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 ای و کلان با استفادههای سطح وظیفهطراحی الگوی حسابرسی منابع انسانی با رویکرد استراتژی

 از روش نگاشت شناختی در سازمان تامین اجتماعی

 
 2محمد منتظری، 1سمیه پورسلطانی زرندی

 

 

 چکیده 

ریزی استراتژیک سازمان کمک کرده و در فرموله هحسابرسی منابع انسانی به ارزیابی نقش عملکرد منابع انسانی در برنام زمینه و هدف:

. هدف این تحقیق کندهای کلان سازمان در یک راستا باشند، کمک میهای منابع انسانی برای اینکه با استراتژیکردن مؤثر استراتژی

سازمان  وش نگاشت شناختی دربا استفاده از ر ای و کلانهای سطح وظیفهطراحی الگوی حسابرسی منابع انسانی با رویکرد استراتژی

 باشد.تأمین اجتماعی می

جامعه ای و نگاشت شناختی استفاده شد. در این پژوهش، از روش کیفی تحلیل محتوا و همچنین دلفی فازی تک مرحلهروش بررسی: 

تخاب شدند. برای تجزیه و گیری غیرتصادفی هدفمند انآماری، خبرگان منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی بودند که از روش نمونه

 استفاده شد.  Excelو  SPSS ,Netdraw ,Ucinet ,MaxQda2020افزارهای ها از نرمتحلیل داده

نامه ماتریسی متقاطع که در اختیار خبرگان منابع انسانی قرار گرفت و روش نگاشت شناختی، الگوی مورد با استفاده از پرسش: ها یافته

های علمی، مهارت تعامل، های روحی و روانی، توانائیهای فکری و ذهنی، توانائیتوانائی یها امل مقولهاین الگو ش نظر طراحی شد.

-های شناختی، مهارتای، مهارتهای شغلی و حرفههای تفکر، مهارتدهی، مهارت نظارت، مهارتمهارت تخصیص، مهارت سازمان

 باشند.  می های مدیریتیو مهارتهای استراتژیک مهارتهای بین فردی، های فردی، مهارت

های موجود در سازمان، به راهکارهایی برای اقدامات ها و ضعفالگوی حسابرسی منابع انسانی، علاوه بر شناسایی شکافنتیجه گیری: 

  ای منجر خواهد شد.های سازمان در سطح کلان و وظیفههای نیروی انسانی در اجرای استراتژیاصلاحی و بهبود توانائی

 های سطح وظیفه ای و کلان، روش نگاشت شناختی، سازمان تامین اجتماعی حسابرسی منابع انسانی، استراتژیهای کلیدی: واژه
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 مقدمه 

ای که فقدان نظام ناپذیر نموده است به گونهدر عصر کنونی تحولات شگرف دانش مدیریت، وجود نظام ارزیابی را اجتناب

ها، به عنوان سازمان را، اعم از ارزیابی در استفاده از منابع و امکانات، کارکنان، اهداف و استراتژی ارزیابی در ابعاد مختلف

های نمایند. هر سازمان به منظور آگاهی از میزان مطلوبیت و مرغوبیت فعالیتهای سازمان قلمداد مییکی از علائم بیماری

ه نظام ارزیابی دارد. از سوی دیگر فقدان وجود نظام ارزیابی و کنترل در های پیچیده و پویا نیاز مبرم بخود بالاخص درمحیط

گردد که پیامدهای آن کهولت و نهایتاً یک سیستم به معنای عدم برقراری ارتباط با محیط درون و برون سازمان تلقی می

ها ی مدیران عالی سازمانمرگ سازمان است. ممکن است بروز پدیده مرگ سازمانی به علت عدم وقوع یکباره آن، از سو

ها در احساس نشود. مسئله ارزیابی عملکرد سالیان زیادی است که محققان و کاربران را به چالش واداشته است. سازمان

حسابرسی منابع انسانی به عنوان یکی از (. 1کردند )های مالی به عنوان ابزار ارزیابی عملکرد استفاده میگذشته تنها از شاخص

 اجرا خوبی به غربی یافته توسعه کشورهای در آن .کرد ظهور 1۹۶۰مهم برای ارزیابی مدیریت منابع انسانی در دهه  ابزارهای

 منابع هایفعالیت از مالی، حسابرسی یک مانند کاملی حسابرسی نیافته توسعه یا توسعه حال در کشورهای در اما. است شده

کنند مفاهیم اساسی درباره انسانی کار می منابع بخش در که کارکنانی از بسیاری. ندارد وجود سازمان یک در انسانی

 (. 2) دانند زیرا حسابرسی منابع انسانی یک التزام قانونی نیستحسابرسی منابع انسانی را نمی

مک ریزی استراتژیک سازمان کبرنامه اسرسر در انسانی منابع عملکرد مشارکت و نقش ارزیابی به انسانی منابع حسابرسی

های کلان سازمان در های منابع انسانی برای اینکه به خوبی با استراتژیثر استراتژیؤآن به سازمان در فرموله کردن م. کندمی

ها کند. بنابراین درک متخصصان منابع انسانی از حسابرسی منابع انسانی مهم است. تجزیه و تحلیلیک راستا باشند، کمک می

بع انسانی برای تجدید نظر در حسابرسی منابع انسانی امروزی بر اساس درک متخصصان منابع انسانی تواند به حسابرسان منامی

ها در کنند و بنابراین حسابرسیها هستند، توجه میترین دارایی آنها به کارمندان به دلیل اینکه مهمکمک کند. اغلب سازمان

ها هستند. یک حسابرسی منابع انسانی قصد دارد از اثربخشی حوزه تری از اداره این داراییحال تبدیل شدن به قسمت بزرگ

منابع انسانی و وظایف آن اطمینان حاصل کند. هدف اصلی یک حسابرسی منابع انسانی یافتن آن دسته از مداخلات منابع 

( 13۹8) 34۰۰۰ه استاندارد (. باستناد اظهارنامه سازمان در جایز3) انسانی است که مزیت رقابتی سازمان را افزایش خواهد داد

مشکلات و مسائلی در حوزه منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی وجود دارد که در ذیل به تعدادی از این مشکلات و مسائل 

های منابع برنامه -2اهداف منابع انسانی مشخص نیست.  -1(: در ارتباط با رهبری و استراتژی منابع انسانی 4اشاره شده است )

های سازمان، بر اساس ها و اقدامات منابع انسانی بدون ارتباط با استراتژیبرنامه -3مدت و انفعالی است. کوتاه انسانی

اشتراک دانش مهم است ولی  -1شود. در رابطه با موضوع نوآوری و مدیریت دانش مشکلات و مسائل روزمره انجام می

انتقال تجارب و دانش آشکار به  -3شود. وردی به کار گرفته میخلاقیت و نوآوری به صورت م -2مکانیزم خاصی ندارد. 

در سند برنامه  -1ریزی منابع انسانی در فرآیند برنامه شود.شاگردی انجام می -صورت پراکنده و غیر رسمی به روش استاد

تحلیل و بهبود اثربخشی  -2روری در نظر گرفته نشده است. پمنابع انسانی، برای مشاغل استراتژیک )حیاتی و کلیدی( جانشین

در فرآیند  شود.های سازمان به صورت سالیانه انجام نمیریزی، جذب و گریدینگ شخصی همسو با استراتژیفرآیند برنامه



 1401 تابستان  ،2 سال اول، شماره

20 
 

و عدم ایجاد آن در اعضای تیم  های کاریهای لازم برای تیمعدم شناسایی شایستگی-1پروری مدیریت استعداد و جانشین

های سازمان به همسویی استراتژیک این فرآیند با استراتژی-3برخی از استعدادها در سازمان  ار بهعدم تفویض اختی-2

 گیرد. شود و در نتیجه بهبود صورت نمیصورت سالیانه سنجیده و تحلیل نمی

ها و مسائل و طباق( عدم ان13۹8همچنین به استناد مذاکره با گروه مشاور و کارشناسان منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی )

توان به موارد ذیل اشاره ها و مسائل و مشکلات میمشکلاتی در حوزه منابع انسانی وجود دارد که از جمله این عدم انطباق

های ریزی برای دستیابی به آن، عدم تطابق نیازسنجی آموزشی، عدم انطباق اقدامکرد: عدم تطابق اهداف کیفی و برنامه

سازی اقدامات و ها و نخبگان هر واحد متناسب با تخصص، عدم تلاش برای هماهنگاختیار استعداداصلاحی، عدم تفویض 

ای استعدادها، عدم تطابق پایش و اندازه های سازمان، عدم مشخص بودن مسیر حرفههای منابع انسانی با استراتژیفعالیت

ن سازمان و ... . وجود مسائل و مشکلات فراوان در حوزه گیری، تحلیل و ارزیابی، عدم تطابق اهداف عملیاتی با اهداف کلا

ها اشاره شد، انجام حسابرسی در این حوزه و ارائه الگویی مدون در ای از آنمنابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی که به پاره

 (.5است ) این زمینه را اجتناب ناپذیر نموده

ای و کلان سازمان های سطح وظیفهابع انسانی با رویکرد استراتژیعلت اینکه در این پژوهش طراحی الگوی حسابرسی من

