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  چكیده

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

منابع انسانی ابزاری حیاتی برای در امان برقراری چارچوب های کنترل داخلی از طریق حسابرسی منابع انسانی است. حسابرسی 

این تحقیق در  .های منابع انسانی استهای قانونی تحمیلی به شرکت به واسطه فعالیتها و هزینهماندن سازمان از بسیاری از جریمه

گیرد. با توجه به قرار میای باشد و از منظر هدف جزو تحقیقات توسعهپی شناسایی انواع، سطوح و مراحل حسابرسی منابع انسانی می

کیفی روش فراترکیب انتخاب  های تحقیقهدف تحقیق، در قالب پارادایم تفسیری، روش تحقیق کیفی برگزیده شد و از میان روش

( تحت مراحل هفتگانه روش 8381-8811ساله) 03گردید. در نهایت با بررسی و تحلیل عمیق ادبیات موضوع در بازه زمانی 

، در خصوص سطوح حسابرسی منابع انسانی، سه سطح اصلی شامل سطح فرآیندها، سطح متخصصان و  باروسو یوسکسندلفراترکیب 

دسته،  4و متولیان منابع انسانی و سطح نتایج واحد منابع انسانی استخراج و در مورد انواع حسابرسی قابل اجرا در حوزه منابع انسانی 

تراتژیک شناسایی گردید و مراحل حسابرسی منابع انسانی نیز در قالب سه مرحله اصلی شامل حسابرسی عملیاتی، مالی، رعایت و اس

زیرمرحله شناسایی و  5زیرمرحله و مرحله پس از حسابرسی با  7زیرمرحله، مرحله حسابرسی در محل با  4پیش از حسابرسی با 

های های پیشین از یافتههای پژوهشیزان پشتیبانی یافتهاستخراج شد. در پایان نیز از روش آنتروپی شانون به منظور بررسی آماری م

 .پژوهش حاضر بهره گرفته شد و همراستا با نتایج حاصل از تحقیق پیشنهاداتی جهت تحقیقات آتی ارائه گردید

 

 .وپی شانونحسابرسی منابع انسانی، مراحل و سطوح حسابرسی منابع انسانی، حسابرسی عملیاتی، فراترکیب، آنتر كلیدی: های هواژ
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 مقدمه -1

گزارشاای در  8موسساه ارنساات اناد یانا     8383در ساال  

ریسک نخست کسب و کارها منتشر نمود. در این  83خصوص 

صانعت مختلا     83پژوهش که جامعاه آمااری آن را بایش از    

مانند بیمه، بانک، نفت و گااز و انار،ی، تکنولاو،ی و تلکاا. و...     

داد، ریسک منابع انساانی بادون اساتءنادر در کلیاه     تشکیل می

ریسک نخست طبقاه   83صنایع مورد بررسی، به عنوان یکی از 

های مدیر جهانی، در سال 733بندی شد، که به اعتقاد بیش از 
هاا باه هماراه خواهاد     آتی بیشاترین چاالش را بارای ساازمان    

یکی از کارآمدترین ابزارهاای   .(Ernst & Young, 2010)داشت

مدیریت ریسک منابع انسانی برقراری چاارچوب هاای کنتارل    

 & Ernst)داخلای از طریاق حسابرسای مناابع انساانی اسات      

Young, 2008).       اهمیت این حوزه تاا حادی اسات کاه هیئات

اسااااتانداردهای بااااین المللاااای حسابرساااای و اطمینااااان 

(IAASB)بخشی
نساانی باه   هاا و فرآینادهای مناابع ا   بر رویاه  8

عنوان یک جزد اصلی که بایساتی در ارزیاابی محاین کنترلای     

-ماااادنظر حسابرسااااان قاااارار داده شااااود تاکیااااد ماااای 

های داخلی در حوزه . ارزیابی کنترل(IFAC,2013,P.309)نماید

منابع انسانی طی فرآیند حسابرسی منابع انساانی صاورت مای    

اماان  گیرد. حسابرسی منابع انساانی ابازاری حیااتی بارای در     

هاای قاانونی   ماندن سازمان از بسیاری از جریماه هاا و هزیناه   
 .های مناابع انساانی اسات   تحمیلی به شرکت به واسطه فعالیت

هایی که دارای ریسک قاانونی هساتند،   علاوه بر شناسایی حوزه

اطلاعات بسیار ارزشمندی در خصاوص میازان رقابات پاذیری     

هاای  هاا باا نموناه   ناستراتژی منابع انسانی سازمان با مقایسه آ

دهاد. در حقیقات   بهینه داخلای و خاارجی صانعت ارائاه مای     

ماموریت اصلی حسابرسای مناابع انساانی شناساایی مساائل و      

ها و یافتن راه حل برای مشکلات پیش از آنکه آن مسائل ضع 

باشاااد گساااترش یابناااد و لیرقابااال مااادیریت شاااوند، مااای

(SHRM,2019) . 

انساانی تارا از ارائاه     های متخصصان منابعیکی از ضع 

نتایج کمی و قابل اندازه گیری است. چنین ترسی ممکن اسات  

هاای ارزیاابی   ناشی از فقدان دانش و تجربه در خصاوص روش 

های واحد منابع انساانی باشاد. در واقاع چناین     تجربی فعالیت
ها و اقدامات واحد بینشی مبتنی بر این اعتقاد که نتایج فعالیت

گیاری شاوند،   توانند اندازهموا هستند و نمیمنابع انسانی نامل

، اما کاملاً (Memarpour et al, 2013) استگرفتهمورد تائید قرار

حل فرا رسیده ها با راهواضح است که زمان جایگزینی این ترا

-منابع انسانی پیچیده، دشوار و حتی گاهی گایج است. ارزیابی 

کننده است، اماا قابال انجاا. اسات و بایساتی انجاا. شاود تاا         

متخصصان منابع انسانی قادر باشند به طور شفاف در خصاوص  

هاا بار نتاایج ساازمان     هایشاان و تااریر آن  افزایی فعالیتارزش

تاوان   یرا ما  یمناابع انساان   یحسابرس نرویاز اصحبت نمایند. 

باه   یواحد مناابع انساان   یارربخش یابیمهم به منظور ارز یابزار

 .(Andrews, 2007)شمار آورد

در حوزه حسابرسی منابع انسانی تحقیقات مختلفی انجاا.  

ای از تحقیقاات باه بررسای    ناوان نموناه دساته   شده است به ع

ارربخشی حسابرسی منابع انسانی از نگاه متولیان واحاد مناابع   

 ,Shaban)اناد مانناد   انسانی و مدیران ارشد ساازمان پرداختاه  

2012; Mufliha & Nisamudheen, 2016; Shiri,2012) دسته-

ای دیگر از تحقیقات نیز به دنبال بررسی ادارک کارکنان واحاد  

منابع انسانی و ساایر کارکناان در خصاوص حسابرسای مناابع      

  (;Maslova et al., 2017 Sharma, 2013)اناد انساانی باوده  
گروهی از تحقیقات نیز به بررسی تاریر حسابرسی منابع انسانی 

و همچناین نقشای    (Collins, 1997)بر تحقق ماموریت سازمان

-که حسابرسی مناابع انساانی در حاکمیات شارکتی ایفاا مای      

انااد. هایلنااد و   پرداختااه (Al-Hameed et al.,2017)کنااد

به دنباال بررسای رابطاه باین حسابرسای      نیز  (8330)0ورولت

انساانی و ارائاه ناوعی     داخلی منابع انساانی و مادیریت مناابع    

 868ها بودند. جامعاه آمااری آن را   تایپولو،ی از روابن بین آن

داد. نتایج این نفر از مدیران ارشد حسابرسی داخلی تشکیل می

تحقیق حاکی از آن بود که ایده آل ترین و ارربخش ترین رابطه 

بین حسابرسی داخلی منابع انسانی و مدیریت منابع انسانی که 

گاردد کاه   شاود، زماانی برقارار مای    ارزش افزایی مای  منجر به

مدیریت منابع انسانی رویکرد استراتژیک و حسابرسای داخلای   

 & Hyland)منابع انسانی رویکرد مدیریت ریسک داشته باشند

Verreault, 2003).   در میان این تحقیقات خلاً تحقیقی که باه

سازی انواع حسابرسی منابع انسانی و ساطوحی  تشریح و شفاف

که در حسابرسی مناابع انساانی بایاد ماورد توجاه قارار داد و       

همچنین مراحلی که بایستی به منظور انجا. حسابرسای مناابع   

 انسانی طی نمود، وجود دارد. 

با توجه به مطالب مزبور و خلاد تحقیقاتی شناساایی شاده ساه    

 انجا. این تحقیق شدند عبارتند از:ساز مسئله اصلی که زمینه

هاای حاوزه مناابع انساانی بار      تمرکز صرف حسابرسی (8

گازارش   53سطح فرآینادهار بررسای جاامع باال  بار      

حسابرسی منابع انسانی داخلی و خاارجی کاه توسان    

محقق انجا. شد، حااکی از تمرکاز حسابرساان مناابع     

انسانی بر حسابرسی صرف فرآینادهای مناابع انساانی    
ال آنکه سطوح دیگری نیز بایستی وارد فرآیند است، ح

حسابرسی گردند باه عناوان مءاال ساطح متخصصاان      

منابع انسانی و سایر سطوحی که هر کدا. نیاز روش و  

در ادبیاات  . (Ulrich,1999)مراحل خاص خود را دارند
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موجود نیز اللب بار حاوزه فرآینادهای مناابع انساانی      

بناابراین   شده استتاکید گردیده و از سایر ابعاد لفلت 

 ضرورت دارد سایر سطوح با اهمیت، شناسایی گردد.

نظار در خصاوص مراحال حسابرسای     عد. وجود اتفاق (8

منابع انسانیر در مورد مراحل انجا. حسابرسای مناابع   

انساااانی اجمااااع نظاااری میاااان محققاااین وجاااود  

به عنوان مءال مرحله الگوبرداری  (Nutley, 2000)ندارد

و بنچمارک که مرحله مهمی در حسابرسای فرآینادها   

شااود و همچنااین مرحلااه تهیااه برنامااه محساوب ماای 

اجرایی و پیگیری، در برخی تحقیقات جزو مراحل  باه  

شمار نیامده است. از طرفای باا وجاود اینکاه ارزیاابی      

-انجاا. حسابرسای مای   ریسک یکی از مراحل اصالی  

اما در اکءر مراحل مطرح شده  (Andrews, 2007)باشد

توسن محققین این مرحله مورد توجه قرار داده نشاده  
است. در واقع تحقیقات بررسی شده رویکرد مادیریت  

ریسک را وارد ادبیات حسابرسی منابع انسانی ننماوده  

 اند.

تمرکز صرف بر حسابرسای عملیااتی در حاوزه مناابع      (0

منابع  انسانیر در خصوص انواع حسابرسی که در حوزه

انسااانی قابلیاات اجاارا دارد اللااب محققااین صاارفاً باار 

 ;Burn, 1992)اناد حسابرسی عملیااتی تاکیاد نماوده   

Easteal, 1992 Walker, 1998;(Aswathappa, 2013;) 

حال آنکه ضرورت دارد ساایر اناواع حسابرسای مناابع     

 انسانی شناسایی شوند.

لذا هدف این تحقیق بازنگری دقیق و عمیق طی  وسیعی 

از نتایج تحقیقات کیفی مجزا و گردآوری و ترکیب ایان نتاایج   

-تر و کامال عایزوله و پراکنده به منظور دستیابی به نمایش جام

-با بهاره  یمنابع انسان یانواع، سطوح و مراحل حسابرستری از 

 است. بیاز روش فراترک یرگی

 

 پیشینۀ پژوهش

هااا و مزایااا و در ادامااه بااه بررساای تعاااری ، تاریخچااه و ماادل

 شود.می معیارهای حسابرسی منابع انسانی پرداخته

 

 تاریخچه حسابرسی منابع انسانی 

ای از تحقیقات در شمار فزاینده 8863 به طور کلی از دهه

هااای ارزیااابی منااابع انسااانی و اربااات ارربخشاای  حااوزه روش

فرآیندهای منابع انسانی انجا. پذیرفت. رویکردهای مختلفی در 

این تحقیقات اتخاذ شده است، از جمله رویکرد ارزیابی عملکرد 
، ، ممیزی منابع انساانی 4منابع انسانی، حسابداری منابع انسانی

هاای مناابع   ، کنتارل هزیناه  5گرایی در مناابع انساانی  ایحرفه

های ارربخشای مناابع   ، شاخص7های رقابتی، بنچمارک 6انسانی

، مراکاز ساود   8، مدیریت منابع انسانی مبتنی بار هادف  1انسانی

، کارت امتیازی متوازن در حوزه منابع انساانی و  83منابع انسانی

. (Aldulaimi & Obeidat, 2016) 88رویکارد بازگشات سارمایه   

های تحقیقاتی اصلی حوزه ارزیابی منابع انسانی تاریخچه جریان

های پژوهشای  توان به دو دسته کلی تقسیم نمود: جریانرا می

کااه رویکااردی کاااملاً مااالی داشااتند ماننااد تحقیقااات حااوزه  

ر 8815، 80هولتز میفلر 8876، 88حسابداری منابع انسانی )کنارد

 -تحقیقات انجا. شده با رویکرد تحلیل هزینه(، 8888، 84ویکاس

و همچنااین  (8885، 86دیااوزلیهر 8888، 85بااودرومنفعاات )

تحقیقات انجا. شاده در حاوزه نارا بازگشات سارمایه مناابع       

و دساته دو.   (8337، 81پسیا لیفر 8333، 87انز-تسیفانسانی )

های لیر مالی حسابرسی منابع های پژوهشی که به جنبهجریان
پرداختناد مانناد تحقیقاات حاوزه کاارت امتیاازی       انسانی نیز 

، 88چیو آلر دیوزلیه، بکرر 8338، پسیلیفمتوازن منابع انسانی )

و تحقیقااات حااوزه حسابرساای منااابع انسااانی کااه      (8338

کاه   (8871) 83سابورد یوپیشگامان این حوزه محققینی مانناد  

ماک  مدل شش وجهی حسابرسی منابع انساانی را ارائاه داد و   

که طبقاتی که باید در حسابرسی منابع انسانی  (8818) 88کنل

 ارزیابی شوند را شناسایی کرد، بودند.

