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Objective: This study aimed to propose a comprehensive framework for human 

resource auditing to assess organizational performance. Methodology: This 

applied research employed a qualitative, exploratory approach. Data were 

collected through semi-structured interviews with experts and professionals in 

human resource management. The data were analyzed using qualitative content 

analysis, and the participants were selected through purposive sampling among 

senior managers and HR experts. Findings: The findings revealed the 

identification of three new levels for human resource auditing: the level of HR 

unit outcomes, the level of HR professionals and custodians, and the level of HR 

processes and activities. These levels were defined as subsets for operational 

auditing and contributed to a more precise evaluation of HR unit performance. 

Conclusion: The results demonstrate that human resource auditing can serve as 

a key tool in improving managerial processes and increasing organizational 

productivity. Additionally, the newly identified auditing levels in the proposed 

framework can help organizations evaluate HR unit performance more 

effectively and improve their management processes. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Human resource management (HRM) is a critical component in enhancing the productivity and 

performance of organizations by directly influencing employee behavior, mindset, and overall 

performance. The rapid advancements in organizational practices have brought attention to the need for 

more sophisticated tools and systems to manage and evaluate human resource functions (Ariaparsa & 

Ebramihi, 2023; Hakimi et al., 2024; Rahpeyma et al., 2024). One of these key tools is human resource 

auditing, which plays a pivotal role in assessing the efficiency and effectiveness of HR operations. Human 

resource auditing helps organizations identify strengths, weaknesses, and opportunities for improvement 

within their HR units, contributing to a more efficient allocation of resources and overall organizational 

performance (Cohen & Karatzimas, 2011). 

Human resource auditing is not just a managerial function but also a strategic tool that allows 

organizations to align their HR processes with broader organizational goals. By systematically assessing 

HR operations, an organization can ensure that its workforce is functioning at optimal levels, which 

directly affects organizational outcomes. However, traditional HR audit frameworks often lack depth in 

assessing key areas such as HR outcomes, professional roles, and the operational processes of HR units. 

Therefore, the present study seeks to fill this gap by proposing a comprehensive and multi-level framework 

for HR auditing that can better assess the various facets of HR performance and contribute to enhanced 

productivity and decision-making within organizations (Ali et al., 2017; Arora et al., 2022; Hassanpour et al., 

2022). 

The study draws upon the need for exploratory research in human resource auditing to develop 

frameworks that are not only operational but also adaptable to the unique challenges faced by 

organizations today. Previous research has emphasized the importance of integrating advanced auditing 

practices into HR processes to enhance organizational performance (Ali et al., 2017; Praja, 2024; Supardi, 

2022). Given this context, the current study aims to develop a detailed and structured HR audit framework 

that can be used to evaluate HR performance more comprehensively. 

Methodology 

This study followed a qualitative, exploratory approach, focusing on gathering insights from 

experts in the field of HR management. The purpose of using a qualitative method was to obtain in-depth 

information about the factors influencing HR auditing and to develop a framework that could address 

these factors comprehensively. 

The data collection process involved conducting semi-structured interviews with HR experts and 

professionals from various organizations. The interviews were designed to explore the participants' 

experiences and insights regarding HR auditing practices, their challenges, and potential improvements. 

A purposive sampling technique was employed to select participants who were senior HR managers or 

professionals with substantial experience in HR auditing. 

The interviews were conducted until theoretical saturation was reached, meaning that no new 

information or themes emerged from the discussions. The collected data were then analyzed using 

qualitative content analysis, where key themes, patterns, and factors relevant to HR auditing were 
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identified and categorized. The findings from these interviews were used to develop the proposed HR 

audit framework. 

Findings 

The qualitative analysis of the data revealed three key levels that should be considered in a 

comprehensive HR audit framework. These levels include: 

1. The level of HR unit outcomes: This level focuses on the overall results and impacts generated 

by the HR department. It includes metrics such as employee satisfaction, retention rates, 

performance improvements, and alignment with organizational goals. The participants emphasized 

the importance of evaluating the tangible and intangible outcomes of HR activities, as this level 

provides a clear understanding of how well the HR unit contributes to organizational success. 

2. The level of HR professionals and custodians: At this level, the expertise, roles, and 

responsibilities of HR professionals within the organization are evaluated. The participants 

highlighted the need to assess how HR professionals apply their knowledge and skills in managing 

HR processes and whether they effectively fulfill their roles as custodians of human capital. 