 کنند.معمولا در حسابرسی منابع انسانی به حسابرسی درونی و بیرونی توجه می گیرد این است که :تأمین اجتماعی انجام می

نابع انسانی سازمان از کیفیت لازم حسابرسی درونی منابع انسانی به دنبال پی بردن به این نکته است که آیا اقدامات مدیریت م

برخوردار است و همچنین آیا منابع انسانی موجود در سازمان از توانایی و صلاحیت لازم برای سوق دادن سازمان به سوی 

تواند با بهبود اقدامات مدیریت منابع انسانی و کارکنان اهداف برخوردارند یا خیر؟ همچنین حسابرسی درونی منابع انسانی می

های سازمان در اختیار قرار دهد. به عبارت دیگر های منابع انسانی با استراتژیسازمان، ابزاری در جهت همسوسازی استراتژی

توان به عنوان ساز و کاری در جهت ایجاد یکپارچگی و همسوسازی افقی منابع انسانی در سازمان در حسابرسی درونی را می

باشد. حسابرسی بیرونی منابع انسانی، نوعی از ها و اقدامات منابع انسانی میی در فعالیتنظر گرفت که به دنبال ایجاد پیوستگ

های منابع انسانی سازمان از باشد که به دنبال کسب اطمینان از این مورد است که استراتژیحسابرسی منابع انسانی می

ر باشد. به عبارت دیگر حسابرسی بیرونی منابع انسانی های سازمان برخورداهمراستایی و همردیفی کافی و مناسبی با استراتژی

توان به عنوان ساز و کاری در جهت ایجاد یکپارچگی و همسوسازی عمودی منابع انسانی در سازمان در نظر گرفت که را می

دقیق و نزدیکی  ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی در سازمان ارتباطهای سازمان و استراتژییدر نتیجه آن، میان استراتژ

مین أتوان نتیجه گرفت که عدم وجود حسابرسی منابع انسانی در سازمان تبا توجه به مطالب ذکر شده می. (۶گردد )برقرار می

همراستایی  یی عملکرد منابع انسانی، عدمآعدم اطمینان از اثربخشی و کار اجتماعی، باعث بروز مشکلاتی در سازمان از قبیل

عدم شناسایی نقاط قوت و ضعف منابع انسانی، عدم شناسایی اهداف های سازمان، بع انسانی با استراتژیهای منااستراتژی

ها، عدم اطمینان از کیفیت منابع انسانی که ابزار اصلی پیشرفت هر ها و کاستیها، انحرافات، بی نظمیسازمانی، شکاف

گردد که بروز این مشکلات پیامدهایی از قبیل عدم اثربخشی و ثر منابع انسانی میؤسازمانی هستند و همچنین عدم مدیریت م

ثر منابع انسانی و به تبع آن عملکرد ناموفق سازمان خواهد شد که ؤیی بخش منابع انسانی و در نتیجه آن عدم عملکرد مآکار
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برای هر سازمانی لازم و  این امر به عدم پیشرفت و موفقیت سازمان منجر خواهد شد. بنابراین وجود حسابرسی منابع انسانی

 باشد.ضروری می

 از باید سازمان عملکرد، بهبود منظور به که کندمی توصیه( 2۰18) 1کیاریاهمیت حسابرسی منابع انسانی تا حدی است که 

یک همچنین باید د و از منابع انسانی خود از طریق اجرای بازخورد حسابرسی منابع انسانی، اطمینان حاصل کن مؤثر استفاده

های بالقوه بدهد. ها و فرصتاحساس اطمینان به بخش منابع انسانی برای خوب اداره شدن و آمادگی برای رویارویی با چالش

ثیر استخدام و انتخاب بر عملکرد کارمندان، سازمان باید یک سیستم أکند به دلیل تاو همچنین در پژوهش خود  توصیه می

های انجام شده موثق و مرتبط با شغل بر استخدام و انتخاب برای انطباق و ارزیابییند آمنظم برای نظارت و حسابرسی فر

سازمان باید به طور مداوم برنامه آموزشی را به  ،های آموزشیاساس عملکرد واقعی شغل داشته باشد و برای درک برنامه

 و داد برون انسانی منابع حسابرسی: تقدندمع( 2۰15)2. موک و متوری (7) درک و یافتن نیازهای بازار، حسابرسی کندر منظو

همچنین   .(8کند )می گیریانسانی اندازه منابع هایمهارت از استفاده درجه و شرایط به توجه با انسانی را منابع اثربخشی

مانند های عملکرد منابع انسانی ( عنوان نمود که حسابرسی منابع انسانی در مجموع شامل بررسی تمامی جنبه2۰1۶) 3دسلر

های اطلاعاتی کارکنان های سیستمها و روشبکارگیری، آموزش، گزینش، جبران خدمات، توسعه ظرفیت، عملکرد، سیاست

توانند بصورت ها میباشد و ابزاری است که سازمانباشد. حسابرسی منابع انسانی مانند کنترل سلامت سالانه کارکنان میمی

هر سازمانی چه اینکه یک و یا پنج هزار . گیری و نیز بهبود ببخشندانسانی را اندازه صحیح جایگاه و موقعیت عملکرد منابع

تواند در خصوص باشد حسابرسی منابع انسانی را بصورت سالانه انجام دهد و این حسابرسی میکارمند داشته باشد لازم می

های سنگین دادگاه جلوگیری کند و زینهاجرای مقررات سازمانی اطمینان داده و از ریسک جرایم حقوق و دستمزد و ه

، شناخت بیشتر و بهتر سیستم منابع انسانیتواند به . حسابرسی منابع انسانی می(۹) کیفیت تصمیمات مالی را نیز افزایش دهد

  کند.  می کمک ارائه اطلاعات بیشتر در خصوص عملکرد کلی منابع انسانی، و توسعه بیشتر دانش

بودن موضوع حسابرسی منابع انسانی و ارتباط آن با پیشرفت و موفقیت سازمان در نتیجه یکپارچگی با توجه به با اهمیت 

های منابع انسانی با ای حوزه منابع انسانی با یکدیگر و یکپارچگی عمودی استراتژیهای سطح وظیفهدرونی استراتژی

جتماعی نقش اساسی در پیشرفت و توسعه جامعه دارد و مین اأهای سطح کلان سازمان و با توجه به اینکه سازمان تاستراتژی

مین اجتماعی أمین اجتماعی زیر ساخت ابزار و هدف توسعه است و فعالیت صحیح و کارآمد سازمان تأدر واقع سازمان ت

 طراحی الگویی برای ،باشد و همچنین با در نظر گرفتن موارد ذکر شده، ضرورت تئوری این تحقیقساز توسعه میزمینه

حسابرسی منابع انسانی در سازمان تأمین اجتماعی کشور و ضرورت عملی آن در واقع پیدا کردن مشکلات موجود در بخش 

بنابراین  گر مشابه از نتایج تحقیق است.های بیمهمنابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی و استفاده این سازمان و سایر سازمان

ای و کلان سازمان تأمین های سطح وظیفهابرسی منابع انسانی با رویکرد استراتژیالگوی حسسؤال اصلی تحقیق این است که 

 سوالات فرعی این تحقیق نیز به شرح زیر است:  باشد.میاجتماعی چگونه 

                                                           
1kiarie  
2 Moke & Muturi  
3 Desslere  
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 چه سازمان کلان و ایوظیفه سطح هایاستراتژی اجرای برای اجتماعی تأمین سازمان در انسانی منابع مطلوب هایتوانایی -

  هستند؟

ای و کلان های سطح وظیفهمین اجتماعی برای اجرای استراتژیأهای مطلوب منابع انسانی در سازمان تبندی توانائیاولویت -

 سازمان چگونه است؟ 

 برای کاربردی راهکارهای و هستند چه اجتماعی تأمین سازمان در انسانی منابع مطلوب و موجود وضع بین هایشکاف -

 باشند؟می چه خلأها این پرکردن

با استفاده از روش ای و کلان سازمان تأمین اجتماعی های سطح وظیفهبا رویکرد استراتژی الگوی حسابرسی منابع انسانی -

 نگاشت شناختی چگونه است؟

 

 مبانی نظری

 حسابرسی منابع انسانی

ها و اصلاح نقایص استراتژی سعه ورا به عنوان یکی از ابزارهای اصلاح اداری و تو« حسابرسی منابع انسانی»های مدرن اداره

زبان  دست و توان آنرا به صورت پنج حس انسان نشان داد. زیرا مانند چشم و گوش وگیرند. میهای سالانه در نظر میطرح

 تداوم توسعه برسد. سازمان اداری دارد تا به ایستگاه ایمنی وبرای مدیریت به سمت نیل به برتری، خلاقیت و رهبری گام برمی

کند باید عملکرد را مشاهده و کنترل نماید، نظرات استفاده می« ممیزی منابع انسانی»وقتی از یک ابزار مهم ازقبیل فرآیند 

ای ارتباطی را افزایش دهد. ههای متعدد فرآیند اداری را بشنود، خطا را تعیین و تصحیح کند و اثربخشی کانالبخش

دهد، استشمام ها روی میها و استراتژیر یا آسیبی را که احتمالا زمان اجرای طرحهای مدرن همچنین بوی هر گونه خط اداره

