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  چکیده
 یدولت يدر بانک ها یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان ياطلاعات حسابدار ستمیس ریتاث یپژوهش، بررس نیهدف از انجام ا

جامعه  .باشد یم یشیمایپ - یفیو از نظر روش، توص يپژوهش از نظر هدف، کاربرد نیا. باشد یلامرد و مهر م یو خصوص
. نفر است 684که تعداد کل آن ها برابر با . باشد یلامرد و مهر م یو خصوص یدولت يپژوهش، شامل کارکنان بانک ها يآمار
و  مینفر را به عنوان نمونه انتخاب کرده ا 250ساده و فرمول کوکران،  یتصادف يریبا روش نمونه گ يجامعه آمار نیاز ب

  .شده است يآن ها جمع آور نیئه و اطلاعات از بپرسشنامه ها به آن ها ارا
پرسشنامه با استفاده از آزمون  نیا ییایپا بیاطلاعات از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد که ضر يجمع آور يبرا

از  ییباشد و به منظور دستیابی به روایی مطلوب، روا یبرخوردار م ییاعتبار بالا تیبدست آمد، که از قابل 0.872کرونباخ  يآلفا
داده ها، با استفاده  لیو تحل هیتجز يبرا. واقع شده است دییو مشاور، مورد بحث و تا مابا نظر استاد راهن يمحتو ییروا قیطر

آزمون (استنباطی  هاي آمـار و در سطح دوم از روش یفیآمار توص ي، در سطح اول از روش ها19نسخه  SPSSاز نرم افزار 
  .شده است ه، استفاد)یخط ونیرگرس لیو تحل رسنیپ یهمبستگ بیضر رنوف،یاسم- کولموگروف

و  ییبر عملکرد، کارا یمنابع انسان يکه تاثیر سیستم اطلاعات حسابدار دیداده ها، مشخص گرد لیو تحل هیاز تجز پس
  . دارد يدار یمعن ریسازمان تأث یاثربخش

   
  .یو اثربخش ییکارا ،یعملکرد سازمان ،یمنابع انسان يحسابدار: کلید واژگان
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  قدمهم

و فاقد ارزش افزوده ،فعالیت هاي داراي ارزش افزوده ، زنجیره 1در تفکیک فعالیت ها به فعالیت هاي داراي ارزش افزوده 
زنجیره ارزش براي اولین بار توسط متفکر بزرگ حوزه استراتژي و رقابت یعنی مایکل .هرسازمان را تشکیل می دهند 2ارزش 
  .ساماندهی شد3پورتر 

در این میان .در تمام این فعالیت ها از منابع انسانی،منابع مالی،منابع فیزیکی،منابع دانشی و فن آوري استفاده می شود
ترین سرمایه در راه تحقق اهداف سازمان هاست،زیرا منابع فیزیکی،مالی و طبیعی بدون دخالت  انسان مهم ترین و کلیدي

در واقع طی چند .امروزه،مدیریت منابع انسانی به طور بنیادي با زمان گذشته ،متفاوت شده است.انسان نقشی ایفا نخواهند کرد
هاي کارآمد و متعالی می دانند که بدون وجود مدیران منابع مرحله تحول اساسی در این مقوله صورت گرفته و امروزه سازمان 

از آنجا که منابع انسانی شایسته با ). 1391رشیدي،(انسانی واجد صلاحیت امکان نیل به اهداف سازمان وجود ندارد 
یت رقابتی و ارزشمندترین سرمایه سازمان ها و شرکت هاي امروز هستند،مدیریت عملکرد آنها می تواند به ایجاد و حفظ مز

طراحی و استقرار نظام مدیریت عملکرد یکی از مکانیزم هاي موثر توسعه .همچنین تحقق عملکرد سازمانی کمک اساسی کند
مدیریت عملکرد با تعیین اهداف سازمانی واضح و روشن ،تبدیل آنها به اهداف واحدي،تیمی و .عملکرد کارکنان و سازمان است

  ).1391آرمسترانگ،(طور منظم،ابزار مدیریتی ساختارمند و موثري را فراهم می کند فردي واضح،و بازنگري آنها به
یکی از مباحث جدید در دانش حسابداري ،نگرش نوین به منابع انسانی به عنوان یکی از موثرترین عوامل مولد در ایجاد 

