  های محصول تحویلی، مهم تلقی میو میزان نقایض و خطاها در محصول تحویلی و هزینه

انگیزه و  هایی مانند سیستمدر مورد کارکنان شاخص   .محصول و وفاداری مشتری به سازمان های پاداش و دستمزد مناسب، رضایت شغلی، 
پویا شرح شغلی  و  سویی  از  کارکنان  جابجایی شغلی  و  غیبت  عدم  مناسب،  نگرش شغلی  کارکنان،    ،علاقه شغلی،  ارتباطات  و  روابط  بهبود 

.  ]24[  وری هستندهای بهبود بهرهشاخص   رنت و فناوری اطلاعات ازهای کارکنان و استفاده مناسب آنها از اینتافزایش نوع و سطح مهارت
همچنین در سطوح سازمانی، افزایش سطح بهبود سازمانی و بهبود سطح فرآیندهای فرهنگی سازمان، اعمال تغییرات مطابق تکنولوژی روز و 

وری هستند. در بعد عملیاتی نیز  های بهبود بهرههای نوآورانه از شاخص های تحقیق و توسعه در سازمان و اعمال سیاستبهبود سطح فعالیت
میزان هزینهشاخص کاهش  مانند  ورودیهای  بهبود  و  اقتصادی  نشاهای  مالی،  عملکرد  بهبود  و  خام(  مواد  )سرمایه  ی دهندهنهای سیستم 

بهره میبهبود  نشان  گرفته  صورت  مطالعات  نتایج  مجموع  در  هستند.  فعالیتوری  ممیزی  که  قابل  دهد  اثر  انسانی،  منابع  مدیریت  های 
 . ]۱8[ دهدهای مربوط به هریک را تحت تاثیر قرار میای بر مشتریان، کارمندان و در نهایت سازمان دارد و خروجی ملاحظه

انسان  تیر یمد  هاییزیممانواع   نواح  با.  یمنابع  مطالعات  به  مم  یتوجه  ن  یزیانجام  مد  فیوظا  زیو  انسان  تیریمهم   یبرا  ،یمنابع 
انسان  تیریمد  یزیمم  ریتاث  یریگیپ بهره  یسازمان   هایی و خروج  یبر عملکرد تجار  یمنابع   های یابارزی  -شد  اشاره   که  گونهآن–  وریمانند 

انسان  تیریمد ارز  یمنابع  انسان  تیریمد  یدها و کارکر  فیوظا  یابیدر  این   است  افتهیتبلور    یمنابع  منابع   هاییزیبه صورت مم  هایابیارز  و 
 . عملکرد یزیمم ،(اتیو عمل هاوهیشممیزی فرآیند ) ها،سیاست یزی: ممردیشکل و قالب گرفته و به سه صورت انجام گ یانسان

. با توجه به  دارد  در سازمانانسانی    منابع  تیریمد  زیآمتیموفق  یسازادهیدر پ  بسیاری  تی اهم  نیروی انسانی  یزیمم  دهدینشان م  هایبررس
انسانی  یز یمم  یهای استراتژ  ها ومدل  نهیانجام شده در زم  یها پژوهش منابع  آنها مم  می افتیدر  ،مدیریت  انسانی  زیکه همه  نیروی  به ی  را 

ی نیروی انسانی مانند زیمم  یهامؤلفه  یاگرچه برخ   .دانندیم  یالزام  ینوع سازمان  هر  یو برا   دییتا  منابع انسانی  تیریمرحله مد  نیعنوان نخست
 پاداش ،  کارکنانعملکرد    یابیارزی،  و توسعه منابع انسان  آموزش ی،  و آشکارساز   یابیکارمندی،  منابع انسان  یزیربرنامهی،  شغل   لیو تحل  هیتجز

است مورد توجه  شتریب و ....  تیریمد یاطلاعات  هایستمیس،  کارکنانو ارتباطات   روابط، کارکنانکار  طیبهداشت مح یمنی ا، خدمات و دستمزد
  ی خود و متناسب با هدف خود به طراح   تیو وضع  طیاساس شرا  بر  ستیبایسازمان م  اما هر  هستندنیروی انسانی    یزیاساس مم  ی،و به عبارت
به صورت   توانیکه از آنها م  ییبه عنوان الگوها  زیشده ن  یطراح  شیاز پ  یهامدل  با این حال،.  بپردازدمدیریت منابع انسانی    یزیمدل مم

 منابع انسانی   یزیمم  یهااما تمام مدل  ، موجود هستند؛اضافه کرد  ایسازمان کم    ازیرا به آنها مطابق با ن  ییهامؤلفه  ای  وکرد    استفاده  میمستق
منابع   یزیبه جز مقوله مم  نیهمچن.  سازمان از آنها استفاده کرد  طیبسته به شرا  ستیبایکه م  هستند  یو ضعف  قوت  نقاط  یبه نوبه خود دارا

با  یو ساختار   یعناصر راهبرد  و همچنینفراهم باشد    طیشرا  گریاست که د  یضرور   ،سازمان  ت یبه موفق  یابیدست  ی، براانسانی  دیسازمان 
 و کارکنان هستند.  یفناور ندها،یشامل، فرآ یچشم اندازها و عناصر ساختار و تیشامل اهداف، مأمور یراهبرد شوند؛ عناصر ییشناسا



  2۵8     ی و همکاران مان ی ا   مه ی حک   ی/ منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی ز ی مدل مم   ی طراح 

 

 پیشینه پژوهش . ۱جدول 

گران و  پژوهش 

 سال اجرا 

روش 

 پژوهش 
 ها محور مطالعات و نتایج آن

معمارپور و  ،  خائف
 ۱388متقی، 

 کمی

میزان سودآوری پس از اجرای ممیزی نسبت به قبل آن بهبود یافت. همچنین میزان شاخص بهبود احساس امنیت شغلی 
احساس عدم اطمینان به آینده و نیز احساس از دست  به  توان علت آن راکه می  یافتپس از ممیزی، کاهش   کارکناناز سوی 

ریزی منابع انسانی( و  ی برنامه استخدامی، برنامه های مدیریت بالا دست )شیوهدادن فرصت شغلی از سوی کارکنان و فعالیت
 نوع استخدام افراد نسبت داد 

 کیفی ۱392، پور یقل

مهندس  ییبازآرا  ،یسازکوچک  سازمان  ی ساختار،  فرا  یمهندس  ،یساختار  برنامه   میتسه  ندها،یمجدد  مشارکت   یهادانش، 
شغل، گردش   یطراح  خورد،باز   ندیعملکرد، فرا  تیریسود، آموزش، مد  میتسه  یهابرنامه   ،یارتباط با مشتر  یهاکارکنان، برنامه 

 ،یزشیانگ  یهاستم یس یطراح  ، یمنابع انسان  ی حسابرس  ،مربیگیری ،یآموزشغل، تنوع   میتسه  ر،یپذکار انعطاف   ،یمیکار ت  ،یلشغ
و    هاک یاز تکن  یهمگ  کزیو ارگونوم  ط یبهداشت، مح  ت،یامن  ،یمنیا  ی هارشد و ارتقاء، برنامه  ستمیاحراز، س  طیشرح شغل و شرا

عدم    نه، یزم  نیها در ااز نقاط ضعف سازمان   یک ی  ی. ولروندی بکار م  یمنابع انسان  تیری دم  یاثربخش  یهستند که برا  ییهاروش
 است هاستم یو س هاک یتکن ن یو منسجم ا  کپارچهیمدل سنجش  کیاز  یریگبهره

احمدی و قاسمی،  
۱393 

 کمی
های کسب منابع انسانی و پذیرش قانونی کارکنان از جمله پارامترهای مؤثر بر ممیزی منابع  توسعه منابع انسانی، برنامه

 گردد انسانی سازمان است که در نهایت منجر به افزایش عملکرد کارکنان می

 ،حاجی کریمی
،  نیدجوادیس، حسان

 ۱39۵ی، صفر
 کیفی

 ،یکارراهه شغل  میتنظ کارکنان، امور  یزیربرنامه قینفت از طر یشرکت مل یانسان یرو ین زیسازمان آموزش و تجه
 یابیمنظور ارز جامع و مستمر به یندیفرآ  راستا وجود ن یبوده و در ا یانسان یرو یعملکرد، مسئول توسعه ن یابیآموزش و ارز

 باشدیم  ازیمورد ن  یابلاغ ی هاو دستورالعمل ن یقوانی عملکرد و چه از لحاظ اجرا یفیموجود چه از نظر سطح ک یکل تیوضع

 کیفی 20۱2، ۱شابن 
  یاقدام برا کیتواند به عنوان یم یمنابع انسان ییکارا یبرا یابیروش ارز کیبه عنوان  یمنابع انسان یحسابرسممیزی و 

 سازمان استفاده شود کارکنان  ی هاتیفعال یابیارز

، 2اولالا و کاستیلو 
20۱2 

 کیفی

  یمنابع انسان ی هااستیمتفاوت است: س یابیو ارز لی شامل دو تحل یمنابع انسان  یهدف حسابرس با ممیزی نیروی انسانی
: کندی م  لیرا از دو منظر تحل یعملکرد منابع انسان نتایج. یانسان هیسرما یهایژگیشرکت و و   یو سطح تناسب آنها با استراتژ

  یهاو توسعه مهارت  یریادگی تیو قابل یواقع یهایستگیرابطه با شا رد  یانسان هیسرما تیفیاجرا شده و ک یهااستیس یابیارز
 دیجد