 

 تعاریف حسابرسی منابع انسانی 
انجمن حسابرسی داخلی آمریکا، حسابرسی منابع انساانی  

بخشای و مشااوره   را شامل دو دساته خادمت اصالی اطمیناان    

انساانی  کند که با هدف بهبود عملکرد واحاد مناابع   تعری  می

-ها و کنتارل شوند و از طریق مدیریت ارربخش ریسکارائه می

های داخلی، ساازمان را در دساتیابی باه اهادافش یااری مای       

. ایاان فراینااد ماننااد چکاااب ساالامتی باارای  (IIA,2017)دهااد

کند در حال حاضار مناابع انساانی    هاست که تعیین میسازمان

شراین ساازمان  سازمان در چه وضعیتی قرار دارد و برای بهبود 

ای برای اعمال کنترل مدیریت بر چه باید کرد. همچنین وسیله

رود کاه شاامل بررسای    فرآیندهای منابع انسانی به شامار مای  

های مناابع انساانی باه منظاور     های فعالیتمند کلیه جنبهنظا.

هاای ماالی و لیرماالی    بخشی از عاد. وجاود ریساک   اطمینان

مند، . حسابرسی منابع انسانی بررسی نظا.(Genga, 2014)است

های واحد منابع انساانی  ها و خروجیمستقل و مستمر  فعالیت

-ها و رویهدر مقایسه با اهداف سازمان، الزامات قانونی، سیاست

ای اسات. هادف   های سازمان و استانداردهای تخصصی و حرفه

هاای عمیاق در خصاوص    حسابرسی منابع انسانی انجا. تحلیل
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های واحد منابع انسانی به منظور شناسایی نقاط قوت و فعالیت

 .(KPMG,2019)باشدیازمند بهبود میهای نضع  و حوزه

 

 های حسابرسی منابع انسانی مدل

های ارائاه شاده در زمیناه حسابرسای مناابع      بررسی مدل
ها در ( حاکی از قابلیت تقسیم این مدل8انسانی )جدول شماره 

 سه دسته یا رویکرد کلی است. این سه دسته عبارتند از:

لای دارناد و   هایی که بیشاتر تمرکاز داخ  : مدلدسته اول

ها بر عواملی مانند رعایت قوانین و مقررات، ارربخشای  تأکید آن

های تعیین کننده کارایی فرآیندها در حسابرسی فرآیندها و نرا

ها را مای تاوان باه مادل     منابع انسانی است. از جمله این مدل

( 8380( و مدل فرایندی استاا )8871شش وجهی ویسبورد)

 اشاره نمود.

هاایی کاه توجاه باه عوامال محیطای و       مدل: دسته دوم

هاای  اهداف اساتراتژیک و کالان ساازمان را نیاز در رسایدگی     

توان ها را میدانند. از جمله این مدلحسابرسی حائز اهمیت می

(، مادل تناساب ناادلر و    8871به مدل هفات دایاره ای کااتر)   

مادل  ( و 8888(، مدل حسابرسای هاارینگتون)  8813تاشمن )

 ( اشاره کرد.8388)ی براون سه وجه

های متمرکز بر ارزش افزایی واحد منابع : مدلدسته سوم

  یمدل چهاار فااز  توان مدل انسانی است که از جمله آن را می

( را 8388)80یی کاانینگز و هیلاز  همراستاو مدل  88بارگرستاک

 نا. برد.
 

 های حسابرسی منابع انسانی. مدل1جدول 

 مشخصات مدل محقق عنوان مدل

 ,Weisbord) 84مدل شش وجهی

1978) 

های مفید جهت حسابرسی ها، رهبری و مکانیسمبه شش وجه شامل اهداف، ساختار، ارتباطات، پاداش

 اشاره دارد.منابع انسانی 

 متمرکز بر دو بعد حسابرسی منابع انسانی یعنی امور اداری و فرآیندهای منابع انسانی است. (Stuss, 2013) مدل فرآیندی استاا

 (Kotter, 1978) کاتر85ایمدل هفت دایره
های مرجع، محین، تکنولو،ی، سیستم این مدل شامل هفت بعد ساختار رسمی سازمان، گروه

 .(Rothwell & Kazanas, 2003)رآیندهای سازمانی کلیدی و کارکنان استاجتماعی، ف

نادلر و  86مدل تناسب

 تاشمن

(Nadler & 
Tushman, 

1980) 

بخش ورودی)منابع در دسترا حسابرسی شونده مانند منابع انسانی، تکنولو،ی،  0 این مدل شامل

اطلاعات و..(، فرآیند تغییر و تحول )شامل وظای ، سازماندهی رسمی واحد، مناسبات لیر رسمی، افراد 

و محین )بیرون از واحد اما درون و بیرون سازمان(( و خروجی ها در سه سطح فرد، گروه و سازمان 
 .(Rothwell & Kazanas, 2003)است 

مدل حسابرسی منابع 

 انسانی هارینگتون
(Harrington, 

1992) 

شمایی کلی از فرآیند حسابرسی منابع انسانی را مطرح می نماید. بر این اساا اهداف استراتژیک 

شوند و مبنایی برای تعری  فرآیندهای استراتژیک سازمان تعیین میمنابع انسانی همراستا با اهداف 

-ها را که به شکلهای این فرآیندمختل  منابع انسانی خواهند بود و حسابرا منابع انسانی خروجی

کنند را مبتنی بر چهار های مختلفی مانند رضایت شغلی در کارکنان، انگیزه و افزایش تعهد بروز می

 نماید.رسی میمعیار اصلی حساب

 ,Brown) مدل سه وجهی براون

2012) 
در این مدل، حسابرسی منابع انسانی به سه حوزه اصلی فعالیت شامل بررسی ارربخشی در سطح 

 شود.های مختل  و کیفیت خدمات ارائه شده توسن واحد منابع انسانی تقسیم میسازمان، فرآیند

مدل چهار فازی  

 بارگرستاک
(Bargerstock, 

2000) 

ای است که در این مدل مبنای شناسایی حوزه هایی که نیازمند حسابرسی هستند بر اساا مقایسه
بین نتایج خود ارزیابی واحد منابع انسانی) تصوری که واحد منابع انسانی از کیفیت خدمات خود دارد( 

 شود.انجا. میو نتایج نظرسنجی ذینفعان این واحد که می توانند کارکنان سطوح مختل  باشند، 

مدل همراستایی کانینگز و 

 هیلز
(Cannings & 

Hills, 2012) 

سه جنبه اصلی می پردازد که شامل توجه به ارزیابی  بر اساا این مدل حسابرسی منابع انسانی به

های منابع های واحد منابع انسانی، اطمینان بخشی از همراستایی فعالیتارزش پولی فرآیندها و فعالیت
  است. ها با فرهن  و بستر سازمانبا اهداف سازمان و اطمینان بخشی از همراستایی فعالیت انسانی

 

 

 مزایای حسابرسی منابع انسانی 

اگرچه انجا. حسابرسی منابع انسانی باه تنهاایی متنامن    

انتخاب شدن سازمان به عنوان بهتارین مکاان بارای کاار و یاا      

و  (Gilbert, 2018)های قانونی نخواهد بودرهایی از همه چالش

الزا. قانونی نیاز بارای انجاا. حسابرسای مناابع انساانی وجاود        

اما به عنوان راهنمایی ضروری  Devi, 2014) ر(Jha, 2013ندارد

هاای مادیریت   برای حرکت در مسیر پر پیچ و خم بهترین رویه

مقررات حاوزه مناابع انساانی اسات و     منابع انسانی و قوانین و 
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هاای  هاا و فرصات  تر اینکه حسابرسان منابع انسانی ریسکمهم

حااوزه منااابع انسااانی را از منظاار ماادیریت ریسااک یکپارچااه  

نحاوی کاه کمیسایون    دهند، باه مورد بررسی قرار می87سازمان

، وزارت کاار ایاالات   81 های برابر استخدا. ایالات متحاده فرصت

بااه  03هااای اجرایاای قاارارداد فاادرالو دفتاار برنامااه 88متحااده

هاای حسابرسای مناابع انساانی     کارفرمایان جهت برقراری رویه

. محقاق مزایاایی کاه    (Gilbert, 2018)اناد توصیه اکیاد نماوده  

حسابرسی منابع انسانی در پی دارد و به نحوی نشانگر اهمیات  

باشد را در سه طبقاه شاامل   اجرای حسابرسی منابع انسانی می

مزایا برای واحد منابع انسانی، مزایاا بارای کارکناان ساازمان و     

مان دسته بندی نمود. جزئیاات ایان طبقاات در    مزایا برای ساز

 ارائه شده است. 8جدول شماره 
 

 . مزایای سه گانه حسابرسی منابع انسانی2جدول

 مزایای حاصل از حسابرسی منابع انسانی
 مزایا برای واحد منابع انسانی

  های منابع انسانیای از فعالیتتصویری حرفهبهبود تصویر واحد منابع انسانی و ارائه 

 ها ایجاد انگیزه در متولیان واحد منابع انسانی و ایجاد روحیه تعهد به بهبود مستمر در آن(Jha, 2013) 
 های منابع انسانیها و فعالیتسازی سیاستمشوق یکپارچه 

 یمنابع انسان یهانقاط قوت و ضع  حوزه یسازمشخص 
 های واحد منابع انسانیشفاف سازی وظای  و مسئولیت(Poonguzhali, 2015) 
 ع انسانیهای منابافزایش ارربخشی طراحی و پیاده سازی برنامه ها و طرح 

  تشویق مسئولیت پذیری و حرفه ای گرایی در میان کارکنان واحد منابع انسانی(Shaban, 2012) 
 های منابع انسانی و بهبود کیفیت فرآیند مستندسازی در واحد منابع انسانی بهبود سیستم(Stuss, 2013) 
 ایجاد مزیت رقابتی برای واحد منابع انسانی(Cannings & Hills, 2012) 
 های منابع انسانی و پیشنهاد اقدامات ها و رویهیاده سازی سیاستها در پشکنیها، قانونها، موانع، وقفهشناسایی شکاف

 (Prasad & Babu, 2017)بهبود
 افزایش ارزش واحد منابع انسانی(Gilbert, 2018) 

 مزایا برای كاركنان سازمان
 سازی مشکلات حیاتی کارکنانمشخص(Shaban, 2012) 
 ارزیابی وضعیت کارکنان مبتنی بر نتایج ارزیابی عملکرد و ارائه پیشنهاد جهت بهبود کارایی کارکنان 

 ه به کارکنان از سوی واحد منابع انسانیارزیابی کیفیت خدمات ارائه شد 

 دفاع از رعایت حقوق قانونی کارکنان و شناسایی موارد نقض کننده حقوق کارکنان 

  سنجش سطح رضایت کارکنان و شناسایی عوامل ایجاد کننده نارضایتی(Prasad & Babu, 2017) 
 کاهش نرا خروج کارکنان و کمک به نگهداشت کارکنان 

 های منابع انسانیایجاد شفایت و افزایش شناخت کارکنان نسبت به فرآیند(Devi, 2014) 
 مزایا برای سازمان

 های و به حداقل رساندن شکایات و جریمه های سازمانیاطمینان بخشی نسبت به رعایت قوانین و مقرارت و رویه
 (Devi, 2014)قانونی

 های واحد منابع انسانیهکاهش هزین 

 مشخص نمودن سهم واحد منابع انسانی در تحقق اهداف استراتژیک سازمان 

 هستند یسازمان به اهداف کوتاه مدت و بلند مدت ضرور یابیدست یکه برا ییهاها و مهارتیستگیشا نییتع 
 های اطلاعاتی سازمانمروری جامع بر سیستم(Shaban, 2012) 
 های حوزه منابع انسانیها و تبانیشناسایی تقلب 