حسابرسی منابع انسانی باید دو کارکرد اصلی را انجام دهد، اولاً باید به عنوان یک سیستم اطلاعاتی مدیریتی (. 1۰) کنندمی

های مدیریتی یا توسعه منابع انسانی را تسهیل عه فرآیندتوسو  دهدباشد که بازخورد آن اطلاعاتی را در مورد موقعیت ارائه می

های محرز باشد. نتایج در مواجهه بخشد. از طرف دیگر باید به عنوان روش کنترل ارزیابی خط مشی اعمال شده و نیز فرآیند

های استراتژیک عملکردها و افزایش پتانسیل پرسنل منابع انسانی در سازمان بسیار مفید است و مستلزم این است که با چالش

های منابع انسانی داشته باشند. عملکردی اصلی که در یک ها و فعالیتمشیها، خطشرکت یک نگاه هدفمند و دقیق به روش

 ها وها، سیاستشود این است که آیا اداره به تنظیم منابع انسانی و روشحسابرسی استراتژی منابع انسانی مطرح می

همسانی یا حسابرسی  های اصلی حسابرسی تطابق وعملکرد؟. پردازدا اهداف استراتژی سازمان میهای مدیریتی ب فعالیت

باشد. کارکرد اول بررسی این موضوع است که آیا شرکت عملکرد به عنوان یک عنصر از حسابرسی منابع انسانی سه گانه می

کارکرد دوم بررسی رابطه  ؟.دهدل خود را انجام میتمام تعهدات اجتماعی اداری و نیز تعهدات مرتبط با حقوق جمعی پرسن

ید این موضوع است که آیا شرکت به تعهدات ئقانونی است. کارکرد نهایی تا یهنامبین شرکت و کارمندان برمبنای اساس

  (.11؟ )کندنیز تعهدات آگاه کننده خود عمل می مالی و

منابع  یهای منابع انسانی تا چه اندازه توسط ادارهاست که کارکرداهداف اصلی حسابرسی منابع انسانی ارزیابی این موضوع 

های منابع انسانی را آشکار کنند و با افزایش سریع اثربخشی و شوند تا نقاط قوت و ضعف سیستمثر اجرا میؤانسانی، به طور م
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نل یا ممیزی منابع انسانی، اهداف حسابرسی پرس 1یی یک سازمان به مزیت رقابتی دست یابند. براساس نظریه گریآکار

ها در تفکیک شکاف بین اهداف تعیین های محرز است تا بدین وسیله به شرکتها و استراتژیمشیارزیابی میزان تحقق خط

کنند که ممیزی همکاران استدلال می های عملکردی اصلاحی کمک کند. فیلیپ وشده و نتایج واقعی، نیز در تدابیر طرح

پردازند. به علاوه، حسابرسی منابع اندک می اًهای نسبتهای منابع انسانی با هزینهارزیابی کارآیی و سهم فعالیتمنابع انسانی به 

های یکنواخت منابع انسانی، معرفی مسائل متعدد منابع انسانی، پیداکردن سهم کمک و سیاست ها وانسانی به حصول روش

مین پذیرش مناسب کمک أای افراد منابع انسانی نسبت به سازمان و تدانش حرفه مهارت و سازی مسئولیت مافوق وروشن

  (.12د )کنمی

های زمان و پرسنل متمرکز شود. حسابرسی انواع تواند کامل باشد یا به طور خاص در محدودیتحسابرسی منابع انسانی می

 :اصل کنداند که اهداف متفاوتی را حمختلفی دارد و هر کدام از آنها به روشی تهیه شده

پردازد که یک سازمان در تطابق با مقررات رسمی، فدرالی به این موضوع می (:انطباق) و مقررات قوانین رعایت حسابرسی.1

 کند.محلی چه مسافتی را طی میو 

ه پردازد که از طریق مقایسگذاری بهبود و جایگزینی برتری رقابتی میهای اندازهبه مقیاس :هافعالیت بهترین حسابرسی.2

 شود.های استثنایی منابع انسانی انجام میهای سازمانی خود با فعالیتفعالیت

ها با توجه به ها و فرآیندها تأکید دارد، برای اطلاع از اینکه آیا آنبه نقاط قوت و ضعف سیستم :استراتژیک حسابرسی.3

  ؟.اندی منابع انسانی تنظیم شدهاداره ها وطرح استراتژیک سازمان

 (.13د )شواین حسابرسی به یک زمینه خاص و عملکرد منابع انسانی محدود می :عملکرد به منحصر حسابرسی.4

 

 کلان و ایوظیفه هایاستراتژی

 شناسی گونه-1بندی وجود دارد:های سطح سازمانی یا بنگاه( سه نوع دستههای سطح کلان )استراتژیدر خصوص استراتژی

 دفاعی، یا تدافعی استراتژی نگر، آینده یا تهاجمی استراتژی نوع چهار به را کلان سطح هایاستراتژی خود که مایلز و اسنو

 در پورتر مایکل: پورتر مایکل شناسی گونه -2کنند.ی انفعالی یا واکنشی تقسیم میاستراتژ و گرتحلیل یا تحلیلی استراتژی

 کرده تقسیم تمرکز استراتژی و تمایز استراتژی زینه،ه در رهبری استراتژی نوع سه به را عام هایاستراتژی خود بندی دسته

کلان را در چهار نوع استراتژی ثبات،  یا اصلی هایاستراتژی جاچ و جاچ: گلوک و گلوک کلان هایاستراتژی -3.است

  (.14اند )بندی کردهکاهش و ترکیب )ترکیبی از سه نوع استراتژی قبلی( دسته توسعه،

 عوامل و سازمان ماموریت و انداز چشم بایستی سازمان، کلان سطح در مختلف یها استراتژی اعانو تعیین برای کلان، سطح

 و بررسی کارآمد یها استراتژی انوع و شده تنظیم مدت بلند اهداف آنها با متناسب و گیرد نظر در آن داخلی و محیطی

 تدوین ییها استراتژی نیز ای وظیفه طحس در آورد. ارمغان به را شرکت مجموعه موفقیت نهایت، در که شوند انتخاب

                                                           
1 Gray  
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 طرف از مادر شرکت و مربوطه استراتژیک تجاری واحد و طرف یک از ای وظیفه یها واحد موفقیت باعث که شوند می

  .(15) شود دیگر

بقیه به نظر  تر ازبندی فرد دیوید کاملروند. دستهای در راستای استراتژی کلان سازمان به کار میهای سطح وظیفهاستراتژی

ها را در پنج گروه قرار داده است. گروه اول، بندی خود به پانزده نوع استراتژی فرعی پرداخته و آنرسد. او در دستهمی

های استراتژی ادغام: شامل ادغام عمودی رو به جلو، ادغام عمودی رو به عقب و ادغام افقی است. گروه دوم، استراتژی

گروه سوم، . رکز در برگیرنده سه استراتژی رسوخ در بازار، توسعه بازار و توسعه محصول هستندهای متممتمرکز: استراتژی

تنوع ز: های تنوع عبارتند اکنند. استراتژیهای خود را متنوع میها به سه روش عمده استراتژیسازمان های تنوع:استراتژی

-آیند تا از استراتژیها در صدد برمیی تدافعی: گاهی سازمانهاهمگون، تنوع ناهمگون و تنوع افقی. گروه چهارم، استراتژی

-گروه پنجم، استراتژی. گذاری مشترک، کاهش، واگذاری و انحلال استفاده کنندهای تدافعی شامل چهار استراتژی سرمایه

-با هم یکی میهای همانند دو یا چند شرکت با اندازه ،های ترکیب )یکی شدن( و خرید استقراضی: در استراتژی ترکیب

آیند. در استراتژی خرید استقراضی، شرکتی سهام عمده شرکت دیگر را به صورت شوند و به صورت یک شرکت در می

گذارد. علاوه بر های خریداری شده را به گرو یا رهن بانک میهای گرفته شده، داراییخرد و برای بازپرداخت واموام می

یت موجود در صورتی که از استراتژی ثبات پیروی شود و لزومی به تغییرات جزئی و های فوق استراتژی حفظ وضعاستراتژی

 (.14شود )کلی نباشد، مطرح می

 

 پیشینه پژوهش

ها ( در تحقیق خود تحت عنوان حسابرسی منابع انسانی و لزوم استفاده از آن در سازمان13۹۹مهرعلی، غفاری و عاملی )

های صنعتی، ب و پرتغییر امروز با توجه به روند سریع تغییرات و توسعه در عرصهدارند که: در جهان پرشتااذعان می

ای هوشمند و دانش محور با این تغییرات ها نیازمند منابعی هستند تا بتوانند به گونهاقتصادی، اجتماعی و فرهنگی، سازمان

ها به عنوان عناصر هوشمند و ارزشمند برای ند. انسانها هستها منابع انسانی آنمواجه شوند. در این میان عناصر کلیدی سازمان

گیرند. مدیریت منابع ها شکل میها از انسانسازمان نیازمند توجه بیشتری نسبت به سایر منابع سازمانی است زیرا سازمان

هاست. امروزه انسانی )جذب، استخدام، نگهداری، حفظ و بهبود کارکنان سازمان( یکی از ارکان اصلی مدیریت در سازمان