اطلاعات مربوط و .مدیریت نقش دارد حسابداري منابع انسانی در تهیه اطلاعات براي). 1393ایسوند،( درآمد موسسات است
به هر .تحقیقات بر نقش اطلاعات در تصمیم گیري و بهبود عملکرد تاکید دارد. قابل اتکا در بهبود عملکرد تاثیر خواهد داشت

حال ،مطالعات نظري و تجربی بسیار اندکی در زمینه عوامل موثر بر عملکرد سازمانی صورت پذیرفته و ارتباط آن با سیستم 
 .اطلاعات حسابداري منابع انسانی نیز مورد سنجش قرار نگرفته است

  
  اهمیت و ضرورت انجام تحقیق  

اهمیت روزافزون سرمایه هاي انسانی در کل اقتصاد با درك این واقعیت که منابع انسانی یکی از موثرترین عوامل مولد در      
ایجاد درآمد موسسات و بنگاه ها ست طلب می کند که حسابداري مرسوم ، خود را با مقتضیات زمانی تطبیق داده و با 

  .منابع انسانی را مشخص نماید سنجش و اندازه گیري ، هزینه و ارزش اقتصادي
نیاز به یک نظام اطلاعاتی مربوط به مسائل منابع انسانی به وسیله متخصصان بسیاري به عنوان یکی از مهم ترین کمبودهاي 

  )حسابدار رسمی.همت فر و مالامیري .طباطبایی(نظام اطلاعاتی در حسابداري مورد تاکید قرار گرفته است
ابداري منابع انسانی در گزارش هاي مالی و گزارش هاي مدیریتی می تواند به قضاوت در مورد تاثیر سیستم اطلاعات حس

بنابراین سیستم اطلاعاتی مدیریت باید شامل اطلاعاتی .چگونگی استفاده واحد اقتصادي از منابع انسانی موجود کمک نماید
به نظر می .تغییرات در عملکرد کوتاه مدت و بلند مدت باشددرباره حسابداري منابع انسانی،تغییرات نیروي انسانی و تاثیر این 

                                                
1 -Value Added 
2 -Value Chain 
3 -Michael E.Porter 
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رسد ارزشگذاري منابع انسانی می تواند موجب افزایش رضایت شغلی کارکنان،ارتقا کارایی و اثر بخشی،کاهش هزینه هاي 
رایی و اثربخشی شود و موجب کا....پرسنلی،کمی کردن ارزش اقتصادي افراد براي سازمان ها ، اخذ تصمیمات مدیریتی بهتر و 

  .عملکرد شود
بحث می کنند،زمانی یک شرکت به مزیت رقابتی در بلند مدت دست می یابد که )1990 ( 1همان طور که پراهالد و همل

،که برتر از رقبایش هستند،را ایجاد کند و همچنین سریع تر از رقبایش یاد "شایستگی هاي محوري"قابلیت هاي متمایز یا 
  .را به طور موثرتر به کار گیرد بگیردو آموخته هایش

آنچه سازمان به طور خاص یا منحصر به فرد قادر است :در نهایت قابلیت هاي متمایز یا شایستگی هاي محوري عبارتند از 
قابلیت .به عبارت دیگر،آن ها عبارتند از آنچه سازمان به طور خاص در مقایسه با رقبایش به خوبی انجام می دهد. انجام دهد

کلیدي می توانند در حوزه هایی مثل تکنولوژي ،نوآوري،بازاریابی،کیفیت و استفاده خوب از منابع مالی و انسانی ایجاد هاي 
اگر یک شرکت از قابلیت هاي متمایزش آگاه باشد،می تواند بر استفاده و توسعه آن ها بدون انجام فعالیت هاي غیر .شوند

  .مفید،متمرکز شود
کمبود مدارك و شواهد لازم در این زمینه و نیز اهمیت موضوع مورد بررسی، پژوهش حاضر با بررسی تاثیر بنابراین، با توجه به 

  .سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد سازمانی در بانک هاي دولتی و خصوصی لامرد و مهر انجام پذیرفت
  )اربرديشامل اهداف آرمانی، کلی، اهداف ویژه و ک(اهداف مشخص تحقیق 

  اهداف اصلی 

هدف اصلی این پژوهش ،بررسی تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد سازمانی در در بانک هاي دولتی و 
  .به منظور بهبود عملکرد این شرکت ها است2خصوصی لامرد و مهر 