3. The level of HR processes and activities: This level examines the operational procedures and 

activities carried out by the HR department, such as recruitment, performance evaluation, training, 

and employee relations. Participants noted that a thorough evaluation of these processes helps 

ensure that they are efficient, aligned with best practices, and capable of supporting the 

organization’s strategic objectives. 

The findings also indicated that traditional HR auditing frameworks often lack the granularity 

required to assess these levels in detail. The proposed framework offers a multi-dimensional approach to 

auditing that enables a more precise evaluation of HR performance. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study suggest that human resource auditing can be significantly improved by 

adopting a multi-level framework that encompasses the outcomes, professional roles, and operational 

processes of HR units. This approach provides a more holistic view of HR performance and ensures that 

all critical aspects of HR management are accounted for in the audit process. 

Previous studies have underscored the importance of auditing in improving HR management and 

decision-making within organizations. Cohen and Karatzimas (2011) pointed out that HR audits help 

organizations allocate resources more efficiently by identifying gaps and opportunities for improvement 

(Cohen & Karatzimas, 2011). The findings of the current study align with these insights, reinforcing the idea 

that a comprehensive HR audit framework can enhance organizational performance by providing a clearer 

understanding of HR functions. 

Additionally, integrating modern tools and technologies into the auditing process, as highlighted 

by Ali et al. (2017), can further improve the accuracy and effectiveness of HR audits (Ali et al., 2017). By 

incorporating advanced data analysis tools and digital platforms, organizations can streamline their 

auditing processes and gain more accurate insights into HR performance. This supports the argument that 
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HR auditing is not only a managerial task but also a strategic initiative that plays a crucial role in driving 

organizational success. 

The proposed framework addresses the shortcomings of traditional HR auditing methods by 

incorporating multiple levels of assessment, ensuring that all key aspects of HR management are evaluated 

comprehensively. This approach allows organizations to identify and address specific areas of weakness 

within their HR units, leading to better resource allocation, improved employee satisfaction, and enhanced 

organizational performance.
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 مقدمه

 شیکه هدف آن بهبود عملکرد کارکنان و افزا دیآیمدرن به شمار م یهادر سازمان یدیکل یهااز حوزه یکی یمنابع انسان تیریمد

 آشکار شده است شیازپشیاطلاعات و ارتباطات، ب یهایفناور شرفتیو با پ تالیجیخصوص در عصر دحوزه به ایا تیاست. اهم یوربهره

(Ariaparsa & Ebramihi, 2023; Hakimi et al., 2024; Rahpeyma et al., 2024)اند نشان داده یمتعدد اتراستا، م الع ای. در هم

 یمنابع انسان تیریمد یندهایدر بهبود فرا یاکنندهایینقش تع توانندی( مICTر حوزه اطلاعات و ارتباطات )د ژهیوبه دیجد یهایکه تکنولوژ

خود را به  کنانها بتوانند عملکرد کارسازمان شودیباعث م شرفتهیپ یهای. استفاده از تکنولوژ(Ali et al., 2017; Praja, 2024)کنند  فایا

 .ندیاستفاده نما یتیریمد یهاستمیبهبود س یبرا اینو یکنند و از ابزارها یابیارز ترقیطور دق

و عملکرد کارکنان در  ندهایفرآ ها،ستمیس یابیو ارز یبه بررس ،یتیریمهم مد یاز ابزارها یکیبه عنوان  یمنابع انسان یحسابرس

و ارتقاء  یوربهبود بهره ،یمنابع انسان یدر واحدها ینقاط قوت و ضعف عملکرد ییبا هدف شناسا ینوع حسابرس ای. اپردازدیها مسازمان

. (Cherubet, 2023; Cohen & Karatzimas, 2011; Djogo, 2023; Praja, 2024) ردیگیصورت م یتیریمد یهایریگمیتصم تیفیک

. ردیگیها مورد توجه قرار مسازمان ییکارا یابیدر ارز یدیاز عوامل کل یکیمفهوم عملکرد به عنوان  ،یمنابع انسان یحسابرس یدر چارچوب نظر

در  هاستمیس ایعملکرد ا یو نحوه یمنابع انسان یتیریمد یهاستمیس ریها به شدت تحت تأثسازمان یورموجود، بهره یهاهیبر اساس نظر

