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Abstract 
The purpose of this research was to prioritize the factors of human resource 

management audit model. The purpose of the basic research was carried out 

in a survey way. The statistical population are experts in the field of human 

resources management, 12 people were selected by snowball sampling. With 

exploratory plans and EQS statistical analysis software, SAW multi-criteria 

analysis was used to prioritize each model's indicators and components. The 

results showed that the factors of human resource management audit model 

were determined in 3 dimensions, 9 components and 108 indicators. 

According to the results of prioritizing the components of the audit model, it 

can be seen that the weights obtained for the components in each of the 

dimensions of the model reflect the same priorities. Finally, the need to pay 

attention to these categories can raise the audit level of human resources 

management to an acceptable level. 
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 به   یانسان   منابع  ت یر ی مد   ی ز ی مم   مدل   عوامل ی بند ت ی اولو 

پارس ی م ی پتروش  شرکت   در   SAW  اره یچندمع ل یتحل   روش
 

4مهرآرا  اسدالهـ   3ی طبر یمجتب ـ *2باقرزاده  محمدرضا ـ 1ی مانی ا مهیحک

... در  SAW اره ی چندمع   ل ی به روش تحل   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد   ی ز ی عوامل مدل مم   ی بند یت اولو 

 چکیده 

  . بود   انسانی  منابع   مدیریت  ممیزی  مدل  عوامل  بندی اولویت  پژوهش  این  از  هدف

آماری   ۀجامع  شد.  انجام  پیمایشیاست و به شیوۀ    بنیادی  هدف  نظر  از  حاضر  پژوهش

برفی   گلوله  گیری نمونه شیوۀ    به  که  است  انسانی  منابع  مدیریتحوزۀ    خبرگان  شامل

،  EQS  آماری  تحلیل  افزارنرم   و  اکتشافی  هایطرح  از  استفاده  با  شدند.  انتخاب  نفر  12

مدل   هایمؤلفه  و  هاشاخص  از  هریک  بندیاولویترای  ب   نهایی،  مدل  ترسیم  از  بعد

مدیریت   ممیزی  مدل  عوامل  داد  نشان  نتایج  شد.  استفاده  SAW  چندمعیاره  تحلیل  از

شاخص   108  و  مؤلفه  9  عملکرد(،  و  یندافر   )سیاست،  عدبُ  3  دارای  انسانی  منابع

اوزان  که شودمی  مشاهده ممیزی مدل هایمؤلفه بندیاولویت  نتایج با مطابق است.

یکسان   هایاولویت کنندۀ  منعکس  مدل،  ابعاد  از  هریک  در  هامؤلفه   برای  آمدهدست هب

،  نهایتا    .هستند  کارکنان«  توازن  و  دهندهتوسعه   هایسیستم  »ساختار،  هایمؤلفه  برای

حد  در  را  انسانی  منابع  مدیریت  ممیزی  سطح  تواندمی  مقولات  این  به  توجه  لزوم

   ببرد.  بالا قبولیقابل 

SAW  ارهیمع  چند  لیتحل  ،یبندت یاولو  ،ی زیمم  ،یانسان   منابع  تیریمد  :كليدي  واژگان

.  رانیشهر، ا قائم  ،یشهر، دانشگاه آزاد اسلامواحد قائم ت،ی ری دانشکده مد ،یدکتر ی دانشجو. 1
 (Imani64_35@yahoo.com)
، نویسندۀ  رانی شهر، اقائم ،یشهر، دانشگاه آزاد اسلامواحد قائم ت،ی ری دانشکده مد ،یدولت ت یر یگروه مد  ار،ی استاد. 2

(dr.mr.bagherzadeh@gmail.comمسئول. )
.  رانی شهر، اقائم ،یشهر، دانشگاه آزاد اسلامواحد قائم ت، یر یدانشکده مد ،یدولت ت یر یگروه مد  ار،یدانش. 3
(mo.tabari.iau@gmail.com )
.  رانی شهر، اقائم ،یشهر، دانشگاه آزاد اسلامواحد قائم ت،ی ری دانشکده مد ،یدولت ت یر یگروه مد  ار،ی استاد. 4
(mehrara_a@yahoo.com)

مقاله علمی ـ پژوهشی


/02/  201402تاریخ پذیرش  02/10/1401تاریخ دریافت  

  پانزدهمسال   59شماره  1402 زمستان   132تا  119صفحات  [
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   پانزدهم  سال 59 شماره   1402 زمستان 

 مقدمه 

  رانیمد   امر  نیا  که   هستند   ع یسر  رییتغ   حال  در  همواره  یسازمان  یهاطیمح  امروز،  جهان  در

  این   از  یکی  (.1400  پور،سی رئ  و  ی اوزرود  ی فرقان)   است   کرده   مواجه  ی اساس  چالش  با   را

  آن   طرفداران   توسط   و   کرد  ظهور   1٩٨0  ۀده  در  که   است  انسانی  منابع   مدیریت   ها چالش

 (.13٩6  ی، موفق  و   یلیاب)  یافت  تکامل   انسانی   نیروی  مدیریت  در  جدیدی  فصل  عنوانبه

  سازمان   در  ها انسان  ۀادار  فرایند  در  منسجم  و  راهبردی  رویکردی   انسانی  منابع  مدیریت

  کار   نیروی  کردن  اداره  نظری  و  کاربردی  فنون  نمبیّ  کاربردی  و  نظری  لحاظ   از  و  است

  کارکنان  مدیریت  رویکردهای  از  برخی   ،همه  این  با  (.Ivanovic & Ivancevic, 2022)  است