  هاي تحقیق فرضیه

انسانی بر عملکرد سازمانی در بانک هاي دولتی و خصوصی لامرد و به منظور بررسی تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع 
  .مهر فرضیه هاي زیر تدوین و مورد آزمون قرار می گیرند

 فرضیه اصلی

  .بین سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد سازمان رابطه معنی داري وجود دارد
  فرضیه هاي فرعی  

 .انسانی بر کارایی سازمان رابطه معنی داري وجود داردبین سیستم اطلاعات حسابداري منابع 
  .بین سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر اثربخشی سازمان رابطه معنی داري وجود دارد

  
  
  

                                                
1 -Prahald and Hamel 
2 -Pars Special Economic Energy Zone 
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  سیر تاریخی حسابداري منابع انسانی

بر می  1960به سال  حسابداري منابع انسانی کنونی، در چندین برهه زمانی دستخوش تغییر و تحول شده است و ظهور آن
دلایل خاص و مهمی براي این توسعه و تکامل وجود دارد که از .گردد و از آن زمان تاکنون در ابعاد مختلفی توسعه بافته است

آن جمله می توان به نظریه اقتصادي سرمایه انسانی نظر روانشناسان سازمانی درباره رهبري اثربخش و نگرش جدید به منابع 
با این توضیح سیر تحول و توسعه حسابداري منابع انسانی به شرح مراحل شش گانه زیرمورد بررسی قرار می .کردانسانی اشاره 

  ).3:2002فلم هولتز و همکاران،(گیرد
روند تحولات حسابداري چهار مرحله حسابداري سیاهه نویسی ،حسابداري مالی،حسابداري مدیریت،حسابداري اجتماعی و 

گیردکه حسابداري کم و بیش سه مرحله اول را طی کرده و چالش کنونی و آتی حسابداران،پیاده سازي اقتصادي را در بر می 
  .مرحله چهارم حسابداري است که حسابداري منابع انسانی از این مقوله است

نندگان حسابداري منابع انسانی مولود نیاز هاي عصر خود،رشد و گسترش دانش بشري و نیز نیازهاي اطلاعاتی استفاده ک
آغاز شده و همگام با مکتب مدیریت انسانی گسترش یافته است  1960تحقیقات در این زمینه از سال.اطلاعات حسابداري است

تعیین نقطه شروع حسابداري .این مکتب انسان را به عنوان یکی از منابع با ارزش هر سازمان مورد توجه خاص قرار می دهد
مجله حسابداري فهرست سازمان ها و 1976حقیقی یا مطالعاتی مشکل است در سال منابع انسانی به عنوان یک موضوع ت

جوامع مربوط به این مبحث را که یازده مورد از آن ها مربوط به پایان نامه هاي منتشر نشده دوره دکتري بود و نیز اولین 
  .بود منتشر کرد 1930مرجع را که اساس کار دابلین و لاتکا در سال 

سفه حسابداري منابع انسانی آقاي اریک فلام هولتز پنج مرحله را در توسعه حسابداري منابع انسانی ذکر می کند بنیانگذار فل
  :که شامل

  )1960- 1966(سال هاي :مرحله اول

در این سال ها حسابداري منابع .مطرح کرد 1960در اوایل دهه » رنیس لیکرت«شروع اندیشه حسابداري منابع انسانی را 
و سرانجام متاثر از » منابع انسانی نوین«و بعد برگرفته از مکتب» سرمایه انسانی«استنتاجی از نظریه اقتصادي انسانی 

 1964در سال .روانشناسی سازمان هاي متمرکز و موثر بودن نقش مدیریت در سازمان ها و رهبري موثر نیروي انسانی بود
منتشر شد که در آن به موضوع منعکس شدن ارزش دارایی هاي »انیدارایی هاي انس«مقاله اي توسط هرمانسون تحت عنوان 

در این مرحله در گیر و دار بحث  در زمینه اجزاي .انسانی در صورت هاي مالی اشاره کرد و چندین الگو را توسعه بخشید
بحث در جامعه موضوع مورد .سرقفلی میان حسابداران،منابع انسانی به عنوان یکی از اجزاي سرقفلی شرکت ها مطرح شد