 های داخلی و مدیریت ریسک سازمان استعنصری مهم و اساسی از کنترل(Rajendran & Chandrasekaran, 2011) 
 های خاص و مناسب با بستر سازمانارائه استانداردها و شاخص 
 ده واحد منابع انسانیهای زیانخاتمه دادن به فعالیت(Cannings & Hills, 2012) 
  کمک به ایجاد و حفظ مزیت رقابتی برای سازمان(Poonguzhali, 2015) 
 های سازمانهای واحد منابع انسانی با استراتژیکمک به همراستاسازی استراتژی 

  ایجاد پاسخگویی در واحد منابع انسانی در قبال استفاده از منابع(Aswathappa, 2013) 
 بهبود کیفیت تصمیمات مالی اتخاذ شده توسن مدیریت در حوزه منابع انسانی(Genga, 2014) 
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 معیارهای حسابرسی منابع انسانی

منظور از معیار، استانداردی است که انتظار دستیابی به آن 

-پاساخ مای  « چاه بایاد باشاد    »رود و باه ایان ساوال کاه     می

ها روشن کنناده مسایر   . معیار(8085 ی،مهران و یخیمشا)دهد

ار داریم چه چیزی را ببینیم و اگر حسابرسی هستند اینکه انتظ

اساات، علاات چیساات و چااه بایااد  آن موضااوع محقااق نشااده

توانند مربوط باه داخال یاا    معیارها می. (Andrews, 2015)کرد

های داخلی به صاورت رسامی در   خارج از سازمان باشند. معیار
های شارکت، راهنماای   ها و رویهمشی مستنداتی همچون خن

شاوند.  اصول راهنما و مستندات مشابه بیان مای  کارکنان، سایر

های خارجی نیز در قالب منابعی همچون مقررات دولتی و معیار

 و یخیمشاا )گیرناد های عمومی قرار میقوانین و گاهی استاندار

در خصوص معیارهایی که مبناای حسابرسای    .(8085 ی،مهران

گیرند رویکردهای متفااوتی وجاود دارد و   منابع انسانی قرار می

هر یک از این رویکردها ممکن است معیاار متفااوتی   مبتنی بر 

گیااارد.  مبناااای کاااار حسابرسااای مناااابع انساااانی قااارار   

رویکرد اصلی در تعیین معیار  5( معتقد است 8380)08آسواتاپا

 حسابرسی منابع انسانی وجود دارد که عبارتند از:

 در این رویکرد حسابرسان منابع 32ایرویکرد مقایسه :

انسانی شرکت دیگری را به انسانی وضعیت منابع 

دهند و نتایج حاصل عنوان معیار حسابرسی قرار می
شده در شرکت مورد رسیدگی را با وضعیت شرکت 

این  .(Aswathappa, 2013)نمایندمبنا مقایسه می

ایی مانند جبران خدمات، هرویکرد در حسابرسی حوزه

ریزی نیروی انسانی و وضعیت خروج کارکنان برنامه

 .(Islam Ukil, 2015)کاربرد زیادی دارد

 در این رویکرد حسابرا 33رویکرد مرجع بیرونی :

منابع انسانی نظرات مشاوران بیرونی و استانداردهای 

ارائه شده از سوی محققان بیرونی در حوزه منابع 

رای ارزیابی وضعیت انسانی را به عنوان معیاری ب

 دهد.شرکت مورد بررسی، قرار می

 34رویکرد آماری
در این رویکرد حسابرسان بر اساا  :

های آماری مربوط به اطلاعات فعلی شرکت شاخص

هایی مانند نرا نمایندر شاخصعملکرد را استخراج می
ورود و خروج، نرا لیبت کارکنان، نرا ماندگاری و ... . 

عات جهت ارزیابی وضعیت منابع در نهایت از این اطلا

 گیرند.  انسانی شرکت بهره می

: در این رویکرد حسابرا منابع 35رویکرد رعایتی -

های گذشته را مورد بازنگری انسانی اقدامات و فعالیت

ها و قرار داده و میزان رعایت الزامات قانونی و رویه

دهد. در های شرکت را مورد رسیدگی قرار میسیاست

رد معیار حسابرسی، قوانین و مقررات بیرونی این رویک

 های داخلی هستند.ها، الزامات و رویهو دستورالعمل

در این رویکرد  :06رویکرد مدیریت مبتنی بر هدف -

معیار اصلی حسابرسی منابع انسانی اهداف تعیین شده 

برای واحد منابع انسانی و کمیت و کیفیت تحقق این 

 .(Aswathappa, 2013)اهداف است

 شناسی پژوهش روش

ای اسات  منظر هدف جزو تحقیقات توسعه تحقیق حاضر از
باشاد، چارا   پارادایم حاکم بر این تحقیق پارادایم تفسیری می و

که پژوهشگر در تعامل با موضوع پژوهش است و تفسیر وی بار  

نتایج تحقیق تاریرگذار خواهد بود. همراستا با پارادایم تحقیاق،  

های تحقیق کیفی از روش تحقیق کیفی انتخاب و از میان روش

شاد.   روش فراترکیب جهات انجاا. ایان تحقیاق بهاره گرفتاه      

هاای تحقیاق اکتشاافی بارای ایجااد و      فراترکیب یکی از روش

ج اسااتخراج یااک چااارچوب مرجااع مشااترک مبتناای باار نتااای 

باشد. چالشی که همواره در مورد تحقیقات تحقیقات گذشته می

کیفی مطرح است این موضوع است که این تحقیقات به صورت 

گیرند و ارتباط کافی با تحقیقاتی که در گذشته ایزوله انجا. می

صورت گرفته است ندارند. روش فراترکیب روش تقریباً جدیدی 

باشاد. ایان روش   است که می تواناد پاساخی باه ایان چاالش      

تحقیقات کیفی مجزا را در سطحی از انتزاع با فرآیند ترجماه و  
فراترکیب روشی  . در واقع(Lee,2010)کندترکیب گردآوری می

کیفی برای تحلیل تحقیقاات کیفای متعادد از طریاق بررسای      

مند است. این روش با دو رویکارد مختلا    سیستماتیک و نظا.

ممکن است دنبال شود بدین صورت که تحقیقات متعدد انجا. 

شده توسن یک محقق در حوزه موضوعی خاص را دنبال کند و 

ه های حاصل از مطالعات مبنای بررسی قرار دهد و یا اینکه یافت

محققاااین مختلااا  در یاااک حاااوزه را بررسااای و ترکیاااب  

. فراترکیب مستلز. این امر اسات  ( Murphy et al.,2018)نماید

که محقق بازنگری دقیق و عمیقی را انجاا. داده و یافتاه هاای    

تحقیقات کیفی مرتبن را ترکیب نماید. در این روش محققاان  

هاای اصالی   هاای مقالاه  مبتنی بر بررسی عمیق و جامع یافتاه 

کنند که نمایش ها و مفاهیمی را آشکار و ایجاد میتحقیق، وا،ه

 Chenail et) تری از پدیده تحت بررسی را ارائه می دهاد جامع

al, 2012) .  ساازی و  هاای مختلفای بارای پیااده    تااکنون روش

هاا  اساا هماه ایان روش    اجرای فراترکیب ارائه شده است که

مشترک است. از این میان می تاوان باه معاروف تارین آن هاا      

( 8337) 01و سندلوسکی و بارسو (8818)07یعنی نوبلیت و هاره

در  08ای و همچنین اروین و همکااران که فرآیندی هفت مرحله

ای را در این زمیناه ارائاه   که فرآیندی شش مرحله 8388سال 
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نمودنااد، اشاااره کاارد. روش ارائااه شااده توساان سندلوسااکی و  

باروسو تصویر روشن و دقیقی از چگونگی انجاا. فراترکیاب باه    

هاا در  دهد و یکی از قابل اتکااترین چاارچوب  ه میمحققان ارائ

. لاذا در ایان تحقیاق مراحال     (Chenail, 2009)این حوزه است

( مبناای  8337) 43روش فراترکیب از نظر سندلوسکی و بارسالو 

 شود.عمل قرار داده می

 

 پژوهشهای  یافته
در ایاان قساامت جزئیااات و نتااایج حاصاال از انجااا. روش 

سندلوسااکی و  ایفراترکیااب مبتناای باار الگااوی هفاات مرحلااه

 & Sandelowski) گااردد( تشااریح ماای 8337باروسااو)

Barroso,2007). 

 تنظیم سوالات پژوهش   گام اول؛

در گا. نخست ابتدا به تنظیم سوال پژوهش پرداخته شاد.  

کارگیری روش فراترکیب پاسخگویی به ساه  در واقع هدف از به

 سوال زیر بود:

 اند سوال اول. انواع حسابرسی منابع انسانی کدا. -
 اند سوال دو.. سطوح حسابرسی منابع انسانی کدا. -

 اند سوال سو.. مراحل حسابرسی منابع انسانی کدا. -

در این مرحله همچنین باه منظاور جلاوگیری از انتخااب     

جساتجوی پارامترهاای موضاوعی )چاه      منابع ناامرتبن، نحاوه  

چیزی(، جمعیتی) چه کسی(، زماانی )کای( و روش شناسای)    

چگونه( کاملاً شفاف و تصویری کلای از معیارهاای پاذیرش یاا     

عد. پاذیرش مقاالات و مناابع شناساایی گردیاد تاا در نتاایج        

هایی کاه در ایان تحقیاق    جستجوهای اولیه اعمال گردد. معیار

 باشد.گرفت به شرح  جدول زیر میمبنای کار محقق قرار 

 مند بررسی متون به صورت نظا. گام دوم؛

پس از تعیین سوالات اصلی پژوهش و معیارهای جساتجو  

بایستی به این سؤال پاسخ داد که در کجا به دنبال یاافتن ایان   

منابع و پاسخگویی به سؤالات پاژوهش هساتیم. بادین منظاور     
های اطلاعات علمای هادف و مبناای جساتجوی مناابع      پایگاه

باه صاورت    4علمی مورد استفاده در ایان تحقیاق، در جادول    

 خلاصه ارائه شده است.

هاای اطلاعااتی نیازمناد کلیاد     به منظور جستجو در این پایگاه

پژوهش اساتخراج   های دقیقی هستیم که بر اساا سؤالاتوا،ه

ا،گاان کلیادی ماورد    ای از وباه خلاصاه   5اند. در جادول  شده

 استفاده اشاره شده است.

 

 های اولیه جستجوی منابع. معیار3جدول

 معیار عدم پذیرش معیار پذیرش هاپارامتر

 بررسی اهداف و سطوح حسابرسی منابع انسانی موضوع مورد مطالعه
مواردی لیر از موارد مرتبن با حسابرسی منابع 

 انسانی

 زمان تحقیقات
میلادی)بازه زمانی 8381تا   8811مطالعات منتشر شده از سال 

 ساله( 03
 میلادی 8811تحقیقات انجا. شده قبل از 

 زبانی لیر از انگلیسی انگلیسی زبان تحقیقات

 - همه کشورها محدوده جغرافیایی

 تحقیق آزمایشیروش های  های کمیروش های کیفی و نتایج پژوهش روش مطالعه

 محدوده ای لیر از سازمان هاسازمان جامعه مورد مطالعه

 نوع سند
مقالات چاب شده در مجلات و مقالات کنفرانس های بین المللی 

 و کتب مرجع، گزارشات شرکت های حسابرسی بزرگ دنیا

مطالب منتشر شده در وبلاگ ها و سایت های 

 شخصی، نظرات بدون منبع معتبر

 

 های جستجوی منابع تحقیق. پایگاه4 جدول

 آدرس اینترنتی پایگاه داده ردیف

8 ACM dl.acm.org ACM 

8 Springer www.springer.com  

0 ProQuest search.proquest.com 

4 JSTOR www.jstor.org  

5 Wiley onlinelibrary.wiley.com 

6 Taylor & Francis www.taylorandfrancis.com 

7 SSRN papers.ssrn.com 

http://www.springer.com/
http://www.springer.com/
http://www.jstor.org/
http://www.jstor.org/
http://www.taylorandfrancis.com/
http://www.taylorandfrancis.com/
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 آدرس اینترنتی پایگاه داده ردیف

1 ResearchGate researchgate.net 

8 IEEE ieeexplore.ieee.org 

83 Google Scholar scholar.google.com 

88 Emerald Insight emeraldinsight.com 

88 Elsevier www.elsevier.com 

80 EBSCOhost www.ebscohost.com 

84 AISeL aisel.aisnet.org 

 

 های مورد استفاده در تحقیق. كلید واژه 5جدول

 های انگلیسیكلید واژه های فارسیكلید واژه

 Internal Audit حسابرسی داخلی

 Human Resource Audit(HR Audit) حسابرسی منابع انسانی

 Personnel Audit حسابرسی منابع انسانی

 Risk-Base Audit حسابرسی مبتنی بر ریسک

 Risk-Based Internal Auditing حسابرسی داخلی مبتنی بر ریسک

 Level of Human Resource Audit سطوح حسابرسی منابع انسانی

 Operational Auditing حسابرسی عملیاتی

 Steps of Human Resource Audit مراحل حسابرسی منابع انسانی

 Report of Human Resource Audit گزارش های حسابرسی منابع انسانی

 Human Resource Audit Guide راهنمای حسابرسی منابع انسانی

 models of Human Resource Audit های حسابرسی منابع انسانیمدل

 Stages of Human Resource Audit مراحل حسابرسی منابع انسانی

 