، لی، لی و  3شین 
 20۱7سون، 

 کمی
-یم شیرا افزا  یحسابرس ییکارا ،یو بخش مال یحسابدار ن یها و همچنبخش ریدر سا نیروی انسانی و  در  یگذارهیسرما

 دهد 

 کمی 2020، 4ویجایا
  یهابر ارزش شرکت در شرکت  یحسابرس تیفیککه را بررسی نموده و دریافتند  بر ارزش شرکت یحسابرس تیفیک ریأثت

  شی کاهش عدم تقارن اطلاعات و افزا ،یندگ ینما یهانهیبالاتر باعث کاهش هز یحسابرس  تیفیمثبت دارد. ک ریتأث یدیتول
 . شودمی  ارزش شرکت 

حوزه پرداخته شده است. غالب   نی مختلف در ا  یهامدل  بوده و ارائه   یشیمایها با روش پپژوهش  ،یزی در حوزه مم  دهدینشان م  نهیشیپ
 ی زی است در حوزه مم  پژوهش درصدداین  رو،    نی از ا.  انداشاره کرده  منابع انسانی  یزیمم  یاجزا  و  هادر سازمان  یزیبه نقش مهم مم  جینتا

انسانی ابتدا به شناسا  مدیریت منابع  منابع   یزیوزه ممحبپردازد و سپس در    ینخبگان به روش دلف  د یاز د  یزیممی  ها مؤلفه  ییدر  مدیریت 
   .را ارائه دهد یچارچوب انسانی

 

 
1 Shaban 
2 Olalla & Castillo 
3 Shin, Lee, Lee & Son 
4 Wijaya 
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 ق یتحق یشناسروش. 3

 ارائه شده است. چهارچوب مفهومی مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی ،۱شکل در 

 

 مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی چهارچوب مفهومی. ۱ شکل

 

ها و نسبت عناصر و مولفه  کدامند؟   ی منابع انسان  تیریمد  یزیمدل مم  یطراح  یبرا  ازیمورد ن  یهاعناصر و مولفهبا توجه به هدف تحقیق  
کافی برخودار   برازش از    انسانیمدل ممیزی مدیریت منابع  آیا  و نهایتاً    چگونه است؟  گریکدیممیزی مدیریت منابع انسانی با    یهامولفه   ریز

 است؟
توصیفی  تحقیقات  نوع ها ازداده آوردن بدست نحوه نظر از . همچنیناست، کاربردی  هدف نظر ازاین تحقیق از نوع تحقیقات آمیخته و  

 حوزه مدیریت منابع انسانی ها و خبرگاندانشگاه هیأت علمی اعضای و اساتید  کیفی شامل بخش آماری آید. جامعهمی )پیمایشی( به حساب

  هسال تجرب  دهاساس معیارهایی همچون حداقل    انتخاب این افراد بر باشند.   داشته های مطالعاتی یا تجربیاین حوزه فعالیت در  که باشندمی
انسانی  در  فعالیت با  حوزه مدیریت منابع  ارتباط مؤثر  ، تسلط به موضوعات علمی  ها و نهادهای تجاری و غیرانتفاعیمدیران سازمان، داشتن 

گیری از فرآیند نمونهاقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و جمعیت شناختی بوده است.    -سیاسی  ثبـه مباح  ف، اشرامدیریت منابع انسانیمرتبط با  
نمونه   یکه واحدها  باشدیم  یریگروش نمونه  کی  یگلوله برف  یریگنمونه.  گیری گلوله برفی صورت پذیرفته استاعضای خبره به شیوه نمونه 

شرایط با  نفر از خبرگان    3بر این اساس، تعداد  .  ]۵[  کنندیارائه م  ز یجامعه ن  گرید  یدر مورد خودشان بلکه در مورد واحدها  ینه تنها اطلاعات
شد  مذکور، انتخاب  اولیه  پیشنهاد    ند نمونه  اساس  بر  خبرگان  سایر  گرفتند.    سهو  قرار  مصاحبه  مورد  و  شناسایی  اول  نیمه   مصاحبهخبره 

خبره   ۱2از تعداد    پروسه زمانی یک ماهههای مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی طی  ها و شاخصمولفه  در خصوص  با خبرگانساختاریافته  
ها را  مصاحبه  آگاه، افراد از گروهی یا فرد شناسایی با پژوهشگر روش، در این.  ندصورت پذیرفت و این تعداد خبره، اشباع نظری را تأمین نمود

 برای مناسب افراد که شناخت  رود می  کار به  هنگامی ویژه به روش این.  یابدمی دست  جهتمصاحبه   دیگر  مناسب افراد  به این طریق  از  و  آغاز

با پاسخ بسته و از طریق تکنیک دلفی در   یهایقالب پرسشنامههای شناسایی شده از ادبیات نظری تحقیق، در  سنجهباشد.   دشوار پژوهشگر
میزان تطابق و تجانس   ،ها برای در نظر گرفتن در مدل نهایی پژوهشاختیار خبرگان قرار گرفته و میزان مناسب بودن هریک از این سنجه

های پیشنهادی خبرگان نیز به  ارزشی لیکرت از خبرگان مورد سوال واقع شد و سنجه  ۵در قالب طیف  ها با اهداف پژوهش  هریک از سنجه
افزوده شد.  سنجه پیشین  نظری های  ادبیات  پایه  بر  انسانی  منابع  ممیزی  مدل  در  مدیران  فعالیت  ابعاد  از  فهرستی  ابتدا  فرآیند مصاحبه،  در 

باع نظری ابعاد مدل ممیزی مدیریت تحقیق تهیه شده و مبنای طرح و توسعه مدل پژوهش قرار گرفت. انجام مصاحبه با خبرگان بر اساس اش
هر شاخص   یمقدار ارزش اکتساب  سهیمقا   قی از طر  کار   نها پرداخته شد. ایشاخص  یو غربالگر  دییتادر ادامه به  منابع انسانی صورت پذیرفت.  
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به عنوان مقدار آستانه در نظر گرفته شده است.    7/0مقدار    شود که اصولًایمحاسبه م  قی. مقدار آستانه از چند طرگرفتبا مقدار آستانه صورت 
ها آن  یفاز  نیانگیدهنده، مپاسخ  nنظرات    نیانگیمحاسبه م  یسپس برا  ، خبرگان محاسبه شده  یانظره  یمثلث  یفاز  ریکار ابتدا مقاد  نیا  یبرا

 . گرفتصورت  رها با استفاده از روابط زیاز شاخص کیهر  یبرا یمحاسبه شد. محاسبه عدد فاز
                     𝐴̃ij = (aij, bij, cij)  ,   i = 1,2, … , n  , j = 1,2, … , m 

اندیس   رابطه،  این  اندیس    iدر  و  فرد خبره  ادامه، جمع  jبه  در  دارد.  اشاره  مطالعه(  مورد  )سنجه  گیری  نهایی به شاخص تصمیم  بندی 
سنجه از  یک  هر  خصوص  در  خبرگان  پذیرفت: نظرات  صورت  زیر  شیوه  به  فازی  میانگین  مقادیر  محاسبه  با                                                                                          ها 

𝑎̃j = min
i

aij   , j = 1,2, … , m 

𝑏̃j = (∏ bij
n
i=1 )

1

n  , j = 1,2, … , m              𝑐̃j = max
i

cij   , j = 1,2, … , m 

اتفاق نظر خبرگان در خصوص هریک از سنجه های مذکور، از طریق رابطه زیر در ادامه، مقادیر فازی زدایی شده برای سنجش میزان  

𝐶𝑟𝑖𝑠𝑝j:                                       محاسبه شد =
(𝑎̃j+𝑏̃j+𝑐j̃)

3
  ,   j = 1,2, … , m 

باشد به این معنا است می  2۵/0با توجه به تحلیل نتایج بدست آمده از مرحله اول دلفی، عواملی که میانگین فازی زدایی شده آنها کمتر از  
  ز بدست آمده ا  جیبا استناد به نتاکه خبرگان اعتقاد دارند که آن عوامل تاثیرگذار نیستند و در نتیجه در مرحله دوم دلفی فازی، حذف شدند.  

تکن دوم  اولیه  ۱6از    سنجه  ۱4تعداد    ،یفاز  یدلف  کیمرحله  س  سنجه  سنجش  منظور  انسان  ت یریمد  یزیمم  ی هااستیبه  نظر    یمنابع  از 
 ت یری مد  یزیمم  ندیسنجش بعُد فرآ  یدر مدل برا   سنجه اولیه  27از    مانده  یسنجه باق  ۱9تعداد  همچنین    اند.شده  ییشناسا  یخبرگان، ضرور

 ی شناسایی شدند. منابع انسان تیریمد یز یسنجش بعُد عملکرد مم یدر مدل براسنجه اولیه   83از مانده  یسنجه باق  7۵و تعداد  یمنابع انسان
جهت تعیین .  استبوده    نفر(  400)  ۱40۱سال   مدیران و کارکنان شرکت پتروشیمی پارس در کلیه شامل آماری جامعه ی،بخش کمّ در

که به صورت تصادفی    تحقیق، از فرمول کوکران برای جامعه با حجم معین استفاده گردید   کمیّدر مطالعه بخش  ۱96  حداقل حجم نمونه  
 مورد سوالات محتوای مورد در تا شد پانل دلفی خواسته اعضای از بدین جهت شد، استفاده صوری روایی از پژوهش این درانتخاب شدند.  