حسابداران به این مضمون بود که آیا می توان سرقفلی را تجزیه و اجزاي پدید آورنده آن را مشخص و تفکیک کرد؟ و اینکه 
چه عواملی باعث ایجاد و توسعه سرقفلی شرکت ها می شود؟ در این میان مطرح شد که نیروي انسانی و تعهد سازمانی آن و 

ازمان دارند منجر به انجام کار بهترو متعهدانه تر و نیز تولید بهتر می شود و در نهایت سرقفلی نیز میزان اعتمادي که به س
  .به این ترتیب در این مرحله انسان به عنوان یکی از اجزاي سرقفلی شرکت مورد توجه قرار گرفت.افزایش می یابد

  
  )1966-1971(در سال هاي:مرحله دوم

به الگوهایی براي اندازه گیري دقیق و تعیین هویت استفاده کنندگان بالقوه این روش و در این دوره تحقیقات فنی و عملی 
در این سال ها تلاش بسیاري در جهت بیان منابع .استفاده تجربی حسابداري منابع انسانی در سازمان هاي واقعی معطوف شد
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در زمینه اندازه گیري » راجر هرمانسون«ي چونانسانی در قالب اعداد و منعکس کردن آن در ترازنامه انجام گرفت و افراد
  .در زمینه تعیین بهاي تمام شده منابع انسانی تحقیقاتی انجام دادند»لیکرت«هزینه هاي منابع انسانی و 

  )1971- 1976(در سال هاي:مرحله سوم

سال ها تحقیقات بسیاري در  در این.این مرحله،دوره توجه هر چه بیشتر محققان و سازمان ها به حسابداري منابع انسانی بود
دانشگاه هاي غرب،استرالیا و ژاپن انجام شد و در آن کوشش هاي بسیاري در سازمان هاي تجاري در زمینه به کارگیري 

حسابداري منابع انسانی به عمل آمد و بعضی از شرکت ها نیز منابع انسانی را در صورت هاي مالی خود لحاظ 
  )16:1391پرویزي.(کردند
با وجود تمام .حله در برگیرنده پیاده سازي نظریه هاي حسابداري منابع انسانی در سازمان هاي مختلف بوده استاین مر

امیدهاي موجود به نتیجه گیري مثبت از این تجربه ها ،اثرات جانبی منفی آن،اشتباهات نظریه حسابداري منابع انسانی در 
  ).4:2002و همکاران،فلم هولتز (تعریف اهداف آن را به وضوح نشان داد

با این حال مرحله سوم توانست اهمیت تاثیر مفاهیم و الگوهاي حسابداري منابع انسانی بر تصمیم گیري هاي مدیران اجرایی 
با وجود قبول انتقادهاي چشمگیر در معیارهاي اندازه گیري حسابداري منابع .و سرمایه گذاران را بیش از پیش قوت بخشد

) 1976(2و کارپر 1پسی.ائه شده براي به کارگیري و مطالعه جنبه هاي گوناگون آن در دسترس استانسانی،مثال هاي ار
استفاده از هزینه هاي جانشینی کارکنان را به عنوان جانشینی براي محاسبه ارزش کارمندي در موسسه هاي حسابداري ارائه 

گسترش ) 1976(4و میاویس3بع انسانی توسط مک کیو مراحل محاسبه هزینه ها و منافع مالی و اجتماعی توسعه منا.کردند
  .این مراحل شامل استفاده از مدل هزینه و مقایسه هزینه و سود است.یافته است

،یک نمونه از دانشجویان رشته حسابداري و تعدادي تحلیلگر مالی و حسابدار )1972(5در آخرین مطالعات معمول توسط الیسا
سنتی به همراه گزارش هاي مالی به شیوه حسابداري منابع انسانی به آنان ارائه گردید تا  گزارش هایی به شیوه.انتخاب شدند

به طور کلی مشاهده شد که اطلاعات . مبادرت به تصمیم گیري براي سرمایه گذاري در شرکت هاي مورد بررسی نمایند
اگرچه سازمان هاي مورد مطالعه .ده اندحسابداري منابع انسانی داراي اثرات آماري برجسته تري در امر تصمیم گیري بو

منتشر )1970(موسسه هایی چندان قوي و بزرگ نبودند،نتیجه این مطالعات به صورتی کاملا جدي در اواسط دهه
اقدام کرد و در این مورد از حسابداران و دانشجویان رشته هاي مالی براي ) 1972(به آزمایشی مشابه الیسا) 1976(6هنریک.شد