  ؛ شوند  توصیف  انسانی  منابع  مدیریت  رویکردهای   عنوان  تحت  وانندتمی  کارکنان  روابط  و

  (.Petkoski & Jakovlev, 2022) هستند  انسانی  منابع  مدیریت  ۀفلسف   راستای  در زیرا

  تشخیص   که   است  تنیده درهم  و  پیچیده   چنانآن  ها سازمان  در  مشکلات   و   مسائل

  کارکنان   رفتار  بودن  پیچیده  و  ها سازمان  انسانی  ماهیت  و   نیست  میسر  آسانی  به  مشکل

  ها سازمان  ، رو  این  از   (.1401  همکاران،   و   )فرقانی   است   دهکر  دوچندان   را  پیچیدگی   این

  متخصص   و  متعهد  مدیران  از  باید  خود،  مایۀسر  بهترین  عنوانبه  انسانی  منابع  ۀادار  برای

  انسانی   منابع  مدیران  شناسایی  برای  (.Hamid et al., 2022)  کنند   استفاده   انسانی   منابع

  به  اتکا   باها  سازمان  تا   گیرد  صورت  انسانی   منابع  مدیریت  های فعالیت  ارزیابی  باید   موفق،

  نهایت،   در   و  انسانی   منابع  مدیریت   عملکرد   بهبود  جهت  در  بتوانند   هاارزیابی  این  نتایج 

  و   الهی  )خائف  بردارند  گام  ،وریبهره  ازجمله  ،سازمانی  یکمّ   و  کیفی  هایخروجی  بهبود

  با   که   است   انسانی   منابع  مدیریت  ممیزی   ارزیابی   هایروش  این   از   یکی   (. 13٨٨  همکاران،

  انسانی منابع  مدیریت  عملکرد  ، اثربخشی و کارایی  ارزیابی   و  سیستماتیک تحلیل  و  تجزیه

  ی یندافر  یانسان منابع یممیز ،واقع در (.Srinivas & Sirisetti, 2022)  ندکمی  بررسیرا 

  در  یانسان  منابع  واحد  یاثربخش  که است  مندنظام  صورت  به  یتطبیق  و  تحلیلی  ،ی تحقیقات

  ۀ دور  یک   یبرا  را  مربوط  یها داده  عمیق  طوربه  روزانه،  یغیررسم  و   یرسم   گزارشات   عوض

 ,Brierley & Gwilliam)   کندیم  تحلیل   و   تجزیه  و  یآور جمع  ،سالانه  اغلب  مشخص،

2017 .) 

  سهم   و  میزان  دربارۀ  ، انسانی  منابع  متخصصان  برای  هم  و  مدیریت  برای  هم  ممیزی

  سازمان   استراتژیک   اهداف  تحقق  برای  انسانی  منابع   دپارتمان   و  مدیریت   عملکرد   مشارکت

  نشان   مند هدف  طوربه  ممیزی  ، واقع  در  (.Kooli & Abadli, 2022)  کندمی   فراهم   بازخورد

 و  اثربخشیـ    هزینه  بهبود  جهت  در  حد  چه  تا  انسانی  منابع  مدیریت  عملکرد  که  دهدمی
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   1402زمستان     95شماره   پانزدهم سال    

  منابع   تیریمد  ممیزی  فیتوص  مطابق  (.Bukhari, 2021) کندمی  عمل  سازمان  سودآوریِ

  عنوان به  ی درست  به  (،Olalla & Castillo, 2002)   یعملکرد  تیفعال  ک ی   عنوانبه  یانسان

  ف یتوص  ی انسان   منابع   تیری مد  از   ی اجنبه  ا ی  ی انسان  منابع  ت یریمد  در   شده اعمال  ممیزی 

 است: ده یرس بیتصو به ریز فیتعر  یحسابرس دامنهبرای  شود،یم

  ی انسان   منابع  تیری مد  از  که   است  حسابرسینوعی از    یانسان  منابع  تیریمد  ممیزی

  می مفاه  و  یزیمم  ذاتاً  .(Ukil, 2015)  شودیم   انجام  یانسان  منابع  تیریمد  از  یاجنبه  در  ای

  ن یچند  که  یزیمم   ای)  مختلف  اهداف  یبرا  یحسابرس  مختلف  انواع  حسابرس،  استقلال

  عمل   یهاچارچوب  و  یحسابرس  ی استانداردها  در  تیفعال  به  از ین  و  شود(یم   شامل  را  هدف

 . ردیگی م  قرار  فیتعر نیدر ا یاحرفه

  ی زیمم   گسترش»  عنوانبه  (2016)  همکاران   و  پس ی لیف   یانسان   منابع  ممیزی

  مورد  سازمان  یمال  یعملکردها  با رابطه در یخ یتار لحاظ  به که است  شده فیتوص ی سنت

  و   یلیتحل   ،یقات ی تحق   یند یفرا  را  یانسان  منابع  ممیزی  آنها  .«است  گرفته   قرار  توجه

  مشکل  د. نکنیم   فیتعر  ،دارد  ی انسان  منابع  عملکرد   یی کارا  بازتاب  در   یسع   که  یاسهی مقا

  نشان  استقلال  برود،  نیب  از   تواندیم   ممیزی  ۀ نیزم  که  است  نیا  حاضر  فیتعر  در  موجود

  ی انسان  منابع  عملکرد  به  ممیزی  ۀ دامن  و  نکند   دییتأ  را  ممیزی  مختلف  انواع  نشود،  داده