در بسیاری از کشورها نیروی انسانی به عنوان یکی از منابع سرمایه مورد توجه مدیران تمامی واحدهای اقتصادی و نهادهای 

( در 13۹۹(. سیدجوادین و همکاران )1۶اجتماعی در جهت ارتقاء سطح عملکرد و افزایش بازدهی آنان قرار گرفته است )

دارند که: یکی از ح و مراحل حسابرسی منابع انسانی: کاربست روش فراترکیب، بیان میپژوهشی تحت عنوان انواع، سطو

های اصلی حوزه کسب و کار، ریسک منابع انسانی است و از کارآمدترین ابزارهای مدیریت ریسک منابع انسانی ریسک

بع انسانی ابزاری حیاتی برای در های کنترل داخلی از طریق حسابرسی منابع انسانی است. حسابرسی منابرقراری چارچوب

 (. 17های منابع انسانی است )های قانونی تحمیلی به شرکت به واسطه فعالیتها و هزینهامان ماندن سازمان از بسیاری از جریمه
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را انجام دهیم بیان  2۰22( در پژوهشی تحت عنوان چگونه یک حسابرسی انطباق منابع انسانی در سال 2۰22)  1کاستاگنرا

حسابرسی انطباق منابع انسانی و راهنمای کارکنان به روز رسانی شود. سال گذشته  2۰22کند: وقت آن است که در سال می

وجود داشت. سردرگمی حول محور دولت و واکسیناسیون کارکنان  1۹هایی در مدیریت کارکنان متأثر از کوید چالش

کند خود را برای تغییرات بیشتر در زمانتان امروزه شما را مجبور میادامه خواهد داشت. به علاوه، برای اطمینان بخشی سا

 تحت تحقیقی در( 2۰18کیاری ) (.18دهند، آماده کنید )ماه آینده رخ می 12قوانین و مقررات استخدام که احتمالاً در طول 

 کنیا در: که کندمی بیان کنیا رد نقل و حمل هایشرکت چندگانه هایگروه عملکرد بر انسانی منابع حسابرسی تاثیر عنوان

اینکه مطمئن شود کارمندان دارای  برای مدیریت. گیردمی خدمت به را کارمندان از زیادی شمار نقل و حمل صنعت

رسیدن به این هدف،  برایباشد. های درست و دانش لازم برای دستیابی به اهداف سازمان هستند، پاسخگو میمهارت

رغم همه این اند اما علیهای مختلف منابع انسانی را با هدف بهبود عملکرد سازمان اتخاذ کردهرویهها و کارفرمایان سیاست

تواند برای ها به میزان کم سالم و درست هستند. عملکرد منابع انسانی در بخش حمل و نقل نمیها عملکرد این سازمانتلاش

اینکه به وسیله یک سیستم به همان اندازه قابل و شایسته یی و اثربخشی  قابل توجه باشد مگر آیک سیستم کامل کار

  .(7) حسابرسی دنبال شود

 

 روش بررسی 

باشد. در این تحقیق به دلیل ماهیت مسئله پژوهش از این تحقیق از نظر هدف کاربردی و از منظر ماهیت و روش توصیفی می

 و ها استفاده شده استها و مؤلفههت احصاء مقولهروش تحقیق کیفی تحلیل محتوا )کدگذاری باز، محوری و گزینشی( ج

ای در مرحله تائید، غربالگری، های دلفی فازی تک مرحلهشرو نامه، ازطریق پرسش های گردآوری شده ازبرای تحلیل داده

شده  استفاده در مرحله شناخت روابط علی و طراحی الگو نگاشت شناختی بندی و مقایسه وضع موجود و مطلوب واولویت

ها با استفاده از ادبیات پیشینه تحقیق و مصاحبه نیمه ساختار یافته با آوری دادهدر مرحله اول، پژوهشگر بعد از جمع  .است

آوری شده نموده و با رعایت دقت در خبرگان و متخصصان منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی، اقدام به بررسی مطالب جمع

م به تحلیل محتوا از طریق کدگذاری ) باز، محوری و گزینشی یا انتخابی( با استفاده از نرم افزار جزئیات و مفاهیم اصلی اقدا

مقوله احصاء گردید. به این  15مؤلفه در قالب  1۰۶ها پرداخته و در نهایت بندی دادهکرده است. به طبقه  2۰2۰مکس کیودا 

و به دنبال واحدهای معنا، استخراج و کدگذاری آنها بوده و بدین  ها را مطالعهترتیب که در کدگذاری باز سطر به سطر داده

هایی صورت گرفت و ترتیب کدهای اولیه شکل گرفت. کدهای اولیه موقتی بودند و تا رسیدن به کدهای اصلی جا به جایی

یی که مفاهیم مشترک بعضی کدها تغییر نمودند. بعد از آن برای شکل گرفتن طبقات اولیه بازخوانی کدها انجام شد و کدها

 داشتند مشخص گردید و طبقات و زیر طبقات نمایان شد. 

-بندی توانائینامه اولویتهای احصاء شده در مرحله اول به طراحی پرسشها و مؤلفهدر مرحله دوم، محقق با استفاده از مقوله

کلان سازمان تأمین اجتماعی پرداخته و  ای وهای سطح وظیفههای مطلوب منابع انسانی جهت اجرای استراتژیها و مهارت

                                                           
1 Castagnera  
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آوری، برای تجزیه و تحلیل نامه مذکور را در اختیار خبرگان و متخصصان منابع انسانی سازمان قرار داده و بعد از جمعپرسش

به  ای و فرمول میانگین مرکز ثقل استفاده کرده است. بدین ترتیب که ابتداها از روش تکنیک دلفی فازی تک مرحلهداده

نامه طراحی شده، از خبرگان خواسته شد تا میزان مرتبط بودن هر گویه را با منظور تعیین شاخص روایی محتوایی پرسش

کاملاً مرتبط( مشخص کنند.  -4مرتبط اما نیاز به بازبینی و  -3نیاز به بازبینی اساسی  -2غیر مرتبط  -1طیف چهار قسمتی )

نتخاب کردند بر تعداد کل خبرگان تقسیم شد. حداقل مقدار حاصل برای تک تک را ا 4و  3تعداد خبرگانی که گزینه 

نامه جهت نامه تائید و پرسشبزرگتر است. بنابراین روایی محتوایی پرسش 7۹/۰شد که از مقدار قابل قبول یعنی  8/۰ها مؤلفه

 بندی در اختیار خبرگان و متخصصان سازمان قرار گرفت. گری و اولویتغربال

 CVIتعداد خبرگانی که گزینه کاملاً مرتبط و مرتبط اما نیاز به بازبینی را انتخاب کردند=/5

نامه مذکور برای بیان اهمیت هرمؤلفه از متغیرهای زبانی استفاده شده، برای فازی کردن این عبارات از از آنجا که در پرسش 

 برداری شده است.بهره 1اعداد فازی مثلثی به شکل جدول 
 

 (13۹3. طیف لیکرت پنج درجه فازی )حبیبی و همکاران، 1 جدول

تغیر کلامی ثی م ل ث م فازی  د  عدا  ا

لی کم  (۰و ۰و 25/۰) خی

 (۰و  25/۰و 5/۰) کم

 (25/۰و 5/۰و 75/۰) متوسط

د ا  (5/۰و  75/۰و 1) زی

د ا زی لی   (75/۰و1و1) خی

 

ه صورت فازی ثبت گردید. در گام بعدی به پس از انتخاب طیف فازی فوق، دیدگاه خبرگان و متخصصان گردآوری و ب

خبره و متخصص درنظر  1۰تجمیع نظرات خبرگان و متخصصان اقدام شد. روشی که دراین تحقیق برای تجمیع دیدگاه 

 FAGR={min(l) , mean , max(u)}     باشد:گرفته شد به شرح ذیل می

بطه بالا، میانگین حسابی می   باشد.میانگین در را

 ن مرحله اقدام به فازی زدایی شد و با استفاده از فرمول میانگین مرکز ثقلحال در ای
عدد قطعی هر مؤلفه به دست آمد و با 1

ها که ارزششان کمتر از مقدار آستانه تحمل بود، حذف مقایسه شد و هر کدام از مؤلفه 7/۰مقدار آستانه تحمل یعنی 

نامه دیگری تحت عنوان مقایسه وضع موجود بندی شده و در قالب پرسشویتها اولگردیدند. با استفاده از اعداد قطعی مؤلفه

ها بار دیگر مراحل فازی سازی و نامهآوری پرسشو مطلوب در اختیار خبرگان و متخصصان سازمان قرار گرفتند. بعد از جمع

 ر مقایسه شد.های وضع موجود و مطلوب برای تعیین میزان شکاف با یکدیگفازی زدایی تکرار و میانگین

3/ Xm =L+M+U فرمول میانگین مرکز ثقل = 

                                                           
1
 Center of Gravity  
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شود، در مرحله آخر، از آنجا که از نرم افزار یوسینت و نت دراو در جهت طراحی الگو به روش نگاشت شناختی استفاده می

ات خبرگان و ها در اختیار خبرگان و متخصصان سازمان قرار گرفت و بعد از تجمیع نظربدین منظور ماتریس متقاطع مقوله