بهبود  یموثر برا یاطلاعات و ارتباطات به عنوان ابزار اینو یهایراستا، تکنولوژ ای. در ا(Ali et al., 2017)قرار دارد  یکار یهاطیمح

 .(Arora et al., 2022) شوندیشناخته م یمنابع انسان یحسابرس یهاستمیس

 یهابخش ریو سا یمنابع انسان یواحدها انیم کیاستراتژ یوندهایپ جادیا تیبر اهم یمرتبط با منابع انسان یهاهینظر ا،یبر ا علاوه

 ,.Kitchot et al)منجر شوند  یمنابع انسان یهافعالیتو  یاهداف سازمان انیم یبه بهبود هماهنگ توانندیم وندهایپ ایدارند. ا دیسازمان تأک

 رانیمختلف سازمان، به مد یو عملکردها ندهایاز فرآ کیستماتیجامع و س دگاهید کی جادیبا ا یمنابع انسان یمنظر، حسابرس ای. از ا(2020

 یحسابرس ،ینظر یمبان ای. بر اساس ا(Supardi, 2022) ندیاتخاذ نما یمختلف سازمان یهانهیدر زم یترنهیبه ماتیتا تصم کندیکمک م

 کندیم لیتسه زیرا ن یسازمان یهایو استراتژ یتیریمد یندهایبلکه بهبود فرا شود،یرکنان منجر متنها به بهبود عملکرد کا هن یمنابع انسان

(Lai et al., 2016). 

منابع  تیریمد یهاستمیس یسازنهیو به قیبر عملکرد دق دیصورت گرفته است، تأک یمنابع انسان نهیدر زم راًیکه اخ یم العات در

( در صنعت 2022و همکاران ) Aroraکه توسط  یمثال، پژوهش ی. براشودیمشاهده م یخوببه یکیو تکنولوژ اینو یهاروش قیاز طر یانسان

پژوهش نشان  ایپرداخته است. ا رییو مقاومت در برابر تغ یمنابع انسان یلیهند صورت گرفته است، به نقش تحل یالو خدمات م یبانکدار

و کاهش مقاومت کارکنان در برابر  یتیریمد یهایریگمیبه بهبود تصم تواندیم یها و منابع انسانداده لیو تحل هیکه استفاده از تجز دهدیم

 یهاستمیس یسازادهیضرورت پ ،یمنابع انسان تیریدر مد یاز مسائل اساس یکیهمچنیا،  .(Arora et al., 2022) کمک کند راتییتغ

کرده و نقاط ضعف و قوت  یابیرا ارز یواحد منابع انسان یتا عملکرد کل کنندیکمک م رانیبه مد هاستمیس ایاست. ا یمنابع انسان یحسابرس

که به نقش  رانیدر ا یمثال، پژوهش یاند. براکرده یمتفاوت بررس یهادگاهیموضوع را از د ایا تی. م العات مختلف، اهمندینما ییآن را شناسا

 ییبه بهبود عملکرد و کارا تواندیم ینوع حسابرس ایپرداخته، نشان داده است که ا یتیریمد یهاستمیدر بهبود س یمنابع انسان یحسابرس

 اینو یهاروش قیعملکرد کارکنان از طر قیدق یابیارز تیراستا، اهم ایهم در .(Hassanpour et al., 2022)کند  یانیسازمان کمک شا یکل

 یابیو مشکلات مربوط به ارز هایدگیچیحوزه، پ ایعمده در ا یهااز چالش یکی ر،یبارز است. بر اساس م العات اخ زین قیدق یهایو حسابرس

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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 یتیریو مد یفرهنگ یهاوجود تفاوت لیمعمولاً به دل یمنابع انسان یهای. حسابرس(Elmortada et al., 2019)عملکرد کارکنان است  قیدق

ها تا چالش ایها، اداده لیو تحل هیتجز یهاستمیمانند س اینو یمواجه شوند، اما با استفاده از ابزارها ییهاها ممکا است با چالشدر سازمان

( صورت گرفته است که نشان 2011) Karatzimasو  Cohenتوسط  نهیزم ایتوجه در ااز م العات قابل یکی .شوندیبرطرف م یادیحد ز

 یبنددر بهبود بودجه ینقش مهم تواندیبلکه م کندیکمک م یتیریمد یریگمیتصم یندهایتنها به بهبود فرانه یمنابع انسان یاند حسابرسداده

در پژوهش خود به  زی( ن2015و همکاران ) Kazmiراستا،  ای. در هم(Cohen & Karatzimas, 2011) کند فایا یمنابع سازمان صیو تخص