  به   شیگرا  با   یانسان  منابع  ممیزی  ۀ دامن  که   ندشد  متذکر  ،همچنین  آنها   شود.  محدود 

  است   ش یافزا  حال   در  یانسان  منابع  تیریمد  مناطق  در  یعملکرد  یهایزیمم   سمت

(Phillips & et al., 2016).  بهبود   به  توانمی  انسانی  منابع  مدیریت  ممیزی  با  واقع،  در  

  کیفیت   تواندمی  ممیزی  نمونه،  عنوانبه  .کرد  کمک  سازمان  انسانی  منابع  هایخروجی

  شغلی   غیبت  میزان  آنها،  کاری   شرایط   بهبود  با  و  ببخشد   بهبود  را   انسانی  منابع  عملکرد 

  عملکرد   و  سازمانی  هایخروجی  ، نتیجه  در   و   دهد  کاهش  را   آنان  خدمت   ترك  و  کارکنان 

  .(Heritage, 2022)  یابد ارتقا سازمان 

  ارزیابی   از  ضروری   و   مهم  عنصر  انسانی  منابع  مدیریت  هایممیزی  توصیف،   این  با

  های فعالیت  ارزیابی  برای  که  حالی  در  ها ممیزی  این   .است  انسانی   منابع  دپارتمان   اثربخشی

  خود   انسانی  منابع  مدیریت  عملکرد  کیفیت  و  دشونمی  سازیپیاده  انسانی  منابع  مدیریت

  توانند می  ،انسانی   منابع   های دپارتمان  و   متخصصان  اعتقاد  به  کنند، می   گزارش   را

  از   برخی   بر  مروری  ،ادامه  در   . باشند  سازمان   درون   انسانی  منابع  کیفیت  ۀ دهندنشان

 : خواهیم داشت مختلف کشورهای   در یانسان  منابع تیری مد یزیمم  با  مرتبط هایمؤلفه
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   پانزدهم  سال 59 شماره   1402 زمستان 