خصوصیات اطلاعاتی حسابداري منابع انسانی مجددا نشان .در مورد یک سرمایه گذاري فرضی استفاده کردبراي تصمیم گیري 
  ).191:1995پارکر و همکاران،(دادند که تاثیر آماري مهمی بر روي تصمیم هاي اتخاذ شده دارند

  )1976-1980(مرحله چهارم

دلایل کاهش توجه مشکلات در جمع آوري .منابع انسانی بوداین مرحله،دوره کاهش توجه محققان و سازمان ها به حسابداري 
و ارزیابی داده ها و پیچیدگی مفاهیم آن بود که بیش تر تحقیقات مقدماتی آن را آسان در نظر گرفته بود،در حالی که ادامه 

طرفی این امر نیاز به از . تحقیقات تا حدودي پیچیده به نظر می رسیدو فقط تعداد کمی از خبرگان حاضر به انجام آن بودند

                                                
1 -Possy 
2 -Carper 
3 -Macq 
4 -Miavis 
5 -Elisa 
6 -Hendrick 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 6

سرمایه گذاري در زمینه تحقیقات داشت که با توجه به هزینه هاي زیاداجراي تحقیق و عدم تاثیر گذاري مستقیم آن بر 
  .سودآوري شرکت هاي سرمایه گذار،تلاش کمتري در جهت ادامه تحقیقات در این زمینه صورت گرفت

دلیل کاهش توجه به حسابداري منابع انسانی در این دوره .ع انسانی نامیداین مرحله را می توان دوره رکود حسابداري مناب
مشکلات به وجود آمده در ادامه تحقیقات بود که از آن جمله می توان پیچیدگی حسابداري منابع انسانی عدم همکاري 

پیامد آن،کاهش .ا نام بردسازمان ها در پیاده سازي تحقیقات به صورت عملی و هزینه هاي بی شمار انجام این پژوهش ها ر
پس از طی این دوره،خوشبختانه پیشرفت در این .افرادي بود که قادر به درك و اجراي مفاهیم حسابداري منابع انسانی بودند

  ).50:1380رییسی،(علم،تاکنون،ادامه داشته است
  .کنان را مورد آزمایش قرار داددر آزمایشی مجددا تصمیم گیري راجع به خاتمه خدمت کار)1977(1در این دوران توماسینی

نتیجه این .راجع به تاثیر میزان هزینه منابع انسانی در تصمیم هاي اتخاذ شده به وسیله بانک داران تحقیق کرد)1976(2شوان
تحقیقات نشان داد که داده هاي مربوط به حسابداري منابع انسانی در صورت وضعیت هاي منتشر شده ،منجر به ایجاد 

و اختلاف در پیش بینی آماري )فرصت ها(ار چشم گیري در آمادگی مدیریت براي روبرو شدن با رقابت هاي آیندهاختلاف بسی
ضمناٌ .نفري شامل تحلیلگران مالی زد 500دست به تهیه یک نمونه ) 1976(3آکلند.مربوط به درآمد خالص موسسه شده است

سپس از افراد .کرد Cو  Bهاي مالی یا رفتاري براي دو موسسه اقدام به فراهم آوردن یک رشته گزارش ها به عنوان شاخص 
آن عده که اطلاعات مربوط به شاخص هاي .انتخاب شده خواست تا بین این دو موسسه براي سرمایه گذاري تصمیم بگیرند

ت داشتند،ارائه رفتاري در اختیار آنان بود،تصمیم هاي گوناگون زیادي نسبت به آن دسته که فقط گزارش هاي مالی را در دس
  .بیشترین تاثیرات در مواقعی بود که اطلاعات حسابداري منابع انسانی به همراه شاخص هاي رفتاري ارائه شدند.نمودند

درباره تاثیر انتشار اطلاعات بر روي روابط و عملکرد گروه هاي کوچک تاثیر بسزایی در افشاي )1977(4مطالعات گوردون
او به این نتیجه رسید که افشاي اطلاعات حسابداري منابع انسانی گرایش به سوي .داشته استاطلاعات مربوط به دستمزدها ن