 Kazmi et) اندافتهیدست  یمشابه جیپرداخته و به نتا یسازمان یبندبودجه یهاستمیو س یمنابع انسان یحسابرس انیم وندیپ جادیا تیاهم

al., 2015). پرداخته، نشان  یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان یحوزه که به نقش حسابرس ایدر ا یدیاز م العات کل یکی گر،ید یسو از

 ای. ا(Supardi, 2022)منجر شود  یدولت یهاسازمان ییکارا شیبه بهبود عملکرد کارکنان و افزا تواندیم ینوع حسابرس ایداده است که ا

کمک کند تا عملکرد کارکنان را  رانیبه مد تواندیم یحسابرس شرفتهیپ یهاکیاست که چگونه استفاده از تکن ادهنشان د یخوبم العه به

 رانی( در ا2022و همکاران ) Poursheikhaliکه توسط  یاادامه، م العه در .ندینما ییکرده و نقاط ضعف را شناسا یابیارز یترقیطور دقبه

 ایا جیها پرداخته است. نتادر بهبود عملکرد سازمان یمنابع انسان یهایگذاراستیو نقش س یتیریمد یهاستمیس یانجام شده است، به بررس

دهند و  شیسازمان را افزا یکل یورکمک کند تا بهره رانیمدبه  تواندیم قیدق یحسابرس یهاستمیکه وجود س دهدیم العه نشان م

 .(Poursheikhali et al., 2022) بهبود عملکرد کارکنان اتخاذ کنند یبرا یبهتر یهایاستراتژ

به  هاینوع حسابرس ای. اشودیها شناخته مدر بهبود عملکرد سازمان یدیابزار کل کیعنوان به یمنابع انسان یحسابرس ،یطورکلبه

 ییبهبود کارا یبرا یبهتر ماتیکرده و تصم یابیرا ارز یتیریمد یهاستمیعملکرد کارکنان و س یترقیطور دقتا به کنندیکمک م رانیمد

. م العات رسدیبه نظر م یضرور یامر دهیچیبزرگ و پ یهادر سازمان ژهیوبه هاستمینوع س ایاستفاده از ا ل،یدل ایهم . بهندیماسازمان اتخاذ ن

سازمان کمک کند  یو عملکرد کل یریگمیتصم یندهایبه بهبود فرا یطور مؤثربه تواندیم یمنابع انسان یاند که حسابرسمختلف نشان داده

(Ashar et al., 2013; Cherubet, 2023; Chitkara et al., 2013; Djogo, 2023; Dobrescu et al., 2021; Lindrianasari et al., 

2021; Mardiana, 2022; Praja, 2024; Rahimi et al., 2016; Rizqiani & Yulianto, 2020; Shaban, 2012; Shin & Park, 

2022; Ukil, 2015; Yadav & Dabhade, 2013). راتییحوزه، مقاومت کارکنان در برابر تغ ایعمده در ا یهااز چالش یکی ت،ینها در 

ها داده لیو تحل هیو تجز یحسابرس یهاستمیاند، استفاده از سدر پژوهش خود اشاره کرده زی( ن2022و همکاران ) Aroraطور که است. همان

ها نشان پژوهش ای. ا(Arora et al., 2022) کند لیها تسهرا در سازمان رییتغ یندهایمقاومت کمک کرده و فرا ایبه کاهش ا تواندیم

 ایالذا،  کند. فایا ییها نقش بسزاسازمان یو عملکرد کل ییابزار مؤثر در بهبود کارا کیعنوان به تواندیم یمنابع انسان یکه حسابرس دهندیم

 ها انجام شد.سنجش عملکرد سازمان یدر راستا یمنابع انسان یچارچوب جامع حسابرس کیپژوهش با هدف ارائه 

 پژوهش روش

کیفی و مبتنی بر یک رویکرد اکتشافی است. هدف اصلی ایا پژوهش، ارائه یک چارچوب جامع  روش پژوهش در ایا م العه

حسابرسی منابع انسانی در راستای سنجش عملکرد است. به دلیل اینکه موضوع ایا پژوهش نسبتاً جدید و کمتر م العه شده است، استفاده 

امل مستقیم با خبرگان و افراد متخصص در حوزه منابع انسانی، به شناسایی و رسد تا بتوان از طریق تعاز رویکرد کیفی ضروری به نظر می