 

  جستجو و انتخاب مقالات مناسبگام سوم؛ 
هاای الکترونیکای   پس از جستجوی کامل در تمامی پایگاه

مقالاه دریافات و پاس از     887تعاداد   4مورد اشاره در جدول 

مقاله که فاقد 885بررسی اولیه و سنجش معیارهای اولیه تعداد 

معیارهای پذیرش اولیه بودناد کناار گذاشاته شادند و مرحلاه      

بررسی دقیق مقالات و انتخاب مقالات مناسب به عنوان مبنای 

قالااه باااقی مانااده آلاااز گردیااد. م 838هااا روی انجااا. تحلیاال

و  8385و  8388هاای  بیشترین تعداد مقالات مربوط به ساال 

همچنین بیشترین تعداد مقالات مربوط باه ،ورناال حسابرسای    

بودند. پس از بررسی چکیاده مقاالات، آن گاروه از     48مدیریتی

مقالاتی که در راستای سؤالات تحقیاق نبودناد کناار گذاشاته     

مقاله حذف شد. در مرحلاه   85این مرحله شدند. در نتیجه در 

مقاله باقی مانده از نظر محتوا بررسی شادند و مقاالاتی    77بعد

که به بررسی سطوح، انواع و مراحل حسابرسای مناابع انساانی    
نپرداخته بودند نیز حذف شدند. لذا با اعمال ایان فیلتار تعاداد    

پس از مقاله از فرآیند بررسی کنار گذاشته شدند. در نهایت  03

حذف مقالاتی لیرمنطباق از نظار معیارهاای پاذیرش اولیاه و      

 47همسویی چکیده و محتوا با اهداف و سؤالات تحقیق تعاداد  

مقاله باقی ماند که به منظاور افازایش کیفیات نتاایج پاژوهش      

جاری، از منظر کیفیت روش شناختی مورد بررسای قارار داده   

ی نیستند از چرخه شدند تا مقالاتی که دارای کیفیت مورد قبول

تحقیق خارج شوند و پژوهش مبتنی بر مقالات با کیفیت قابال  

قبول انجا. شود. جهات تحقاق ایان هادف از روبریاک برناماه       

 83با حاذف  استفاده شد. (CASP48)های ارزیابی حیاتی مهارت

 07تار از خاوب باود    ای که جمع امتیاز کیفیت آنها پائینمقاله

مبناای انجاا. پاژوهش جااری قارار      مقاله نهایی باقی ماند کاه  

گرفتند. خروجای کنتارل کیفیات روش شاناختی مقاالات در      

 ارائه شده است. 6جدول

گری چهارگانه مقالات و منابع مورد به طور کلی مراحل لربال

 نمایش داد. 8استفاده در این تحقیق را می توان در قالب شکل 

 

 

http://www.elsevier.com/
http://www.elsevier.com/
http://www.ebscohost.com/
http://www.ebscohost.com/
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 خروجی كنترل كیفیت روش شناختی. 6جدول

شماره 

 مقاله
 سال و پژوهشگر

وضوح 

اهداف و 

اهمیت 

 پژوهش

تناسب 

روش 

 تحقیق

تناسب و 

تطابق 

طرح 

 پژوهش

روش 

نمونه 

 گیری

روش 

جمع 

آوری 

 داده ها

رابطه 

پژوهش

گر و 

مشاركت 

 كنندگان

ملاحظات 

 اخلاقی

دقت 

تجزیه و 

 تحلیل

بیان 

روشن 

 یافته ها

ارزش 

افزایی 

 پژوهش

جمع 

 امتیاز

HRA01 (Burn, 1992) 4 0 0 8 8 8 4 4 5 0 08 

HRA02 (Easteal, 1992) 8 0 4 8 0 8 4 5 0 4 08 

HRA03 (Craven & McNulty, 1994) 8 4 4 4 0 0 0 5 5 5 01 

HRA04 Rao,1997)) 0 0 8 8 8 4 8 0 0 4 87 

HRA05 (Spognardi, 1997) 4 0 4 8 0 8 4 4 5 0 00 

HRA06 (Ulrich, 1997) 5 5 4 4 4 0 5 5 5 5 45 

HRA07 (Walker, 1998) 0 8 0 8 0 4 4 0 8 8 87 

HRA08 (Bargerstock, 2000) 0 0 4 0 8 4 8 5 0 4 00 

HRA09 (Nutley, 2000) 5 8 0 8 4 0 4 0 8 4 08 

HRA10 )Olalla & Castillo, 2002( 8 8 0 8 8 0 4 8 4 4 81 

HRA11 (Harris, 2002) 4 5 8 8 8 4 8 4 5 4 04 

HRA12 (Clardy, 2004) 4 0 8 8 0 4 5 5 4 0 04 

HRA13 ( Andrews, 2007) 5 0 4 5 0 4 8 4 5 5 43 

HRA14 (Verreault & Hyland, 2005) 4 4 4 4 0 8 0 0 4 4 05 

HRA15 (Edwards et al., 2007) 0 0 0 8 8 0 4 4 4 0 03 

HRA16 (Costel, 2008) 0 4 4 5 5 8 5 4 4 0 08 

HRA17 (Dasa, 2011) 4 4 5 5 5 8 5 5 4 4 40 

HRA18  (Brown, 2012) 0 0 0 0 0 4 4 5 0 0 04 

HRA19 (Ishrat, 2012) 4 4 4 5 4 8 5 4 4 4 43 

HRA20 (Pajak, 2012) 0 0 8 8 8 4 0 4 0 0 87 

HRA21 (Georgiana, 2012) 4 0 4 4 4 8 4 4 0 0 05 

HRA22 (Cannings & Hills, 2012) 5 4 5 4 4 0 4 5 5 5 44 

HRA23 (Shaban, 2012) 8 0 0 8 4 0 8 4 0 0 88 

HRA24 (Aswathappa, 2013) 5 5 5 4 4 0 5 5 5 5 46 

HRA25 (Pandy et al., 2013) 0 4 4 4 0 4 0 5 5 4 08 

HRA26 (Stuss, 2013) 0 0 4 0 0 8 4 8 0 0 88 

HRA27 
(Qahramani & Rangriz, 

2014) 
4 4 4 4 0 8 0 0 0 0 00 

HRA28 (Genga, 2014) 5 4 5 4 5 8 4 5 4 4 48 

HRA29 (Yadav & Dabhade, 2014) 4 4 0 4 0 0 0 0 4 4 05 

HRA30 (Devi, 2014) 5 5 5 4 4 0 8 0 0 0 07 

HRA31 (Poonguzhali.P, 2015) 4 5 0 8 8 0 0 4 0 4 08 

HRA32 (Islam Ukil, 2015) 4 5 8 8 8 8 8 4 5 4 03 

HRA33 (Balz, 2015) 8 0 4 0 4 0 8 5 4 5 05 

HRA34 (Kindt Esq, 2016) 4 4 4 0 0 8 0 0 4 4 04 

HRA35 (Prasad & Babu, N, 2017) 0 4 4 0 0 8 4 0 0 0 08 

HRA36 (Kumari, 2017) 4 5 8 4 8 4 0 4 0 5 05 

HRA37 (Gupta, 2018) 5 5 0 4 0 5 5 4 5 4 40 
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 گری منابع. مراحل غربال1شكل

 

  هااستخراج اطلاعات مقالهگام چهارم؛ 

تک پس از شناسایی و انتخاب منابع مناسب در این مرحله، تک

ها مورد بررسی چندباره و دقیق قرار گرفت و نکات مرتبن با آن

ها استخراج گردید. نکاات اساتخراجی در   موضوع پژوهش از آن

 اند.خلاصه شده 7جدول 

 

 . نكات استخراجی از مقالات7جدول

شماره 

 مقاله
 اهداف و سطوح حسابرسی منابع انسانی پژوهشگر و سال

HRA01 (Burn, 1992) 

سطوح حسابرسی منابع انسانیر سطح هزینه فعالیت های منابع انساانی، ساطح رویاه هاا و فرآینادهای مناابع        

 انسانی، سطح رضایت از خدمات ارائه شده توسن واحد کارکنان  

 انواع حسابرسی منابع انسانیر حسابرسی عملیاتی، حسابرسی مالی 

HRA02 (Easteal, 1992) 

یمنای و سالامت، ساطح برناماه ریازی نیاروی انساانی، ساطح         سطوح حسابرسی منابع انسانیر سطح خدمات ا 

هار ایفاای نقاش در تحقاق اهاداف     فرآیندهار فرآیندهای مختل  واحد منابع انسانی، سطح تحقق اهداف و برنامه

 سازمان 

HRA03 
(Craven & 

McNulty, 1994) 
 حسابرسی رعایت های منابع انسانی، انواع حسابرسی منابع انسانیر حسابرسی هزینه

HRA04 Rao 
(1997) 

هاای جماع آوری   هاا و روش مراحل حسابرسی منابع انسانیر تعیین اهداف، تدوین برنامه حسابرسی، تعیین ابزار

 ها و اطلاعات، تهیه گزارشها، جمع آوری دادهداده

HRA05 (Spognardi, 1997)  انواع حسابرسی منابع انسانیر حسابرسی قانون، حسابرسی مالی 

HRA06 (Ulrich, 1997) 
سطوح حسابرسی  منابع انسانیر سطح فرآیندهار ارزیابی ارربخشی فرآیندهای منابع انساانی از طریاق سانجش     

سطح واحد منابع انساانیر  ارزش افزایی برای مشتریان، هزینه منفعت،متخصصانر ارزیابی متولیان منابع انسانی، 

 های سازمانارزیابی نقش و تاریر واحد منابع انسانی بر اهداف و هزینه

HRA07 (Walker, 1998) 

سطوح حسابرسی منابع انسانیر جنبه های داخلی فرآیندهار شامل فعالیت های صورت گرفته، هزینه فعالیت ها،  

 های خارجی فرآیندهار شامل تاریر فرآیندها بر نتایج سازمانی نرا بهره وری، جنبه 
 انواع حسابرسی منابع انسانیرحسابرسی عملیاتی 

HRA08 
 

(Bargerstock, 

2000) 

مراحل حسابرسی منابع انسانیر رتبه بندی اهمیت خدمات ارائه شده در پرتفوی خادمات واحاد مناابع انساانی،     

ی متولیان واحد منابع انسانی، ارزیابی سطح خدمات ارائه شده از نظار ذینفعاان، تادوین برناماه     انجا. خود ارزیاب



 رپو يفاطمه تق و يخيمشا تایب ،يصفر نیحس ،نيدجوادیس درضایس/  بی: کاربست روش فراترکيمنابع انسان يانواع، سطوح و مراحل حسابرس

 

 9511وپنجم/ پائیز  سال نهم / شماره سي  541

شماره 

 مقاله
 اهداف و سطوح حسابرسی منابع انسانی پژوهشگر و سال

 اجرایی

HRA09 
 

(Nutley, 2000) 

آموزش، ارزیابی عملکرد، جامعه پذیری، جبران هایی مانند هار فریندسطح فرآیندسطوح حسابرسی منابع انسانیر 
گیرناد،  های واحد منابع انسانی قرار میهایی که تحت تاریر خروجیخدماتر سطح ذینفعانر کلیه افراد و سازمان

 های واحد منابع انسانی بر تحق اهداف سازمانسطح سازمانر تاریر فعالیت

  کیاستراتژ، 40ییارزش افزالیاتی، عمنی، م، قانوستیس یحسابرسانوع حسابرسی منابع انسانیر 

HRA10 
 

(Olalla & Castillo, 

2002 

سطوح حسابرسی منابع انسانیر فرآیندها و رویه های پیاده سازی شده، سطح شایساتگی هاایی سارمایه هاای       
 انسانیر از منظر آموزش های داده شده و شایستگی های ضروری کسب شده توسن/ به کارکنان 

منابع انسانیر قانونی،عملیاتی: ارزیابی کارایی و ارربخشی فرآیندها و فعالیات هاای واحاد مناابع     انواع حسابرسی 

انسانی، استراتژیک: بررسی و ارزیابی اینکه آیا استراتژی های منابع انسانی همراستا و حمایت کننده از استراتژی 

میزان رعایت قوانین و مقررات بیرونای و  حسابرسی رعایت: ارزیابی  ها و ماموریت و اهداف کلان سازمان هستند،
 دستورالعمل ها و رویه های جاری سازمان

HRA11 
 

(Harris, 2002) 

مراحل حسابرسی منابع انسانیر انتخاب تیم حسابرسی، تهیه برنامه حسابرسی، جمع آوری اطلاعات با استفاده از 

