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Abstract 

Background and Objective: The current research was conducted with the aim 

of identifying the dimensions of human resource management audit based on 

the maturity of the processes using the synthesis research approach. This 

research has been carried out in terms of practical purpose and with a meta-

composite qualitative method. 

Research Methodology: The statistical population is all the studies 

conducted in the period (2023-2006) from 2004 to 2023. In this regard, 82 

researches in the field of the desired subject were evaluated and finally 34 

articles were selected purposefully and by content analysis and composition of 

related literature, a total of 54 codes and 6 key categories were identified and 

analyzed during the process of searching and systematic combination of texts 

and its validity It was confirmed through Cohen's kappa test. 

Findings: The results of the findings showed that the human resource 

management audit consists of the dimensions of systemic control, strategic 

goals, performance improvement, customer satisfaction, financial and 

alignment with procedures. 

Conclusion: According to the findings of the research, the use of each of the 

dimensions identified in the current research can lead to the improvement of 

evaluation processes in the field of human resources in the organization. 
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Extended Abstract 
Introduction: 
One of the indicators of the success and growth rate of organizations in relation to each other is the professional 

development of human resources in the organization, which increases the quality of the tasks assigned to 

colleagues and also makes employees use their maximum ability to achieve the goals of the organization. 

(Karlberg & Bezzina, 2020). Therefore, in the field of human resources management, it is necessary to pay 

attention to the maturity of human resources management in process-operational and attitudinal fields. Improving 

and improving human resources processes implies individual and organizational consequences. As a result of the 

improvement, the individual becomes one of the intellectual, emotional (normative), or social capitals, and the 

organization will follow the improvement of its human resources with the concepts of sustainable development, 

competitive advantage, and professional development (Gardner, 2016). On the other hand, internal auditing and 

auditing are considered as one of the main internal mechanisms of corporate governance (Nikbakht, Rezaei and 

Menti, 2017). which creates insight into the organization's culture, procedures, and policies, as well as monitoring 

management, which is facilitated through internal controls such as operational effectiveness, risk reduction 

controls, and compliance with any laws or regulations (Carey, Subramaniam and Ching, 2006). . It is considered 

vital to pay attention to the evaluation and audit of human resources management processes as the most important 

asset of the organization and one of the key processes of the organization (Shams Zare, Tahmasabi and Yazdani, 

2018). Considering the increasing importance of human resources as the most valuable capital of the organization, 

the audit and continuous improvement of human resources management processes is considered a vital matter for 

the realization of the organization's goals (Prasadju, 2020 ). 

Methodology: 
The present research is exploratory mixed-method in nature, pragmatist in philosophical underpinnings, 

exploratory in purpose, and applied in orientation in the qualitative phase of the research, the phenomenological 

method and the interview approach with experts were used. The participants included faculty members and 

lecturers of Farhangian University campuses that of these 18 people were selected by purposive sampling. The 

required data were collected using semi-structured interviews with experts and analyzed using the method of 

content analysis by MAXQDA software platform. With the purpose of checking the validity or credibility of the 

research tool, the peer review approach and the coefficient calculation Cohen's kappa have been used. In the 

quantitative part of the research, from the statistical population studied, including faculty members and lecturers 

of the recruitment plan of Article 28 of Farhangian University in the year 2021-2022, 288 people were selected 

as samples. The quantitative research tool was a researcher-made questionnaire. In order to determine the content 

and form validity of the questionnaire, the opinions of five faculty members of Farhangian universities with 

educational and research experience in the internship field were used. The reliability of the measuring instrument 

was also calculated and verified using Cronbach's alpha coefficient and composite reliability coefficient. Finally, 

SOWT model and quantitative planning matrix (QSPM) were used for data analysis in the quantitative part.  
 

Results: 

 

Figure 1: Audit dimensions of human resources management 
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Discussion and conclusion  
The current research was conducted in order to identify the dimensions of human resource management audit 

based on the maturity of the processes using the synthesis research approach. This research is one of the first 

researches that comprehensively and extensively identified the dimensions of human resource management audit 

based on the maturity of the processes through the combination of studies. The findings of the current research 

show that the dimensions of the human resource management audit based on process maturity consist of six 

general dimensions. Each of the dimensions is discussed below. Systemic control: The findings of the research 

showed that system control is one of the dimensions of human resources management audit based on process 

maturity. In explaining these findings, it can be said that one of the important aspects of human resource 

management audit is system control, that is, human resource management must consider system input, process, 

output, and system feedback in the evaluation of human resources and possible defects in the audit. Strategic 

goals: The findings of the research showed that strategic goals are one of the dimensions of the human resources 

management audit based on process maturity. In explaining the strategic goals of human resources management, 

it can be said that the more the strategic goals of the organization are clear, the more transparent the way of 

managing resources or evaluating human resources becomes. Performance improvement: The research findings 

showed that performance improvement is another dimension of human resource management audit based on 

process maturity. In explaining these findings, it can be said that the purpose of human resources audit is to 

improve the efficiency and performance of human resources in the organization. The higher the performance of 

human resources, the more problems they will have in the audit of human resources management. Customer 

satisfaction: The findings of the research showed that customer satisfaction is one of the dimensions of the 

human resource management audit based on process maturity. In explaining these findings, it can be said that 

the most important goal of human resource management audit in the organization is customer satisfaction, and 

its requirement is to support efficient and productive human resources. Financial: The findings of the research 

showed that financial is one of the dimensions of human resource management audit based on process maturity. 

In explaining these findings, it can be said that the financial dimension is necessary and necessary in every audit 

of human resources of organizations. In fact, through the audit of financial resources, it can be said that the 

organization has performed efficiently and better. Alignment with procedures: The findings of the research 

showed that alignment with procedures is one of the dimensions of human resource management audit based on 

process maturity. In the explanation of the dimension of alignment with the procedures, it can be said that the 

condition of human resources management audit is the alignment of the goals, values, and rules of the 

organization with the model of human resources audit in the organization. The more the audit is in accordance 

with the goals, the more efficient and better it will be. 

Reference: 
Mirzanzad, Reza (2018) Evaluating the level of electronic readiness of the organization for the deployment of 

e-HRM electronic human resources management systems (case study in SAIPA company), Master's 

thesis of Computer Science, Tehran Payam Noor University, Tehran Payam Noor Center, Faculty of 

Engineering. 

Shams Zare, Milad, Tahmasabi, Reza, and Yazdani, Hamidreza. (2017). Evaluating the maturity of human 

resource management processes based on the Phillips model. Human Resource Management Research, 

10(1 (series 31)), 1-24. SID. https://sid.ir/paper/163130/fa  
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 چکیده 

با استفاده   ندهایبر بلوغ فرآ یمبتن  یمنابع انسان تیریمد یزیابعاد مم  ییپژوهش حاضر با هدف شناسا: مقدمه و هدف

شده    انجام(  ی)سنتزپژوه بیفراترک  یفیو با روش ک  یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیانجام شد. ا   یسنتزپژوه  کردیاز رو

 است. 