های ورودی، وارد نرم افزار یوسینت شد و سپس با متخصصان با روش مد یا فراوانی، ماتریس متقاطع نهایی به عنوان داده

باشد، گراف خروجی طراحی شد و بعد از آن با توجه استفاده از نرم افزار نت دراو که زیر شاخه ای از نرم افزار یوسینت می

  م، الگوی نهایی حسابرسی به صورت شماتیک با روش نگاشت شناختی طراحی گردید.به روابط علی بین مفاهی

در و حسابرسی منابع انسانی  فرآیندها، منابع انسانی در زمینه خبره و متخصصجامعه آماری در این پژوهش شامل افراد 

های خبرگان منابع انسانی سازمان یاز ویژگ باشند.می )شاغل در دو بخش اصلی بیمه ای و درمانی( سازمان تأمین اجتماعی

توان به داشتن دانش، مهارت و تجربه در زمینه منابع انسانی، حل مسائلی که توسط دیگران قابل حل نیستند  می تأمین اجتماعی

ز پژوهش نمونه در هر مرحله ا افراد و توانا در ارائه مؤثرترین راه حل برای مسائل و مشکلات منابع انسانی اشاره کرد.  تعداد

 مناسب نمونه انتخاب باشد و جهتسازمان تأمین اجتماعی می انسانی منابع خبرگان و متخصص کارشناسان از نفر 1۰ حداکثر

در این تحقیق برای بررسی و مطالعه استفاده شده است.  (احتمالی غیر)هدفمند  گیرینمونه روش از خبرگان و متخصصان از

فیش  و نتایج مطالعات در ابزار مناسبی شامل شدهحقیق از روش تحقیق کتابخانه ای استفاده ادبیات و سوابق مسأله و موضوع ت

گردآوری اطلاعات  دیگر . همچنین ابزارشدبرداری از آنها اقدام بندی و بهرهدر پایان به طبقه گردیده و ها نگهداریفایل و

 سازمان تأمین اجتماعی منابع انسانی و متخصصانا خبرگان های نیمه ساختاریافته( ب)مصاحبه های کیفیدر این روش مصاحبه

  .شدبندی و تجزیه و تحلیل این طریق اطلاعات مورد نیاز استخراج  طبقه و ازنامه بود و پرسش

 و هاگری مهارتبندی و غربالنامه اولویتنامه طراحی شده یعنی پرسشدر این پژوهش جهت تعیین روایی محتوایی پرسش

آوری و بعد از جمع، ای سازمان تأمین اجتماعیهای سطح کلان و وظیفههای مطلوب مورد نیاز جهت اجرای استراتژیتوانائی

و همچنین پیشینه تحقیق با  سازمان تأمین اجتماعی متخصصان منابع انسانی خبرگان و های حاصل از مصاحبه بابندی دادهطبقه

 و تمامی گذاری باز، محوری و گزینشی(، از روش شاخص روایی محتوا استفاده شدکد) استفاده از تکنیک تحلیل محتوا

استفاده  1جهت تعیین میزان پایایی در این پژوهش از شاخص ضریب کاپای کوهن .شدند تائید محتوایی روایی نظر از هامؤلفه

 ها از نظر زمانیری( و کد گذاری)شاخص تکرارپذی ی توافق بین دو کدگذارهشده است. اندازه ضریب کاپا منعکس کنند

برای تعیین میزان شاخص ، مصاحبه و پیشینه تحقیق گردآوری شده از متون شدر این پژوه )شاخص ثبات( است.

و پایایی نیز مورد تایید قرار گرفت. از آنجا که تجزیه و تحلیل  تکرارپذیری در اختیار کدگذار مستقل دیگری قرار گرفت

باشد، در قسمت کیفی پژوهش از روش تحلیل محتوا و نرم افزار از نوع آمیخته )کیفی و کمی( می ها در این پژوهشداده

و نرم افزارهای  و روش نگاشت شناختی ایتک مرحله دلفی فازی تکنیک از و جهت قسمت کمی 2۰2۰مکس کیودای 

SPSS  ،،شد. ها استفاده برای تجزیه و تحلیل داده اکسل، یوسینت و نت دراو 

 

 

                                                           
1 Cohen`s Kappa Coefficient  
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 ها یافته

منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی  از خبرگاننفر  1۰ در این پژوهش ابتدا با استفاده از ادبیات پیشینه تحقیق و مصاحبه با

های مورد نیاز و ها و مهارتهای مربوط به توانائیمؤلفهو تکنیک تحلیل محتوا، ای و درمانی شاغل در دو بخش اصلی بیمه

پس از جمع آوری  ای در سازمان تأمین اجتماعی شناسایی شدند.های سطح کلان و وظیفهراتژیمطلوب جهت اجرای است

ها را گردآوری کرده و با روش های حاصل از مطالعه پیشینه تحقیق و مصاحبهپاسخ سوالات مصاحبه، محقق تمامی داده

، ابتدا در متون 2۰2۰استفاده از نرم افزار مکس کیودا ها نمود. بدین منظور با بندی آنتحلیل محتوا، اقدام به کدگذاری و طبقه

ها و ها و ادبیات پیشینه تحقیق گردآوری شده، واحدهای معنادار و مفاهیم مرتبط با موضوع مورد نظر )توانائیمصاحبه

اهیم موجود های مورد نیاز( را انتخاب و کدگذاری کرد. در مرحله بعد جهت کدگذاری محوری، یافتن پیوند میان مفمهارت

کدگذاری شده در مرحله قبل انجام گرفت و کدهای شناسایی شده در کدگذاری باز خلاصه شده و کدهای تکراری حذف 

بندی شد. سپس در کدگذاری گزینشی، کدهای محوری را تر طبقههای کلیها در هم ادغام گردید و در مقولهو هم معنی

 بندی شد. تر طبقههای کلیها را کشف و جهت انسجام هر چه بیشتر در مقولهآن دوباره مورد تحلیل قرار داده و ارتباط بین

ای سازمان تأمین های سطح کلان و وظیفههای مورد نیاز و مطلوب جهت اجرای استراتژیها و مهارتبعد از احصاء توانمندی

های مورد نیاز و مطلوب جهت اجرای یها و توانایبندی مهارتنامه اولویتای تحت عنوان پرسشنامهاجتماعی، پرسش

 1۰ای لیکرت طراحی شد و جهت پاسخگویی در اختیار ای با استفاده از مقیاس پنج درجههای سطح کلان و وظیفهاستراتژی

 قرارگرفت. انسانی منابع خبرگان از نفر

 باشد. درز خبرگان و متخصصان جدید مینفر ا 8نفر نمونه آماری مرحله قبل و  2نمونه آماری در این مرحله شامل ترکیبی از 

های سطح های مطلوب جهت اجرای استراتژیها و توانائیای مهارتاستفاده از روش دلفی فازی تک مرحله با پژوهش این

بندی شدند. نظرات خبرگان که به صورت عبارات گری و اولویتای سازمان تأمین اجتماعی تایید، غربالکلان و وظیفه

توسط خبرگان، با استفاده از  مؤلفههای داده شده به هر نامه مطرح شده بود، پس از مشخص شدن پاسخپرسشکلامی در 

با استفاده از روش میانگین فازی تجمیع  مؤلفهسپس نظرات خبرگان در مورد هر  سازی و ثبت شد.اعداد فازی مثلثی، فازی

ادیر فازی شده و تبدیل آنها به یک عدد قطعی و قابل درک برای گردید. پس از تجمیع نظرات خبرگان، برای فازی زدایی مق

 7/۰مقدار آستانه تحمل . ها از روش فازی زدایی مرکز ثقل استفاده شدمؤلفهبندی گری و اولویتتایید یا عدم تایید، غربال

 فازی از حاصل قطعی مقادیر که اییهمؤلفه و تایید باشدمی بیشتر 7/۰ از آنها قطعی مقادیر که هاییمؤلفه. شد گرفته نظر در

  .شدند حذف باشد، می 7/۰میع شده خبرگان کمتر از تج دیدگاه زدایی

ها و ماتریس متقاطع تأثیر مقوله در مرحله آخر جهت طراحی الگوی حسابرسی منابع انسانی از ماتریس متقاطع استفاده شد.