به طور کلی تاکید بر مطالعات تجربی امروزي نشان داده که .ایجاد یک تاثیر منفی بر روي عملکرد و نیز روابط گروهی دارد
  .ي استفاده کنندگان این گونه از گزارش ها دارنداطلاعات حسابداري منابع انسانی اثر زیاد و مثبتی بر روي تصمیم ها

نیروي هوایی آمریکا خواستند تا درباره سروان هایی که استحقاق ارتقا )رده سرهنگی(از افسران ارشد ) 1980(6و هارل 5کلیک
مطلب که واکنش هاي ایجاد شده براي درك این .نفر بود 36تعداد این افراد .ارتقا به درجه سرگردي داشتند تصمیم بگیرند

کدامیک از معیارهاي پولی و غیر پولی حسابداري منابع انسانی براي تصمیم گیري اهمیت بیشتري داشته اند مورد بررسی قرار 
این نتیجه .نتیجه این بررسی این بود که در این تصمیم گیري بیشترین اطلاعات مورد استفاده اطلاعات پولی بودند.گرفتند

  .را مورد تایید قرار می داد )1976(نظریه قبلی فلم هولتز
  ) 1980- 2000(مرحله پنجم

در این مرحله کوشش .این دوره ،دوره توجه مجدد محافل علمی و تجاري و نیز سازمان ها به حسابداري منابع انسانی است
دلایل یکی از مهم ترین .هایی در بعضی از سازمان هاي بزرگ در جهت به کارگیري حسابداري منابع انسانی صورت گرفت

                                                
1 -Tomassini 
2 -Schwan 
3 -Acland 
4 -Gordon 
5 -Klick 
6 -Hqrrell 
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ژاپنی ها .توجه مجدد به حسابداري منابع انسانی،مطرح شدن ژاپنی ها در دنیاي تجارت غرب به عنوان یکی از رقباي اصلی بود
با گسترش مبادلات فرهنگی .را به کار می گرفتند 1فلسفه استخدام طولانی مدت و آمریکایی ها فلسفه استخدام و اخراج

ه آمریکا،این کشورها متوجه شدند که شرکت ها و سازمان هاي ژاپنی از قبیل کشورهاي غربی به ویژه ایالات متحد
میتسوبیشی به تداوم فعالیت کارکنان خود می اندیشند و به کارکنان خود به مثابه بخشی از دارایی هاي خود می نگرند،در 

ه گرفتن کارکنان خود هستند و به آنان حالی که شرکت هاي مشابه آنان در آمریکا نظیر جنرال موتورز،اغلب علاقمند به نادید
این امر سبب شد جنبشیدر مورد افزایش بازدهی ، به ویژه در مورد مشارکت و نقش بالقوه منابع .به مثابه هزینه می نگرند

  .انسانی در جهت دست یابی به بازدهی و بهبود تولید به وجود آید
م مدیریت بوجود آمد و پس از شناور شدن نرخ ارز و از میان رفتن تفکر نوینی در زمینه منابع انسانی در عل 1980در سال 

در .ارتباط سنتی طلا و دلار،موضوع نیروي انسانی به عنوان پشتوانه تولید و پول کشورها مانند یک اصل بدیهی مطرح شد
اهمیت ویژه اي یافته است  مباحث جدید مدیریتی موضوع منابع انسانی و راهکارهاي ارزیابی این منابع در دهه اخیر جایگاه و

که از یک طرف جز منابع نامحدود تلقی می شوندو از طرف دیگر کم توجهی به آن ،کلیه منابع دیگر را تحت تاثیر قرار خواهد 
  .داد و در حسابداري نوین نیز مباحث خاصی مطرح شده است

 1969بوط به گزارش سالانه مقدماتی سالاولین صورت هاي مالی منتشر شده شامل اطلاعات حسابداري منابع انسانی مر
در دهه .این گزارش مورد علاقه سهامداران بود و به منظور بهبود مدیریت داخلی طراحی و ارائه شد.بري است.جی.شرکت آر

شرکت هاي مهمی نظیر تگزاس اینسترومنت،سلانس،تاچ راس،شروین ویلیامز،جنرال موتورز، و جنرال الکتریک سیستم  1970
  )17:1391پرویزي،.(ي منابع انسانی را براي مقاصد گوناگون اجرا کردندحسابدار