است.   1402 یال  1385(  2023-2006)یشده در بازه زمانمطالعات انجام هی کل ، یجامعه آمار: پژوهش یشناسروش

و با   دیصورت هدفمند انتخاب گردمقاله به  34  تیو درنها  یابیموضوع موردنظر ارز  نهیپژوهش در زم  82راستا    نیدر ا 

مند متون  نظام  بیوجو و ترک جست  ندیفرا   یط  یدیمقوله کل   6کد و   54مربوط، درمجموع    ات یادب  ب یمحتوا و ترک  لیتحل

 .دیگرد دییکوهن تأ  یآزمون کاپا قیقرار گرفت و اعتبار آن از طر لیو مورد تحل ییشناسا

بهبود   ک، یاهداف استراتژ  ، یستمیاز ابعاد کنترل س  یمنابع انسان  تیریمد  یزیها نشان داد که مم  افتهی  ج ینتا:  هاافتهی

 شده است.  لیها تشک هیو هم راستا بودن با رو یمال ، ی مشتر تیعملکرد، رضا

شده در پژوهش    ییهر کدام از ابعاد شناسا  یری بکارگ  کند که تاکید می  پژوهشاین    هایافتهی  : یر یگجهی نتبحث و  

 در سازمان شود.  یدر حوزه منابع انسان یابیارز یندهایمنجر به بهبود فرآ تواندیحاضر م
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 مه دمق

های انسانی و کارکنانی است که باکارشان  درگرو سرمایه ها،اند که مزیت رقابتی پایدار سازمانرسیدهامروزه بسیاری از مدیران به این نتیجه 

وکار رقابتی جهان  ی سازمان بتواند در محیط کسبعجین شده و نیل به اهداف سازمان را با تحقق اهداف فردی خود همسو بدانند تا مجموعه

باشد. عامل اثربخش سازمان  عنوانبه همواره انسانی نیروی توانمند  بقای  از عوامل مؤثر در  نیازها،  یکی  بنابراین شناخت  ها مطرح است 

های صحیح، راهبردهای مناسب و  تنها لازم است بلکه جهت اتخاذ سیاست ها، تمایلات، عوامل رضایت و عدم رضایت کارمندان نه انگیزه 

ها  های موفقیت و میزان بالندگی سازمانیکی از شاخص  همچنین  (.Zakaria et al,2020رسد. )های مؤثر نیز ضروری به نظر میبرنامه 

به هم، توسعه حرفه  به همکاران می نسبت  انجام وظایف محول شده  افزایش کیفیت  باعث  بوده که  انسانی در سازمان  نیروی  گردد و ای 

(.  Karlberg & Bezzina,2020گردد کارکنان از حداکثر توان خود در جهت تحقق اهداف سازمان استفاده نمایند )همچنین باعث می

ازپیش عملیاتی و نگرشی  بیش   -های فرایندی  بنابراین در حوزه مدیریت منابع انسانی لزوم توجه بر بلوغ مدیریت منابع انسانی در حوزه 

است. فرد براثر بهسازی به یکی از موردتوجه و وفاق است. بهسازی و بهبود فرایندهای منابع انسانی، متضمن پیامدهای فردی و سازمانی  

شده و سازمان نیز پیرو بهسازی منابع انسانی خود با مفاهیم توسعه پایدار، مزیت  های فکری، عاطفی) هنجاری(، یا اجتماعی تبدیلسرمایه

 (. Gardner, 2016ای آشنا و عجین خواهد شد )رقابتی و توسعه حرفه 

 ,Nikbakht)گرددسازمانی اصلی راهبری شرکتی قلمداد میهای درونعنوان یکی از مکانیسمحسابرسی داخلی وممیزی به از طرفی دیگر  

Rezaei and Menti, 2017) های سازمان و همچنین نظارت بر مشیها و خط. که باعث ایجاد بینش نسبت به فرهنگ سازمان، رویه

های کاهش ریسک و رعایت هرگونه قوانین یا  های درونی مانند اثربخشی عملیاتی، کنترلگردد که این مهم از طریق کنترلمدیریت می

کند که چرا  ( که بیان می 2017)  Morris(. پنج دلیل  Carey, Subramaniam and Ching, 2006گردد)مقررات تسهیل می 

ها، ها و حفاظت از داراییافزایش کارایی عملکردها، ارزیابی ریسک  ها،گیری بینش از اهداف و رویه باشد شامل: شکلممیزی بااهمیت می

 ها، ضمانت همسویی با قوانین و مقررات است.  سنجش کنترل

ترین دارایی سازمان و یکی از فرایندهای کلیدی سازمان، امری عنوان مهمتوجه به ارزیابی و ممیزی فرایندهای مدیریت منابع انسانی به 

به (Shams Zare, Tahmasabi and Yazdani, 2018گردد)حیاتی قلمداد می انسانی  به اهمیت روزافزون منابع  عنوان  . نظر 

حساب  ارزشمندترین سرمایه سازمان، ممیزی و بهبود مستمر فرایندهای مدیریت منابع انسانی، امری حیاتی جهت تحقق اهداف سازمان به 

های مهم در منظور تحقق توسعه فرایندهای سازمان، یکی از فعالیت(. توجه به بلوغ فرایندهای منابع انسانی به Prasadju, 2020آید )می

توان اشاره کرد که بلوغ (. در تعریف بلوغ میShams Zare, Tahmasabi and Yazdani, 2018باشد )مدیریت منابع انسانی می 

نظام ساختاری  عناصر میشامل  از  ویژگی مند  بیان  به  که  توسباشد  مختلف  مراحل  در  مؤثر  فرایندهای  می عههای  -Wizorkپردازد) ای، 

Zymanska, 2017باشد)(. هدف از مدل بلوغ، ارزیابی بلوغ فرایندهای شرکت و یا سازمان با توجه به  تجارب برتر صنعت میNetland 

and Elfins, 2011 باشد )ساز توسعه از جایگاه بسیار مهمی دارا میعنوان زیربنا و اساس و زمینه(. منابع انسانی بهEpstein and 

Harding, 2020دهنده مدیریت کارآمد منابع انسانی و توسعه منابع انسانی است،  (. بلوغ فرایندهای منابع انسانی یکی از معیارهای نشان

به کامل شدن توسعه فرایند می بنابراین، زمانی در بلوغ فرایند  بازخورد دارد.  از طریق ممیزی کیفی و  بهبود  اینکه چقدر قابلیت    پردازد و 

 (.Lee, Lee and Kang, 2007اتکا و بهبودیافته به تکامل رسیده باشد )شده است که فرایند مذکور، قابلخصوص فرایند بلوغ حاصل

بخش، عینی  کند. ممیزی فعالیت اطمینانباشد که به ارزیابی بلوغ فرایندهای منابع انسانی کمک میهایی میممیزی منابع انسانی از فعالیت

(. ممیزی  Anderson et al., 2017گردد )و مستقل است که جهت افزایش ارزش به سازمان و بهبود عملکردهای سازمانی تعریف می 

مند برای ارزیابی و بهبود اثربخشی مدیریت ریسک،کنترل و حاکمیت شرکتی به سازمان کمک از طریق فراهم نمودن یک رویکرد نظام