ها و تهیه برنامه اجرایی ها با مدیر منابع انسانی، نهایی سازی یافتهچک لیست، مطرح کردن و بحث در مورد یافته

 جهت بهبود، پیگیری اجرای پیشنهادات

HRA12 (Clardy, 2004) 

بررسی انطباق و همخوانی  ربت ها و محاسبات حوزه های  رعایت، عملیاتی، مالی:انواع حسابرسی منابع انسانیر 
تل  منابع انساانی مانناد هزیناه هاای حقاوق و دساتمزد، پااداش، آماوزش، رفااهی و بازنشساتگی و ... باا            مخ

  استانداردهای پذیرفته شده حسابداری و همچنین اطمینان از کارایی و ارربخشی هزینه ها

HRA13 

 

 
(Andrews, 

2007;2004) 

حسابرسی منابع انسانی در سطح فرآیندهای مختل  حوزه منابع انسانی انجاا.  سطوح حسابرسی  منابع انسانیر 

هاا  واحد منابع انسانی، حسابرسای داناش، مهاارت و تواناایی    های استراتژیک شود، حسابرسی در سطح برنامهمی
 متولیان منابع انسانی 

مراحل حسابرسی منابع انسانیرتدوین برنامه حسابرسی، مشخص نمودن اهداف هار فعالیات، بررسای شاواهد و     

 مدارک، ارائه پیشنهاد در قالب گزارش، ارائه گزارش به کمیته حسابرسی و مدیران ارشد، پیگیری

HRA14 (Verreault & 

Hyland, 2005) 
 رعایت، استراتژیک مالی، عملیاتی،انواع حسابرسی منابع انسانیر 

HRA15 (Edwards et al, 

2007) 
 تیرعایک، استراتژی، اتیعملانواع حسابرسی منابع انسانیر

HRA16 (Costel, 2008) 

واحد منابع انسانی با اهداف سازمان های سطوح حسابرسی  منابع انسانیر سطح استراتژیکر همراستایی فعالیت   
هاا و  و نقش و سهم واحد منابع انسانی در تحقق اهداف سازمان ، سطح میانیر دقات و صاحت اجارای سیاسات    

 فرآیندهای منابع انسانی در توسن مدیران منابع انسانی، سطح کارکردیر کارایی و ارربخشی فرآیندهای مختل  

HRA17 (Dasa, 2011) 

سطوح حسابرسی  منابع انسانیر سطح بالار متمرکز بر موارد طراحی ساختار سازمانی، سااختار گازارش دهای و    

پاسخگویی، اطمینان از جامعیت و دقت ماموریت و چشم انداز سازمان و همراستایی فعالیت های منابع انسانی با 

این ماموریت و چشم انداز، سطح میانیرمتمرکز بر فعالیت های مرتبن با حوزه هاای مناابع انساانی کاه توسان      
رد، آماوزش ضامن خادمت و رسایدگی باه      مدیران میانی در واحد های دیگر انجا. می شود مانند ارزیابی عملک

شکایات کارکنان، سطح پائینر حسابرسی واحد منابع انسانی که شامل ارزیابی شایستگی کارکناان واحاد مناابع    

 انسانی و ارزیابی فعالیت ها و فرآیندهای واحد منابع انسانی است.

ها تحلیل داده ،ی، جمع آوری دادهتعیین اهداف حسابرسی، تدوین برنامه حسابرسمراحل حسابرسی منابع انسانیر

 و تهیه گزارش

HRA18 ( Brown, 2012) 

 سطوح حسابرسی منابع انسانر سطح سازمان، سطح فرآیندی، سطح رضایت از خدمات

هاا، توافاق در ماورد اجارای     هاا، تحلیال داده  جمع آوری دادهتهیه چک لیسترمراحل حسابرسی منابع انسانیر 

 پیشنهادات

HRA19 (Ishrat, 2012) 

سطح ساختار واحد ها و فرآیندهای واحد منابع انسانی، ها و رویه سطوح حسابرسی منابع انسانیر سطح سیاست 

هاار  منابع انسانیر نحوه تقسیم وظای  و دانش و توانمندی کارکنان واحد منابع انسانی، سطح نتاایج و خروجای  

 ها و اهداف سازمان سهم واحد منابع انسانی در تحقق استراتژی

HRA20 (Pajak, 2012)    هاای واحاد مناابع انساانی و     سطوح حسابرسی منابع انسانی، محین درونی واحد منابع انساانیر شاامل فعالیات
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ها منابع انسانی بر ذینفعان ابع انسانیر تاریر فرآیندتوانمندی کارکنان واحد منابع انسانی، محین بیرونی واحد من
 و تحقق اهداف سازمان 

انواع حسابرسی منابع انسانیر حسابرسی عملیاتیر حسابرسی خدمات، حسابرسی مالی، حسابرسای اساتراتژیک،   

 حسابرسی رعایت

HRA21 (Georgiana, 2012) 
های واحد منابع انسانی، سطح نتایج واحد منابع انسانی، ها و فعالیتسطح فرآیندسطوح حسابرسی منابع انسانیر 
 سطح کارکنان واحد منابع انسانی 

 عملیاتی، رعایتی، استراتژیکانواع حسابرسی منابع انسانیر 

HRA22 
(Cannings & 

Hills, 2012) 

هاای  های کارکنان واحد، سطح فرهنا  و ارزش سطوح حسابرسی منابع انسانیر سطح سازمان، سطح توانمندی

 واحد منابع انسانی 

 ایتی، استراتژیک، خدمات رع، کارکردیانواع حسابرسی منابع انسانیر 

HRA23 (Shaban, 2012) 
تعیین اهداف هر فعالیت، شناسایی مسئول عملکارد، ارزیاابی عملکارد، تادوین     مراحل حسابرسی منابع انسانیر 

 اکشن پلن یا برنامه اجرایی برای بهبود انحرافات، پیگیری اکشن پلن

HRA24 
(Aswathappa, 

2013) 

های های فعالیت ها و رویه های واحد منابع انسانی، سطح خروجیسطوح حسابرسی منابع انسانیر سطح فعالیت

ت و حاواد  و خروجای هاای رفتااری مانناد      واحد منابع انسانی بر کارکنان مانند نرا خروج و شاکایات و لیبا  
وفاداری، رضایت، تعهد و انگیزه کارکنان، سطح شاخص های عملکردی واحد منابع انساانی  در ساطح ساازمانی    

 مانند هزینه، کیفیت و بهره وری و بازگشت سرمایه 

 انواع حسابرسی منابع انسانیر عملیاتی، رعایت

ه رسیدگی، تعیین معیار رسیدگی، انجا. تحقیقات حسابرسی، تجزیه تعیین حوزمراحل حسابرسی منابع انسانیر 
 و تحلیل و ارائه گزارش

HRA25 

 (Pandy, 

Phaltankar & 

Rajni, 2013) 

-سطح واحد منابع انسانیر سهم واحد منابع انسانی در تحقق اهداف و اساتراتژی سطوح حسابرسی منابع انسانر 

های سازمان، سطح فرآیندهای واحد منابع انسانی، سطح نتایج واحد منابع انسانی، سطح نگرش کارکنانر انگیزه 

 و رضایت کارکنان و جو سازمانی، سطح عملکرد کارکنان واحد منابع انسانی 

هاا،  هتعیین حوزه و نوع حسابرسی، تهیه پرسشنامه حسابرسای، جماع آوری داد  مراحل حسابرسی منابع انسانیر 

 تهیه اکشن پلنها، گزارش یافته

HRA26 (Stuss, 2013) 

ت و ایمنای، مستندساازی، شاکایات    سطوح حسابرسی منابع انسانی، سطح امور اداری) کارکرد، بهداشت و سلام

 های توسعه ای)آموزش، مدیریت عملکرد، جبران خدمات و...( کارگری، رعایت قوانین و..(، سطح فعالیت

 انواع حسابرسی منابع انسانیر عملیاتی، قانونی

HRA27 
(Qahramani & 

Rangriz, 2014) 

های سازمان های واحد با استراتژیسطح واحد منابع انسانیر همراستایی فعالیتسطوح حسابرسی منابع انسانی،  

 اهداف سازمان، سطح ساختار درونی واحد، سطح کارکنان واحدو سهم واحد درتحقق 

تعیین حوزه حسابرسی، تدوین برنامه حسابرسی، تعیین افراد مشارکت کننده در مراحل حسابرسی منابع انسانیر 

فرآیند، جمع آوری اطلاعات اولیه و کلی در خصوص سازمان و واحد حسابرسی، نهایی سازی برنامه حسابرسای،  
، تادوین برناماه اجرایای    ها رتیمغا ییو شناسا ارهایموجود با مع نیشرا سهیمقااطلاعات حسابرسی، جمع آوری 

 جهت بهبود، انتشار نتایج حسابرسی

HRA28 (Genga, 2014) 

سطوح حسابرسی منابع انسانیر سطح فنی )سطح  فرآیندها(، سطح کلان )ارزش افزایی واحد مناابع انساانی در    

 تحقق اهداف سازمان 
 انواع حسابرسی منابع انسانیر عملیاتی، استراتژیک 

جمع آوری اطلاعات پیش حسابرسی، ارزیابی های قبال از حسابرسای، بررسای    مراحل حسابرسی منابع انسانیر 

 ای درون سازمانی، تهیه گزارشه

HRA29 
(Yadav & 

Dabhade, 2014) 

انواع حسابرسی منابع انسانیر حسابرسی عملیاتی، حسابرسی رعایت، حسابرسی استراتژیک، حسابرسی خادماتر  

احد منابع انسانی،زمان پاسخگویی، تمایل به کمک به مدیران و  کارکنان و دانش کارکنان کیفیت ارائه خدمات و
 واحد منابع انسانی، حسابرسی مالی 

HRA30 
Devi) 
2014) 

سطوح حسابرسی منابع انسانیر سطح شایستگی های کارکنان واحد منابع انسانیر باا اساتفاده از نتاایج ارزیاابی     
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درجه و کانون های ارزیابی، ساختار واحد منابع انسانیر همراستایی ساختار واحد منابع انسانی با اساتراتژی   063

واحد منابع انسانیر آیا در واحد منابع انسانی همراستا با ارزش ها و فرهنا   های سازمان، فرهن  و ارزش های 
سازمانی عمل می شود و در جهت تقویت این ارزش ها در سازمان اقدا. می شاود، ارربخشای فرآینادهای واحاد     

 منابع انسانی و همراستایی نتایج آن ها با نیازها و انتظارات مدیران ارشد

HRA31 (Poonguzhali, 

2015) 

وری کارکنان، ساطح کارکناان واحاد    یزان بهرهسطوح حسابرسی منابع انسانیر سطح کارکنان سازمانر بررسی م

 های لاز. در کارکنان واحد منابع انسانی، سطح فرآیندها منابع انسانیر بررسی وجود شایستگی

 انواع حسابرسی منابع انسانیر رعایت، بهترین رویه، استراتژیک، عملیاتی 

حسابرسی، انتخااب شایوه رسایدگی و     تعری  دامنه حسابرسی، انتخاب رویکردمراحل حسابرسی منابع انسانیر 

 جمع آوری داده ها، تحلیل و ارزیابی داده ها و آماده سازی گزارش

HRA32 (Islam Ukil, 2015) 
تدوین برنامه کلان حسابرسی، انتخاب تیم حسابرسای، تهیاه برناماه رسایدگی،     مراحل حسابرسی منابع انسانیر 

 جه گیری و گزارش دهیجمع آوری داده و اطلاعات منابع انسانی، تحلیل داده ها، نتی

HRA33 (Balz, 2015) 

تدوین برنامه سالانه حسابرسی مبتنی بر ارزیابی ریساک و دریافات نظار مادیر     مراحل حسابرسی منابع انسانیر 

به مسئولین مربوطه، درخواست اطلاعات اولیه، شروع حسابرسای   44منابع انسانی، اطلاع رسانی شروع حسابرسی

 ، تحلیل و مغایرت گیری، ارائه گزارش نهایی، ارائه گزارش پیگیری 45در محل

HRA34 (Kindt Esq, 2016) 

، نارا  هاا مختلا  مانناد نارا خاروج     هار شاخصها، سطح شاخصسطوح حسابرسی منابع انسانیر سطح فرآیند
 ها و اهداف سازمان های واحد با استراتژیرضایت، نرا لیبت و نرا شکایات، سطح همراستایی فعالیت

 انواع حسابرسی منابع انسانیر عملیاتی، استراتژیک 

)شامل درگیر نمودن ذینفعان،  تعیین وتائید محدوده حسابرسی(،  46ایجاد تعهدمراحل حسابرسی منابع انسانیر 

 جینتا بنچمارک(، هاداده لیو تحل یآور جمعی و سوالات حسابرس ینیبازب)داده ها  لیداده ها و تحل یجمع آور
 ی، گزارش دهی و ارائه پیشنهادو خارج یداخل یبا نمونه ها

HRA35 
(Prasad & Babu, 

2017) 