اقدام به ارائه یک بودجه در قالب حسابداري منابع انسانی و اشکال گوناگون گزارش هاي مختلف براي ) 1983(2روسر
یک شرکت بزرگ،با  او نظریات خود را در قسمت مالیاتی.استخدام،آموزش و هزینه هاي قابل سرشکن شدن به قسمت ها کرد

  .تجربه مفید در بازدهی موثر کارمندان،به کار گرفت
وي نمونه یک .فهرستی از برنامه را با تاکید بر هزینه ها و منافع مستقیم و قابل سنجش برنامه را ارائه کرد) 1983(3ویلیامز

،توسعه مدیریت فروش و سمینارهاي برنامه بودجه آموزشی ،که در آن سرفصل هاي برنامه مانند راهنمایی کارمندان جدید 
میزان دست یابی داخلی سازمان به نیروي کار و (ایمنی،یا ایجاد جریانات ورودي و خروجی نقدي تشریح استعدادها

مزایاي اقتصادي،خالص ارزش فعلی پرسنل و رتبه هاي مربوط بود را طرح )میزان تلاش مورد نیاز(،آسانی عملبات )تکنولوژي
  ).205:1375میرسپاسی،(کرد

در کشور سوئد بیش از سایر  90بررسی هاي انجام شده نشان می دهد که حسابداري و هزینه یابی منابع انسانی در طول دهه 
به نقل از فلم هولتز اظهار می دارند که هزینه یابی منابع انسانی در این کشور با ) 1996(گروگر و جانسون.کشورها مرسوم شد

  :عامل اصلی ان عبارتند از 3 عوامل زیادي مرتبط بود که
  آموزش فشرده در زمینه حسابداري و هزینه یابی منابع انسانی توسط دانشگاه ها و مشاوران) 1
به کارگیري حسابداري و هزینه یابی منابع انسانی براي مسئولیت بخشیدن و ارتقا جایگاه مدیران منابع انسانی به عنوان ) 2

  عضوي در هیات مدیره

                                                
1 -Hire &Fire 
2 -Roser 
3 -Williams 
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ابداري و هزینه یابی منابع انسانی به تفکر راهبردي بیش از تفکر فنی،با توجه به چگونگی قرار دادن ارزش افراد گرایش حس) 3
  ).122:1998فلم هولتز،(در ترازنامه

پر واضح است که در اقتصاد خدمات فناوري،نیروي انسانی دارایی به شمار می آید و این دارایی مانند هر دارایی دیگري نیازمند 
  .مجموعه این عوامل باعث توجه روزافزون به حسابداري منابع انسانی شد.بداري و مدیریت صحیح می باشدحسا

  )تاکنون 2000از سال (مرحله ششم

امروز تردیدي نیست که منابع نیروي انسانی نیز باید قیمت گذاري و به عنوان بخشی از دارایی هاي شرکت ها در ترازنامه 
هم چنان که در بسیاري از کشورها استهلاك .ن منابع نیز به شیوه خاص محاسبه و منظور شودمنعکس شوند و استهلاك ای

منابع انسانی نیز در مجموعه هزینه هاي قابل قبول مالیاتی قرار داده می شود که این موضوع به نوبه خود سود را افزایش می 
ال یو اس استیل ،جنرال موتورز،هاروستر را با شرکت هاي امروزه وقتی شرکت هاي با دامنه وسیع و بزرگ مانند اینترنشن.دهد

  )17:1391پرویزي،(مدرن و کم حجم مثل میکروسافت،اینتل،کورپ،و آمگن می بینیم تاثیر منابع انسانی ملموس تر می شود
توجه مجدد به عوامل بسیاري در ).24:1998فلم هولتز،(این مرحله را می توان اوج توجه به حسابداري منابع انسانی دانست

  :حسابداري منابع انسانی نقش داشتند که می توان سه عامل را ذکر کرد
  به مساله بازده سرمایه در هر فعالیت اقتصادي) خصوصا کشورهاي غربی(علاقه مندي اکثر کشورها )1
  نابع انسانیمطرح شدن کشور ژاپن به عنوان رقیب اصلی تجارت غرب با توجه مدیریت صحیح ژاپنی ها در زمینه م) 2
تحول بنیادي اقتصاد در جهان به خصوص در آمریکا که می توان آن را گذر از اقتصاد صنعتی به اقتصاد خدمات فن آوري ) 3