روایی س نظر اظهار نظر همگی  که  کردندنمایند  تایید  را  افزار    همچنین.  والات  نرم  از  استفاده  آلفای    SPSSبا  روش  با  پایایی   ،کرونباخو 
   برآورد گردید.( 2و ابعاد آن در جدول )پرسشنامه 

 برآورد ضرایب آلفای کرونباخ در آزمون پایایی پرسشنامه  .2جدول 

ابعاد مدل  

 ممیزی 

مقوله های مدل  

 ممیزی 

سوالات  

 مربوطه

آلفای 

 کرونباخ

 سیاست

 889/0 ۱-6 مولفه ساختار 

های توسعه  مولفه سیستم
 دهنده 

۱0-7 749/0 

 894/0 ۱۱-۱4 مولفه متعادل کننده 

 فرآیند 
 9۱3/0 ۱۵-20 مولفه سازمان دهنده 

 89۱/0 2۱-26 های پیشرانمولفه سیستم

 892/0 27-33 مولفه تناسب دهنده 

 عملکرد 
 97۵/0 34-۵8 مولفه سازمانی 

 962/0 ۵9-76 مولفه بهسازی 

 982/0 77-۱08 مولفه توازن کارکنان 

مقدماتی    نمونه  برای  آلفای کرونباخ  مقادیر  اینکه  به  توجه  مقدار    ۵0با  از  بزرگتر  قرار 7/0نفری  تایید  مورد  پژوهش  پرسشنامه  پایایی   ،
های های استنباطی این پژوهش از تحلیل عاملی تاییدی بهره گرفته شد. در این تحلیل، میزان سهم هریک از ابعاد و مولفهدر تحلیلگرفت.  
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منابع مدیریت  ممیزی  مفهوم    مدل  این  تبیین  در  استبرآورد  انسانی  است،  شده  شاخص  و  مولفه  بعد،  دارای  تحقیق  مدل  که  آنجا  از   .
بکارگیری روش  نیازمند  مدل  استاعتبارسنجی  عامل  بر  مبتنی  آماری  مناسب   از.  ]۱7[  های  تاییدی  عاملی  تحلیل  رو  برای این  ترین روش 

استفاده شد. در های مدل از تحلیل چندمعیاره  ها و مولفهبندی هر یک از شاخصبه منظور اولویت  بوده است.اعتبارسنجی مدل تحقیق حاضر  
  گذاری شده و نمرات نرمال ارزش   ۱0تا    ۱های مدل از نظر خبرگان در یک طیف  ها و شاخصاین تحلیل، میزان اهمیت هریک از ابعاد، مولفه

ارزش  این  از  حاصل  اولویتشده  منظور  به  می گذاری  استفاده  شاخصبندی  تعداد  به  توجه  با  تحقیق  این  در  رتبهشوند.  مولفهها،  و بندی  ها 
  شرکت پتروشیمی پارسهمچنین به منظور تعیین وضعیت موجود ممیزی مدیریت منابع انسانی در  بهره گرفته شد.    SAWها از روش  شاخص

 صورت گرفت.  EQSو  SPSSها در نرم افزار . تجزیه و تحلیل دادهشدهای مقایسات میانگین تی بهره گرفته از آزمون

 ها افته یتحلیل    .4

 ی منابع انسان  تیریدر رشته مد  یتخصص  یدکتر ی  داراهمگی  نفر زن    3نفر مرد و    9شرکت کردند،    یکه در پنل دلف   ینفر  ۱2از مجموع  
کارشناسی و مابقی   %۵۵/ 6کارشناسی ارشد و دکتری،    %۱/3۱  کمّیدهندگان به پرسشنامه پژوهش در بخش  نفر پاسخ  ۱96از مجموع    .بودند
های شناسایی شده از ای که بر پایه سنجههای پژوهش از پرسشنامهبرای جمع آوری داده  .مرد بودند  %73/ ۵زن و    %۵/26تر بودند. که  پایین

(، قلم  ۱4بعد و    3سیاست )بعُد  شاخص برای سنجش    ۱08ادبیات نظری و توسعه داده شده و اصلاح شده بر پایه نظرات خبرگان، شامل تعداد  
به منظور اعتبارسنجی ابعاد مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی، بارهای  ( بوده است. قلم 7۵بعد و  3عملکرد )  بعُد( و قلم ۱9بعد و  3فرآیند )بعُد 

اند. برای این منظور ابتدا نمرات بدست آمده برای هر یک از هریک از ابعاد مدل مورد ارزیابی قرار گرفتههای آزمون معناداری  عاملی و آماره
-و بر پایه شاخص  از تحلیل عاملی تاییدیهای توسعه دهنده و توازن کارکنان از طریق بارهای عاملی بدست آمده  های ساختار، سیستممولفه

ها در  مولفه نیا  یمعنادار نییبه منظور تعاند.  های سنجش ابعاد در نظر گرفته شدههای پرسشنامه محاسبه شده و این نمرات به عنوان شاخص
تحق  نیا  نییتب مدل  از  همچن  قی بعد  معنادار  نیو  ا  یهاشاخص   یآزمون  سنجش  در  استفاده  آمارهمولفه  نی مورد  معنادار  یهاها،   یآزمون 

 ارائه شد.( ۵تا  3آن به شرح جدول ) جیاند که نتابرآورد شده زیبرازش مدل ن ییکوین یها به همراه شاخص  یعامل یبارها

 های بعد سیاست ها و مولفه آزمون معناداری شاخص  . 3جدول 

 بخش اول: نتایج تحلیل عاملی لایه اول مدل 

 مولفه شاخص 
بار  

 عاملی 
 تغییرات تبیین شده  آماره آزمون 

 مشارکت کارکنان 

 ساختار 

784/0 69۱/۱0 ۵34/0 

 6۱0/0 38/۱0 842/0 فرهنگ سازمانی 

 692/0 ۵09/۱2 9۱9/0 ارتباطات داخلی و خارجی 

 6۵۵/0 096/۱2 999/0 ارزیابی مشاغل 

 ۵۵8/0 972/۱0 6۵4/0 مسیر ارتقاء شغلی 

 683/0 408/۱2 996/0 های رهبری سبک

 ارزیابی عملکرد 

 های توسعه دهنده سیستم

069/۱ ۱۵6/۱0 70۱/0 

 627/0 830/9 ۱ انگیزه کارکنان 

 436/0 37۱/8 620/0 مدیریت استعدادها 

 ۵۱3/0 39/۱0 009/۱ آموزش و توسعه 

 دحقوق و دستمز

 ها متعادل کننده

660/۱ 363/2 678/0 

 479/0 337/2 094/۱ ساختار 

 402/0 322/2 003/۱ رضایت کارکنان

 ۵22/0 344/2 023/۱ ترک از خدمت
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 بخش دوم: نتایج تحلیل عاملی لایه دوم مدل 

 بعد مولفه
بار  

 عاملی 
 تغییرات تبیین شده  آماره آزمون 

 ساختار 

 سیاست 

894/۱ 9۱0  ×3/3 4۵7/0 

 ۱8۱/0 366/2 996/0 سیستم های توسعه دهنده 

 2۵0/0 3/۵×  8۱0 8۱2/0 ها متعادل کننده

 های نیکویی برازش مدل بخش سوم: شاخص 

آماره  
 مربع -کای

درجه  
 آزادی 

معناداری  
 مدل

Chi-

square/df GFI AGFI CFI RMSEA RMR 

239/94 ۱48 0283۵/0 3462/۱ 940/0 9۱0/0 98۱/0 042/0 033/0 

 های بعد فرآیندها و مولفه آزمون معناداری شاخص  .4جدول 

 بخش اول: نتایج تحلیل عاملی لایه اول مدل 

 مولفه شاخص
بار 

 عاملی 
 آزمونآماره 

تغییرات تبیین  

 شده 

بازنگری ساختار سازمانی و طراحی  
 ها کمیته

 سازمان دهنده 

4۱4/۱ 22۱/۱۱ 640/0 

 OCT 973/0 738/9 493/0 طراحی

 66۱/0 4۱6/۱۱ 407/۱ طراحی ارتباطات داخلی 

 49۱/0 7۱7/9 8۵4/0 طراحی ارزیابی مشاغل 

 ۵7۵/0 2/9×  8۱0 202/۱ طراحی مسیر پیشرفت شغلی 

 ۵27/0 097/۱0 978/0 توانمندسازی 

 جبران خدمات 

 پیشران های سیستم

744/0 ۵89/۱۱ ۵36/0 

 646/0 260/۱3 997/0 جذابیت و استخدام 

 ۵60/0 9۵6/۱۱ 960/0 ( ..)انضباط، بیمه و .  امور کارکنان

 626/0 9۵۵/۱2 0۱8/۱ فرآیند انفصال از خدمت

 643/0 207/۱3 098/۱ های مزایای شغلی برنامه

 7۱2/0 7/7×  8۱0 ۱۵۵/۱ سیستم های اطلاعاتی

 ۵69/0 786/6 ۱04/۱ ها و پروژه های مصوب برنامه

 طراحی سیستم ارزیابی عملکرد 

 مولفه تناسب دهنده 

979/0 793/6 ۵7۱/0 

 387/0 ۱۵3/6 ۵7۵/0 طراحی سیستم انگیزش 

 483/0 ۵27/6 888/0 طراحی سیستم مدیریت استعدادها 

 ۵03/0 ۵9۱/6 777/0 فرآیند ارزیابی نیازهای آموزشی 

 ۵68/0 78۵/6 08۵/۱ های مختلف آموزش ابزارها و روش

 670/0 029/7 283/۱ ارزیابی اثربخشی

 بخش دوم: نتایج تحلیل عاملی لایه دوم مدل 

 بعد  مولفه
بار 

 عاملی 
 آماره آزمون

تغییرات تبیین  

 شده 

 سازمان دهنده مولفه 
 فرآیند

034/۱ 0۱0/۵ 39۱/0 

 ۱97/0 394/4 96۵/0 های پیشرانمولفه سیستم
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 بخش اول: نتایج تحلیل عاملی لایه اول مدل 