دهد تری از عوامل کلیدی و تأثیرگذار بر ایا موضوع پرداخت. روش کیفی با توجه به ماهیت کاوشگرانه خود، به محققان امکان میتحلیل دقیق

 .پاسخ دهند "چگونه"و  "چرا"الات های مورد بررسی داشته باشند و به سوتری از پدیدهتا درک عمیق
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ساختاریافته با خبرگان و متخصصان حوزه های نیمههای کیفی از طریق مصاحبهدر ایا پژوهش، به دلیل اکتشافی بودن موضوع، داده

های مختلف برای مانها به صورت فردی انجام شد و از خبرگان و مدیران ارشد منابع انسانی در سازمنابع انسانی گردآوری شده است. مصاحبه

گیری هدفمند صورت گرفت و تلاش شد تا از افرادی که تجربه و دانش ها بر اساس نمونهشوندهها استفاده شد. انتخاب مصاحبهآوری دادهجمع

تری درباره یقکافی در زمینه حسابرسی منابع انسانی دارند، استفاده شود. ایا رویکرد به محققان کمک کرد تا به اطلاعات ارزشمند و دق

 .های مرتبط با حسابرسی منابع انسانی دست یابندفرآیندها، عملکردها و چالش

های خود را بیان کنند و از نظر محققیا، کنندگان بتوانند آزادانه دیدگاهدر فرآیند مصاحبه، از سوالات باز استفاده شد تا شرکت

ها تا زمانی ادامه یافت که به اشباع نظری رسیده شد؛ یعنی قرار گیرد. مصاحبههای مختلف و جزئیات بیشتری از موضوع مورد بررسی جنبه

های کیفی، خوبی پوشش داده شده بود. پس از گردآوری دادهدست نیامد و تمامی ابعاد موضوع بهها بهزمانی که اطلاعات جدیدی از مصاحبه

بندی کند تا از طریق کدگذاری و طبقهیل محتوای کیفی به محققان کمک میها به روش تحلیل محتوای کیفی مورد بررسی قرار گرفتند. تحلآن

ها به صورت مفصل و دقیق تجزیه و تحلیل شدند و سپس کدهای ها، الگوها و موضوعات اصلی را شناسایی کنند. در ایا روش، ابتدا دادهداده

م شدند و موضوعات اصلی که در فرآیند حسابرسی منابع انسانی های مفهومی تقسیدست آمده به دستهاولیه استخراج گردیدند. کدهای به

 .تأثیرگذار هستند، شناسایی شدند

اند. مق عی بودن ایا پژوهش به ها در یک دوره زمانی مشخص گردآوری شدهایا پژوهش به صورت مق عی انجام شده است و داده

آوری و تحلیل کنند. با توجه به ماهیت پژوهش های چندیا نفر از خبرگان را جمعدیدگاهمحققان امکان داده است تا در یک بازه زمانی کوتاه، 

های مرتبط با حسابرسی منابع انسانی، ایا رویکرد اکتشافی به محققان اجازه داد تا چارچوبی جامع و کاربردی برای حسابرسی و پیچیدگی

 .منابع انسانی ایجاد کنند

رائه چارچوبی برای بهبود فرآیندهای حسابرسی منابع انسانی است، علاوه بر شناسایی عوامل کلیدی از آنجایی که هدف ایا پژوهش ا

بندی شدند تا مشخص شود که کدام عوامل از اهمیت بیشتری در ایجاد یک تأثیرگذار، عوامل شناسایی شده توسط خبرگان و متخصصان رتبه

ها انجام شد و دست آمده از مصاحبههای بهدی بر اساس نظرات خبرگان و تحلیل دادهبنچارچوب جامع حسابرسی برخوردار هستند. ایا رتبه

 .عواملی که دارای اولویت بیشتری بودند، به عنوان عوامل کلیدی در چارچوب نهایی مورد توجه قرار گرفتند

 هایافته

 :است شده ارائه 1جدول  در مقوله و مفهوم هر با مرتبط کدهای نهایی نتایج جزئیات

 1جدول 

 هاو مقوله میکدها بر اساس مفاه یدسته بند

 فراوانی کد مفهوم مقوله

 حسابرسی س وح

 انسانی منابع

 س ح) انسانی منابع ی واحدهافعالیت و فرایندها س ح

 (فرآیندی

 26 فرایندها و هافعالیت ها، رویه س ح

 انسانی منابع یهافعالیت هزینه س ح

 فرایندها داخلیهای جنبه س ح

 کارکردی س ح

 واحد درونی محیط س ح

 واحد عملکردی شاخصهای
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 اداری امور س ح