 انسانی  منابع  مدیریت ممیزی با  مرتبط یهامدل. 1  جدول

 معیارها

ر  و ش   ک

ه  ع س و د ت ن ه   ۀ د

ل  د  م

ن  ا و ن ل   ع د ف  م ی د  ر

  های قابلیت  عۀ توس  /   انسانی   منابع  استراتژی   یند افر

  مدیریت  /  کارکنان  توسعۀ  /  کارمندیابی  /  سازمانی

  جبران  و  پاداش   /  عملکرد  مدیریت  /  استعدادها

  خارجی   و  داخلی  روابط  /  سلامتی  و  ایمنی  /  خدمات

 انسانی   منابع هاینظام  و هاداده مدیریت /

 1 فیلیپس  مدل اروپا 

  /   رهبری  /  مؤثر  ارتباطات   /  وکار کسب  ریزیبرنامه

  /  آموزش  و  یادگیری  /  آموزش  و  توسعه  ریزیبرنامه

 کارکنان  سلامت  / ساختار  /  آموزش بازخورد

 ایرلند 
  طریق از  تعالی  مدل

 کارکنان 
2 

  /   توسعه  و  ادگیری ی  استراتژی  /   تجاری   استراتژی

  مدیریت   و  رهبری استراتژی  /  انسانی  منابع  استراتژی

  و   مشارکت  /   پاداش  و  قدردانی  /  مدیریت   اثربخشی  /

  گیری اندازه  /  توسعه  و   یادگیری  /   توانمندسازی 

 مستمر  بهبود  / عملکرد

 انگلستان 
  در گذاریسرمایه مدل

 انسانی  منابع
3 

  کارکنان   /  استراتژی  /  مشتریان  /  انسانی  منابع  رهبری

 نتایج   / دانش / یندها فرا  /
 سنگاپور 

  گرتوسعه استاندارد مدل

 انسانی  منابع
4 

  و  آموزش  /   خدمات  جبران  /   انسانی  نیروی  مینأت

  ارتباطات   /   کاری  محیط  / عملکرد  مدیریت  /   توسعه

 مشارکتی  فرهنگ  / هماهنگی و

 آمریکا 
  هایقابلیت  بلوغ مدل

 انسانی  نیروی
5 

 یانسان منابع تی ری مد یهایاستراتژ ند یافر

 ( یسازمانده و ساختار  ، ی)رهبر ها شرانهیپ ند یافر

 یانسان منابع لیتعد  و  نیمأت جذب، ند یافر

 ی انسان  منابع یبهساز ند یافر

 ی انسان  منابع  ی نگهدار  و حفظ ند یافر

 ایران 

  بلوغ  ارزیابی مدل

  مدیریت  یندهایافر

 انسانی  منابع

6 

  فرهنگ   /  استراتژی   و   اندازچشم  وجودی  مبنای

  /   نفعانذی  با   نزدیک  تعامل  /  رهبری   و  سازمانی 

  /  تحول  و  عملکرد  پیشبرد  /   پایدار  آفرینیارزش

-ذی  هایبرداشت  /  عملیاتی  و  استراتژیک  عملکرد

 نفعان 

 اروپا 
 سازمانی  تعالی  مدل

EFQM2020 
7 

  /   انسانی  منابع  استراتژی  /  انسانی  منابع  رهبری

  خدمات   جبران  /   انسانی   منابع   مینأت  و   ریزیبرنامه

  و  کار   روابط  /  انسانی   منابع   توسعۀ  /  انسانی  منابع

  نتایج   /  انسانی  منابع  ادراکی  نتایج  /   کارکنان

 سازمانی  نتایج   / انسانی منابع  عملکردی

 انسانی  منابع تعالی  مدل اروپا 
EFQM 2013 

٨ 
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 معیارها

ر  و ش   ک

ه  ع س و د ت ن ه   ۀ د

ل  د  م

ن  ا و ن ل   ع د ف  م ی د  ر

  استراتژیک   اهداف   /  سازمانی  استراتژیک  اهداف

  منابع   مدیریت   هایفعالیت  /   انسانی   منابع  مدیریت 

  از   حاصل  نتایج  تحلیل  و  تجزیه  و  ارزیابی  /  انسانی

 شده اعمال  رویکردهای

  انسانی   منابع  مدیریت   ممیزی   رویکردهای 

  از  پیروی  آماری،  خارجی،   مدارك   اعتبار   ای، )مقایسه

 ( هدف مبنای بر  مدیریت قانون،

  شایستگی،   تعهد،   مدیریت:  هایخروجی

  پذیری، انطباق  اعتماد،  تجانس،   اثربخشی،هزینه

 شغلی   رضایت عملکرد،

 ایران 
  مدیریت  ممیزی الگوی

 انسانی  منابع
٩ 

 ثباتبی و پراکنده  کاری  اقدامات صفر: .1 سطح

  منابع   استراتژیک   ریزی برنامه  مقدماتی:  .2  سطح

  و  ارتباطات   و   سازمانی   ساختار   طراحی   /  انسانی 

  شغل/   گریدینگ  و  شغل  تحلیل  و  تجزیه  هماهنگی

 مزایا  و حقوق  /  ساختار

  محیط،   امنیت،  ایمنی،  سلامت،  میانی:   .3  سطح

  ریزیبرنامه  /  کارکنان  عملکرد  مدیریت  /  ارگونومی

  و  شاغل  گریدینگ  ای،حرفه  مسیر  انسانی،  منابع

  /   هاشایستگی  توسعۀ   و  تحلیل   /   پروریجانشین

 ها قابلیت  مستمر بهبود و آموزش

  تقویت   و  سازی تیم  )پیشرفته(:  بلوغ  .4سطح

  سیستم  /   مربیگری  /   توانمندسازی   /   تیمی  کار   روحیۀ

 استعدادها   مدیریت /  سپاسگزاری آیین  و پاداش

  و   فرهنگ  مدیریت  )بهینه(:  بلوغ  .5  سطح

 هایسیستم  /  سازمانی  هایارزش  سازیجاری

  فرد،   عملکرد  سوسازیهم  /  انسانی  منابع  اطلاعاتی

  مستمر  نوآوری  و  پیشنهادها  سیستم  /  سازمان  و  واحد

  منابع   حسابرسی  و   عمودی  راستایی هم  /   انسانی   منابع

 انسانی 

 ایران 
 34000 استاندارد 

 انسانی  منابع
10 

  قرار   توجه  مورد  لحاظ  به  ،EFQM2020  سازمانی   تعالی   مدل  ،هاپژوهش  میان  در

  بخش   سه  که   است   برخوردار  خاصی   جامعیت   از   تأثیرگذاری،  مختلف  سطوح  دادن

  مستمر   بهبود  فرهنگ  و   سازمانی  فرهنگ  بر  مدل   این  کید أت   و  دارد   نتایج   و  اجرا   گیری،جهت
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  یند افر  ساختار  ، همچنین  و  ستآنها  برای  پایدار  آفرینی ارزش  و  کلیدی  نفعانذی  بر  تمرکز  و

  عملکرد   دهد می  نشان  هدفمند  طور  به   ،واقع  در  که  است  انسانی   منابع  مدیریت  ممیزی

  شیرخانلو،  و  )نظری   کند می  عمل   وریبهره  بهبود   جهت   در  حد   چه   تا   انسانی   منابع  مدیریت

13٩٩ .) 

  ساختار   که  دارد  ضرورت  حیث   آن   از  جامع   و   بدیع  مدلی   طراحی   ضرورت  ، رو  ینا  از

  سنتی   ساختارهای  از   متفاوت  ، اقتصادی  سازمان   یک  عنوانبه  ، پارس  پتروشیمی  شرکت

  ابتکار   با   کارکنان تا  است  خلاق  فکر  نیروی  نیازمند   مراتبیسلسله  های شیوه  از   گذار  در   آن

  در   ،لذا  .کنند  نقش  ایفای  نوپدید  مسائل  با  مواجهه  در  خودگردان  هایتیم  قالب  در  عمل

  ضمن   ،سازمان  این  واقعی  نیازهای   برمبتنی  و  جامع  نگرشی  با  است  شده  سعی  پژوهش  این

  مدیریت   ممیزی  ،شناختیروان   و  فرایندی  شناختی،  نظیر  گوناگونی  رویکردهای  به  توجه

  گیرد.   قرار   پژوهش   مورد   عملکرد  و  یندها افر  ها، سیاست  سطح  سه در    را   آنها   انسانی  منابع

  پتروشیمی  شرکت  در   انسانی  منابع  مدیریت  ممیزی   بخش  در   مطروحه  مباحث  به  توجه  با

  مدل   عوامل   بندیاولویت  که   است   سؤال   این   به  پاسخ   دنبال   به  حاضر   پژوهش   ، پارس

  چندمعیاره   تحلیل   روش  به  پارس  پتروشیمی   شرکت   در  انسانی  منابع  مدیریت  ممیزی

SAW  است؟  چگونه 

 شناسی روش

  مدیریت   ممیزی  زمینۀ  در  دانش  افزایش  و  موضوع  بهتر  درك  دنبال  به  محقق  که  آنجا  از