 434/0 347/3 226/۱ مولفه تناسب دهنده 

 بخش سوم: شاخص های نیکویی برازش مدل 

 درجه آزادی  مربع -آماره کای
معناداری  

 مدل
Chi-

square/df GFI A

GFI 
C

FI 
RMS

EA 
R

MR 

2۱8/۱82 ۱48 0۱966/0 2۵667/۱ 9۱2/0 
884

/0 
98

۱/0 
036/0 

032
/0 

 های بعد عملکرد ها و مولفه آزمون معناداری شاخص  .۵جدول 

 بخش اول: نتایج تحلیل عاملی لایه اول مدل 

 آماره آزمون بار عاملی مولفه شاخص
تغییرات تبیین  

 شده 

 سطح رضایت کارکنان از میزان مشارکت و مورد تشکر واقع شدن 

 مولفه سازمانی 

976/0 327/۱۱ ۵70/0 

 6۱0/0 800/۱۱ 009/۱ طراحی شده است  octهای آموزشی که برای  تعداد دوره

 ۵88/0 ۵46/۱۱ 897/0 سطح رضایت از روابط فردی 

 609/0 788/۱۱ 027/۱ سطح رضایت کارکنان از شرایط و محیط کار 

بین شغل و  میزان استقلال، انتخاب مسیر شغل، ایجاد تعادل 
 زندگی

83۱/0 009/۱۱ ۵43/0 

 429/0 608/9 ۵78/0 میزان وضوح و روشنی اهداف 

 ۵93/0 604/۱۱ 002/۱ کارکنان درصد ارائه بازخورد مناسب از ارزیابی عملکرد به  

 44۱/0 762/9 606/0 کارکناندرصد بهبود انگیزه 

 ۵37/0 938/۱0 866/0 نرخ استعداد موجود 

 6۵7/0 349/۱2 09۱/۱ رضایت کارکنان از آموزش شاخص 

 ۵7۵/0 394/۱۱ 940/0 نسبت هزینه های آموزش و توسعه به ازای هر کارمند 

 608/0 774/۱۱ 096/۱ تعداد ساعت آموزش به ازای هر کارمند 

 ۵83/0 ۱×  38۱0 796/0 در صد میزان رضایت شغلی کارکنان )از جبران خدمات( 

 600/0 683/۱۱ 962/0 درخواست جابجایی نرخ 

 496/0 437/۱0 696/0 میانگین رضایت کارکنان 

 ۵72/0 3۵4/۱۱ 9۵7/0 میزان ترک خدمت کارکنان توانمند 

 ۵۱2/0 643/۱0 64۱/0 تعداد جلسات تیمی

 438/0 72۵/9 692/0 های فرهنگی به کل وزن ارزیابی عملکرد درصد وزن شاخص

 ۵36/0 927/۱0 670/0 با یکدیگر  کارکنانمیانگین ارتباطات 

 ۵4۵/0 040/۱۱ 79۱/0 درصد بهبود کیفیت نگرش شغلی کارکنان

میزان تمرکز بر هم جهتی طرح ریزی مسیر شغلی و مدیریت 
 مسیر شغل 

027/۱ 2۵8/۱2 649/0 

 ۵۵8/0 ۱88/۱۱ 002/۱ هویت بخشی و قدردانی 

 ۵4۱/0 98۱/۱0 877/0 تر از استاندارد نیروی کار عملکردهای نامطلوب و پایینمیزان 

 620/0 9۱8/۱۱ 0۵0/۱ درصد کارکنان آموزش دیده 

 448/0 844/9 707/0 نرخ جانشین پروری 

 466/0 902/8 ۵76/0 بهسازی درصد هزینه های آموزشی 
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 بخش اول: نتایج تحلیل عاملی لایه اول مدل 

 ۵97/0 9۵4/9 93۱/0 تعداد دوره های برگزار شده در موضوعات مختلف 

 ۵42/0 ۵32/9 968/0 درصد مشارکت کارکنان در برنامه های آموزشی 

 479/0 0۱8/9 699/0 میانگین تغییرات حقوق ناشی از عملکرد 

 ۵27/0 4۱2/9 828/0 درصد گردش نیروی انسانی )ورود و خروج نیروی انسانی(

 ۵63/0 692/9 990/0 نسبت به سال قبل کارکنان عملکرد  افزایش  درصد  

 ۵38/0 ۵0۱/9 893/0 نرخ ترک خدمت در سال 

 ۵73/0 768/9 923/0 میزان تعهد اعضای سازمان ) وفاداری و اعتماد متقابل(

 ۵24/0 387/9 988/0 فرآیند استخدام  میزان رضایتمندی نیروهای استخدام شده از

برای  دهی مناسب های آگهیها و شیوهمیزان طراحی مصاحبه
 استخدام افراد واجد شرایط متناسب با شغل مورد نظر 

۱ 9۵4/9 ۵97/0 

 ۵9۵/0 938/9 0۵6/۱ میانگین زمان انجام تشریفات استخدامی 

 ۵77/0 804/9 962/0 درصد کیفیت جذب 

سازی  میزان توسعه مشارکت کارکنان )عملیاتی( در تصمیم
 اختیارات بیشترمدیران عالی و میانی از طریق تفویض 

666/0 8۱0  ×۱ 4۵4/0 

 443/0 694/8 6۱4/0 عملکرد نیروهای تازه استخدام شده 

 63۱/0 ۱9۵/۱0 0۵2/۱ نرخ بهره وری کارکنان 

 ۵77/0 797/9 00۱/۱ ای های توسعهسطح رضایت کارکنان از فرصت

 609/0 037/۱0 028/۱ درصد کارکنان با عملکرد پایین 

ی  کارکنان در زمینه  به بهداشت و ایمنی کافیآموزش درصد  
 حرفه 

884/0 3۵2/9 ۵20/0 

 شناختیروان –ای درصد خدمات مشاوره

 توازن کارکنان 

۱02/۱ ۵78/۱2 6۱۵/0 

 62۱/0 6۵8/۱2 998/0 سطح رضایت کارکنان از حقوق و مزایا 

 63۵/0 8۵3/۱2 960/0 کنندتعداد کارکنانی که شرکت را به سایرین توصیه می 

 604/0 4۱۵/۱2 042/۱ میزان استفاده و رضایت کارکنان از مزایا )وام، امکانات رفاهی( 

 ۵92/0 2۵2/۱2 923/0 درصد خروج از شرکت در سال اول 

 6۱4/0 ۵۵۵/۱2 966/0 های قابل تامین از طریق کاریابی میانگین زمان پر شدن سمت

 444/0 20۱/۱0 689/0 خودگردان و خود راهبر در سطوح عملیاتی های میزان وجود گروه

درصد افراد جدید الاستخدام که در اولین ارزیابی نتایج رضایت  
 اند بخشی کسب کرده

984/0 ۵62/۱2 6۱4/0 

 4۱7/0 8۱7/9 6۱9/0 میانگین زمان جذب هر سمت

منابع  میزان گرایش مدیران پروژه به سطح مشارکت و همکاری 
 انسانی

0۵3/۱ ۱۱۵/۱2 ۵82/0 

 ۵30/0 400/۱۱ 883/0 میزان تفویض اختیار به افراد پایین دست )تفویض قدرت و اختیار( 

 436/0 09۱/۱0 ۵47/0 نرخ هزینه جبران خدمات کارکنان

-های جانشینی تامین نیرو میدرصد مشاغلی که از طریق طرح
 شوند

7۵4/0 094/۱۱ ۵08/0 

 4۵۱/0 298/۱0 624/0 استفاده کارکنان از مرخصیمیزان 

 47۵/0 633/۱0 7۱4/0 درصد بازنشستگی پیش از موعد 

پرداخت پاداش به منابع انسانی به خاطر موفقیت در انجام وظایف  
 محوله )ارائه پاداش عملکردی(

70۵/0 ۵4۱/۱۱ ۵40/0 
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 بخش اول: نتایج تحلیل عاملی لایه اول مدل 