 ,American Institute of Internal Auditors, 2009; Quoted from Nikbakhtکند تا اهدافش را تحقق سازد)می

Rezaei and Menti, 2017ها، مستندات ها، روش(. همچنین، ممیزی مدیریت منابع انسانی یک روش جامع و کامل از اهداف و فعالیت

های منابع دهنده موفقیتجهت است که نشانهای منابع انسانی ازاین باشد. اهمیت ممیزیو فرایندهای مرتبط با مدیریت منابع انسانی می 

 انسانی و همچنین کمبودهای منابع انسانی خواهد بود.   
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بلوغ واحد حسابداری در شرکت   دهد کهنشان میQashqai and Sheikhs ,2018های پژوهش  یافته ایرانیمدل  بُعد:    6  از  های 

است که    تشکیل شده  خدمات و نقش واحد حسابداری، گزارشگری، فرایند پذیری، فناوری اطلاعات، مدیریت ریسک سازمان، و منابع انسانی

 بهShams Zare, Tahmasabi and Yazdani, 2018در پژوهشی دیگر    یابند.سطح بلوغ، تکامل می  5ها طی  هریک از آن

میانگین کلی   پرداخته اند. یافته های این پژوهش حاکی از آن است که ارزیابی بلوغ فرایندهای مدیریت منابع انسانی بر اساس مدل فیلیپس

ها با امتیاز پنج، بالاترین امتیاز  های منابع انسانی و مدیریت داده. فرایند نظامبلوغ فرایندهای مدیریت منابع انسانی سازمان، در سطح دو است

 ,Haji Karimi  ترین امتیاز را کسب نمودند.و فرایندهای توسعه قابلیت سازمانی، مدیریت استعداد و پاداش و قدردانی با امتیاز یک، پایین

Hassan, Seyed Javadin, Safari,2016  پرداخته    طراحی مدل راهبردی ممیزی توسعه منابع انسانی در شرکت ملی نفت ایرانبه

رویه، رضایتمندی، نگرش سرمایه ای به منابع انسانی، تعامل سیستمی و نیز یادگیری و   شش بعد عملکرد، هم سویی  اند. در این پژوهش 

ابعاد نیز استخراج گردید  تحول و در مجموع هجده مقوله بررسی تأثیر بلوغ مدیریت  در پژوهشی به  Leo et al. 2019  . مرتبط با این 

دهد  یک استراتژی خاص را برای اداره منابع انسانی پیشنهاد میپرداخته اند یافته های این پژوهش     استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی

در Erkoto and Chafra, 2021  نشان داد که بلوغ مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی تأثیرگذار است.آن    و نتایج  

پرداخته اند. بر    تعیین تأثیرات نقش بلوغ مدیریت منابع انسانی و تعیین نقش خلاقانه بر رهبری و اجرای رفتار نوآورانه کارمندانپژوهشی به 

رهبری ارتباط مثبت و معناداری با اجرای رفتار نوآورانه کارمندان دارد. علاوه براین، نتایج نشان دادند که  اساس یافته های این پژوهش  

 Ye et.  تأثیرات نقش میانجی گیری بلوغ مدیریت منابع انسانی تحت تأثیر نقش خلاقانه بر رهبری و اجرای رفتار نوآورانه کارمندان است 

al. 2022  پژوهش   پرداخته اند. یافته های    استرس شغلی و بلوغ مدیریت منابع انسانی در بین کارکنان بیمارستاننیز در پژوهشی به بررسی

  هایتکنسین  و  درصد  36٫1 اداری  کارکنان  درصد،  38٫6  پزشکان  بین  در  درصد  0٫66نشان داد که بلوغ مدیریت منابع انسانی بین پرستاران  

  انسانی   منابع  مدیریت  بلوغ  و   شغلی  استرس  که  داد   نشان  گام  به   گام  رگرسیون  آزمون  از  استفاده  با  پژوهش  نتایج.  بود  درصد  31٫9  پزشکی

 . دارند را درصد 32٫6 اندازه به  کنندگی تبیین تأثیر بیشتر

نماید. همچنین ابزاری قدرتمند عملکرد منابع انسانی تسهیل میممیزی منابع انسانی اثربخش به شناسایی نیاز برای بهبود و ارتقای  امروزه  

  نکات ذکر (. با توجه به  Akil, 2015های مذکور هست )های اثربخش برای  شکاف حلهای منابع انسانی و ارائه راه برای یافتن شکاف

ت  شده، علاوه بر اهمیت و ضرورتی که برای ممیزی منابع انسانی و بلوغ فرایندهای آن ذکر شد، انجام این پژوهش از این منظر نیز حائز اهمی

کند  شود که کمک میباشد که باعث فراهم نمودن یک الگوی جامع از تلفیق ممیزی منابع انسانی و بلوغ فرایندهای منابع انسانی میمی

رود منجر به بهبود بلوغ منابع انسانی شده و  ممیزی منابع انسانی را با عنایت به بلوغ فرایندهای منابع انسانی ارتقاء بخشیم که انتظار می 

عنوان معیار و شاخصی برای ارزیابی اقدامات منابع تواند به این اقدام میهمچنین    مشروعیت و مقبولیت مدیریت منابع انسانی را افزایش دهد.

های منجر به بهبود جامع و مستمر مورداستفاده قرار گیرد. از  کارگیری فعالیتانسانی سازمان برای احیای نیروی انسانی و نیز طراحی و به 

ها و کنترل مدیریتی جهت استفاده مؤثر و کارآمد از منابع انسانی خواهد بود. از  رساندن به برنامه اهداف اساسی ممیزی منابع انسانی، یاری

شد. علاوه بر مدیران سازمان، اطلاعات  تواند بهبود و توسعه کیفیت تصمیمات منابع انسانی مدیریت با سوی دیگر از اهداف دیگر آن می 

برای گروه انسانی  از ممیزی منابع  بدین حاصل  نیز مفید هست  از شرکت و یا سازمان  انسانی کیفیت  های خارج  صورت که ممیزی منابع 

توانند با فراهم ساختن اطلاعاتی درباره برند  گذارانی که می الخصوص برای سرمایهتصمیمات کاربران خارجی را تحت تأثیر قرار داده و علی

با عنایت به نکات یادشده، مسئله اصلی پژوهش حاضر این است که نشان دهد با   د. لذاکارفرمایی سازمان، از ممیزی منابع انسانی سود ببرن

  ی ندها ی بر بلوغ فرا   ی مبتن   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی ز ی ابعاد مم   ،شده در ادبیات و پیشینه نظری مربوط به موضوع پژوهشهای انجامتوجه به پژوهش

 ی کدامند؟ منابع انسان 

 پژوهش  یشناسروش

آوری های کیفی قرارگرفته است. روش جمع ها و سبک تحلیل در گروه پژوهشاین پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از نظر ماهیت داده

  82ها نیز اسناد و مدارک گذشته است. در پژوهش حاضر جامعه آماری،ها در این پژوهش مبتنی بر اطلاعات اسنادی و ابزار گردآوری دادهداده
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پایگاه نامه، رساله( در  پایان  )مقاله،  داخلیپژوهش منتشرشده  اطلاعاتی علمی معتبر  اساس کلیدواژه  و خارجی  های  بر  ممیزی   بود که 