  به   محقق  اینکه   به  توجه  با   ، بنیادی  نوع  از   هدف   نظر   از  حاضر  تحقیق   ،است  انسانی   منابع

  د شومی  تلقی   کاربردی   ،ستهاسازمان  در   آن   کردن   عملیاتی   و   کاربردی   دانش  توسعۀ  دنبال 

ه  ب  نحوۀ  نظر  از   ،همچنین  . است  خاص  ۀ زمین  یک   در   کاربردی  دانش  ۀ توسع  آن  از   هدف  و

  تحقیق   این  در   آید.می  حساب  به  )پیمایشی(   توصیفی   تحقیقات   نوع  از   هاداده  آوردن   دست

  اکتشافی  هایطرح از ،هستیم نامعلوم مطلوب مدل به دستیابی دنبال به اینکه به توجه با

 شد.  استفاده

  خبرگان   از   ساختاریافتهنیمه  ۀمصاحب  طریق  از  توصیفی  اطلاعات  آوریجمع  از  پس

  ضریب   نظر،  مورد   هایکمیت  به   آنها  تبدیل  و  نامهپرسش  استخراج   و   عوامل  ناسایی ش  و

  انجام   1( SAW)  چندمعیاره  تحلیل   تکنیک  از   استفاده   با   ها شاخص  به   دهیوزن  و   اهمیت

  و   ها مؤلفه  ابعاد،  از   هریک  اهمیت   میزان   تحلیل  این   در   د.ش   بندی اولویت  موجود  عوامل  و

 
1. Simple Additive Weighting 
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  نمرات   و  شد   گذاریارزش  10  تا  1  طیف  یک  در  خبرگان  نظر  از   مدل  هایشاخص

 شوند. می استفاده بندیاولویت منظور  به ، گذاریارزش این از  حاصل شدۀنرمالایزد

  در   مدیریت   ۀ سابق   که   سازمانی   مدیران   شامل   ، خبرگان  از   نفر  12  را   آماری  جامعۀ

  ۀ سابق  با ،دانشگاهی خبرگان و بالاتر و ارشد  کارشناسی ۀدرج  با  و انسانی منابع هایحوزه

  از   عوامل  بندیرتبه  منظور  به  دادند.  تشکیل  مدیریت  و  انسانی  منابع  یهاحوزه  در  تدریس

  روش  ترینرایج  و  ترینشدهشناخته  احتمالاً  که  وزنی  ۀساد  روش  یا  SAW  روش

  خطی   ترکیب   روش  نام  با  که   روش   این   در   شد.  استفاده  ، است  چندمعیاره   گیری تصمیم

  ضرایب   از  استفاده   با  تصمیم،   ماتریس  کردن   مقیاس بی  از   پس  شود، می  شناخته  نیز   داروزن

  ماتریس،   این   به  توجه  با  و  آمد  دست  به  دار وزن  مقیاسبی  تصمیم   ماتریس  معیارها،   وزنی

  از   .کردند  یید أت  خبره   اساتید  را   نامهپرسش  صوری  روایی  .شد  محاسبه  گزینه   هر  امتیاز 

 اینکه  به  توجه  با  .است  شده  استفاده  تحقیق  ابزار  پایایی  بررسی  برای  کرونباخ  آلفای  آزمون

  آمده  دست ه  ب 7/0 مقدار  از  تربزرگ نفری  50 مقدماتی  نمونۀ برای کرونباخ   آلفای  مقادیر 

 .گرفت قرار  ییدأت مورد پژوهش  نامهپرسش پایایی  ،است

 هایافته 

  های آماره  و  عاملی  بارهای  انسانی،  منابع  مدیریت  ممیزی   مدل  ابعاد   اعتبارسنجی  منظور  به

  نمرات   ابتدا   منظور  این  برای  .شدند  ارزیابی  مدل   ابعاد  از   هریک   معناداری  آزمون

  طریق   از   کارکنان  توازن  و   دهنده توسعه  های سیستم  ساختار،   های مؤلفه  برای  آمدهدستهب

  نامهپرسش  هایشاخص  پایۀ  بر  و  اکتشافی   عاملی   تحلیل  از   آمدهدستهب  عاملی   بارهای

  جدول  شدند.  گرفته  نظر  در   ابعاد  سنجش  هایشاخص  عنوانبه  نمرات  این  و  شد   محاسبه

 دهند. می  نشان  را  تحلیل این  در  شده گرفته کار هب نمادهای  2

 مدل   ابعاد ییدیأت  عاملی  تحلیل  نمادهای   .2  جدول

 ها( مؤلفه) هاشاخص تعداد نماد  عدبُ

 Policy 3 سیاست 

 Process 3 فرایندها 

 Performance 3 عملکرد 

  منابع   مدیریت  ممیزی  مدل  ابعاد   از  هریک   به  مربوط  عاملی   بارهای  برآورد  1شکل  

   دهد.می  نشان  را  انسانی
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 . برآورد بارهای عاملی ابعاد مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی 1شکل  

 
  مدل   ۀلای  ترینبیرونی  در   تحقیق  مدل   از  آمدهدستهب  عاملی  بارهای  به  توجه  با

  ممیزی   تبیین   در  سیاست  عد بُ  سهم  که  شودمی  مشاهده  انسانی   منابع  مدیریت  ممیزی

 برابر  عملکرد  عدبُ  سهم  و  ٨٩/0  با  برابر  یندافر  عدبُ  سهم  ،60/0  با  برابر  انسانی  منابع  مدیریت