 4۱8/0 827/9 ۵22/0 هزینه حقوق و دستمزد به ازای هر کارمند

 662/0 22۱/۱3 ۱۵0/۱ های مدیریتی و کارکنان میانگین مدت خالی بودن پست

 ۵00/0 983/۱0 849/0 درصد رسیدگی به مشکلات کارکنان

 630/0 777/۱2 003/۱ سال در مشاغل  ۱ـ   7درصد جابه جایی کارکنان بین  

 ۵۱7/0 222/۱۱ 768/0 سرعت اعمال تغییرات حقوق ناشی از عملکرد  نرخ و 

 ۵9۵/0 297/۱2 0۱2/۱ سرعت اثربخشی پاسخگویی به مشکلات کارکنان  نرخ و 

 ۵27/0 3۵۵/۱۱ 788/0 های حمایتی درصد طرح

 63۵/0 ۱/3×  8۱0 ۱63/0 درصد کل ساعات کاری از دست رفته به علت غیبت

 ۵06/0 066/۱۱ 624/0 میانگین روزهای انتظار درخواست: کارکنان

 ۵46/0 6۱8/۱۱ 863/0 هزینه بیمه اجتماعی نرخ 

 ۵70/0 9۵0/۱۱ 846/0 هزینه بیمه  بازدهنرخ 

 373/0 ۱82/9 482/0 دعاوی حقوقی به تفکیک نوع 

 ۵۵2/0 703/۱۱ 776/0 درصد زنان در مناصب مدیریتی

 667/0 294/۱3 ۱3۵/۱ نرخ جانشین پروری 

 494/0 89۵/۱0 6۱9/0 های کلیدیتعداد استعدادهای بومی در سمت

 ۵2۱/0 27۵/۱۱ 678/0 های متداولدهی گزارشنرخ گزارش

 بخش دوم: نتایج تحلیل عاملی لایه دوم مدل 

 آماره آزمون بار عاملی بعد  مولفه
تغییرات تبیین  

 شده 

 مولفه سازمانی 

 عملکرد 

679/0 486/2 ۱۵0/0 

 366/0 9/۱×  9۱0 004/۱ مولفه بهسازی 

 267/0 39۵/2 9۱۱/0 توازن کارکنان مولفه 

 بخش سوم: شاخص های نیکویی برازش مدل 

-Chi معناداری مدل  درجه آزادی  مربع -آماره کای

square/df GFI AGFI CFI RMSEA RMR 

۵26/344۵ ۱48 000/0 2794/۱ 890/0 772/0 928/0 03۵/0 0۵۱/0 

( Performance( و تعداد سه شاخص، بعد عملکرد با نماد )Processفرآیند با نماد ) ( و تعداد سه شاخص، بعد Policyبعد سیاست با نماد )
   دهد.برآورد بارهای عاملی مربوط به هریک از ابعاد مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی را نشان می( ۱و تعداد سه شاخص در نمودار )
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 برآورد بارهای عاملی ابعاد مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی .۱نمودار 

سهم بعد سیاست در تبیین شود  ترین لایه مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی، مشاهده میبا توجه به بارهای عاملی مدل تحقیق در بیرونی
بدست آمد. نتایج آزمون معناداری   23/۱و سهم بعد عملکرد برابر با    89/0، سهم بعد فرآیند برابر با  60/0ممیزی مدیریت منابع انسانی برابر با  

 اند.  ( ارائه شده6بارهای عاملی این تحلیل به شرح جدول )

 آزمون معناداری ابعاد مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی .6جدول 

 بخش اول: نتایج تحلیل عاملی لایه اول مدل 

 آماره آزمون بار عاملی بعد  شاخص
تغییرات تبیین  

 شده 
 مولفه ساختار 

 سیاست 

۱۱۱/2 9۱0  ×8/2 6۱7/0 

 ۱22/0 729/2 87۱/0 های توسعه دهنده مولفه سیستم

 ۱44/0 806/2 86۱/0 مولفه متعادل کننده 

 مولفه سازمان دهنده 

 فرایند

043/۱ 666/3 332/0 

 ۱73/0 2/۱×  9۱0 8۵۵/0 های پیشرانمولفه سیستم

 397/0 632/3 074/۱ مولفه تناسب دهنده 

 مولفه سازمانی 

 عملکرد 

002/۱ 28۱/3 ۱73/0 

 4۱3/0 ۵7۵/3 ۵۱3/۱ مولفه بهسازی 

 ۱80/0 ۱×  38۱0 987/0 مولفه توازن کارکنان 
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 عاملی لایه دوم مدل بخش دوم: نتایج تحلیل 

 آماره آزمون بار عاملی مفهوم کلی  ابعاد 
تغییرات تبیین  

 شده 

 سیاست 

 ممیزی مدیریت منابع انسانی 

60۱/0 38۱0  ×۱ 227/0 

 277/0 ۵72/2 892/0 فرایند

 ۱ ۱۱8/3 228/۱ عملکرد 

 بخش سوم: شاخص های نیکویی برازش مدل 

 Chi-square/df GFI AGFI CFI RMSEA RMR معناداری مدل  درجه آزادی  مربع  آماره کای
38۱/27 ۱9۵ ۱2488/0 3690۵/۱ 970/0 933/0 947/0 044/0 022/0 

 دو  کایدهد که مدل برازش داده شده از نیکویی برازش مطلوبی برخوردار است. نه تنها سطح معناداری آزمون  نشان می  ،9نتایج جدول  
به درجه آزادی   دو  نسبت آماره کایو نشان از اشباع بودن مدل دارد، بلکه  (  =۱2488/0P-Value) بدست آمد  0۵/0از خطای نوع اول    بزرگتر

مقادیر آنها  مدل برازش داده شده، با  برآورد پارامترها در  توان پذیرفت که  می(،  Chi/df=    3690۵/۱بدست آمده )  3مدل نیز کوچکتر از مقدار  
بزرگتر از  در این مدل    CFIو    GFI  ،AGFIهای نیکویی برازش  به طور معناداری انطباق داشته است. شاخص  در ماتریس کواریانس متغیرها

شده  9/0 مناسب  برآورد  دهنده  نشان  که  علّاند  روابط  تبیین  در  آن  بالای  توان  و  مدل  می  -یبودن  متغیرها  خطای معلولی  مقدار  باشد. 
RMSEA    وRMR    دهد خطای برازش مدل نیز کوچک و قابل اغماض است و اند که نشان میبرآورد شده  0۵/0از مقدار تجربی  نیز کوچکتر

 لذا نتایج مدل قابل استناد و معتبر بوده است.  
ابعاد مدل که بزرگتر از مقدار بحرانی ها )مقادیر عاملی مولفههای آزمون معناداری شاخصبا توجه به آماره های مدل( در تبیین مفاهیم 

های آزمون معناداری برای  ها در تبیین ابعاد متناظر مورد تایید بوده است. همچنین آمارهاند، معناداری نقش هریک از مولفهبدست آمده  96/۱
طور معناداری از دهد مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی، به اند که نشان میبرآورد شده  96/۱ابعاد سه گانه مدل نیز بزرگتر از مقدار بحرانی  

 های عاملی مرتبه اول و دوم در لایه داخلی و بیرونی این بعد ازرو تحلیلیندها و عملکرد قابل تبیین است. از اینبعد سیاست، فر  3طریق  
  7/22دهند که مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی،  ها و ابعاد این مدل نشان میتغییرات تبیین شده از مولفه  از اعتبار مدل دارند.مدل، نشان  

ساختار،   بعد  در  موجود  تغییرات  از  تبیین   7/27درصد  را  عملکرد  بعد  در  موجود  تغییرات  تمامی  و  فرآیندها  بعد  در  موجود  تغییرات  از  درصد 
 کند.  می

ها در تبیین ابعاد و همچنین معناداری ابعاد در تبیین های مدل، معناداری مولفهها در تبیین مولفهبا استناد به معناداری هریک از شاخص 
بعد سیاست، فرآیندها و عملکرد قابل تبیین بوده و هریک از   3توان نتیجه گرفت که مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی بر پایه  کلی مدل می

ها های مدل در تبیین مولفهمولفه شناسایی شده قابل سنجش هستند. همچنین نقش هریک از شاخص  3این ابعاد به طور معناداری از طریق  
اند. به منظور اولویت بندی ابعاد و  نیز معنادار بدست آمد که نشان از معناداری کلی مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی در این تحقیق داشته

ها تحلیل شد. هر یک از خبرگان تحقیق نمراتی استفاده شد. در این تحلیل اهمیت هریک از ابعاد و مولفه  SAWمدل از تحلیل  های  مولفه
های مبتنی بر این اوزان ها و اولویتهای مدل تخصیص داده و اوزان اهمیت نهایی ابعاد و مولفهبه میزان اهمیت ابعاد و مولفه  ۱0تا    ۱بین  

 بوده است. ،7محاسبه گردیده است. نتایج این ارزیابی به شرح جدول 
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 های مدل ممیزی مدیریت منابع انسانیاولویت بندی مولفه. 7جدول 

 مولفه
 بعد سیاست 

 مولفه
 بعد فرایند 

 مولفه
 بعد عملکرد 

 اولویت وزن  اولویت وزن  اولویت وزن 

 ۱ ۵7۱/۱0 سازمان ۱ 62۵/9 سازمان دهنده  ۱ 8 ساختار 

 2 ۱0 بهسازی 2 ۵/8 های پیشران سیستم 2 7 های توسعه دهنده سیستم

 3 ۵7۱/8 توازن کارکنان  3 ۱2۵/6 تناسب دهنده  3 67/6 توازن کارکنان 

جدول   نتایج  مولفه  ،7مطابق  برای  اهمیت  منعکساوزان  مدل،  ابعاد  از  هریک  در  اولویتها  مولفهکننده  برای  یکسان  ساختار، های  های 
بنابراینهای  سیستم هستند.  کارکنان  توازن  و  دهنده  مولفهمی،  توسعه  اولویت  که  کرد  اظهار  انسانی، توان  منابع  مدیریت  ممیزی  مدل  های 

-( توازن کارکنان. به منظور اولویت3های توسعه دهنده و  ( سیستم2  ( ساختار،۱صرف نظر از اینکه کدام بعد مدل مدنظر است برابر است با:  
 ( است. 8بندی ابعاد مدل از نظر اهمیت نیز این تحلیل بر روی ابعاد مدل انجام شده است که نتایج آن به شرح جدول )

 اولویت ابعاد مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی .8جدول 

 اولویت وزن                بعد 

 ۱ 7 سیاست 

 2 9/6 فرایند

 3 ۵ عملکرد 

سازی مدل ممیزی ( عملکرد در پیاده3( فرآیند و  2( سیاست،  ۱کننده اولویت  مدل، منعکس( اوزان اهمیت ابعاد  8مطابق با نتایج جدول )
 عاملی،  تحلیل هایمولفه نهایی مدل طراحی از بعددارد.   شاخص ۱08 مولفه  9 و  بعد 3 مدل ،2نمودار   با مطابقمدیریت منابع انسانی است.  