ها وجوی کلیدواژهای نظری که اشباع نظری را موجب شود، پیمایش شدند. برای جستمنظور دستیابی به نمونه به   مدیریت منابع انسانی

مطالعه مرتبط با استفاده از رویکرد هدفمند    34گیری،  در نظر گرفته شد. در زمینه نمونه   1402  یال  1385(  2023-2006محدوده زمانی )

توافق کاپای کوهن  از آزمون  این پژوهش،  پایایی در  برای سنجش  بوده است.  این پژوهش نظر متخصصّان  انتخاب شد. مبنای روایی 

وتحلیل های فرا مطالعه است. فرا مطالعه یک تجزیه استفاده شده است. شیوه انجام این پژوهش فراترکیب است. فراترکیب یکی از روش 

های  های پژوهشالعه به چهار بخش فرا تحلیل )تحلیل کمی یافتهشده در یک حوزه خاص است. فرا مطعمیق از کارهای پژوهشی انجام

های گذشته( و فرانظریه )تحلیل  شناسی پژوهش های گذشته(، فراروش )تحلیل روش های پژوهشگذشته(، فراترکیب )تحلیل کیفی یافته

صورت کیفی بر روی مفاهیم مورداستفاده در مطالعات گذشته انجام گیرد شود. فرامطالعه اگر به های گذشته( تقسیم میهای پژوهشنظریه 

های مستخرج از مطالعات  طورکلی، فراترکیب نوعی مطالعه کیفی است که اطلاعات و یافتهبه  .شودبه نام فراسنتز یا فراترکیب شناخته می

( به  2007سندلوسکی و باروسو )ای فراترکیب  کند. در این پژوهش از روش هفت مرحله کیفی دیگر با موضوع مرتبط و مشابه را بررسی می 

 ( استفاده شده است.1شرح شکل شماره )

گانه پژوهش (: مراحل هفت1شکل )  

 هایافته 

ها مبتنی بر روش فراترکیب منتخب  ویژه در پژوهش حاضر مستلزم، حفظ و ارائه روند تولید یافتههای منسجم در تحلیل کیفی و بهارائه یافته

 گردد:در هفت مرحله زیر ارائه می  Sandelowski & Barrosoهای هر مرحله مطابق با مدل است. در این بخش، یافته

اولین گام در روش تحقیق فراترکیب، طرح سوالاتی است که پژوهشگر در فرآیند تحقیق خود به  مرحله اول: تنظیم سوالات تحقیق:  

 شود: سوالات پژوهش حاضر به صورت زیر مطرح میدنبال پاسخ به آنهاست. بنابراین  

 چگونه است؟ یمنابع انسان یندهایبر بلوغ فرا یمبتن یمنابع انسان تیریمد یزیبا توجه به مطالعه ادبیات، ابعاد مم(: whatچه چیزی )

کدام    ی منابع انسان  یندهای بر بلوغ فرا  ی مبتن  یمنابع انسان  تیریمد   یزیابعاد مم(: جامعه موردمطالعه برای دستیابی به  whoای )چه جامعه

 است؟ 

 وجو شده است؟ (: موارد فوق در چه دوره زمانی بررسی و جست whenمحدودیت زمانی ) 

 شده است؟ (: چه روشی برای فراهم کردن مطالعات استفاده howچگونگی روش )

های اریک، ساینس دایرکت، اشپرینگر، اسکوپوس،  های دادهپایگاهدر این پژوهش با استفاده از  مند متون:  مرحله دوم: بررسی نظام

الزویر، پایگاه اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی، پورتال پژوهشگاه علوم انسانی و مطالعات فرهنگی، پایگاه مجلات تخصّصی نور و سامانه  

( آورده شده است و برای جستجوی منابع و  1معیارهای پذیرش و عدم پذیرش خاصی مدنظر بوده است که در جدول )  ،نشریات کشور

 مقاله یافت شد.  34نهایت  های کلیدی متنوّعی استفاده شد، که درهای پژوهش از واژهمقاله
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 : اسناد و مقالات مورد بررسی 2جدول

 مجله عنوان  سال نویسندگان  ردیف 

مشایخ و مهدی   1

 زاده 

 تعالی منابع انسانی بر 34000 بررسی تاثیر بلوغ فرایندهای مدل  1401

 مدیریت عملکرد کارکنان در شرکت داروسازی تهران دارو 

مطالعات مدیریت 

 و کارآفرینی

  تولیدی شرکت در انسانی  منابع عملکرد ارزیابی بهینه مدل طراحی 1401 محمدی تمری  2

 انسانی  منابع مدیریت داشبورد  بر تأکید با فراچوب

 پایان نامه 

  منابع  مدیریت سازمانی پیامدهای و  عملکرد ارزیابی الگوی طراحی 1400 آرمین و همکاران 3

 کردستان   استان انسانی

سبک زندگی  

 اسلامی 

  استاندارد  اساس   بر انسانی منابع مدیریت ارزیابی برای الگویی شناسایی 1400 رحیمی و همکاران  4

 نوپا  کارهای و  کسب در 34000

مدیریت منابع  

 انسانی پایدار 

  با انسانی  منابع مدیریت نظام ارزیابی الگوی  های مولفه  و  ابعاد تبیین 1400 لیراوی و همکاران 5

 ( ایران پتروشیمی  صنعت: مطالعه مورد )  استراتژیک رویکرد

مطالعات راهبردی  

 در نعت نفت

بامداد صوفی و   6

 همکاران 

مطالعات منابع   ها هولدینگ  در انسانی  منابع مدیریت نظام استراتژیک ارزیابی مدل  ارائه 1400

 انسانی

آموزش و   نفت وزارت در  دانش مدیریت ممیزی الگوی  ارائه 1400 انصاری و همکاران  7

 ارزشیابی 

 رساله دکتری  ایهسته  صنعت  تأمین زنجیره در  انسانی منابع مدیریت الگوی طراحی 1398 زرندی  8

زارع و   شمس 9

 همکاران 

پژوهش های   فیلیپس  مدل اساس  بر انسانی  منابع مدیریت فرایندهای  بلوغ ارزیابی 1397

مدیریت منابع  

 انسانی

  در )  اسلامی آزاد  های دانشگاه انسانی منابع  مدیریت ارزیابی مدل  ارائه 1397 طاولی و همکاران  10

 34000 استاندارد  مبنای بر( تهران استان سطح

مجله توسعه  

آموزش جندی  

 شاپور 

فصلنامه پرستار و   سازمانی   تعهد و  انسانی منابع مدیریت  فرآیندهای میان  رابطه بررسی 1397 مهدیه، سبزی 11

 پزشک 

  مبنای  بر« P5» انسانی منابع استراتژیک مدیریت  مدل ارزیابی 1397 پاشایی نسب  12

  رفاه و  کار  تعاون، وزارت  انسانی  منابع شده تدوین های  استراتژی

 اجتماعی 

 نامه  پایان

 پایان نامه  مشهد  شهرداری در انسانی منابع ریسک مدیریت سیستمی ارزیابی 1397 شجاع  13