  آمده دستهب  عاملی  بارهای  معناداری  آزمون  از  حاصل  نتایج  است.  آمده  دسته  ب  23/1  با

   .است شده ارائه 3 جدول  شرح  به تحلیل این در

شده از نیکویی برازش مطلوبی  دهد که مدل برازش دادهنشان می   3نتایج جدول  

  05/0از خطای نوع اول    تربزرگ  مربعـ    کایتنها سطح معناداری آزمون  برخوردار است. نه

نسبت آمارۀ  و نشان از اشباع بودن مدل دارد، بلکه  (  =124٨٨/0P-Valueآمده )دستهب

=  36٩05/1به دست آمده است )  3تر از مقدار  مربع به درجۀ آزادی مدل نیز کوچک ـ    کای

Chi/df  )مقادیر آنها در  شده، با  مدل برازش دادهبرآورد پارامترها در  توان پذیرفت که  و می

متغیرها کواریانس  انطبابه  ماتریس  معناداری  شاخصطور  است.  داشته  نیکویی  ق  های 

این مدل    CFIو    GFI،  AGFIبرازش     ۀ دهنداند که نشانبرآورد شده  ٩/0تر از  بزرگدر 

. مقدار  استمعلولی متغیرها    ـ  ی مناسب بودن مدل و توان بالای آن در تبیین روابط علّ

 اند که نشان  برآورد شده  0/ 05از مقدار تجربی  تر  نیز کوچک   RMRو    RMSEAخطای  
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 انسانی   منابع  مدیریت  ممیزی  مدل  ابعاد معناداری  آزمون  .3  جدول

 مدل  اول لایۀ عاملی تحلیل  نتایج اول: بخش

 عاملی   بار بعد شاخص
  آمارۀ 

 آزمون 

 تغییرات 

 شدهتبیین

 ساختار 

 سیاست 

111/2 ٩10  ×  ٨/2 617/0 

 122/0 72٩/2 ٨71/0 دهنده توسعه   یهاسیستم

 144/0 ٨06/2 ٨61/0 کارکنان   توازن

 ساختار 

 فرایند 

043/1 666/3 332/0 

 173/0 2/1  ×  ٩10 ٨55/0 دهنده توسعه   یهاسیستم

 3٩7/0 632/3 074/1 کارکنان   توازن

 ساختار 

 عملکرد 

002/1 2٨1/3 173/0 

 413/0 575/3 513/1 دهنده توسعه   یهاسیستم

 1٨0/0 1  ×   3٨10 ٩٨7/0 کارکنان   توازن

 مدل  دوم لایۀ عاملی  تحلیل نتایج   دوم: بخش

 عاملی   بار کلی  مفهوم ابعاد
  آمارۀ 

 آزمون 

 تغییرات 

 شدهتبیین

  ممیزی سیاست 

  مدیریت

 انسانی   منابع

601/0 3٨10   ×  1 227/0 

 277/0 572/2 ٨٩2/0 فرایند 

 1 11٨/3 22٨/1 عملکرد 

 مدل   برازش  نیکویی یهاشاخص  سوم: بخش

  آمارۀ

- کای

 مربع 

  درجۀ

 آزادی 
  معناداری

 مدل 
Chi-

square/df 
GFI AGFI CFI RMSEA RMR 

3٨1/27 20 124٨٨/0 36٩05/1 ٩70/0 ٩33/0 ٩47/0 044/0 022/0 
 

استناد و  اغماض است و لذا، نتایج مدل قابلدهد خطای برازش مدل نیز کوچک و قابلمی

 معتبر بوده است.  

آماره به  توجه  آزمون  با  محاسبهمعناداری شاخصهای  عاملی  )مقادیر  از  ها  شده 

  ٩6/1تر از مقدار بحرانی  های مدل( در تبیین مفاهیم مربوط به ابعاد مدل که بزرگمؤلفه

ها در تبیین ابعاد متناظر مورد تأیید بوده  اند، معناداری نقش هریک از مؤلفهبه دست آمده

تر از مقدار  گانۀ مدل نیز بزرگمعناداری برای ابعاد سههای آزمون  است. همچنین، آماره

طور  دهد مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی، بهاند که نشان میبرآورد شده ٩6/1بحرانی 
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طریق   از  فرا  3معناداری  سیاست،  قابلبُعد  عملکرد،  و  رو،  یندها  این  از  است.  تبیین 

و بیرونی این بُعد از مدل، نشان از اعتبار    های عاملی مرتبۀ اول و دوم در لایۀ داخلی تحلیل

 مدل دارند.

  ممیزی   مدل  که  دهندمی   نشان   مدل  این  ابعاد  و  هامؤلفه  از  شدهتبیین  تغییرات

  از   درصد  7/27  ساختار،  عدبُ  در  موجود  تغییرات  از  درصد  7/22  انسانی،  منابع  مدیریت

   کند. می   تبیین  را  عملکرد  عد بُ  در  موجود  تغییرات  تمامی  و  یندها افر  عدبُ  در  موجود  تغییرات

  در   هامؤلفه  معناداری  مدل،  هایمؤلفه  تبیین  در   هاشاخص  از   هریک   معناداری  به  استناد  با

  مدل   که   گرفت  نتیجه   توانمی   ، مدل  کلی   تبیین  در   ابعاد   معناداری  ، همچنین  و   ابعاد   تبیین 

  است   تبیین قابل  عملکرد   و  یندها افر  سیاست،   عد بُ  3پایۀ    بر  انسانی   منابع   مدیریت  ممیزی