ها در این پژوهش پرسشنامه  بنابراین ابزار جمع آوری داده  .دش بررسی مدل در آنها از یک  هر یتماه  و  بندیاولویت خبرگان  نظر  مبنای بر
شاخص    ۱08توسعه داده شده و اصلاح شده بر پایه نظرات خبرگان، شامل تعداد    ادبیات نظریهای شناسایی شده از  است که بر پایه سنجه

( بوده است.  قلم  7۵مولفه و    3عملکرد )  بعُد( و  قلم  ۱9مولفه و    3فرایندها )بعُد  (،  قلم  ۱4مولفه و    3سیاست )بعُد  باشد که برای سنجش  می
پیاده  انسانیارزیابی وضعیت  منابع  مدیریت  ممیزی  مدیریت .  سازی مدل  ممیزی  مدل  اجرای  و  پیاده سازی  این بخش، وضعیت  در 

منابع انسانی در جامعه هدف مورد بررسی قرار گرفته است. این تحلیل به منظور سنجش اختلاف وضعیت موجود و وضعیت مطلوب ممیزی 
ها و ابعاد مدل ممیزی مدیریت ها، مولفهمدیریت منابع انسانی، تحت مدل ارائه شده در تحقیق انجام شده است. با توجه به تایید روایی شاخص 

های مدل، از میانگین حسابی ک از مولفههای پیش به آن پرداخته شد، در این بخش، به منظور محاسبه نمرات هریمنابع انسانی که در بخش
ها در هریک از ابعاد مدل، با  ها بهره گرفته شد. متوسط نمرات بدست آمده برای هریک از مولفهنمرات بدست آمده برای هریک از شاخص

 ارزشی در پرسشنامه تحقیق( مورد مقایسه قرار گرفت و برای این منظور از آزمون مقایسه میانگین تک   ۵)با توجه به طیف    3مقدار متوسط  
 ( است.9تی بهره گرفته شد. نتایج این آزمون به شرح جدول ) اینمونه
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 مدل نهایی ممیزی مدیریت منابع انسانی .2نمودار 

 سازی مدل ممیزی مدیریت منابع انسانیآزمون وضعیت پیاده .9جدول 

 مقیاس  خرده مقیاس 

 آزمون مقایسه میانگین  اسمیرنوف-کلموگروفآزمون  های توصیفیشاخص 

 میانگین 
انحراف  

 معیار 
آماره 

KS 

معنادا 

 ری
 tآماره 

معنادار

 ی 

 مولفه ساختار 

 بعد سیاست 

79۵9/2 74۵9/0 ۱49/۱ ۱43/0 830/3- 000/0 

های توسعه  مولفه سیستم
 دهنده 

0۵۱0/2 69۱0/0 7۱۵/۱ 006/0 
226/۱9

- 
000/0 

 734/0 340/0 009/0 636/۱ 6302/0 0۱۵3/3 متعادل کننده مولفه 

 سازمان دهنده مولفه 

 بعد فرآیند

6233/2 676۱/0 084/۱ ۱90/0 799/7- 000/0 

 000/0 768/8 234/0 036/۱ 7684/0 48۱3/3 پیشرانهای مولفه سیستم

 462/0 -737/0 242/0 027/۱ 6368/0 966۵/2 تناسب دهنده مولفه 

 سازمانی مولفه 

 عملکرد بعد 

0۵3۱/3 6۵28/0 6۱3/0 846/0 ۱38/۱ 2۵7/0 

 00۵/0 -846/2 60۱/0 766/0 637۱/0 870۵/2 بهسازی مولفه 

 ۱۵۱/0 44۱/۱ 8۱8/0 633/0 630۵/0 0649/3 مولفه توازن کارکنان 

 بعد سیاست 
ممیزی مدیریت منابع  

 انسانی

64۵8/2 ۵048/0 747/0 633/0 823/9- 000/0 

 ۵64/0 ۵78/0 ۵۱۵/0 8۱8/0 ۵008/0 0207/3 بعد فرآیند

 660/0 44۱/0 694/0 7۱0/0 4۵32/0 0۱43/3 بعد عملکرد 

شود که وضعیت کلی پیاده سازی هریک از ابعاد سیاست گذاری، فرآیند و عملکرد از مدل ممیزی مشاهده می  ،9با توجه به نتایج جدول
به منظور آزمون نرمال بودن توزیع   بوده است.  0۱43/3و    0207/3،  64۵8/2نمرات برابر با  مدیریت منابع انسانی در شرکت به ترتیب دارای  

(  006/0دهنده )های توسعههای سیستماسمیرنوف بهره گرفته شد. سطح معناداری این آزمون برای مولفه -نمرات متغیرها از آزمون کلموگروف
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بودن توزیع داده ها در این مولفه ها داشت. اما  نبدست آمد و نشان از نرمال    0۵/0( از بعد سیاست کوچکتر از خطای  009/0و توازن کارکنان )
  با استناد به قضیه حد مرکزی مبنی بر کافی بودن حجم نمونه و متناهی بودن واریانس داده ها، در این دو مورد نیز از آزمون پارامتری تی

های آزمون تی نشان  استفاده شد. نتایج سطوح معناداری و جهت )مثبت یا منفی بودن( آماره  3جهت مقایسه میانگین نمرات با حد متوسط  
دهد که وضعیت پیاده سازی ابعاد فرآیند و عملکرد تحت مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی در حد متوسط بوده است، اما وضعیت پیاده  می

-ها نشان میتر بر روی مولفههای دقیقحت این مدل در شرکت، کمتر از حد متوسط ارزیابی شده است. همچنین بررسی سازی بعد سیاست ت 
سازی  های توسعه کارکنان کمتر از حد متوسط بوده است. در بعد فرآیند، وضعیت پیاده دهد در بعد سیاست، وضعیت دو مولفه ساختار و سیستم 

بالاتر از حد متوسط و در حد مطلوب شناسایی شده است.    پیشرانهای  سازی سیستمکمتر از حد متوسط و وضعیت پیاده  سازمان دهنده مولفه  
های ذکر نشده نیز دارای کمتر از حد متوسط بدست آمده و سایر مولفهکارکنان    بهسازیهای  در بعد عملکرد نیز وضعیت پیاده سازی سیستم

توان اختلاف موجود بین وضعیت فعلی و وضعیت مطلوب شرکت تحت مدل ممیزی اند. از این رو میسازی در حد متوسط بوده وضعیت پیاده
های عد فرآیند و مولفه سیستم در بُ دهندهسازماندهنده از بعد سیاست، مولفه های توسعههای ساختار و سیستم مدیریت منابع انسانی را در مولفه

 در بعد عملکرد دانست. بهسازی

منظور تشخیص عامل ایجاد اختلاف بین وضعیت فعلی و وضعیت مطلوب در هریک از مولفه ها و ابعاد مذکور، آزمون مقایسه متوسط به  
 است.  ،۱0ها و ابعاد مدل نیز انجام شد که نتایج آن به شرح جدول برای شاخص های این مولفه 3نمرات با حد متوسط 

 
 آزمون وضعیت پیاده سازی مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی .۱0جدول 

 بعد  مولفه شاخص
 آزمون مقایسه میانگین  های توصیفیشاخص 

 معناداری  tآماره  انحراف معیار میانگین 

مشارکت کارکنان )کار گروهی و سیستم  
 های مشارکت( 

 ساختار 

 سیاست 

0۵/4 88۱/0 694/۱6 000/0 

 000/0 -۵66/۱۵ 886/0 02/2 فرهنگ سازمانی 

 000/0 -646/۱۵ 909/0 98/۱ ارتباطات داخلی و خارجی 

 000/0 94۱/8 0۱۵/۱ 6۵/3 ارزیابی مشاغل 

 000/0 -484/29 720/0 48/۱ مسیر ارتقاء شغلی 

 000/0 364/8 99۱/0 ۵9/3 سبک های رهبری 

 ارزیابی عملکرد 

های  سیستم
 توسعه دهنده 

۱3/2 877/0 93۵/۱3- 000/0 

 000/0 -2۵6/۱3 868/0 ۱8/2 کارکنان انگیزه 

 000/0 -366/32 644/0 ۵۱/۱ مدیریت استعدادها 

 000/0 -8۵9/8 967/0 39/2 آموزش و توسعه 

 ها بازنگری ساختار سازمانی و طراحی کمیته 

 فرآیند ها سازمان دهنده

20/3 990/0 8۱3/2 00۵/0 

 OCT ۵9/۱ 776/0 4۱3/2۵- 000/0 طراحی

 000/0 09۵/۱0 969/0 70/3 طراحی ارتباطات داخلی 

 000/0 -062/3۱ 683/0 48/۱ طراحی ارزیابی مشاغل 

 000/0 4۱4/۱6 888/0 04/4 طراحی مسیر پیشرفت شغلی 

 000/0 -6۵۵/23 7۵۵/0 72/۱ توانمند سازی 

 درصد هزینه های آموزشی 

 عملکرد  بهسازی

۵8/4 ۵89/0 ۵82/37 000/0 

های برگزار شده در موضوعات تعداد دوره
 مختلف 

۱4/4 84۱/0 0۱9/۱9 000/0 

 000/0 -9۵7/9 9۱8/0 3۵/2درصد مشارکت کارکنان در برنامه های  
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 بعد  مولفه شاخص
 آزمون مقایسه میانگین  های توصیفیشاخص 