 ای توسعه امور س ح

 انسانی نیروی ریزی برنامه س ح

 پاییا س ح

 فنی س ح

 س ح)انسانی  منابع متخصصان واحد و متولیان س ح

 (فردی

 17 متخصصان س ح

 میانی س ح

 انسانی منابع متخصصانهای شایستگی و مهارت دانش،

 منابع انسانی واحد کارکنان عملکرد س ح

 واحد درونی محیط س ح

 انسانی منابع واحد ساختار س ح

 واحد بر متولیان حاکم یهاارزش و فرهنگ

 (واحد کلان س ح) واحد نتایج س ح

 

 25 ها برنامه و اهداف تحقق س ح

 خارجیهای جنبه

 انسانی منابع واحد س ح

 ذینفعان س ح

 سازمان س ح

 واحد استراتژیکهای برنامه س ح

 انسانی واحد منابع یهاخروجی و نتایج س ح

 بیرونی محیط س ح

 واحد به نسبت کارکنان نگرش

 کلان س ح

 سازمان و اهداف استراتژی با هافعالیت همراستایی

 شده ارائه خدمات از رضایت

 حسابرسی اهداف

 انسانی منابع

 25 عملیاتی عملیاتی

 خدماتی

 سیستمی

 محور فرایند

 افزایی ارزش

 ای هزینه

 رویه بهتریا

 15 قانونی رعایتی

 رعایتی

 5 انسانی منابع یهاگزارش گزارشگری

 12 استراتژیک استراتژیک

 همراستایی

 

 :از عبارتند که گردید شناسایی انسانی منابع واحد در داخلی یهاکنترل سنجش جهت اصلی س ح سه فراترکیب نتایج اساس بر

 واحد سهم شناسایی شامل س ح ایا با ارتباط در مختلف تحقیقات در شده ارائه مفاهیم بندی جمع انسانی؛ منابع واحد نتایج س ح

 از ذینفعان رضایت واحد ایا در شده تعریفهای پروژه تحقق صد در واحد، ایا به یافته تخصیص بودجه سازمان اهداف تحقق در انسانی منابع

 مختلفی مفاهیم تحت تحقیقات در س ح ایا. است انسانی منابع واحد به نسبت سازمان کارکنان نگرش و واحد ایا توسط شده ارائه خدمات

. بندی شدند طبقه انسانی منابع واحد نتایج س ح مقوله تحت مفاهیم ایا همه نهایت درها آن کدگذاری و دقیق بررسی با که بود شده م رح
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 س ح ذینفعان س ح سازمان س ح خارجی،های جنبهها برنامه و اهداف تحقق س ح بیرونی محیط س ح شامل مفاهیم ایا ازای نمونه

 .باشندمی شده ارائه خدمات از رضایت س ح انسانی، منابع واحد یهاخروجی و نتایج س ح واحد استراتژیکهای برنامه

 سنجش مفهوم قالب در و بود گرفته قرار تأکید مورد تحقیقات در که دیگری س ح انسانی؛ منابع واحد متخصصان و متولیان س ح

 و متولیان س ح مقوله تحت بود، شده تعریفها آن پاسخگویی کیفیت و انسانی منابع واحد متولیان و متخصصان یهاتوانایی و مهارت و دانش

 متخصصان، س ح میانی س ح مانند متفاوتی ظاهر به عناویا تحت مختلف تحقیقات در س ح ایا. شد بندی طبقه انسانی منابع واحد متخصصان

 که بود شده م رح... و واحد متولیان بر حاکم یهاارزش و فرهنگ س ح واحد درونی محیط س ح انسانی، منابع واحد کارکنان عملکرد س ح

 و انسانی منابع واحد متولیان و متخصصانی هاتوانایی و مهارت دانش، سنجش شامل که میکردند دنبال را مشترکی مفهوم عناویا ایا همه

 . بود انسانی منابع حسابرسان توسطها آن پاسخگویی کیفیت

 فرایندهای از اعم انسانی منابع واحد در شده تعریف فرایندهای کلیه ارزیابی شامل انسانی؛ منابع واحد یهافعالیت و فرایندها س ح