 بر تبریز دانشگاه هایکتابخانه   انسانی  منابع مدیریت بلوغ  سطح ارزیابی 1396 رخ فیروز  14

 انسانی   منابع  34000  استاندارد  اساس

 پایان نامه 

مطالعات مدیریت  انسانی منابع های راهبرد ممیزی الگوی  کاربرد 1396 نسبی و  اعرابی 15

 راهبردی 

 فیلیپس  مدل  اساس بر انسانی منابع  مدیریت فرایندهای بلوغ ارزیابی" 1395 همکاران  و  زارع 16

 ( سایپا گستر سازه شرکت موردی مطالعه)

  های پژوهش

  منابع مدیریت

 انسانی

  انسانی  منابع مدیریت بلوغ ارزیابی   هایشاخص  بندیرتبه  و  شناسایی 1394 میرکی 17

 الکترونیک

 پایان نامه 
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  همراه)  سیار  ارتباطات شرکت در  انسانی منابع مدیریت  نظام ارزیابی 1394 بصیر  18

 ( اول

 پایان نامه 

کریمی و   حاجی 19

 همکاران 

  نفت ملی شرکت در انسانی منابع  توسعه ممیزی  راهبردی مدل طراحی 1395

 ایران

 مدیریت مطالعات

 راهبردی 

  برمبنای ایران نفت ملی شرکت  انسانی منابع مدیریت  نظام ارزیابی 1393 امینی و همکاران  20

 ( 1992) شولر« P5» انسانی منابع  استراتژیک مدیریت مدل هایمولفه

مطالعات راهبردی  

در صنعت نفت و  

 انرژی

 ایران  بیمه شرکت  در انسانی منابع  مدیریت  فرایندهای ارتقاء بررسی " 1393 اشکوری  موسوی 21

 فیلیپس  مدل از  استفاده با

  های پژوهش

  منابع مدیریت

 انسانی

  بر هاشرکت  انسانی  منابع مدیریت ممیزی و  شناسیآسیب یابی،عارضه  1392 قلی پور  22

 34000  استاندارد  اساس

 مدیریت تدبیر 

  از استفاده   با آغاجاری نفت شرکت  انسانی منابع مدیریت  نظام ارزیابی 1391 افخمی  23

 ( P-CMM)  افراد قابلیت بلوغ مدل

 پایان نامه 

  هایسیستم  استقرار جهت سازمان الکترونیکی آمادگی  میزان ارزیابی 1390 میرزانژاد  24

  شرکت در  موردی مطالعه ) e-HRM الکترونیکی انسانی منابع مدیریت

 (سایپا

 پایان نامه 

  اساس بر تهران شهر مسکن بانک  انسانی منابع مدیریت  تعالی ارزیابی 1390 شریفی  25

 EFQM مدل

 پایان نامه 

  های پژوهش انسانی   منابع راهبردی  مدیریت وضعیت ممیزی الگوی 1388 دلوی و همکاران  26

  منابع مدیریت

 انسانی

-P)  ها قابلیت بلوغ الگوی طریق از انسانی منابع  مدیریت ارزیابی 1388 خانی و همکاران 27

CMM  )متوسط  و  کوچک  های سازمان در 

آینده پژوهی 

 مدیریت 

  شرکت  انسانی منابع مدیریت زمینه  در ایدرجه  360 ارزیابی نظام تاثیر 1388 بهرینی مقدم  28

 خودرو  ایران

 پایان نامه 

مدیریت منابع   بیمارستان  کارکنان  بین در انسانی  منابع مدیریت بلوغ  و  شغلی استرس 2022 همکاران  و  لی 29

 انسانی

  خلاقانه نقش تعیین و  انسانی منابع مدیریت بلوغ نقش تأثیرات تعیین 2021 چافرا  و  ارکوتو 30

 کارمندان نوآورانه رفتار اجرای و  رهبری بر

مجله بین المللی  

 پزشکی

مجله منابع   مالی  عملکرد بر انسانی منابع  استراتژیک مدیریت بلوغ تأثیر بررسی 2019 همکاران  و  لئو 31

 انسانی

  جلسات و  فعالیت  در  مشارکت و  انسانی منابع مدیریت بلوغ 2018 همکاران  و  امردام 32

 سواری دوچرخه 

 مجله پایداری 

 اوزلینا و  لوبانووا 33

 اوزال

  و  لتونی در انسانی  منابع مدیریت فرآیندی نواحی ایمقایسه  ارزیابی 2013

 لیتوانی

  منابع مدیریت

 انسانی
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  صنایع در  انسانی  منابع هایقابلیت  بلوغ الگوی دوم سطح بررسی 2012 همکارانش  و  چن 34

 تایوان صنعتی کنترل

 مدیریت مجله 

 انسانی  منابع

 : معیارهای پذیرش و عدم پذیرش مقالات2جدول شماره 

 معیار عدم پذیرش مقالات  مقالات معیار پذیرش   معیارها و شرایط 

 ر از زبان فارسی و انگلیسییغ انگلیسی -فارسی زبان پژوهش 

 1385قبل از   1402تا  1385 زمان انجام پژوهش 

 غیر از کیفی و آمیخته  کیفی و آمیخته  روش پژوهش 

 ی خارج یغیر از اسناد و مقالات داخا اسناد و مقالات داخای خارجی  جامعه مورد مطالعه 

 غیر از موارد ذکر شده  ابعاد ممیزی منابع انسانی  شرایط مورد مطالعه 

مقالات چاپ شده در نشریات   نوع مطالعه 

 معتبر داخلی و خارجی 

مطالب غیر علمی و مقالات نامعتبر و  

 نظرات شخصی 

 

شده در شکل  های مناسب، بر اساس فرآیند نشان داده  برای انتخاب مقالههای مناسب:  وجو و انتخاب مقاله مرحله سوم: جست 

ارزیابی  2) ارزیابی کیفیت  (، پارامترهای متفاوتی مانند عنوان، چکیده، محتوا، دسترسی، محتوا و کیفیت روش پژوهش  برای  شده است. 

کند تا شده است، این روش با طرح ده سؤال کمک می ( استفادهCASPهای ارزیابی حیاتی )ابزار برنامه مهارت ها در این مرحله ازپژوهش

ترتیب است که با اعطای امتیاز به هر یک از  این    دقت، اعتبار و اهمیت مطالعه کیفی پژوهش مشخص شود. منطق گزینش مقالات به 

(،  50تا    41طبقه عالی )  5شود. سپس مقالات به  گانه امتیازی داده میهای دهاز شاخص ( در هر یک  5( تا عالی )1ها از ضعیف )شاخص

شده بر اساس ده معیار  شوند. ارزیابی انجامبندی می ( دسته 10تا    0(، ضعیف )21تا    10(، متوسط )30تا    21(، خوب )40تا    31خیلی خوب )

CASP    درصد در سطح متوسط    21درصد در سطح خوب،  10درصد در سطح خیلی خوب،    22درصد مقالات در سطح عالی،    41نشان داد که

 درصد مقالات نیز در سطح ضعیف بودند.  6و 

 
 : روند بازبینی و انتخاب منابع مرتبط 2شکل شماره 

 