ر، بر یکدیگ ای و کلان سازمان تأمین اجتماعیهای سطح وظیفهاتژیها جهت اجرای استرها و مهارتمفاهیم مربوط به توانائی

های آماری گرفت که در این مرحله نمونه آماری ترکیبی انتخابی از نمونه قرار انسانی خبرگان منابع از نفر 1۰در اختیار 

سپس با استفاده از باشد. شود، میینفر از افراد خبره منابع انسانی سازمان تأمین اجتماعی را شامل م 21مراحل قبل که تعداد 
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 های مورد نیاز نرم افزار یوسینت فراهم گردیدروش مد یا فراوانی جدول نهایی ماتریس متقاطع جهت آماده کردن داده

 (. 2)جدول

 
 افزار یوسینت(های ورودی نرم. ماتریس متقاطع نهایی ) داده2جدول 

-مقوله

 ها
1 2 3 4 5 ۶ 7 8 ۹ 1۰ 11 12 13 14 

1 ۰ 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 1 2 2 

2 2 ۰ 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 

3 3 1 ۰ 2 2 3 2 3 3 1 3 2 3 3 

4 1 2 1 ۰ 2 2 1 2 2 2 2 2 2 3 

5 2 1 1 2 ۰ 2 3 1 2 1 2 2 2 2 

۶ 1 2 2 2 3 ۰ 3 3 2 3 2 3 2 2 

7 1 1 2 3 2 2 ۰ 1 2 1 2 3 2 2 

8 2 2 3 2 2 2 3 ۰ 2 2 2 2 2 3 

۹ 2 1 1 2 2 2 2 2 ۰ 2 3 2 2 3 

1۰ 1 2 2 2 3 2 2 2 3 ۰ 3 2 2 2 

11 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 ۰ 3 2 3 

12 1 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 ۰ 2 2 

13 1 1 1 3 3 3 2 3 1 2 2 2 ۰ 3 

14 1 1 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 ۰ 

                                                

های های اجرای استراتژیها و مهارتها یا مفاهیم مربوط به توانائیونگی ارتباط بین مقولهنشان دهنده چگ خروجیگراف 

گراف .  اندها نمایش داده شدهها( و لینکها )پیکانها و یالباشد که با گرهای و کلان سازمان تأمین اجتماعی میسطح وظیفه

بنابراین  باشد.ها )مفاهیم( و البته با شدت تأثیر متفاوت میرهخروجی نشان دهنده رابطه متقابل علت و معلولی بین همه گ

 ها است. ها نشانه تعدد ارتباط میان آنتأثیر نیستند. ضخامت لینکها بر یکدیگر بیهیچکدام از مقوله

 . آمار توصیفی3جدول 

 ردیف آماره درجه خروجی درجه ورودی درجه خروجی نرمال درجه ورودی نرمال

 1 میانگین 28.28۶ 28.28۶ 72.527 72.527

 2 انحراف معیار 3.4۰3 3.452 8.473 8.852

 3 جمع 3۹۶ 3۹۶ 1۰15.385 1۰15.385

 4 واریانس 1۰.۹18 11.۹18 71.784 78.35۹

 5 مینیمم 23 21 58.۹74 53.84۶

 ۶ ماکزیمم 34 32 87.17۹ 82.۰51

 7 تعداد 14 14 14 14
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 . درجه مرکزیت4جدول 

 

 

-ها متفاوت میهای بین گرهاما وزن لینک .باشد)مفاهیم( یکسان می هاهای )پیکان( ورودی و خروجی به همه گرهتعداد یال

های ورودی و خروجی به آید که اگر چه تعداد یالها این نتیجه به دست میبر اساس تجزیه و تحلیل روابط بین گراف باشد. 

نتیجه باشد متفاوت است. با کمی بررسی این ها میارتباطات گره شدتها که نشانه باشد اما وزن لینکهر گراف یکسان می

 باشد.ها بیشتر مینسبت به سایر گرههای مدیریتی های فردی و مهارتمهارت سمت بهها شود که وزن لینکحاصل می

ای )دارای پرستیژ کنشگر بالا یا های مدیریتی هر کدام به عنوان یک گره کانونی یا هستههای فردی و مهارتمهارت

-های وابسته نامیده مییا گره 2اند و آلترکه به طور مستقیم به آنها متصل شدههایی را با گره 1محبوبیت گره( یک شبکه اگو

است که نسبت  32های فردی و مدیریتی باشد زیرا درجه ورودی مهارتمبین این ادعا می  4دهند. جدول شوند، تشکیل می

 باشد. ها بیشتر میبه سایر مؤلفه
 

 

                                                           
1 Ego  
2 Alter  

درجه خروجی  جه ورودیدر درجه خروجی

 نرمال

 هاها و توانائیمهارت درجه ورودی نرمال

 های فکری و ذهنیتوانائی -1 53.84۶ 87.17۹ 21 34

 های روحی و روانیتوانائی-2 5۶.41۰ 71.7۹5 22 28

 های علمیتوانائی-3 ۶1.538 7۹.487 24 31

 مهارت تعامل -4 74.35۹ ۶1.538 2۹ 24

 مهارت تخصیص -5 7۹.487 58.۹74 31 23

 دهیمهارت سازمان -۶ 7۶.۹23 7۶.۹23 3۰ 3۰

 مهارت نظارت -7 7۹.487 ۶1.538 31 24

 های تفکرمهارت -8 74.35۹ 74.35۹ 2۹ 2۹

 ایهای شغلی و حرفهمهارت -۹ 7۹.487 ۶۶.۶۶7 31 2۶

 های شناختیمهارت -1۰ ۶۹.231 71.7۹5 27 28

 ای فردیهمهارت -11 82.۰51 84.۶15 32 33

 های بین فردیمهارت -12 74.35۹ ۶۹.231 2۹ 27

 های استراتژیکمهارت -13 71.7۹5 ۶۹.231 28 27

 های مدیریتیمهارت -14 82.۰51 82.۰51 32 32
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 دراوافزار نتراف خروجی نرم. گ1نمودار 

 

هایی که به طور مستقیم به آن انونی و با عنوان اگو با گرههای فردی به عنوان یک گره کمهارت، 1طبق نمودار  براین،بنا

های علمی، های روحی و روانی، توانائیهای فکری و ذهنی، توانائیشوند، یعنی توانائیاند و آلتر نامیده میمتصل شده

های . مهارتددهنهای مدیریتی یک شبکه اگو را تشکیل میمهارتهای شناختی و های شغلی و حرفه ای، مهارتمهارت

ها دارد. های ذکر شده پذیرفته و محبوبیت و اهمیت بیشتری برای آنها و مهارتفردی بیشترین تأثیر را در شبکه از توانائی

کند خود های فردی نقش آلتر یعنی گره وابسته را ایفا میهای مدیریتی که در شبکه اگو با مرکزیت مهارتهمچنین مهارت

های شغلی و های تفکر، مهارتهای علمی، مهارت تعامل، مهارتشد و در نقش یک گره اگو با توانائیبادارای شبکه اگو می

های استراتژیک به عنوان آلتر، یک شبکه اگو را تشکیل داده و محبوبیت و اهمیت های فردی و مهارتای، مهارتحرفه

 ها دارد.  های فوق نسبت به سایر گرهبیشتری برای گره

ها های دیگر نسبت به سایر گرههای مدیریتی بیشترین تأثیر را بر گرههای فردی و مهارتهای فکری و ذهنی، مهارتتوانائی-

 نشان داده شده است.   4های دیگر شبکه است. این مهم در جدول ها بیشتر از گرهدارند. یعنی درجه خروجی آن

  د.نهای دیگر دارها نسبت به گرهیر را بر روی سایر گرهکمترین تأث ، مهارت نظارت و مهارت تعامل تخصیصمهارت –

 ها در شبکه دارند.    های مدیریتی بیشترین تأثیرپذیری را نسبت به سایر گرهی فردی ومهارتها مهارت-

یعنی از  ها دارندهای روحی و روانی کمترین تأثیرپذیری را در شبکه نسبت به سایر گرهی فکری و ذهنی و توانائیها توانایی-

 محبوبیت کمتری در شبکه برخوردار هستند.  
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درصد  2توان دریافت فاصله نودها از هم زیاد است زیرا تراکم گراف برابر تقربیاً می 5شبکه در جدول با مشاهده تراکم 

 14هایی نودهای با درجه ورودی و خروجی بالا مانند نود شود. در نتیجه در چنین گرافاست که درصد کمی محسوب می

 باشند. های شبکه میارتی هستهنقاطی از شبکه هستند که از اهمیت به سزایی برخوردارند. به عب

 . تراکم شبکه5جدول 

 اندازه ه میانگیندرج تراکم )میانگین ماتریس( انحراف معیار

۰.۶478 2.1758 2۶.11 14 

 

است در نتیجه از هر نود حداقل یک مسیر به سایر نودها وجود دارد و این  1های اصلی گراف تعداد کامپوننت ۶طبق جدول 

 ها( در این شبکه دارد.               رتها و مهانشان از رابطه نزدیک نودها )توانائی
 گراف 1. تعداد کامپوننت۶جدول 

2نسبت
 کامپوننت هاگره 

1 14 1 

 

 
با روش نگاشت  ای و کلان سازمان تأمین اجتماعیی سطح وظیفههاجهت اجرای استراتژی ی منابع انسانیهاها و مهارتالگوی تجمیعی حسابرسی توانائی. 2شکل

 )روابط علی( شناختی

    

 

                                                           
1
 Component Sizes  

2 Proportion  
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 نتیجه گیری

های توانائی -3 ،های روحی و روانیتوانائی -2 ،های فکری و ذهنیتوانائی -1شود:  می فیبه ترتیب معر مقوله14،در الگو

های مهارت -۹ ،تفکر مهارت -8 ،مهارت نظارت -7 ،دهینمهارت سازما -۶، مهارت تخصیص -5 ،مهارت تعامل -4 ،علمی

های مهارت -13 ،ردیهای بین فمهارت -12 ،های فردیمهارت -11 ،های شناختیمهارت -1۰،ایشغلی و حرفه

 باشند.  می های مدیریتیمهارت -14 ، واستراتژیک

های مدیریتی بیان داشتند ها با نقشها و توانائی( در تحقیقی تحت عنوان بررسی رابطه بین مهارت13۹1اسماعیلی و حسینی )