 سطوح حسابرسی منابع انسانیر سطح سازمان، سطح واحد 

  47رعایتی، استراتژیک، بهترین رویه، فرآیندمحورانواع حسابرسی منابع انسانیر 

، خاود ارزیاابی در مرحلاه پایش     41دریافت و بررسی اطلاعات پیش حسابرسای  مراحل حسابرسی منابع انسانیر 
 ها، ارائه گزارش، ربت و تحلیل  ارزیابی53، حسابرسی در محل 48حسابرسی

HRA36 (Gupta, 2018) 
منابع انسانی، متخصصاان و متولیاان واحاد مناابع      سطوح حسابرسی منابع انسانیر فعالیت ها و رویه های واحد

 انسانی، عملکرد واحد منابع انسانی از منظر سازمانی

HRA37 (Kumari, 2017) 
، ترکیاب و  58، بررسی دقیق اطلاعات، مصاحبه باا افاراد  58جلسه توجیه و معارفهنسانیر مراحل حسابرسی منابع ا

 های بهبودتحلیل اطلاعات، ارائه گزارش وضعیت موجود و پیشنهاد

 

  های کیفیتجزیه و تحلیل و ترکیب یافتهگام پنجم؛ 

منظور تجزیه و تحلیل و در این گا. از فرآیند فراترکیب به 

ساازی  های کیفی، محقق ابتادا باه خلاصاه   سپس ترکیب یافته

های استخراجی در مرحله قبل پرداخت، در نتیجاه در ایان   کد
هاا ترکیاب و تجمیاع شادند. محقاق پاس از       مرحله برخی کد

بندی کدهای استخراجی، با استفاده از روش کدگذاری باز دسته

جانس پرداخت و کدها را مبتنی بر های متسازی دادهبه خلاصه

-تشابه مفهومی، دفعات تکرار و اهمیت در قالب مفاهیم و مقوله

های انواع و سطوح و مراحل حسابرسای مناابع انساانی دساته     

بندی نمود. نتایج نهاایی حاصال از ایان کدگاذاری در جادول      

 ارائه شده است. 1شماره 

 
 ها. دسته بندی كدها بر اساس مفاهیم و مقوله8جدول 

 فراوانی مقالات ارجاعی  كد مفهوم مقوله 

ی 
سطوح حسابرس

ی
منابع انسان

 

های ها و فعالیتسطح فرآیند 

 واحد منابع انسانی

 ها و فرآیندهاها و فعالیتسطح رویه
HRA01, HRA02, HRA06, HRA09, 

HRA10, HRA13, HRA18, HRA19, 

HRA21, HRA24, HRA25, HRA30, 

HRA31, HRA34, HRA37 86 
 HRA01 های منابع انسانیسطح هزینه فعالیت

 HRA07 های داخلی فرآیندهاسطح جنبه
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 HRA16 سطح  کارکردی

 HRA20 سطح محین درونی واحد

 HRA24, HRA34 های عملکردی واحدشاخص

 HRA26 سطح امور اداری

 HRA26 ایتوسعهسطح امور 

 HRA02 ریزی نیروی انسانیسطح برنامه

 HRA17 سطح پایین

 HRA28 سطح فنی

سطح متولیان و متخصصان 

 واحد منابع انسانی

 HRA06, HRA37 سطح متخصصان

81 
 

 

 

 
 

 

 

 HRA16, HRA17 سطح میانی

های متخصصان دانش، مهارت و شایستگی

 منابع انسانی
HRA30, HRA13, HRA10 

 ,HRA21, HRA22, HRA25 HRA27 سطح عملکرد کارکنان واحد منابع انسانی

HRA31 
 HRA20 سطح محین درونی واحد

 HRA19, HRA27, HRA30 سطح ساختار واحد منابع انسانی

 HRA22, HRA30 های حاکم بر متولیان واحدفرهن  و ارزش

 

 

 
 

 سطح نتایج واحد

 HRA02 ها اهداف و برنامهسطح تحقق 

85 

 HRA07 های خارجی  فرآیندهاجنبه

 ,HRA06, HRA25, HRA27, HRA35 سطح واحد منابع انسانی 

HRA37 
 HRA09, HRA25 سطح ذینفعان 

 HRA09, HRA18, HRA22, HRA35 سطح سازمان 

 HRA13, HRA16 های استراتژیک واحدسطح برنامه

 HRA19, HRA21, HRA24, HRA25 های واحد منابع انسانیو خروجی سطح نتایج

 HRA20 سطح محین بیرونی 

 HRA25 نگرش کارکنان نسبت به واحد 

 HRA17 سطح بالا 

 HRA28 سطح کلان 

ها با استراتژی و اهداف همراستایی فعالیت

 سازمان
HRA09, HRA25 

 HRA01, HRA02, HRA18 رضایت از خدمات ارائه شده 

ی
ی منابع انسان

ف حسابرس
اهدا

 

 عملیاتی

 عملیاتی
HRA01, HRA07, HRA09, HRA10, 

HRA12, HRA14, HRA15, HRA20, 

HRA21, HRA22, HRA24, HRA26, 

HRA28, HRA29, HRA31, HRA34 

 HRA20, HRA22, HRA29 خدماتی  80

 HRA09 سیستمی 

 HRA35 فرآیندمحور

 HRA35, HRA31 بهترین رویه 

 85  قانونی  رعایتی
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 فراوانی مقالات ارجاعی  كد مفهوم مقوله 

 رعایتی
HRA03, HRA12, HRA14, HRA15, 

HRA20, HRA21, HRA22, HRA24, 

HRA29, HRA31, HRA35 

 مالی

 HRA03 ای هزینه

 ,HRA01, HRA05, HRA12, HRA14 مالی  1

HRA20, HRA29 
 HRA09 افزاییارزش

 استراتژیک
 استراتژیک

HRA09, HRA10, HRA14, HRA15, 

HRA20, HRA21, HRA22, HRA28, 

HRA29, HRA31, HRA34 88 
 HRA05 همراستایی

ی 
ی منابع انسان

ل حسابرس
مراح

 

 پیش از حسابرسی
 سازی()فاز آماده

 ,HRA04, HRA11, HRA13,  HRA27 تدوین برنامه سالانه 

HRA32, HRA33 

 HRA11, HRA27, HRA32 انتخاب تیم حسابرسی  86

 HRA33, HRA34, HRA36 اطلاع رسانی شروع حسابرسی

 HRA28, HRA27, HRA33, HRA35 درخواست اطلاعات اولیه

 فرآیند حسابرسی

 HRA28, HRA35 شناخت سازمان

01 

 HRA33 های مختل  ارزیابی ریسک حوزه

 ,HRA04, HRA13, HRA23, HRA24 تعیین اهداف، دامنه و معیار حسابرسی 

HRA25, HRA27, HRA31, HRA34 
 ,HRA04, HRA11, HRA13, HRA27 تدوین برنامه کار حسابرسی 

HRA32 
آوری اطلاعات، شواهد و انتخاب روش جمع

 مستندات 

HRA04, HRA11, HRA25, HRA18, 

HRA24, HRA27, HRA31, HRA32, 

HRA34, HRA36 

 اطلاعاتتجزیه و تحلیل و ارزیابی 
HRA13, HRA18, HRA24, HRA27, 

HRA31, HRA32, HRA34, HRA36, 

HRA35 
 HRA27, HRA32, HRA33 ها گیری و استخراج یافتهمغایرت

پس از 

 حسابرسی

-فاز گزارش

 دهی

ها به حسابرسی شونده و دریافت ارائه یافته

 نظرات 
HRA11 

84 

پیشنهادات ها و برنامه اجرایی سازی یافتهنهایی
 بهبود

HRA07, HRA11, HRA13, HRA23, 

HRA25, HRA18, HRA27, HRA34, 

HRA36 

 ارائه گزارش نهایی
HRA04, HRA13, HRA24, HRA25, 

HRA27, HRA28, HRA31, HRA32, 

HRA33 

 فاز پیگیری

 ,HRA11, HRA13, HRA23, HRA33 پیگیری انجا. اقدامات توافق شده 

نسبت به کاهش ریسک به اطمینان بخشی 

 سطح قابل قبول
HRA33 

 

 

  کنترل کیفیتگام ششم؛ 
کنترل کیفیت در روش فراترکیاب از چناد بعاد قابال بررسای      

 است:

    اول. کیفیت جستجوی مقالات و منابعر محقاق ساعی

هاای  نمود این بعد از کیفیت را باا جساتجو در پایگااه   

علمی معتبر و تعریا  معیارهاای پاذیرش اولیاه     داده 

جهت جستجوها و همچنین جستجوی جاامع و چناد   

های زمانی مختلا  و باا اساتفاده از    ای با فاصلهمرحله

های گسترده به منظور اطمینان از اساتخراج  کلید وا،ه

کامال مناابع اطلاعااتی ماارتبن باا موضاوع پااژوهش،      

 پوشش دهد.

    دهر کیفیات مقاالات   دو.. کیفیت مقاالات انتخااب شا

گاناه  ورودی به فرآیند تحقیق بر اسااا معیارهاای ده  

در  ارائاه شاده اسات،    6که در جدول  CASPروبریک 

خصوص تک تک مقالات مورد بررسی قرار داده شاد و  

مقالاتی که بر اساا این معیارها امتیاز پائینی داشتند 

 از فرآیند تحقیق کنار گذاشته شدند.

   اطلاعاات مقاالاتر باه منظاور     سو.. کیفیت اساتخراج

کنترل این بعد کیفیتی محقق سعی نمود کلیه مقالات 
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انتخاب شده را با دقت بالایی و گاهاً چند بار مطالعاه و  

بررسی نماید تا اطمینان کامل حاصل شود که مطلبی 

از دست نرفته باشد و نتایج هر بررسی به صورت جزئی 

 ارائه شد. 7در قالب جدول

  تجزیه و تحلیل و کدگاذاری اطلاعاات   چهار.. کیفیت

استخراجیر سعی محقق بر این بود تا با پیروی از یاک  

فرآیند رفت و برگشتی و مقایسه دائمی این کیفیات را  

 تر درکنترل نماید. علاوه بر این به منظور کنترل کامل

 دو باین  روش توافاق  از هاا کدگذاری کیفیت خصوص

ی اساتخراجی  شد. بدین منظور کادها  استفاده کدگذار

توسن پژوهشگر در اختیار کدگذار دو. قرار گرفت و به 

هاا و مفااهیم اقادا.    بندی کدها در قالاب مقولاه  دسته

های ارائاه  نمود. سپس ضریب توافق کاپای دسته بندی

50شده دو کدگذار با استفاده از نر. افزار 
spss   محاسبه

 8خروجی مقایسه در جدول  .(Raadt et al., 2019)شد

 ارائه شده است.

 

 . ضریب توافق كاپا9جدول 

 
 

 
 

( و  35/3) کمتار از   38/3معنااداری  ساطح   با توجه باه اینکاه  

است،  6/3و بزرگتر از  786/3برابر با   ضریب کاپای حاصل شده

 سطح توافق مورد پذیرش و معتبر است.

 

  هاارائه یافتهگام هفتم؛ 

مبتنی بر نتایج فراترکیب، انواع حسابرسی قابل اجارا در حاوزه   

 شد.دسته به شرح زیر شناسایی  4منابع انسانی در قالب 

حسابرسی عملیاتی که شامل بررسی کاارایی و   :اول دسته
ارربخشاای فرآیناادهای مختلاا  منااابع انسااانی ماننااد ارزیااابی 

-عملکرد، آموزش، جبران خدمات و... و مقایسه با بهترین رویاه 

 های داخلی و خارجی است.

حسابرسی رعایتی کاه شاامل بررسای رعایات      :دو. دسته

قاانون کاار، بیماه و مالیاات و      قوانین و مقررات بیرونای مانناد  

 های داخلی است.ها و قوانین و رویهدستورالعمل

حسابرسی مالی کاه شاامل بررسای انطبااق و      :سو. دسته

های مختلا  مناابع انساانی    ها و محاسبات حوزههمخوانی ربت

ماننااد حقااوق و دسااتمزد، پاااداش، رفاااهی، ساانوات و ذخااایر  

حقااوق و ... بااا هااای بازنشسااتگی، بیمااه و مالیااات  صااندوق

اساتانداردهای پذیرفتااه شااده حساابداری و همچنااین صااحت   

هاای آماوزش، رفااهی، جباران     های مالیر مانند هزیناه گزارش

هاای لیرماالیر مانناد نارا خاروج، درصاد       خدمات، و گازارش 

رضایت کارکنان، نمرات ارزیابی عملکرد و...، ارائه شاده توسان   

رایی و ارربخشای  واحد منابع انساانی وحصاول اطمیناان از کاا    

 های واحد منابع انسانی است.هزینه

دساته چهار.:حسابرساای اسااتراتژیک کاه شااامل بررساای   

همراسااتایی افقاای بااین فرآیناادهای مختلاا  منااابع انسااانی و 

هاای  همراستایی عمودی میان فرآیندها با اهاداف و اساتراتژی  

 کلان سازمان است.