 مقاله به عنوان مقاله نهایی منتخب مورد استفاده قرار گرفتند.   34در نهایت پس از فرآیند روند بازبینی و انتخاب منابع مرتبط 

عنوان

(  82)تعداد مقالات منتخب شده به دلیل عنوان •

(12)تعداد مقالات رد شده به دلیل عنوان •

چکیده

(70)تعداد مقالات منتخب شده به دلیل چکیده •

(20)تعداد مقالات رد شده از نظر چکیده •

محتوا

(50)تعداد مقالات منتخب شده به دلیل محتوا •

(10)تعداد مقالات رد شده به دلیل محتوا •

کیفیت

(40)تعداد مقالات منتخب شده به دلیل کیفیت •

(6)تعداد مقالات رد شده به دلیل کیفیت •

کل 
(34)تعداد مقالات نهایی انتخاب شده •
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های درون شده به منظور دستیابی به یافتهدر فرایند فراترکیب، به طور پیوسته مقالات منتخب و نهاییمرحله چهارم: استخراج نتایج:  

بازخوانی شدند. در پژوهش حاضر اطلاعات مقاله بار  نام خانوادگی  مطالعات، چندین  نام و  به هر مقاله شامل  بر اساس مرجع مربوط  ها 

 بندی شدند.بیان شده که در هر مقاله به آنها اشاره شده است، طبقهنویسنده، سال انتشار مقاله و اجزای هماهنگی 

ها است. پژوهشگر  هدف فراترکیب ایجاد تفسیرهای یکپارچه و جدید از یافتههای کیفی:  وتحلیل و تلفیق یافته مرحله پنجم: تجزیه 

اند. در این مرحله از  کند که در میان مطالعات موجود در فراترکیب پایدار شده وجو می هایی را جستها یا تموتحلیل موضوعدر طول تجزیه 

شود و سپس با در نظر گرفتن مفهوم هریک از این کدها، شده از مطالعات پیشین، کد در نظر گرفته میپژوهش، ابتدا تمام عوامل استخراج 

بندی را  دهد و یک طبقه ها یا موضوعاتی )مفاهیم( را شکل میکنند. به این صورت پژوهشگر تمبندی می ها را در مفهومی مشابه دسته آن

ای را  ها اساس و پایهکند. تمدهد که آن را به بهترین نحو توصیف می دی مشابه و مربوط را در موضوعی قرار میبنکند و طبقه ایجاد می

باشد، باید با  ترین مرحله فراترکیب می دهند. این مرحله که حساس های کاری ارائه می ها یا فرضیهها، تئوریبرای ایجاد توضیحات و مدل

ها دقت خاصی داشت. در  روند و باید در ترکیب آن های این گام مبنایی برای مدل نهایی پژوهش به شمار می دقت خاصی انجام شود. یافته 

عنوان کد در نظر گرفته شد، سپس با در نظر گرفتن مفهوم هر یک از این کدها،  شده از مطالعات، به استخراج ابعادپژوهش حاضر ابتدا تمام 

ها ارائه  بندی یافته( مقوله2های( پژوهش شکل داده شد. در جدول )ترتیب مفاهیم )تمایندند. به بندی شها در یک مفهوم مشابه دسته آن

 گردیده است. 

 هابندی یافته : مقوله3جدول شماره 

 کدهای گزینشی  کدهای محوری  باز)مفاهیم اولیه( کدهای 

 پاسخگویی و کنترل سازمان/

 ارتقا سطح کیفیت کنترل داخلی سازمان/ 

 اثربخشی و کارایی عملیات/ 

 ارزیابی سیستم کنترل/

 بازبینی سیستم مبتنی بر کنترل مورد انتظار/

 فراهم نمودن زمینه های لازم برای کنترل سیستمی/ 

 خوب برای حوزه کاری منابع انسانی ایجاد سیستم 

 

 

 

 کنترل

 

 

 

 کنترل سیستمی 

 تاکید بر عملکرد بجای مطابقت و همسویی با قوانین و رویه ها/

افزوده   ارزشی  توان  انسانی می  اعمال ممیزی عملکرد منابع  بوسیله 

 علاوه بر آنچه که از فعالیت های در حال اجرا عاید سازمان گردید/

 منابع انسانی/بهبود وضعیت 

 بهبود عملکرد افراد و سازمان/ 

به   کاری  حوزه  هر  فعالیتهای  انجام  مناسب  های  شاخص  شناسایی 

 عنوان استاندارد قابل حصول/

اطمینان حاصل کردن مدیران منابع انسانی از قادر بودن نیروی کار   

 برای حمایت از استراتژی کلی سازمان/ 

 تقویت عملکرد کلی سازمان/

 

 

 بهبود عملکرد سازمانی

 

 

 

 

 بهبود عملکرد 

 افزایش مهارت پرسنل/ 

 ارائه اطلاعات مناسب به پرسنل/

 بهبود انگیزه کارکنان/ 

 بهبود رضایت شغلی کارکنان/ 

 کاهش غیبت شغلی از سوی کارکنان/

 کاهش ترک خدمت از سوی کارکنان/

 

 بهبود عملکرد فردی 
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 بهبود علاقه کارکنان برای انجام کار 

اطمینان حاصل کردن از اینکه فعالیت منابع انسانی هم سو با اهداف  

 استراتژیک سازمان/

اهداف   در  انسانی  منابع  سهم  طریق  از  سازمان  اثربخشی  بهبود 

 استراتژیک/

 همسویی فعالیت های منابع انسانی با اهداف استراتژیک سازمانی/

 ارتباط بین اهداف استراتژیک و کارکردهای مدیریت منابع انسانی/ 

استراتژیک   فرایندهای  و  اهداف  با  انسانی  منابع  توسعه  همسویی 

 سازمانی/

 پیوند استزاتژی منابع انسانی با استراتژی سازمان/

پیوند منابع انسانی با اهداف  

 استراتژیک سازمانی

 اهداف استراتژیک 

 بررسی میزان سطح رضایت مشتریان سازمان/

 خدمت به مشتری/

 میزان رضایت مندی ذینفعان حوزه منابع انسانی/نظرسنجی 

 ارزیابی رضایت مشتریان/

منابع  اندازه  توسعه  گیرندگان  )بهره  مشتری  رضایت  پایش  و  گیری 

 انسانی(

 

 

 ارزیابی رضایت مشتری 

 

 

 رضایت مشتری 

 بکارگیری سیاست مشتری مداری/ 

 ارتباط مستقیم با مشتری/

 مشتری مداری 

 مورد انتظار از منابع انسانی/تعیین ارزش پولی 

 ارزیابی مزایایی مالی و ضررهای برخی از کارکردهای منابع انسانی/

 کاهش هزینه ها/ 

توسعه   های  فعالیت  در  مالی  مستقیم  غیر  مشخص کردن ضررهای 

 منابع انسانی مانند جریمه ها، ترک خدمت/

 جلوگیری از ناکارایی و اسراف های عملیاتی/

 اندازه گیری مالی و کاهش هزینه های خسارتی/

 کنترل سطوح هزینه ها/

 جلوگیری از فساد مالی/

 شفاف سازی و پاسخگو بودن در قبال امور مالی/ 

 صرفه اقتصادی 

 