 کردی، کار س ح فرایندها داخلیهای جنبه س ح مانند مختلفی کدهای تحت مختلف تحقیقات در س ح ایا. میباشد اداری امور وای سعه تو

 مشترک از حاکی شده ارائه توضیحات بررسی که بود شده م رح فنی س ح و پائیا س حای، توسعه فرایندهای س ح واحد درونی محیط س ح

 .بود ایا عناویا در مکنون مفهوم بودن

 واحد متخصصان و متولیان س ح انسانی، منابع واحد نتایج س ح شامل جدید؛ کاملاً س ح سه کلی چارچوب با مقایسه در مجموع در

 از یکی که عملیاتی؛ س ح در حسابرسی جهتهایی مجموعه زیر عنوان به انسانی، منابع واحد یهافعالیت و فرایندها س ح و انسانی منابع

 .شد شناسایی انسانی منابع حسابرسی جهت است، کلی چارچوب س وح

 گیریبحث و نتیجه

ابزار مؤثر  کیبه عنوان  تواندیپژوهش ارائه شده است، م ایکه در ا یمنابع انسان یم العه نشان داد که چارچوب حسابرس ایا جینتا

که سه  دهدیپژوهش نشان م یهاافتهی. به طور خاص، ردیمورد استفاده قرار گ یمنابع انسان یتیریمد یهاستمیعملکرد و بهبود س یابیدر ارز

 یمنابع انسان یهافعالیتو  ندهایو س ح فرآ یو متخصصان منابع انسان انیس ح متول ،یواحد منابع انسان جیس ح نتا شامل دیس ح جد

 یمرتبط با منابع انسان یهافعالیتعملکرد و  یترقیبه طور دق تواندیم یمنابع انسان یکه حسابرس دهدینشان م هاافتهی ایشدند. ا ییشناسا

که  ایشیبا م العات پ جینتا ای. ا(Hassanpour et al., 2022)کند  ییحوزه شناسا اینقاط ضعف و قوت سازمان را در ا وکرده  یابیرا ارز

و  Aroraمثال، م العات انجام شده توسط  یدارد. برا یاند، همخوانکرده دییبر بهبود عملکرد سازمان را تأ یمنابع انسان یحسابرس ریتأث

 کیاستراتژ یهایریگمیبه بهبود تصم تواندیم یمنابع انسان تیریها در مدداده لیو تحل یدهد که استفاده از حسابرسی( نشان م2022همکاران )

 .(Arora et al., 2022) کمک کند راتییدر برابر تغ و کاهش مقاومت

عملکرد  یابیمرتبط با ارز یهاو کاهش چالش یتیریمد یهاستمیدر بهبود س یمنابع انسان یحسابرس تیبه اهم زین یقبل م العات

 لیکمک کند تا با تحل رانیبه مد تواندیم یمنابع انسان ی( نشان داد که حسابرس2011) Karatzimasو  Cohenاند. م العه کارکنان پرداخته

پژوهش  جیم العه با نتا ای. ا(Cohen & Karatzimas, 2011) دهند شیسازمان را افزا یکل یورمنابع، بهره نهیبه صیعملکرد و تخص ترقیدق

 یهاافتهی ا،یدر بهبود عملکرد سازمان دارد. علاوه بر ا قیدق یحسابرس یهاستمیس یسازادهیپ تیبر اهم دیدارد که تأک یحاضر همخوان

و عملکرد کارکنان  ییبهبود کارا یبرا ابزار مؤثر کیبه عنوان  تواندیم زین یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان یپژوهش نشان داد که حسابرس
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 شیبه بهبود عملکرد کارکنان و افزا یدولت یهادر سازمان یمنابع انسان ی( نشان داد که حسابرس2022) Supardiم العه  جیعمل کند. نتا

 .(Supardi, 2022) دارد یپژوهش همخوان ایا جیکه با نتا شودیها منجر مسازمان یکل ییکارا

 یمنابع انسان یحسابرس یندهایاطلاعات و ارتباطات بر بهبود فرآ اینو یهایتکنولوژ ریم العه، تأث ایمهم ا یهااز جنبه گرید یکی

 یهاستمیس ییدقت و کارا تواندیاطلاعات و ارتباطات م نهیدر زم ژهیبه و اینو یهایکه استفاده از فناور دهدیپژوهش حاضر نشان م جیاست. نتا