شان دادند که مدیران نظام اداری های مدیریتی انجام شد، نتایج نای که بمنظور ارائه الگوی توسعه توانائیکه: در مطالعه

ذهنی، علمی،  -های فکریباشند که عبارتند از: توانائی می هاکشور برای انجام وظایف خود نیازمند چهار دسته از توانائی

(.  از آنجا که ذهن مسئول تمام تفکرات، رفتارها و احساسات ماست و 1۹جسمی ) -های فیزیکیروانی و توانائی -روحی

های فکری و ذهنی برای انجام وظایف در سازمان تأمین اجتماعی ایج زندگی ما متأثر از آن است، پس داشتن توانائیتمامی نت

های فیزیکی و باشد. همچنین برای انجام وظایف شغلی در سازمان متناسب با شغل مورد تصدی به ویژگینیز ضروری می

است که بر طبق تجربیات و تحقیقات علمی قدرت جسم و توان مادی  توان بدنی متناسب با آن شغل نیاز است. لازم به ذکر

باشد. از سویی دیگر تجربه در محیط کار و سازمان تأمین اجتماعی نیز ثابت کرده انسانها نیز تحت تأثیر روح و روان آنها می

ر بطن کار با آزمون و خطا و شود و دانشی که حین خدمت و دهای علمی از جمله دانشی که منتج به مهارت میاست توانائی

 رود.   های سازمانی به شمار میآید، از موضوعات اساسی برای انجام وظایف و اجرای استراتژیتجربه به دست می

های استراتژیک های بنیادین مدیران میانی و اجرای برنامه( در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه مهارت13۹7عباسی و صادقی )

های بنیادین در این پژوهش عبارتند از: مهارت تعامل، کنند که: مهارتو درمان چناران چنین عنوان می در شبکه بهداشت

های بنیادین مدیران دهی. در این پژوهش مشخص شد که بین مهارتمهارت تخصیص، مهارت نظارت و مهارت سازمان

(. با توجه به اینکه اصولاً هر نوع ارتباط 2۰جود دارد )های استراتژیک رابطه معناداری ومیانی و اجرای موفقیت آمیز برنامه

گیرند و شود و از طریق این مهارت است که در محیط کار افراد یاد میفرد با افراد دیگر و با محیط پیرامون تعامل نامیده می

های سازمان نیازمند امهناپذیر است. انجام برنکنند، وجود مهارت تعامل برای انجام وظایف شغلی اجتناب کسب تجربه می

باشد. پس مهارت تخصیص نیز از منابع مختلفی از جمله منابع انسانی، فیزیکی، مالی و همچنین اختصاص وقت و زمان می

توان وظایف مختلف در ارتباط با دهی میهای  سازمانآید. با داشتن مهارتهای مورد نیاز سازمانی به شمار میمهارت

های منابع انسانی را هماهنگ و منابع را به صورت کارآمد تخصیص داد. با ایجاد و تقویت کرد، تلاشها را تنظیم  برنامه

ها شناسایی شده و انحراف از استاندارد مهارت نظارت در سازمان، موانع موجود بر سر راه انجام وظایف و اجرای استراتژی

 انجام داد.  توان اقدامات اصلاحی راشود و بنابراین میتشخیص داده می

ها و گویند، به ارائه یافتههای تفکر چه به ما می( در تحقیق خود با عنوان تحقیقات در مورد آموزش مهارت2۰۰8بیر )

های تفکر های تفکر و پیامدهای مهم در تلاش برای بهبود مهارتپیشنهادات محققان و متخصصان در آموزش مهارت

ها چه کند این دستورالعملکند و بیان میهای تفکر پیشنهاد میرا برای تمرین مهارت هاییها و استراتژیپرداخته و تکنیک
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توانند یاد بگیرند، تکامل یابند، تصمیم (. انسانها با کمک تفکر می21تواند به طور مؤثر عمل کند )موقع، کجا و چرا می

-ریزی میکنیم و برنامهدهی می، اطلاعات را سازمانکنیمبگیرند و مشکلات را حل کنند. وقتی با دیگران ارتباط برقرار می

 های تفکر هستیم.  کنیم، در حال استفاده از مهارت

ای لازم برای موفقیت شغلی های حرفه( در تحقیق خود تحت عنوان تحلیل عاملی مهارت138۹فر، حجازی و حسینی )قلی

( 2۰۰4) 1عددی انجام شده است که از جمله تحقیق کینگاین گونه بیان کردند که: در زمینه موضوع پژوهش تحقیقات مت

ای مستمر بر اساس فراوانی نظرهای پاسخگویان شامل مواردی های حرفههای توسعه مهارتترین فعالیتنشان داد که مهم

لعه کتابها مانند بحث با همکاران در گروه یا بخش کاری مربوط به خود، پشتیبانی و حمایت همکاران برای پیشرفت فرد، مطا

های و مقالات در ارتباط با یادگیری، مطالعه اطلاعات اینترنتی و صفحات وب در ارتباط با یادگیری، شرکت در کارگاه

های علمی و کاربرد نتایج تحقیق دیگران است ها، شرکت در سخنرانیآموزشی تدریس و یادگیری، حضور در کنفرانس

های کاربردی برای شناسایی نیازهای شغلی و زمان و موفقیت شغلی، تدوین برنامه(. برای ایجاد تغییرات چشمگیر در سا22)

 ناپذیر است.   ای امری ضروری و اجتنابهای حرفههای لازم برای رشد مهارتای و فراهم کردن زمینهحرفه

های چهار گروه از مهارت های رهبری اظهار داشتندها و مهارت( در تحقیق خود با عنوان ویژگی2۰2۰) و همکاران 2گزمن

های مهارت -3های بین فردی مهارت -2های شناختی مهارت -1ها قرار بگیرند که عبارتند از رهبری باید مورد توجه سازمان

ها، کنند تا نقاط قوت و ضعف، تهدیدها و فرصت(. مهارتهای شناختی به ما کمک می23های استراتژیک )مهارت -4تجاری 

های سازمان را به طور ها را بشناسیم و از طریق آن بتوانیم استراتژیل محیطی و سازمانی، حقوق و مسئولیتاحساسات، عوام

( در پژوهش خود با عنوان طراحی مدلی برای سنجش میزان 13۹7عباسی، علیمحمدلو و کریمی ) مؤثرتری به اجرا درآوریم.

کنند که: سالهاست در ادبیات مدیریت، فهرست مهارت اشاره می های مدیران در سطوح مختلف سازمانی به این نکتهمهارت

های مدیران ها برخوردار باشند، در حال تغییر و تکامل است و اکنون در زمینه مهارتهایی که مدیران باید از آنو توانائی

-های ذیل را بیان کرده( مهارت13۹1(. از جمله گودرزی و همکارانش )24های متفاوت و متنوعی ارائه شده است )دیدگاه

توانمندسازی سازمانی  -۶ریزی برنامه -5بندی مالی و بودجه -4کنترل و نظارت  -3گیری تصمیم -2مهارت کلامی  -1اند: 

مهارت  -11مهارت کاریزماتیک  -1۰مهارت فعالیت تیمی  -۹مسئله یابی سازمانی  -8خلاقیت و نوآوری سازمانی  -7

های فردی هستند که از طرق های فردی، ویژگی(.  مهارت25مهارت بین فردی ) -13دی مهارت درون فر -12رهبری 

ها در کار تیمی و رشد و توسعه سازمان و پاسخگویی و فن بیان از شوند. این مهارتمختلف به تعامل اجتماعی مرتبط می

شند برای سازمان بسیار سودمند خواهند بود. های فردی بالایی باباشند. افرادی که دارای مهارتاهمیت بسزایی برخوردار می

آید. همچنین های بین فردی به جهت برقراری ارتباط با هر یک از کارمندان سازمان، امری ضروری به حساب میمهارت

تی توانند با دیگران ارتباط برقرار کنند، به راحارتباط زیربنای انجام وظایف است. پرواضح است که افرادی که به راحتی می

شوند. یافتن چنین کارمندانی که در هر گروهی به راحتی جا بیفتند و با افراد مختلف کنار بیایند، با افراد مختلف سازگار می

 برای سازمان تأمین اجتماعی بسیار مغتنم است.