 

 

 کاهش هزینه ها 

 

 

 

 مالی

 تضمین همسویی با سیاست ها و الزمات قانونی سازمان/

 اطمینان از همسویگی/

و   آموزش  سیستماتیک  فرایند  قوانین  بکارگیری  با  همسو  توسعه 

 سازمان/

همخوانی رویه های به کارگرفته شده با استانداردهای عملکرد حرفه  

 ای /

ها ها، رویه های مدیریتی با سیاست بازبینی و ارزیابی هم سویگی برنامه 

 / و تصویبات قانونی

 

 

 

 همسو بودن با قوانین سازمان 

 

 

 

 هاهم راستا بودن با رویه
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های زیر را برای حفظ و کنترل کیفیت مطالعه خود در نظر  روش فراترکیب، پژوهشگر رویهششم: حفظ کنترل کیفیت: در  مرحله

 گیرد: می

های اتخاذ های موجود در پژوهش گامکوشد با فراهم کردن توضیحات روشن و دقیق برای گزینه.در کل فرآیند پژوهش، پژوهشگر می1

 شده را بردارد؛  

 های مرتبط را پیدا کند؛ گیرد تا پژوهشوجوی برخط و دستی را به کار می. پژوهشگر هر دو روش جست2

 گیرد. های اصلی را به کار میهای کنترل کیفیت استفاده شده در مطالعه. پژوهشگر، روش3

های اشاره شده در بالا جهت ارزیابی کیفیت پژوهش استفاده شد. بر اساس نظر سندلوسکی و باروسو،  در این پژوهش، تقریبا از تمامی روش  

های تحقیقات مرتبط با موضوع و شناسایی و توصیف اطلاعت  های فراترکیب کیفی، روایی توصیفی یعنی تشخیص تمامی گزارشدر پژوهش

های  های فراترکیب کیفی مربوط به پژوهشگران ثانوی است که گزارشهای موجود در مطالعه. روایی تفسیری در پژوهشهر کدام از گزارش

را جمع مطالعه  در  می موجود  و  کرده  میبندی  بر  روش  اعتبار  به  اول  درجه  در  فراترکیب،  در  نظری  روایی  ایجاد  نگارند.  برای  که  گردد 

های پژوهشگران پیشین  است و در گام بعد یکپارچگی خود نتایج یا به عبارتی تفسیر محققّ از یافته  یکپارچگی نتایج در پیش گرفته شده

های مرتبط شناسایی و گردآوری شود. الامکان بیشترین تعداد مقالهدر این پژوهش برای روایی توصیفی سعی شده است حتی.  پردازدمی

مفسر و کدگذاری کیفی استفاده شد بدین صورت که علاوه بر محقّقی که کدگذاری اولیه را انجام   سهبرای تعیین پایایی از روش توافق بین  

دهد و نشان  ها پرداختند. نزدیک بودن این شش کدگذاری توافق بین محقّقان را نشان میداده است، محقّقان دیگری نیز به کدگذاری یافته

توا میزان  به منظور محاسبه  و  است.  پایایی  از ضریدهنده  نرمفق  آن    spssافزار  ب کاپا در  آمد که    81/0استفاده شد که مقدار  بدست 

نفر از خبرگان و مفسران تحقیق کیفی    2  ها در اختیارقبول است. و همچنین برای بررسی روایی پژوهش نیز یافتهدهنده پایایی قابل  نشان

 قرار گرفت. آنها پس از بازنگری فرایند مطالعه، نتایج کیفی را مورد مطالعه قرار دادند. 

های گردد. در این مرحله یافتههای حاصل از مراحل پیشین ارائه می در گام نهایی فرایند فراترکیب، یافته ها:  هفتم: ارائه یافته   مرحله

کد شناسایی و   54مقوله کلیدی و  6 شود. در این پژوهش بر اساس نتایج تحلیل، حاصل از مراحل قبل در قالب یک مدل مفهومی ارائه می 

 ارائه گردیده است.  در شکل ابعاد ممیزی مدیریت منابع انسانیها تائید شد. مدل مفهومی آزمون کیفیت آن 
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 : ابعاد ممیزی مدیریت منابع انسانی 3شکل شماره 
 

 بحث و نتیجه گیری 

 این   با استفاده از رویکرد سنتزپژوهی انجام گرفت.   ندهایبر بلوغ فرآ  یمبتن  یمنابع انسان  تیریمد  یزیابعاد مم  ییمنظور شناساپژوهش حاضر به 

ابعاد ممیزی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر بلوغ فرآیندها  شناسایی به گسترده  و جامع صورتبه   که است پژوهش هایی اولین از یکی پژوهش

بر    یمبتن ی منابع انسان تیریمد یزیابعاد مم که  می دهد  نشان  حاضر پژوهش  یافته های .است پرداخته  انجام شده، مطالعات  ترکیب  طریق از

 .است قرارگرفته بررسی و ابعاد مورد بحث از  یک هر زیر دراست.  از شش ابعاد کلی تشکیل شده ندهایبلوغ فرآ

ابعاد داد نشان پژوهش یافته های  کنترل سیستمی:  ندها یبر بلوغ فرآ  یمبتن  یمنابع انسان  تیریمد  یزیمم  که کنترل سیستمی یکی از 

 توانمی ،ندهایبر بلوغ فرآ  یمبتن   یمنابع انسان  تیریمد  یزیممزمینه   در  شده انجام پژوهش های پیشینه و ادبیات طبق شود. برشناخته می

های  که کرد  اذعان حاضر  از حاصل یافته  پژوهش پژوهش  برخی  همچونبا   ,Mashaikh and Mehdizadeh (2022)ها 

Mohammadi Tamri (2021), Rahimi et al. (2021), Lirawi et al. (2021), Bammad Sufi et al. 

(2021), Shams Zare, Tahmasabi and Yazdani (2018), Tavali et al. 2018), Rokh Firouz (2017), 

Arabi and Nesbi (2017), Delavi et al. (2009) and Haj Karimi et al. (2016) و همسو می باشد. این   مشترک

توان گفت که یکی از ابعاد مهم ممیزی پژوهشگران نیز در یافته های خود به بعدکنترل سیتمی اشاره داشته اند. در تبیین این یافته ها می

باشد یعنی مدیریت منابع انسانی باید ورودی سیستم، فرآیند، خروجی و بازخورد سیستم را در ارزیابی مدیریت منابع انسانی کنترل سیستمی می

 منابع انسانی در نظر بگیرد و نقص احتمالی در ممیزی را شناسایی کنند.  