 معناداری  tآماره  انحراف معیار میانگین 

 آموزشی 

 000/0 -۵7۵/29 70۵/0 ۵۱/۱ میانگین تغییرات حقوق ناشی از عملکرد 

درصد گردش نیروی انسانی )ورود و خروج  
 (افراد

22/4 796/0 446/2۱ 000/0 

در صد کارکنانی که عملکردشان نسبت به  
 سال قبل افزایش داشته است 

22/2 92۱/0 860/۱۱- 000/0 

 000/0 ۵48/۱6 8۵0/0 0۱/4 نرخ ترک خدمت در سال 

میزان تعهد اعضای سازمان )وفاداری و 
 متقابل( اعتماد  

89/۱ 8۵2/0 278/۱8- 000/0 

مندی نیروهای استخدام شده میزان رضایت 
 ازفرآیند تشریفات استخدامی 

40/3 9۵3/0 920/۵ 000/0 

هی مناسب اها و آگمیزان طراحی مصاحبه
برای استخدام افرادی واجد شرایط با شغل  

 موردنظر 

30/2 904/0 829/۱0- 000/0 

 000/0 88۵/3 9۵6/0 27/3 انجام تشریفات استخدامی میانگین زمان 

 000/0 384/۱4 884/0 9۱/3 درصد کیفیت جذب 

میزان توسعه مشارکت کارکنان )عملیاتی( 
سازی مدیران عالی و میانی از  در تصمیم 

 طریق تفویض اختیارات بیشتر

47/۱ 690/0 947/30- 000/0 

 000/0 -809/32 644/0 49/۱ عملکرد نیروهای تازه استخدام شده 

 28۱/0 -08۱/۱ 92۵/0 93/2 وری کارکنان نرخ بهره

های  سطح رضایت کارکنان از فرصت 
 ایتوسعه 

۵9/2 92۱/0 206/6- 000/0 

 000/0 844/7 920/0 ۵2/3 درصد کارکنان با عملکرد پایین 

درصد کارکنانی که آموزش بهداشت و  
 اندخود دیده ایمنی کافی در زمینه حرفه 

88/۱ 8۵7/0 346/۱8- 000/0 

های آزمون از مقایسه میانگین نمرات وضعیت موجود مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی با حد توجه به سطوح معناداری و جهت آماره  با
، یفرهنگ سازمان  مطرح کرد:علت وجود اختلاف بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب تحت این مدل    را  هاشاخصاین  توان  می  3متوسط  
  ی طراح،  OCT  یطراح ،  و توسعه  آموزش ،  استعدادها   تیریمد،  کارکنان  زهیانگ،  عملکرد  یابیارز،  ی ارتقاء شغل  ریمس،  یو خارج   یداخل   ارتباطات

برنامه  درصد،  یسازتوانمند،  مشاغل  یابیارز در  کارکنان  ناش  راتییتغ  نیانگیم،  یآموزش  یهامشارکت  عملکرد  یحقوق   شیافزا صد  در،  از 
 ی ده  یآگه  یهاوهیها و شمصاحبه  یطراح  زان یم،  و اعتماد متقابل(  یسازمان )وفادار  یتعهد اعضا  زانیم،  کارکنان نسبت به سال قبل  عملکرد

با شغل مورد نظر  یلازم و کاف  طیواجد شرا  یاستخدام افراد  یمناسب برا توسعه مشارکت کارکنان   زانیم،  کارکنان  یوربهره  نرخ ،  متناسب 
بیشتر اختیارات  تفویض  طریق  از  میانی  و  عالی  مدیران  سازی  تصمیم  در  شده  یروهاین  عملکرد،  )عملیاتی(  استخدام   تیرضا  سطح،  تازه 

   حرفه ینهیکارکنان در زم یمنیبهداشت و اآموزش صد درو  یاتوسعه یهاکارکنان از فرصت 
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 شنهاد یو پ یریگجهینت. 5

نسبت عناصر  ی شناسایی و  زیمدل مم  ی طراحیبرا  ازیمورد ن  یهاعناصر و مولفه  هدف از پژوهش حاضر برای دستیابی به آن باید نظر به  
مدل را ارزیابی کرد. نتایج نشان داد که برازش  مشخص نمود و در ادامه    گریکدیممیزی مدیریت منابع انسانی با    یها مولفه  ریها و زو مولفه

های سه بعد سیاست، فرآیند و عملکرد برای طراحی مدل از مصاحبه با خبرگان و تحلیل پیشینه تحقیقات قبل شناسایی و برای هر بعد مولفه 
های پژوهش به صورت میدانی از اثرسنجی مولفه  ،و توازن کارکنان تعیین شد و برای تعیین برازش مدل  توسعه دهنده   یهاستم یس،  ساختار

 کارکنان شرکت پتروشیمی پارس به وسیله پرسشنامه مورد ارزیابی قرار گرفت.

و   استیهای بعد سدر بین مولفه  یتاثیر بالاتر  مولفه ساختار  نشان داد ی  منابع انسان  تیریمد  یزیمدل مم  یسازادهیپ  تیآزمون وضعنتایج   
ا  نییتب  تیقابل  نیشتریب  یو خارج  یسنجش مولفه ساختار، ارتباطات داخل مدل    یسازادهیپنتایج    .اندداشته  استیمولفه در بعد س   ن یرا توسط 

با توجه به    همچنینهمسو است.    ]۱2[  ۱سیلوای همچون گنزالز و  با نتایج محققینی  در شرکت پتروشیمی پارس  منابع انسان  تیریمد  یزیمم
 دارندهای آموزشی  و نوآوری را در برنامه  خلاقیت  های مبتنی برآموزش   و   ]8[  توسعه دهنده مدیران سازمان  یهاستمیمولفه س  استقرار  اهمیت

 . دهندقرار  آتی در اختیار واحدهای منابع انسانی جهت تصمیمات و بررسیرا ها و به طور مستمر اثرات اینگونه آموزش 
  ژهیهای آموزشی سازمان توجه وشاخص در برنامه  ن یبه ا  دیبا  ند،یهای بعد فرآدر بین شاخص  یبا توجه به تاثیر بالای شاخص توانمندساز 

نتایج تحقیق حاضر با نتایج   .آنان دانست  یسازمیتوان تصم  شیو افزا  یانسان   یرویتوسعه ن  یبرا  یندیفرآ  توانیرا م  یتوانمندساز  رایز  ،شود
 ]2[  ( 2023)  آکینگبولا و همکاران  .]۱6[  ]2[  همخوانی دارد  (20۱3)  آکینگبولا و همکاران،    (20۱4)  محققینی همچون حسیبی و همکاران

می برنامه  دنکنبیان  انسانی،  منابع  توسعه  و  که  انسانی  منابع  منابع های کسب  ممیزی  بر  مؤثر  پارامترهای  از جمله  کارکنان  قانونی  پذیرش 
  ن ی کارکنان باشد تا ا  یها یتوانمند   یبر رو  یاصلتوجه و تمرکز    گردد.انسانی سازمان است که در نهایت منجر به افزایش عملکرد کارکنان می

 شیهمچون افزا  ییایمزا   تواندیکارکنان م  ی. توانمندسازابدی  شیافزا  یسازمان  یوربطور کامل در سازمان بکار گرفته شوند و بهره   هاییتوانا
کارت  ،یشغل   تیرضا رهبر  یمیبهبود  فرآ  یو  در  مشارکت کارکنان  غ  یسازمان  یندهایموثر،  ب  کی  ی برا  رهیو  داشته  به    .اشدسازمان  توجه  با 

برده شد  یعوامل نام  آنها  از  اشتراک  با   ،که  کارکنان،  به  دادن   ی گذاراشتراک   ،یاعتماد ساز  ار،یاخت  ضیتفو  ،یانداز سازمانچشم  یگذارارزش 
 .شودیم شنهادیکارکنان پ یتوانمندساز یبرا ... بازخورد دادن، ارتباطات موثر و زمان،کارمندان در سا یرگذار یتاث دییاطلاعات، تا

تاث  به  توجه  سازمان  یبالا  ریبا  رضا  یفرهنگ  آنجا  تیو سطح  از  و  سازمان   ییکارکنان  فرهنگ  عملکرد    یکه  در  موثر  عامل  عنوان  به 
 ،که دارای فرهنگ قوی هستند  ییهاسازماندر  توان گفت که  یبر عملکرد م  یفرهنگ سازمان  ریتاث  نهیسازمان در نظر گرفته شده است، در زم

 ،فرهنگ قوی  جه ینت  در  .ابدییشود و به سرعت گسترش میم  تیاز کارکنانشان حما  ادییهنجارهای غالب از سوی تعداد ز  وها و باورها  ارزش
 یسازمان برا  تیانداز و مأمورها و چشمشود ارزش یم  شنهادیاساس پ  نیا  بر  .باشدیم  شتریوری بدر جهت عملکرد بهتر و بهره  یعامل مثبت