  ساختار،   یعنی:  ،شدهشناسایی  مؤلفۀ  3  طریق  از  معناداری  طوربه  ابعاد  این  از  هریک   و

  هریک   نقش   ، همچنین  هستند.  سنجشقابل  ، کارکنان  توازن  و   دهنده توسعه  های سیستم

  کلی   معناداری  از  نشان  که  آمد  دسته  ب  معنادار  نیز  هامؤلفه  تبیین  در  مدل  هایشاخص  از

  ابعاد   بندی اولویت  منظور  به  اند.داشته  تحقیق  این  در   انسانی  منابع  مدیریت   ممیزی  مدل

  و   ابعاد   از   هریک  اهمیت   تحلیل  این   در   شد.   استفاده   SAW  تحلیل   از   مدل   های مؤلفه  و

  پذیرفت.   انجام  معیاره  یک  صورت  به  تحلیل  این  و  شد  گرفته  نظر  در  تحلیل  معیار  هامؤلفه

  مدل   هایمؤلفه  و  ابعاد  اهمیت  میزان  به  10  تا  1  بین  نمراتی  تحقیق  خبرگان  از  هریک 

  اوزان   این   برمبتنی  هایاولویت  و  هامؤلفه  و   ابعاد  نهایی   اهمیت   اوزان   و  دادند   تخصیص

 است. بوده 4 جدول  شرح به ارزیابی این  نتایج .شد محاسبه

 انسانی   منابع   مدیریت   ممیزی   مدل   یها مؤلفه  بندیاولویت .4  جدول

 مؤلفه
 عملکرد عدبُ فرایند  عدبُ سیاست  عدبُ

 اولویت وزن  اولویت وزن  اولویت وزن 

 1 571/10 1 625/٩ 1 ٨ ساختار 

  یهاسیستم

 دهنده توسعه
7 2 5/٨ 2 10 2 

 3 571/٨ 3 125/6 3 67/6 کارکنان   توازن

  برای   آمدهدستهب  اهمیت   اوزان   که  شودمی  مشاهده  4  جدول  نتایج  با  مطابق

  ساختار،   هایمؤلفه  برای  یکسان  های اولویت  ۀکنندمنعکس  مدل،   ابعاد  از  هریک  در   هامؤلفه

  که   کرد  اظهار  توانمی  قویاً  ،بنابراین  هستند.  کارکنان   توازن  و  دهندهتوسعه  هایسیستم
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  مدل   عد بُ  کدام  اینکه  از  نظرصرف  انسانی،  منابع  مدیریت  ممیزی  مدل   های مؤلفه  اولویت

  کارکنان.   توازن  .3  و  دهندهتوسعه  هایسیستم  .2؛  ساختار  .1  با:  است  برابر  ،است  نظر  مد

  شده   انجام  مدل  ابعاد  روی  تحلیل  این  ، نیز  اهمیت  نظر   از  مدل  ابعاد   بندی اولویت  منظور  به

 است.  5 جدول شرح به آن نتایج  که است

 انسانی  منابع  مدیریت  ممیزی   مدل ابعاد  بندیاولویت  .5  جدول

 اولویت وزن  عدبُ

 1 7 سیاست 

 2 ٩/6 فرایند 

 3 5 عملکرد 

  ابعاد  برای آمدهدستهب اهمیت  اوزان  که  شودمی مشاهده 5 جدول نتایج با مطابق

  ممیزی   مدل  سازیپیاده  در  عملکرد  .3  و  یندافر  .2  سیاست،  .1  اولویت  کنندۀمنعکس  مدل،

  شاخص  10٨  و  مؤلفه  ٩  و  عدبُ  3  دارای  مدل  1  نمودار  با  مطابق  است.  انسانی   منابع  مدیریت

شد.    هامؤلفه  بندیاولویت  و   بندی طبقه  به  اقدام   نهایی  مدل  تشکیل   از   بعد   نهایتاً  و  است

  بر  عاملی،   تحلیل   از   حاصل   های مؤلفه  یم شد  آن   بر  ، نهایی  مدل   تدوین   و   طراحی   از   بعد

  بنابراین   .شود  بررسی   مدل  در  آنها  از  هریک   یت ماه  و  بندیاولویت  خبرگان  نظر  مبنای 

  شده شناسایی  یهاسنجه  پایۀ  بر  که  است  نامهپرسش  پژوهش  این  در   هاداده  آوریجمع  ابزار

 10٨  تعداد   شامل  خبرگان، نظرات  پایۀ  بر  شدهاصلاح  و  شدهداده توسعه  و  نظری  ادبیات  از

  عملکرد   بُعد  و  آیتم   1٩  فرایندها  بُعد   ، آیتم  14  سیاست   بُعد  سنجش   برای  که   است   شاخص

  ممیزی   نهایی  مدل  مدل،   اعتبارسنجی   از   آمدهدستهب  نتایج   به  توجه  با  است.   بوده  آیتم  75

 داد.  نشان  2 نمودار صورت  به توانمی را انسانی  منابع  مدیریت

 گیری  بحث و نتیجه

های مدل بر پایۀ مطالعه کمّی  اکتشافی شاخصبا توجه به نتایج حاصل از تحلیل عاملی  

تحقیق، مشخص شد هریک از ابعاد سیاست، فرایند و عملکرد مدل ممیزی مدیریت منابع  

توجهی  طور قابلها بهاند که هر مؤلفه از طریق تعدادی از سنجهمؤلفه بوده  3انسانی دارای  