هاای  همچنین سه ساطح اصالی جهات سانجش کنتارل     

 در واحد منابع انسانی شناسایی گردید که عبارتند از:داخلی 
سطح اولرساطح نتاایج واحاد مناابع انساانی کاه شاامل        

شناسایی سهم واحد منابع انساانی در تحقاق اهاداف ساازمان،     

هاای  بودجه تخصیص یافته به این واحد، درصاد تحقاق پارو،ه   

تعری  شده در این واحد، رضایت ذینفعان از خدمات ارائه شده 

ن این واحد و نگرش کارکنان سازمان نسبت به واحد منابع توس

 انسانی است.

سطح دو.ر سطح متولیان و متخصصان واحد منابع انسانی 

هاای متخصصاان و   که شامل سنجش دانش، مهاارت و تواناایی  
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متولیان واحد منابع انسانی و کیفیت پاسخگویی کارکناان ایان   

 واحد است.

هاای واحاد مناابع    سطح سو.رساطح فرآینادها و فعالیات   

های تعری  شده در واحاد  انسانی که شامل ارزیابی کلیه فرآیند

ای مانند مدیریت عملکرد منابع انسانی اعم از فرآیندهای توسعه

و آموزش و جانشاین پاروری و فراینادهای اداری مانناد ربات      

 باشد.ها، امور بیمه، وا. و... میکارکرد

استخراج شده مبتنی بار   حسابرسی منابع انسانی فرایندمراحل 

 باشد. می 8روش فراترکیب به شرح شکل شماره 

 

 . مراحل حسابرسی منابع انسانی2شكل 

 

54مرحله پیش از حسابرسی
 

لاز. جهات  این مرحله دربرگیرناده اقادامات و تمهیادات    

نیازهای لاز. برای شاروع فرآیناد حسابرسای    آماده سازی پیش

تارین بخاش ایان مرحلاه تادوین برناماه       اولین و مهم باشد.می

مناابع انساانی اسات. ایان برناماه       55منعط  سالانه حسابرسی

مناابع انساانی    های گذشته، ارزیابی ریسکمبتنی بر حسابرسی

دیران ارشد، تهیاه و  در سطح کلان و نظر کمیته حسابرسی و م

به منظور بررسای و تأییاد و تصاویب باه کمیتاه حسابرسای و       

 ,Balz, 2015;Islam Ukil, 2015;IIA)شودهیئت مدیره ارائه می

 ربرگیرنده موضوعاتی مانند موارد زیر است:. این برنامه د(2017

هایی که بایستی رسیدگی شاوند مانناد حاوزه    حوزه -

 ای و..اداری یا توسعه
هاا قارار   فرآیندهای کلیدی که در دامناه رسایدگی   -

گیرند مانناد فرآیناد جباران خادمات، مادیریت      می

 عملکرد، آموزش و ...

گیرناد  موضوعات کلیدی که ماورد توجاه قارار مای     -

هاای  هاای بازنشساتگی، اجارای برناماه    طارح  مانند

 توسعه فردی و ارربخشی آموزش.

باارای اجاارای   منااابع مااالی و انسااانی مااورد نیاااز  -

 (Balz, 2015)حسابرسی 

مشااارکت ماادیران و مساائولان منااابع انسااانی در فرآینااد 

هایی که نیازمند تمرکز و توجاه بیشاتر حساابرا    تعیین حوزه
ینان را ایجاد کند که کلیه تواند این اطممنابع انسانی است، می

های دارای ریسک و با اهمیت در برنامه حسابرسی مناابع  حوزه

 ,Kindt Esq)انسانی دوره آینده مورد توجه قارار گرفتاه اسات   

. پس از تصویب برناماه حسابرسای مناابع انساانی، تایم      (2016

شود و اقدامات لاز. جهت اطلاع رسانی به حسابرسی تعیین می

و برگزاری جلساات   56رکت از طریق ارسال نامه اطلاع رسانیش

پاذیرد. اطلاعاات   با حسابرسی شوندگان صاورت مای   57آلازین

شود شامل زمان شروع کلیدی که از این دو طریق رد وبدل می

، ناا. حسابرساان مناابع انساانی     51و پایان حسابرسی در محال 

اف و درگیر در فرآیند و رابن اصالی در واحاد حسابرسای، اهاد    

برنامه کالان حسابرسای، رویکارد و  مراحال کاار حسابرسای،       

مورد نیاز و متاولی هار فرآیناد در واحاد مناابع       اطلاعات اولیه

 ,Prasad & Babu)انساااانی و شااایوه مشاااارکت اسااات 

2017;Kumari, 2017) پس از جلسه معارفه و قبل از حنور در .

-محل و شروع فرآیند حسابرسی به منظور انجا. تحلیال اولیاه  

از شرکت، حسابرسان مناابع انساانی درخواسات دریافات      58ای

رح فرآیندهای واحاد مناابع انساانی و مساتندات و مادارک      ش

هااای هااای سااازمانی، دسترساایهااا و رویااهمربوطااه، سیاساات

سیستمی مورد نیااز و اطلاعاات شافاهی کلای را مطارح مای       
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هایی که حاوی سؤالاتی با توان چک لیستنمایند. همچنین می

 )است، برای مالک فرآیند ارسال نماود   63های بلی/ خیرپاسخ 

Qahramani & Rangriz, 2011;Genga, 2014)اطلاعات اولیه .-

، 68مل دفترچه کارکنانشود شاای که در این مرحله دریافت می

نمودار سازمانی، مأموریت، اهاداف و برناماه ریازی اساتراتژیک     

سازمان، برنامه استراتژیک واحد مناابع انساانی، بودجاه واحاد     

پاذیری،  منابع انسانی، شرح مشالل سازمان، مساتندات جامعاه  

های آموزشی، مدل جبران خدمات های آموزش و تقویمسیاست

هاای  منتشر شده و رنج 68و دستمزد های حقوقفعلی، پیمایش

های پاداش و مزایا، مساتندات ارزیاابی   حقوقی، مستندات طرح

های مختل  عملکرد، نتایج مستندسازی شده در جریان فرآیند

-های درخواست نیرو تکمیل شده، فار. منابع انسانی مانند فر.

هاا و  های مصاحبه خاروج تکمیال شاده و نتاایج خودارزیاابی     

 ,Brown, 2012;Kindt Esqدرونی و بیرونی اسات) های ممیزی

2016). 

 

 مرحله شروع حسابرسی در محل
باه   60هاای محیطای  شروع حسابرسی در محل باا بررسای  

های حوزه منابع انساانی   شناخت و ارزیابی ریسکمنظور کسب 

. این مرحلاه شاامل بکاارگیری    (Balz, 2015)همراه خواهد بود

ابزارهای مختل  مانند مصاحبه با کارکناان و مادیران کلیادی،    

ها و مشاهده و... به سنجیبررسی اسناد و مدارک و نتایج نگرش

منظور شناخت نقااط قاوت و ضاع  و مشاکلات حاوزه مناابع       

 64های عمیاق توان از چک لیستانسانی است. بدین منظور می

بنادی ذینفعاان   . شناسایی و طبقه(Genga, 2014)نیز بهره برد 

نحوی تحات  هایی که بهواحدمنابع انسانیر کلیه افراد و سازمان

-ها و خدمات ارائه شده توسن این واحد قرار مای تأریر خروجی

ها، به شناخت و ارزیابی ریسک گیرند، و دریافت اطلاعات از آن

. اطلاعاات  (Kindt Esq, 2016)نمایاد کمک قابال تاوجهی مای   

حاصل از شناخت سازمان و ارزیابی ریسک مبنای خوبی جهت 
باشاد. در نهایات   تعیین اهداف، دامنه و معیاار حسابرسای مای   

-هاا تادوین مای   برنامه کار حسابرسی مبتنی بر ارزیابی ریسک

. پس از نهایی شدن برناماه کاار حسابرسای،    (Balz, 2015)شود

آوری های مختل  جمعستفاده از ابزارحسابرا منابع انسانی با ا

گیاری،  اطلاعات مانناد مصااحبه، مشااهده، پرسشانامه، نموناه     

آوری ها اقدا. باه جماع  ها و بررسی سیستمتدوین نقشه فرآیند

اطلاعات و شواهد کافی، قابل اتکا، مربوط و مناسب با اهاداف و  

. (Kindt Esq, 2016;Harris, 2002)نمایاد  دامنه حسابرسی می

های حسابرسی اقدا. به تجزیه و تحلیل و سپس مبتنی بر معیار

ها و نقااط  ارزیابی اطلاعات جمع آوری شده و استخراج مغایرت

-. در نهایت یافته(Aswathappa, 2013)نمایدضع  احتمالی می

)آنچاه کاه بایاد باشاد(،     65هاا های حسابرسی بر اسااا معیاار  

66وضعیت موجود
67هاا آنچه که در واقع هست(، علات (

چرایای  (

)آنچه که در نتیجاه شاراین موجاود    61شراین موجود(، پیامدها

)راه حال بهباود شاراین(    68شود( و اقدامات اصلاحیحاصل می

 .(IIA, 2017)شوندتحلیل و ربت می

 

  73مرحله پس از حسابرسی
این مرحله از دو بخش اصلی تشکیل شده است که عبارتناد از:  

 ی و پیگیری.و گزارشگر جیانتقال نتا

 

 انتقال نتایج و گزارشگری 
انسااانی نکااات اسااتخراجی را در قالااب حسااابرا منااابع 

باه منظاور دریافات     78نویس، طای جلساه پایاانی   گزارش پیش

دهاد. هادف از   شاونده قارار مای   بازخورد در اختیار حسابرسای 

های کنترلی و عاد. ارربخشای   رسانی نقاط ضع ، شکافاطلاع

ها، شناساایی  ها به مالک فرآیند، اطمینان از صحت یافتهفرآیند

ها و پیشنهادها و حلکلات، توافق بر بهترین راهریشه واقعی مش

.  گزارش (Balz, 2015;Harris, 2002)برنامه اجرایی بهبود است

نهایی به افرادی که مسئول انجا. اقدامات اصلاحی یا نااظر بار   

این فرآیندر مدیر مناابع انساانی، هساتند و همچناین مادیران      

شود و بنا به اهمیت موضاوعر  ارشد و کمیته حسابرسی ارائه می

ته باشاد  سطح ریسک شناسایی شده، ممکن است ضرورت داش

 ,Kumari)گزارش نهایی به اطلاع اعنای هیئت مدیره نیز برسد

2017;Kindt Esq, 2016;Andrews, 2007;Pandy et al, 2013). 

 

  72پیگیری

پس از پایان یافتن مرحله اجارا و گزارشاگری حسابرسای،    

سازی پیشنهادات توافق شده حسابرا منابع انسانی نحوه پیاده

نمایاد  های زمانی تعیین شده پیگیاری و مساتند مای   را در بازه
(Shaban, 2012 Harris, 2002;Andrews, 2007;)  و با دریافات

کننده، از صحت اقدامات اصلاحی و کاهش مستندات پشتیبانی

ها به سطح قابل قبول، اطمینان کسب نموده و نتاایج را  ریسک

. (Balz, 2015)نمایااددر قالااب گاازارش پیگیااری ارائااه ماای  

انجمن حسابرسی داخلی نیز باه   8633و  8533استانداردهای 

توافق شاده تأکیاد   اقدامات بهبود  70موضوع نظارت بر پیشرفت

 کند: نماید و بیان میمی

مدیر حسابرسی داخلی بایساتی فرآیناد پیگیاری جهات     »

نظارت بر اقدامات اصلاحی مدیریت تعریا  نمایاد و اطمیناان    

اند و یا اینکه نحوی ارربخش اجرا شدهحاصل کند که اقدامات به

مدیریت ارشد مسئولیت ریسک ناشی از عاد. اجارای اقادامات    



 رپو يفاطمه تق و يخيمشا تایب ،يصفر نیحس ،نيدجوادیس درضایس/  بی: کاربست روش فراترکيمنابع انسان يانواع، سطوح و مراحل حسابرس

 

 9511وپنجم/ پائیز  سال نهم / شماره سي  513

را پذیرفته است و چنانچه باه ایان نتیجاه برساد کاه      اصلاحی 

میزان ریسک پذیرفتاه شاده توسان مادیریت اجرایای از نظار       

سازمان لیرقابل قبول است بایستی این موضوع را باا مادیریت   

ارشد سازمان در میان بگذارد و اگر به گونه مناسبی حال نشاد   

 «.(IIA, 2017)باید موضوع را به اطلاع هیئت مدیره برساند

 

 بحث و بررسی

بخش از روش آنتروپی شاانون باه منظاور بررسای     در این 

-های پیشین از یافتاه های پژوهشآماری میزان پشتیبانی یافته

های این پژوهش و تمرکزی که تحقیقات گذشته بر هر یاک از  

اند، بهره گرفته ها و مفاهیم استخراجی این پژوهش داشتهمقوله

ها در روش آنتروپی شانون، ابتدا پیا. برحسب مقوله درشود. می

سپس با استفاده شود می شمارشکدهای مربوطه  قالب فراوانی

بار اطلاعاتی هر مقوله، درجة اهمیت هریک محاسبه میشود. از 

اطمینان و ضریب اهمیات   برای محاسابة باار اطلاعااتی عاد.