بزرگ   یکوچک در دستگاه   یاخود را مهره   گرید  جه،یدارند و در نت  یهدف مشترک  کنندیحس م  ارکنانک  گونه،نیکارکنان مشخص شود. ا
  کی  یشود تا نشان داده شود که همگ  د ی کارکنان تأک  یشود برهمکاریم  شنهادیگروه هستند، پ  یبرا  یدیکل  یابلکه باور دارند مهره   دانند،ینم
  تشانیکه با فعال  یدارند. به کارکنان  ازیطور منظم نبازخورد به   افتیبا فرهنگ سازمان، به در  شانسوکردن عملکردهم  یهستند، کارکنان برا  میت

ترک شغل   شناسد،یم  تی رسم  که تلاش کارکنان را به   یپاداش داده شود. در فرهنگ  ،گذارندی م  شیشکل به نما  نیفرهنگ سازمان را به بهتر
ارتباطات، ،  استیهای بعد سدر بین شاخص  یو خارج   یبالای شاخص ارتباطات داخل   ر یبا توجه به تاث.  شودیم   شتر یب  ،فرهنگ  یکمتر و ماندگار

اطلاعات فرآ  یاعضا  یبرا  یمنبع  در  ز  یریگمیتصم  ندیسازمان  شناسا  رایهستند؛  ارز  ییبه  جا  یابیو  م  نیگزیاقدامات  نتایج   .کنندی کمک 
دارند. به عنوان   فرد یهانگرش  رییدر تغ یاساس  یارتباطات نقش .باشدنتایج این پژوهش می با همسو ]27[ ( 2022) 2تحقیقی راتمونو و دارسونو

  ریتاث  یارتباط، در کنترل روند مسائل سازمان  نیفرد کم اطلاع برخوردار خواهد بود و همچن  ک ینسبت به    یفرد آگاه از نگرش بهتر   ک یمثال،  
 .به موضوع پرداخت نهیتعامل به یفضا جاد یاو  روابط کار موثر جادیا قیتوان از طریدارد. م

 
1 Gonzalez & Silva 
2 Ratmono & Darsono 



 ۱403ـ تابستان   ۵8مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره     273

 

 
 

نت  بر انسان  تیریمد  یزیمم  قیتحق  جهیاساس  انسان  ،یمنابع  منابع  افزا  یورچون بهره  ییامدهایپ  یسازمان و  را   ییعملکرد و کارا  شیو 
باشدیم داشته  ویبو و همکاران  تواند  نتایج  با  است  (2022)   که  مد  نیا  .]33[  همسو  دغدغه  لذا    رانیموضوع همواره  است  بوده  در سازمان 
 ستمیاز س  یجزئ  را  یمنابع انسان  تیریمد   یزیواحد مم  جاد یبه استقرار و ا  قیحاصل از تحق  ج یاسازمان با توجه به نت  رانیشود مدیم  شنهاد یپ

کاهش میزان شاخص بهبود احساس امنیت   ،یمنابع انسان  تیریمداز پیامدهای منفی ممیزی    .ندیدر سازمان توجه نما  یمنابع انسان  تیریمد
توان علت آن را احساس عدم اطمینان به آینده و نیز احساس از دست دادن فرصت شغلی  پس از ممیزی است که می  کارکنانشغلی از سوی  

   .]۱8[ ریزی منابع انسانی( نیز و نوع استخدام افراد نسبت دادبرنامه استخدامی، برنامه  های مدیریت بالا دست )شیوهاز سوی کارکنان و فعالیت
اهم به  توجه  مس  تیریمد  یبالا   تیبا  و  شغل  ر یاستعدادها  کاف  دیبا  ،یارتقاء  پست  یتوجه  در  مستعد  کارکنان  که   ک یاستراتژ  یهاداشت 

و سطوح   ازهاین  لیو تحل  ییشناسا  لزوم  نیبنابرا  ،]۱۵[  نسبت به حقوق و دستمزد دارند  یگرید  بهسازیها و عوامل  به مشوق  ازین  یسازمان
و  ستعدم  یروهاین  یزشیانگ نگاه  مس  ژهیو  بس  یشغل  شرفتیپ  ر یبه  اهم  ار یآنها  مستعد   تیحائز  کارکنان  مشارکت  و  تعهد  است. جهت جلب 

تمرکز   رییتغ  ن یکه ا  یبه نحو  ابد،یتمرکز    یتر  و واضح  ژهیو  د،یجد  یشغل  ر یمس  تیر یمد  ستمیبر س  دیاساس سازمان با  نیشده، بر ا  ییشناسا
 .کند قیو بهبود عملکرد تشو تر کیاستراتژ یها تیبه موقع دنیرس یچالش برا دررا  گریکارکنان د تواندیاحتمالًا م

محدود  از مم  یهاشاخص  فقدانپژوهش    نیا  یهاتیجمله  انسان  مدیریتدر  ی  زیمناسب  سو  .]2۱و    ۱4[  است  یمنابع   گر، ید  یاز 
در  شدهیطراح   یهاشاخص مطالعه  مورد  واحد  تعم  نیا  مختص  قابل  در   ریبه سا  م یپژوهش  بهبود  و  بسط  و  قابل شرح  تنها  و  نبوده  کارها 

 ییاجرا  تیقابل  ن،یهمچن.  خواهد بود  یقابل الگوبردار   یزیمم  ندیانجام فرآ  یهمان واحدها خواهند بود؛ اما مراحل کل  مختصی  آت   یهایزیمم
-از مشارکت  یعلاوه بر آن مقاومت برخو    ،]26[  باشدیم  واحدها  ازیبه در دسترس بودن اطلاعات و مدارک و شواهد مورد ن  یمدل بستگ

موانع و مشکلات کار   گریجمله د  انجام آن از  ندیفرآ  ایو    یزیمم  یاز هدف کل  یعدم اطلاع کاف  ای  و  (شوندگان  مصاحبه)کنندگان در طرح  
بدتر  ن،ی. همچنباشدیم مم  نیدر  مدل  است  ممکن  تا  یزیحالت،  به    طیاز شرا  یرواقع یغی  ول  یرسم  یهاهیدییتنها جهت  گزارش  و  موجود 

سازد یم  را با مشکل مواجه  یمنابع انسان  یده و گزارش   یاب یکه ارز  ی، موارد( 2023تیلور )  آرمسترانگ وبنا به گفته    .]2۱[  استفاده شود  رانیمد
و   یده آسان به منابع گزارش   یعدم دسترس  ،ی فعل  یابیارز  یها شاخص  ییایگزارش شوند، عدم پا  دیکه با  یاز اطلاعات   نانیعبارتند از: عدم اطم

ن مورد  اطلاعات  نیو همچن  ازیشواهد  مدل  هانهیهز  رامونیپ  کمبود  انسان  یحسابدار  یهاو  انسان  فیضع  یاطلاعات  ستمیس  ،یمنابع   ی منابع 
دق  ارائه  جهت از سو  ق،یاطلاعات  تقاضا  گزارش   یعال  ران یمد  ی عدم  انسان  یریگجهت  ن  ی منابع  از وضع  بودن   برزمان  ز یو    ی کل  تیگزارش 

 . رودیشمار مبه یزی مم یهاتیمحدود گریواحدها از د

 ی بررس  یبرا  یفرصت ،یسازمان  یاصل یها نهیدر مورد هز یو تأمل نانیجهت اطم  یمنابع انسان تیریمد یزیممتوان بیان نمود در نهایت می
منابع   تیریمد  یزیمم  ندهیآ  یریگ. جهتدهدیارائه م  سازمان  ندهیآ  تیآن در موفق  یو نقش بالقوه  یمنابع انسان  تیریمد  یو اثربخش  ییکارا
کند.  یبر شواهد اعتبار را فراهم م   یمبتن  یبر بررس  دیسازمان مرتبط است و تأک  یزیربرنامه  یازهای( با نیرسانواع حساب  ری)برخلاف سا  یانسان

و کنترل    یسازمان  یزیربه برنامه   یکمک منحصر به فرد  ،یزیمم  یستگی همراه با استقلال و شا  ،یزیمم  شده رفتهیپذ  یهاکیاستفاده از تکن
  ی بررس  یبه صورت جداگانه در سطح سازمان  د یبالقوه با  یایها و مزانهیها و هزیستگیها و شامهارت  ،یزیهر مم  تیفی. ککندیارائه م  طیمح

انسان  تیریمد  یزیمم  یایمزا.  شود زمیم  یمنابع  کشف  شامل  آ  یبرا  ییهانهیتواند  شفاف  نده یبهبود  انسان  یسازسازمان،  منابع   ،یاهداف 
انسان  یهابرنامهیی  همسو برنامه  ی منابع  اولوبا  و  برجسته  کیاستراتژ  یها تیها  ح  یساز سازمان،  انسان  یاتیمسائل   ت یموفق  یبرا   یمنابع 
توان بر اساس مدل ارائه شده در این پژوهش به  که می  در سازمان باشد  یساز و شفاف  یدیمجدد مفروضات کل  ین بررسیو همچن  یسازمان

 امّا پیشنهادها به شرح زیرند: این اهداف دست یافت.
 آن نقاط قوت و رفع نقاط ضعف  یتو تقو یسازمان های داخلی و خارجیسیاست  ینظارت و بررس. ۱
 آن یو به روزرسان  های پژوهشتوسعه دهنده سازمان بر اساس مولفههای سیستم نقشه  حیصح می ترس .2
 به منظور بهبود عملکرد نیروی انسانی سازمان نوآوری و  خلاقیت بر مبتنی یآموزش یهادوره یبرگزار. 3
 در سازمان های ترسیم شده بر اساس شاخص مدیریت منابع انسانی یزیمم یندهایمداوم فرآ یاب یو ارزش لی. تحل4
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