شاخصقابل وزن  خبرگان،  از  نظرسنجی  فرایند  طبق  است.  بهتبیین  از  دستهای  آمده 

های هریک  عنوان مؤلفههای پنهان بهتحلیل و همچنین، ادبیات نظری تحقیق، این عامل

 گذاری شدند. مطابق با مرور  از ابعاد مدل ممیزی مدیریت منابع انسانی در نظر گرفته و نام
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 . مدل نهایی ممیزی مدیریت منابع انسانی 2شکل  
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نظری تحقیق،   آغاز میادبیات  کارکنان  لحظۀ جذب  از  انسانی  منابع  تا    شود مدیریت  و 

یابد. بنابراین، فرایند مدیریت منابع انسانی  زمان بازنشستگی یا خروج از شغل، تداوم می

 . و ممیزی آن باید تمامی چرخۀ فعالیت کارکنان در یک محیط شغلی را در برگیرد

  انسانی   منابع  مدیریت  جوانب  همۀ  به  توجه  با  نهایی  مدل  در  پژوهش  هاییافته

  و   نگرکل  نگاهی   با   دارند   ممیزی  به  نیاز   که   هایی بخش  تمام  به  است   شده  سعی  و  بوده

  یند فرا  به  باید  سازمان  وسعت  و  گستردگی  به  توجه  با  سازمان  مدیران  .ندک  توجه  سیستمی

  توجه   سازمان  عملکرد   و  وریبهره  بهبود  جهت   در  انسانی  منابع  مدیریت   سیستم  در  ممیزی

  مقولات   به  توجه  لزوم  که  دهد می  نشان  تحقیق  ۀنتیج  یکل   طورهب  .داشته باشند  ایویژه

  است   لازم  و  ببرد   بالا   قبولیقابل  حد  در   را  انسانی   منابع   مدیریت   ممیزی  سطح  تواندمی

  و   انسانی  منابع  مدیریت  ممیزی  های مؤلفه  به  بیشتر  هاسازمان   در   متولیان   و  مدیران

  ها مدل  پیشین  هایپژوهش  به  توجه  با  همچنین،.  بدهند  اهمیت   آن  بر  مؤثر  هایشاخص

  سازمان   ارزیابی   انسانی،  منابع  مدیریت   عملکرد   ارزیابی   جهت  در   مختلفی   های چارچوب  و

  های شاخص  و   ها مؤلفه  ابعاد،   شامل   ها یافته  ،همچنین   است.  ده ش  ارائه   و...  آن  تعالی   و

  وری بهره  و   سازمان   عملکرد   بهبود   جهت   در   حرکت   شروط   و   الزامات  عنوان به  شده شناسایی

 .گیرد قرار کید أت و توجه مورد  کارکنان 

  یری گم تصمی  در  حاضر  پژوهش  از  حاصل   نتایج  از   شودمی  پیشنهاد   ها یافته  اساس  بر

  و   تقویت  برای  ،همچنین  شود.  گیری بهره  پارس  پتروشیمی کت  شر  هایگذاریسیاست   و

  و   روحیه  افزایش  ،کارکنان  روابط  مشارکت،  افزایش  منظور  به  سازمانی،  فرهنگ   تحکیم

 .شود  توجه  آن  کردن  نهادینه  نیز  و  سازمانی  فرهنگ   گسترش  و  توسعه  به  کارکنان  انگیزش

  منابع

  ی کردها یرو  بر  دی کأت  )با  ی انسان  منابع  تیریمد  (.13٩6)  حسن  ی،موفق   و  اریخدا  ،یلیاب
 سوم.  چاپ  ی، صنعت تیر یمد سازمان  نشر تهران: .(نینو

  ی انسان  منابع  تیریمد   یزیمم   (.13٨٨)  مان ی پ  ی، متق  و   یمهد  ،معمارپور  ؛ احمد  ی، الهخائف

  ت یریمد  یعلم   ۀمجل  .یسازمان   یوربهره  بهبود  در  آن  نقش  و  رانیا  مانیس  صنعت  در
  .5-36صص.  ، (1٩) 7 ،یسازمان فرهنگ

  ران یمد   یرهبر  سبک   ارتباط  (.1400)  اکبریعل   پور،سیرئ  و  محمدباقر  ،یاوزرود  یفرقان

  (، 13)  4  ،نینو  جهان   ۀ فصلنام  ی.بدن  تیترب  معلمان  تی خلاق   با  مازندران   استان  مدارس

 .11-24صص. 
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Prioritization of Human Resource Management Audit Model Factors by 

SAW Multi-Criteria Analysis Method in Pars Petrochemical Company 

Hakime Imani1 - Mohammadreza Bagherzadeh2* - Mojtabi Tabari3  
- Asadolah Meharara4 

 

Abstract 

The purpose of this research was to prioritize the factors of human resource 

management audit model. The purpose of the basic research was carried out 

in a survey way. The statistical population are experts in the field of human 

resources management, 12 people were selected by snowball sampling. With 

exploratory plans and EQS statistical analysis software, SAW multi-criteria 

analysis was used to prioritize each model's indicators and components. The 

results showed that the factors of human resource management audit model 

were determined in 3 dimensions, 9 components and 108 indicators. 

According to the results of prioritizing the components of the audit model, it 

can be seen that the weights obtained for the components in each of the 

dimensions of the model reflect the same priorities. Finally, the need to pay 

attention to these categories can raise the audit level of human resources 

management to an acceptable level. 
Key words: Human Resource Management, Audit, Prioritization, SAW 

Multi-Criteria Analysis 
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