                                                           
1
 King  

2 Guzman    
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عان داشتند که: ( در مقدمه پژوهش خود با نام مهارت استراتژیک و مدیریت منابع انسانی اذ2۰2۰احمد، گلایستر و گومز )

مهارت استراتژیک به عنوان توانائی کشف مجدد یا بازنگری در سازمان و راهبرد سازمان به صورت پویا و با تغییرات سریع 

در محیط تجارت خارجی تعریف شده است. تنوع و شدت فزاینده منابع تغییر و پویایی در فضای کسب و کار معاصر باعث 

(.  2۶های بیرونی باشد )زون به عنوان ابزاری برای تطبیق مداوم در برابر تهدیدات و فرصتشده است که شور و شوق روز اف

تواند در راندمان مجموعه های کاری سازمان را بالا برد و این مهم میتوان عملکرد تیمهای استراتژیک، میبا تقویت مهارت

کور از طریق واگذاری مسئولیت به اعضاء تیم، تعیین وظایف و های مذو افراد تیم تأثیر زیادی داشته باشد زیرا تقویت مهارت

های کاری، تداوم آموزش برای تمامی اعضاء تیم، ایجاد انگیزه برای توسعه و فراهم کردن امکان های افراد تیممسئولیت

فزایش عملکرد های استراتژیک باعث اباشد. پس مسلم است که تقویت مهارتبازخورد برای افراد گروه، صورت پذیر می

های مطلوب برای انجام های رهبری جهانی، مهارت( در پژوهش خود درباره قابلیت2۰۰5جوکنین ) شود.سازمانی می

گیری، هماهنگی، کنترل و نظارت، مدیریت زمان، ریزی، تصمیمکند: برنامهبندی میوظایف مدیریت را اینگونه تقسیم

دیریت کارکنان، برقراری ارتباط روشن و آشکار، برقراری ارتباط، اعتماد به مدیریتی، سرپرستی، همراهی و دلسوزی، م

نفس، خودآگاهی، خودانگیزشی، چند بعدی اندیشیدن، مذاکره، قدرت متقاعد کردن دیگران، حسن ارتباط و تعامل با 

ز منابع و بکارگیری نیروی (. طبق تعاریفی که از مدیریت وجود دارد، مدیریت یعنی استفاده مؤثر ا27های بیرونی )ذینفع

گونه برداشت کرد توان اینانسانی جهت رسیدن به هدفی خاص و همچنین هنر انجام دادن کار به وسیله دیگران. بنابراین می

که برای مدیریت کردن منابع انسانی، فیزیکی و مالی و همچنین انجام کار توسط افراد زیر مجموعه، به وجود و تقویت 

 ها اجرا و عملی شوند.  یتی در مدیران سطوح مختلف سازمان نیاز مبرم داریم تا وظایف انجام و استراتژیهای مدیرمهارت

های احصاء شده و همچنین الگوی نهایی حسابرسی ها و توانائیگیری از لیست مهارتشود با بهرهنهایتاً به مدیران پیشنهاد می

های ها و توانائیم قانونی وجود ندارد، به صورت سالانه به ممیزی مهارترغم اینکه التزاطراحی شده در این پژوهش، علی

های موجود را شناسایی کرده و نسبت به ها و ضعفها، کاستیها، هرج و مرجمنابع انسانی اقدام کرده و از این طریق شکاف

های سازمان در سطح کلان و تراتژیها مبادرت ورزیده تا اجرای اسها و توانائیانجام اقدامات اصلاحی و بهبود مهارت

 باشد. تر از خود استراتژی میای با موفقیت همراه باشد. زیرا توانائی اجرا و استقرار استراتژی به مراتب مهموظیفه

 

 منابع   
1.Tavalai R.  New approaches to evaluating the performance of organizations. Two monthly police 

human development magazine 2007; 3: 9-20 [Article in Persian].  

2.Olalla MF & Castillo MA. Human resource audit. Human Resources Journal 2002; 8 (1): 58-64. 

3.Sharma E. Perception of Human Resource professionals towards Human resource audit. RJSSM 2013; 

3(1): 40-48. 

4.National human resources award 34000 Tehran University. Special for government and public 

organizations. Kerman Social Security Organization, 2020 [Article in Persian]. 

5.The news site of the country's social security organization. Date of visit: February 25, 2019 [Article in 

Persian]. 

6.Verreautt DA & Hyland MM. Evidence for increasing the focus on strategic risk in HRM audits. 

Managerial auditing Journal 2005; 20(5):524-543.  



 1401 تابستان  ،2 سال اول، شماره

36 
 

7. Kiarie, CN. Influence of human resource audit on performance of multiple group of transport 

companies in Kenya. University of Agriculture & Technology, 2018.  

8.Moke OL & Muturi W. Effects of human resource audit on employee performance in secondary schools 

in kenya. Journal of educational and practice 2015; 6(19): 83-94. 

9.Dessler G.  Human Resource Management (13th Edition). Pearson 2016. 

10.Al-Hamid NM, Al-Sarayreh AA & Al-Tarawneh SA. The impact of human    resources on the 

application of Governance in the Banking sector in Jordan, International journal of human resource 

studies 2017; 7(2): 61. 

11.Shiri S. Strategic role of HR Audit in organizational effectiveness, journal of management & public 

policy 2012; 3(2), 39-45. 

12.Ukil MI. Essence of human resource audit an analytical study, Journal management and science 2015; 

103 

13.Rapoori J & Reddy PR.  A Theoretical Outline of Human Resource Audit, International Journal of 

Management Studies 2018; 5(4):  89-90.  

14.Beheshtifar M. Strategic planning of human resources, Kerman: Fanous Publications, 201, 46-40 

[Book in Persian].   

15.Scott J. What  are  the Three Types  of  Strategy - And How You Can Apply  Them. https://www.accelare.com/blog/the-

three-types-of-strategy, 2022. 

16.Mehr Ali Z. Ghafari H & Ameli, S. Examining human resource audit and the need to use it, the second 

international and national conference on management, accounting and law studies, Tehran. 2020; 1-27 

[Article in Persian]. 

17.Seyed Javadin SR, Safari H, Meshaikhi B & Taghipour F. Types, levels and stages of human resource 

audit: application of meta-combination method. Scientific research quarterly of accounting knowledge 

and management audit 2019; 9(35): 135-157 [Article in Persian]. 

18.Castagnera J. How to do an audit of 2022 HR Compliance. Taken from the link hrwebadvisor.com. 

2022.  

19.  Esmaili, B & Hosseini H. Investigating the relationship between skills and abilities with managerial 

roles, scientific-research quarterly journal of new approach in educational management 2019; 3(1): 103-

120 [Article in Persian]. 

20.Abbasi K & Sadeghi T. Examining the relationship between the basic skills of middle managers and 

the implementation of strategic plans in the health and treatment network of Chenaran city, the second 

international conference on new research achievements in management, accounting and industrial 

engineering sciences, Sari, Iranian Conference Center 2017; 1-17 [Article in Persian].  

21. Beyer BK. What research tells us about teaching thinking skills.The social studies 2018; 99(5): 223-

232. 

22.Qolifar E, Hijazi Y & Hosseini M. Factor analysis of professional skills necessary for career success 

from the perspective of faculty members of Iranian agricultural colleges. Quarterly Journal of Research 

and Planning in Higher Education 2009; 57: 125-141[Article in Persian]. 

23.Guzman VE, Muschard B, Gerolamo M, Kohl H & Rozenfeld H.                       Characteristics and 

skills of leadership in context of industry. Procedia manufacturing 2022; 43, 543-550. 

24.Abbasi A, Alimohammed Lou M & Karimi Z. Designing a model to measure the level of skills of 

managers at different organizational levels, Scientific-Research Quarterly of Management Studies 

(Improvement and Transformation) 2017; 27(87): 45-73 [Article in Persian]. 

25.Gudarzi M, Nazari R & Ehsani M. Presenting the structural equation model of the effect of 

communication skills on the management skills of sports managers, applied researches of management 

and biological sciences in sports 2011; 1: 11-20 [Article in Persian]. 

26.Ahammad MF, Glaister KW & Gomes E. Strategic agility and human resource management, Human 

Resource Management Review 2020; 30(1) Journal homepage: www.elsevier.com/   locate/hrmr.   

27.Jokinen T. Global leadership competencies: A Review and discussion journal of    European industrial 

training. Journal of European industrial training 2005; 29(3): 199-216.    

 

https://www.accelare.com/blog/the-three-types-of-strategy
https://www.accelare.com/blog/the-three-types-of-strategy


  فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

 

37 
 

 

                                    

 

Designing the human resources audit model with the approach of macro and 

task level strategies using the cognitive mapping method in the social security 

organization 
 

Somaiye Poursoltani Zarandi
1
, Mohammad Montazeri

2
 

 

 
Abstract 

Background and purpose: Human resources audit helps to evaluate the role of human resources 

performance in the organization's strategic planning and helps in effectively formulating human resources 

strategies to be in line with the organization's macro strategies. The purpose of this research is to design 

the human resources audit model with the approach of task-level and macro-level strategies of the social 

security organization. 

Research method: In this research, the qualitative method of content analysis as well as single-stage 

fuzzy Delphi and cognitive mapping was used. The statistical population was the human resources experts 

of the Social Security Organization, who were selected by non-random sampling method. SPSS, 

NETDRAW, UCINT, MaxQda2020 and Excel software were used for data analysis. 

Findings: Using the cross-matrix questionnaire that was provided to human resources experts and the 

cognitive mapping method, the intended model was designed. This model includes the categories of 

intellectual and mental abilities, spiritual and psychological abilities, scientific abilities, interaction skills, 

allocation skills, and organization skills, supervision skills, thinking skills, job and professional skills. 

These are cognitive skills, personal skills, interpersonal skills, strategic skills and management skills. 

Conclusion: The human resources audit model, in addition to identifying gaps and weaknesses in the 

organization, will lead to solutions for corrective measures and improving human resources' abilities in 

implementing the organization's strategies at the macro and task level. 

Keywords: human resources audit, task-level and macro-level strategies, cognitive mapping method, 

Social Security Organization 
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