که نقش  ایشیبا م العات پ جینتا ای. ا(Ali et al., 2017; Praja, 2024)دهد  شیافزا یرا به طور قابل توجه یمنابع انسان یرسحساب

 Aroraمثال، م العه  یاند، م ابقت دارد. براقرار داده دییمورد تأ یمنابع انسان یو حسابرس یتیریمد یهاستمیرا در بهبود س اینو یهایفناور

و کاهش مقاومت کارکنان  ید سازمانبه بهبود عملکر تواندیم یاطلاعات یهایها و فناورداده لی( نشان داد که استفاده از تحل2022و همکاران )

 .(Arora et al., 2022) کمک کند راتییدر برابر تغ

 یندهایدر بهبود فرآ یدیابزار کل کیبه عنوان  تواندیم یع انسانمناب یکه حسابرس دهدیپژوهش نشان م ایا جینتا ،یطور کل به

 یو ارتباط یاطلاعات اینو یهایکه فناور دهدینشان م ایهمچن جینتا ایسازمان عمل کند. ا یوربهره شیو افزا یتیریمد یریگمیتصم

عملکرد کارکنان  ترقیدق یابیرا در ارز رانیکنند و مد فایا ینقش مهم یمنابع انسان یحسابرس یهاستمیس زیآمتیموفق یسازادهیدر پ توانندیم

 .(Cherubet, 2023; Djogo, 2023; Hassanpour et al., 2022)دهند  یاریسازمان  یکل ییو بهبود کارا

بود که ممکا است دقت در سنجش  ی( به صورت مق عیکم-یفی)ک یبیترک یهاپژوهش، استفاده از روش ایا یهاتیاز محدود یکی

آن  جیمحدود اجرا شد و ممکا است نتا ییایمن قه جغراف کیپژوهش حاضر تنها در  ا،یبلندمدت را محدود کرده باشد. همچن یهایابیو ارز

و کارکنان  رانیمد یاز سو یخودگزارش یهااستفاده از داده ا،ینباشد. همچن میقابل تعم یسازمان یهافرهنگ ای طقمنا ریسا یبه طور کامل برا

پژوهش محسوب  یهاتیاز محدود یکی زین ایمنجر شود که ا یک و تجربه شخصمرتبط با ادرا یهایریبه بروز سوگ تواندیم یمنابع انسان

 .شودیم

ها بر عملکرد سازمان یمنابع انسان یبلندمدت حسابرس راتیتأث یبه بررس ،یطول یهابا استفاده از روش توانندیم ندهیآ یهاپژوهش

 جینتا میبه تعم تواندیمختلف م یهابا فرهنگ یسازمان یهاطیو در مح ییایمناطق جغراف ریانجام م العات مشابه در سا ا،یبپردازند. همچن

به بهبود دقت و  تواندیم ندهیآ قاتیها در تحقداده لیتحل شرفتهیپ یهاکیمحور و تکنداده یهااستفاده از روش گر،یطرف د ازکمک کند. 

منابع  یحسابرس یندهایدر فرآ اینو یهایاستفاده از فناور میمستق ریتأث یمنجر شود. بررس یمنابع انسان یدر حوزه حسابرس هایابیصحت ارز

 باشد. یآت قاتیتحق یاز موضوعات جذاب برا یکی تواندیم زین یانسان

کارکنان و  یو عملکرد کل ییو منظم، به بهبود کارا قیدق یمنابع انسان یحسابرس یهاستمیس یسازادهیبا پ توانندیم هاسازمان

 ترقیدق یابیکمک کند تا با ارز رانیبه مد تواندیم یو ارتباط یاطلاعات اینو یهایخود کمک کنند. استفاده از فناور یمنابع انسان یواحدها

با آموزش  توانندیم یمنابع انسان رانیمد ا،ی. همچنندیسازمان اتخاذ نما ییبهبود کارا یبرا یترنهیبه ماتیعملکرد کارکنان، تصم و ندهایفرآ

 سازمان کمک کنند. یوربهره شیو افزا یتیریمد یندهایها، به بهبود فرآداده لیو تحل یحسابرس نهیکارکنان در زم یهاو توسعه مهارت

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان
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 یکسانی ایفا کردند.در نگارش ایا مقاله تمامی نویسندگان نقش 

 موازین اخلاقی

 در انجام ایا پژوهش تمامی موازیا و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 هاشفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضما رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد.داده

 حامی مالی

 ایا پژوهش حامی مالی نداشته است.
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