 ندهایبر بلوغ فرآ  یمبتن  یمنابع انسان  تیریمد  یزیمم  که اهداف استراتژیک یکی از ابعاد داد نشان پژوهش هاییافته  اهداف استراتژیک:

 توانمی ،ندهایبر بلوغ فرآ  یمبتن   یمنابع انسان  تیریمد  یزیممزمینه   در  شده انجام پژوهش های پیشینه و ادبیات طبق شود. برشناخته می

 Erkoto and Chafra (2021), Mohammadi  ها همچونبا برخی پژوهش پژوهش حاضر از  حاصل  یافته های  که کرد  اذعان

Tamri (2021), Rahimi et al. (2021), Lirawi et al. (2021), Bammad Sufi et al. (2021), Shams 

Zare, Tahmasabi and Yazdani (2018), Tavali et al. ), Lubanova and Ozalina Ozal (2013), Rokh 

Firouz (2016), Arabi and Nesbi (2016), Afkhami (2011), Delavi et al. (2018) and Haj Karimi 

et al. (2015.)باشد. این پژوهشگران نیز در یافته های خود به بعد اهداف استراتژیک اشاره داشته اند. در تبیین بعد  و همسو می  مشترک

توان گقت که هرچقدر اهداف استراتژیک سازمان مشخص باشد به همان میزان نحوه مدیریت اهداف استراتژیک مدیریت منابع انسانی می

 شود. منابع و یا ارزیابی منابع انسانی شفاف تر می

ابعاد  که بهبود داد نشان پژوهش هاییافته  عملکرد:  بهبود   ندها یبر بلوغ فرآ  یمبتن  یمنابع انسان  تیریمد  یزیمم  عملکرد یکی دیگر از 

 توانمی ،ندهایبر بلوغ فرآ  یمبتن   یمنابع انسان  تیریمد  یزیممزمینه   در  شده انجام پژوهش های پیشینه و ادبیات طبق شود. برشناخته می

حاضر  از  حاصل های یافته که کرد  اذعان پژوهش پژوهش  برخی  همچونبا   ,Mashaikh and Mehdizadeh (2022)  ها 

Mohammadi Tamri (2021), Rahimi et al. (2021), Lirawi et al. (2021), Bammad Sufi et al. 

(2021), Shams Zare, Tahmasabi and Yazdani (2018), Mirzanjad (2011). , Tavali et al.(2017), 

Leo et al.(2019), Rokh Firouz(2016), Arabi and Nesbi(2016), Delavi et al.(2018) and Haj 

Karimi et al.(2015.)   عملکرد اشاره داشته اند. در تبیین   باشد. این پژوهشگران نیز در یافته های خود به بعد بهبودو همسو می  مشترک

توان گفت که هدف ممیزی منابع انسانی، بهبود کارایی و عملکرد منابع انسانی در سازمان است. هرچقدر منابع انسانی عملکرد ها میاین یافته

 بالاتری داشته باشند به همان میزان در ممیزی مدیریت منابع انسانی مشکلی نخواهند داشت. 

شناخته   ندهایبر بلوغ فرآ  یمبتن  یمنابع انسان  تیریمد  یزیمم  مشتری یکی از ابعاد  که رضایت داد نشان پژوهش های یافته  :رضایت مشتری

 اذعان توانمی ،ندهایبر بلوغ فرآ  یمبتن  یمنابع انسان  تیریمد  یز یممزمینه   در شده انجام پژوهش های پیشینه و ادبیات طبق شود. برمی

های که کرد حاضر از حاصل یافته  پژوهش پژوهش  برخی  همچونبا   ,Mashaikh and Mehdizadeh (1401)  ها 
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Mohammadi Tamri (2021), Behrini Moghadam (2009), Amardam et al. (2018), Rahimi et al. 

(2021), Lirawi et al. Zare, Tahmasabi and Yazdani (2017), Tavali et al. (2017), Rokh Firouz 

(2016), Arabi and Nesbi (2016), Delavi et al. (2018) and Haj Karimi et al. (2015.)و همسو می   مشترک

توان گفت که مهمترین هدف ها میمشتری اشاره داشته اند. در تبیین این یافته  های خود به بعد رضایتباشد. این پژوهشگران نیز در یافته

 باشد. باشد و لازمه آن حمایت از منابع انسانی کارآمد و بهره ور میممیزی مدیریت منابع انسانی در سازمان رضایت مشتری می

ابعاد داد  نشان پژوهش  هاییافته  :مالی  طبق شود. برشناخته می  ندهایبر بلوغ فرآ  یمبتن  ی منابع انسان  تیریمد  یزیمم  که مالی یکی از 

 هاییافته که کرد اذعان توانمی ،ندهایبر بلوغ فرآ  یمبتن  یمنابع انسان  تیریمد  یزیممزمینه   در شده انجام پژوهش های پیشینه و ادبیات

 .Mohammadi Tamri (2021), Rahimi et al. , Amardam et al  ها همچونپژوهشبا برخی  پژوهش حاضر از حاصل 

(2018), Arabi and Nesbi (2016), Afkhami (2011), Delavi et al. (2018) and Haj Karimi et al. 

توان گفت  باشد. این پژوهشگران نیز در یافته های خود به بعد مالی اشاره داشته اند. در تبیین این یافته ها میو همسو می مشترک(.2015)

توان گفت که سازمان که بعد مالی در هر ممیزی منابع انسانی سازمان ها لازم و ضروری هست. در واقع از طریق ممیزی منابع مالی می

 کارآمد و بهتر عمل کرده است.

بر   ی مبتن یمنابع انسان تیریمد  یزیمم ها یکی از ابعادرویه با  بودن راستا که هم داد نشان پژوهش یافته های : هاهم راستا بودن با رویه

فرآ برشناخته می  ندهایبلوغ  انسان  تیریمد  یزیمم زمینه   در شده انجام پژوهش های پیشینه و ادبیات طبق شود.  بلوغ   یمبتن  یمنابع  بر 

 Mashaikh and Mehdizadeh  همچون ها  با برخی پژوهش پژوهش حاضر از حاصل  هاییافته که کرد اذعان توانمی ،ندهایفرآ

(2022), Mohammadi Tamri (2021), Amardam et al. (2018), Rahimi et al. (2021), Lirawi et al. 

(2021), Afkhami (2012), Bammad Sufi et al. (1400), Shams Zare, Tahmasabi and Yazdani 

(2017), Tavali et al. (2017), Rokh Firouz (2016), Arabi and Nesbi (2016), Delavi et al. (2018) 

and Haj Karimi et al. (2015.)ها   رویه با  بودن راستا باشد. این پژوهشگران نیز در یافته های خود به بعد همو همسو می مشترک

راستا بودن اهداف، ارزش ها،    ها می توان گفت شرط ممیزی مدیریت منابع انسانی هم  اشاره داشته اند. در تبیین بعد هم راستا بودن با رویه

ر  و قوانین سازمان با الگوی ممیزی منابع انسانی در سازمان می باشد. هرچقدر ممیزی متناسب با اهداف باشد به همان میزان کارآمدتر و بهت

 شود.  می

 ملاحظات اخلاقی 

است.   شده  گرفته  نظر  در  مقاله  این  در  اخلاقی  اصول  .  گرفتند  قرار   آن  اجرای  مراحل  و   پژوهش   هدف  جریان  در کنندگانشرکت تمامی 

 . از محرمانه بودن اطلاعات خود اطمینان داشتند همچنین هاآن

 حامی مالی
 این مقاله هیچگونه حامی مالی نداشته است. 
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