 .دشواستفاده می 8و 8ترتیب از رابطة به

 (8رابطه 

     ∑   

 

   

                             
 

    
  

 (8رابطه 

   
  
∑  

                          

های ایان پاژوهش   گذشته از یافته هایمیزان پشتیبانی پژوهش

  .شودمیمشاهده  83صورت آماری در جدول به

بالای نتایج حاصل از تحلیل آنتروپی، همسویی و همگرایی 

-تحقیقات پیشین با نتایج حاصل از تحقیق حاضر را تأیید مای 

نماید. در خصوص سطوح حسابرسای مناابع انساانی تحقیقاات     

گذشااته بیشااترین تمرکااز را باار فرآیناادهای منااابع انسااانی و  

کمترین توجه را بر سطح متولیان و متخصصاان مناابع انساانی    

به چیستی و اند که این موضوع اهمیت پرداختن معطوف داشته

 نماید.چگونگی حسابرسی این سطح را مشخص می

در مورد انواع حسابرسی منابع انسانی، بار اطلاعاتی اصالی  

تحقیقات گذشته مربوط به حسابرسی عملیاتی در حوزه مناابع  

انسانی است و تحقیقاات کمتاری باه ابعااد حسابرسای ماالی،       

اناد کاه   استراتژیک و رعایتی در حوزه مناابع انساانی پرداختاه   

ضرروت حرکت به سمت این ابعاد را در تحقیقات آینده روشان  
 کند.می

در زمینه مراحل حسابرسی منابع انسانی نیز تمرکز عماده  

تحقیقات پیشین بر اصل فرآیند حسابرسی بوده است و مراحل 

و پیش نیازهای پیش از شروع حسابرسای و اقادامات ضاروری    

 جه قرار داده شده است.پس از فرآیند حسابرسی کمتر مورد تو

 

 

 

 های استخراج شده. ضریب اهمیت مفاهیم و مقوله11جدول 

   ∑ فراوانی مفهوم مقوله

 

   

       
بار 

 Ej)اطلاعاتی)

ضریب 

 (Wjاهمیت)

سطوح 
حسابرسی 

 منابع انسانی

 356/3 71/3 -86/0 86 انسانیهای واحد منابع ها و فعالیتسطح فرآیند

 348/3 68/3 -17/8 81 سطح متولیان و متخصصان واحد منابع انسانی

 354/3 76/3 -88/0 85 سطح نتایج واحد

انواع 

حسابرسی 
 منابع انسانی

 354/3 75/3 -80/0 80 عملیاتی

 384/3 00/3 -08/8 85 رعایتی

 306/3 5/3 -31/8 1 مالی

 308/3 55/3 -05/8 88 استراتژیک

مراحل 

حسابرسی 

 منابع انسانی

 345/3 58/3 -58/8 86 سازی()فاز آماده پیش از حسابرسی

 366/3 88/3 -15/0 01 اجرای حسابرسی

پس از 

 حسابرسی

 35/3 7/3 -84/8 88 دهیفاز گزارش

 381/3 01/3 -868/8 5 فاز پیگیری

 

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه

-حسابرسی منابع انسانی نقشی اساسی در مدیریت ریسک

هاای کنتارل   های منابع انساانی از طریاق برقاراری چاارچوب    

نماید. از جمله مسائلی که در بکارگیری ارربخش داخلی ایفا می

باشد این ابزار وجود دارد، ابها. در انواع، سطوح و مراحل آن می

که بر کیفیت و جامعیت حسابرسی تأریرگذار است. باه منظاور   
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سازی این مسائل، این تحقیاق باا هادف تحلیال کیفای      مرتفع

سازی و خلق تصاویری  عمیق نتایج تحقیقات گذشته و یکپارچه

جامع از موضوع مورد بررسی انجا. شد. بدین منظور سعی شاد  

و  یدلوساک سنای فراترکیاب  با اساتفاده از روش هفات مرحلاه   

 03مقاله( در بازه زماانی  887مند متون)، به بررسی نظا.باروسو

ساله پرداخته شود. در روند این بررسی، با استفاده از ابزارهاای  

سنجش کیفیت و لربالگری، مقالات مبناای مطالعاه انتخااب و    

 مورد بررسی، تحلیل و کدگذاری قرار گرفتند. 

خصاوص ساطوح   هاا در  در نهایت بر اساا نتاایج تحلیال  

حسابرسی منابع انسانی، سه سطح اصالی شاامل ساطح نتاایج     

واحد منابع انسانیر مانند شناسایی سهم واحد منابع انساانی در  

تحقق اهداف سازمان، بودجه تخصایص یافتاه باه ایان واحاد،      
های تعری  شاده در ایان واحاد و...، ساطح     درصد تحقق پرو،ه

شامل سنجش دانش، متولیان و متخصصان واحد منابع انسانیر 

های متخصصان و متولیان واحد منابع انسانی و مهارت و توانایی

کیفیت پاساخگویی کارکناان ایان واحاد و ساطح فرآینادها و       

-های واحد منابع انسانی که شامل ارزیابی کلیه فرآیناد فعالیت

باشاند، شناساایی   های تعری  شده در واحد منابع انساانی مای  

فزایی تحقیق، شناسایی دو ساطح از  اشدند. در این بخش ارزش

حسابرسی منابع انسانی بود که در تحقیقات گذشته و در عمل 

گرفات  کمتر مورد توجاه حسابرساان مناابع انساانی قارار مای      

چنانچه که لالب تحقیقات گذشته صرفاً بار حسابرسای ساطح    

های مختل  حوزه مناابع انساانی تأکیاد کارده بودناد و      فرآیند

ابع انساانی را در حسابرسای ایان ساطح     اساساً حسابرسای منا  

 ,Spognardi, 1997;Bargerstock)کردناااد خلاصاااه مااای

2000(;Harris, 2002; Craven & McNulty, 2002; Clardy, 

2004 ;Stuss, 2013;) Ukil, 2015(Kumari, 2017;) حال آنکه .

پرداختن صرف به فرآینادهای حاوزه مناابع انساانی، جامعیات      

سازد و به اقدامات بهبود کوتاه مدت دار میحسابرسی را خدشه

ولیاان و متخصصاان   شود، لذا توجاه باه دو ساطح مت   منجر می

منابع انسانی و سطح نتایج واحاد کاه همراساتا باا انجاا. ایان       

تحقیق شناسایی و استخراج گردید، حائز اهمیت است. ابعااد و  

های حسابرسی در این دو سطح نیز موضوعات قابل تأملی روش

 ها پرداخت.توان در تحقیقات آتی به آنهستند که می

حوزه منابع انسانی قابلیت در زمینه انواع حسابرسی که در 

انجا. دارد نیز چهار دسته کلای شناساایی گردیاد کاه شاامل      

حسابرساای عملیاتی)بررساای کااارایی و ارربخشاای فرآیناادهای 
مختل  منابع انسانی مانند ارزیاابی عملکارد، آماوزش، جباران     

های داخلای و خاارجی(،   خدمات و ... و مقایسه با بهترین رویه

رعایات قاوانین و مقاررات بیرونای      حسابرسی رعایتی )بررسای 

هاا و قاوانین و   مانند قانون کار، بیمه و مالیاات و دساتورالعمل  

های داخلی(، حسابرسی مالی) بررسی انطباق و همخاوانی  رویه

های مختل  منابع انسانی مانند حقوق ها و محاسبات حوزهربت

هااای و دسااتمزد، پاااداش، رفاااهی، ساانوات و ذخااایر صااندوق

بیمه و مالیات حقوق و ... با استانداردهای پذیرفته  بازنشستگی،

هاای ماالیر مانناد    شده حسابداری و همچنین صحت گازارش 

هاای  های آماوزش، رفااهی، جباران خادمات، و گازارش     هزینه

لیرمالیر مانند نرا خاروج، درصاد رضاایت کارکناان، نمارات      

ارزیابی عملکارد و...، ارائاه شاده توسان واحاد مناابع انساانی        

های واحاد مناابع   وحصول اطمینان از کارایی و ارربخشی هزینه

انسانی( و حسابرسی استراتژیک که شامل بررسای همراساتایی   

افقاای بااین فرآیناادهای مختلاا  منااابع انسااانی و همراسااتایی 

های کلان ساازمان  عمودی میان فرآیندها با اهداف و استراتژی
. ساایر اناواع   شود. در این قسمت، اربات قابلیت انجاا است، می

حسابرسی مانند حسابرسی مالی و اساتراتژیک در کناار انجاا.    

صرف حسابرسی عملیاتی حوزه منابع انسانی کاه ماورد تأکیاد    

 ,Burn, 1992; Easteal, 1992 Walker)محققاین متعاددی   

1998;(Aswathappa, 2013;بود نیز ارزش ) افزایی دیگر تحقیق

های مالی مانند درصد انحراف حاضر است. عد. رسیدگی جنبه

هاای ماالی و   از بودجه واحد منابع انسانی و صحت گزارشاگری 

شی حسابرسی مناابع انساانی   بخلیرمالی، تحقق کامل اطمینان

ساازد.  های داخلی را لیارممکن مای  نسبت به ارربخشی کنترل

همچناین عاد. حسابرسای و ارزیااابی همراساتایی افقای بااین      

فرآیندها و همراستایی با اهاداف ساازمان، منجار باه باه ارائاه       

گاردد. باا توجاه باه تمرکاز انادک       پیشنهادات لیرارربخش می

زه، پرداختن تحقیقاات آتای بار    تحقیقات گذشته بر این دو حو
جزئیات و ابعاد حسابرسی با اهداف مالی و استراتژیک در حوزه 

 گردد.منابع انسانی توصیه می

همچنااین در نتیجااه تجمیااع، تحلیاال و تفساایر نتااایج    

تحقیقات گذشته در خصوص مراحال انجاا. حسابرسای مناابع     

انسانی سه مرحله اصلی در قالب چهاار فااز اجرایای شناساایی     

-ساازی) شد. مرحله پیش از حسابرسی شامل فاز اجرایی آماده

-تدوین برنامه حسابرسی سالانه، انتخاب تیم حسابرسی، اطالاع 

رسانی شروع حسابرسی و جلب حمایات ساازمانی، درخواسات    

-اطلاعات اولیه(، مرحله حسابرسی در محل شاامل فااز اجارا )   

ن هاای مختلا ، تعیای   شناخت سازمان، ارزیابی ریساک حاوزه  

اهداف، دامنه و معیار حسابرسی، تدوین برنامه کار حسابرسای،  

آوری اطلاعات، تجزیاه و تحلیال و ارزیاابی    انتخاب روش جمع
هاا( و مرحلاه پاس از    گیری و استخراج یافتاه اطلاعات، مغایرت

هاای  دهی)شامل ارائه یافتهحسابرسی که شامل فازهای گزارش

ها سازی یافتهت، نهاییاولیه به حسابرسی شونده و دریافت نظرا

و برنامه اجرایی پیشنهادات بهبود، ارائه گزارش نهایی باه افاراد   
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مربوطه( و فاز پیگیری) شامل پیگیاری انجاا. اقادامات توافاق     

بخشی نسبت به کاهش ریساک باه ساطح قابال     شده، اطمینان

پذیرش( است. در خصوص مراحل حسابرسی نیز روشن ساختن 

ها و مراحال پایش از شاروع فرآیناد     نیازضرورت توجه به پیش

حسابرسی و همچنین اهمیت مرحله ارزیابی ریسک که در اکءر 

 ;Brown, 2012; Dasa, 2011 )تحقیقات نادیده گرفته شده بود

Bargerstock, 2000; Harris, 2002; Aswathappa, 2013; 
Pandy, Phaltankar & Rajni, 2013; Poonguzhali, 2015; 

Andrews, 2007 )     .از دیگر نتایج انجا. ایان تحقیاق باود. عاد

-نیازهای حسابرسی و آلاز حسابرسی بدون آمادهتوجه به پیش

سازی ساازمان منجار باه مقاومات و عاد. همکااری از ساوی        

گردد و بر کیفیت حسابرسی تااریر منفای   حسابرسی شونده می

دارد. همچنین تعیاین حاوزه و دامناه رسایدگی بادون انجاا.       

شود هایی مینجر به تمرکز حسابرسی بر حوزهارزیابی ریسک م

که اولویت و اهمیت کمتاری دارناد، ایان موضاوع از یاک ساو       

نماید و از سوی دیگر های حسابرسی را تنعی  میاهمیت یافته

گردد که ماورد  های با اهمیتی میمنجر به تشدید ریسک حوزه

ن از اناد. بناابرای  رسیدگی و انجا. اقدامات اصلاحی قرار نگرفتاه 

دیگر موضوعات پیشنهادی جهت بررسای در تحقیقاات آیناده،    

 باشد.حسابرسی منابع انسانی مبتنی بر ریسک می
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