  )25:همان منبع(پیشرفته دانست
ریاحی از جمله صاحب نظرانی است که در مطالعات خود به بررسی ارتباط بین سرمایه فکري و عملکرد مالی شرکت هاي 

  )18:1391پرویزي،(گانی چند ملیتی پرداخته استبازر
آنز روش هوش سرمایه انسانی را بدین نحو توسعه داد که مجموعه اي از شاخص هاي سرمایه انسانی جمع آوري شده را -فیتز

د از هزینه درص 40آنز در زمانی که هزینه نیروي انسانی بالغ بر -بنا به عقیده فیتز.از طریق یک پایگاه داده الگوبرداري کرد
آنز مدعی است که وظایف بخش منابع - فیتز.سازمان ها را شامل می شود،اندازه گیري سرمایه انسانی امري ضروري است

منبع انسانی می باید به عنوان .انسانی در یک سازمان می بایست فراتر از مواردي نظیر جذب،آموزش و جبران خدمات باشد
در زمانی که دانش به یک عنصر جدي در موفقیت .و زیربنایی مشارکت کند یک شریک استراتژیک در موضوعات اساسی

  )172:1391پرویزي،(اندازه گیري و مدیریت دارایی هاي فکري،یک وظیفه بحرانی کسب و کار است.اقتصادي تبدیل شده است
  اهم دلایل افشاي اطلاعات حسابداري منابع انسانی

  الزامات قانونی

هدف کلی گزارشگري مالی فراهم آوردي اطلاعاتی است که :نظر هیات تدوین استانداردهاي حسابداري مالی ایران این است که
آثار مالی معاملات ، عملیات و رویدادهاي مالی موثر بر وضعیت مالی و نتایج عملیات یک واحد انتفاعی را بیان و از این طریق 

هیلات مالی و سایر استفاده کنندگان برون سازمانی را در قضاوت و تصمیم گیري نسبت به سرمایه گذاران ، اعطا کنندگان تس
سرمایه گذاران و (بنابراین ،هدفهاي گزارشگري مالی در مورد این گروه از استفاده کنندگان.امور یک واحد انتفاعی یاري دهد

لیل نداشتن اطلاعات دقیق از ماهیت تصمیمات آنان در مورد سایر استفاده کنندگان، به د.نسبتا روشن است)اعتباردهندگان
در .،کلا فرض می شود که اطلاعات سودمند براي سرمایه گذاران و اعتباردهندگان،براي سایر گروهها نیز مفید خواهد بود
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دولتی را نظیر کارکنان و نهادهاي 1برخی دیگر از کشورها ،در پاسخ به پرسش مربوط به مخاطبین افشا،سایر گروههاي ذینفع 
مثلا در کشور فرانسه ،شرکت .در کنار سرمایه گذاران قرار می دهند و به یک میزان به نیازهاي اطلاعاتی آنان توجه می کنند

در ترازنامه اجتماعی معمولا اطلاعاتی .به هیاتهاي متشکل از کارکنان و مدیریت می باشند2ها ملزم به ارائه ترازنامه اجتماعی 
  :ه می شوددر موارد زیر ارائ

  اشتغال.1
  هزینه هاي مرتبط با دستمزد.2
  سایر شرایط کار.3
  آموزش کارکنان.4
  روابط کار.5
  سایر شرایط زیست نظیر تامین مسکن،حمل و نقل توسط شرکت. 6

 اگرچه در کشور آمریکا چنین الزاماتی براي شرکتهاي سهامی وجود ندارد،اما سالهاست که درباره مطلوبیت حسابداري منابع
طرفداران این نظر استدلال می کنند که شرکت ها به کارکنان آموزش می دهند و این آموزش .بحث و گفتگو می شود3انسانی 

بنابراین ،مخارج آموزش باید سرمایه اي محسوب و به .به طور مسلم منافع آتی حاصل از خدمات کارکنان را افزایش می دهد
مخارج انجام شده براي منابع انسانی گزارش تا مورد استفاده گروههاي ذي نفع یا دست کم،مشروح .حساب دارایی منظور شود

  .واقع گردد
حتی در مواردي که افشاي اطلاعات براي طیف گسترده تري از مخاطبین الزامی شده است نیز تاکید اصلی بر ارائه      

  4صورتهاي مالی براي مقاصد عام یا صورتهاي مالی چند منظوره
 )1391شباهنگ،.(است

  عادلانه کردن نظام پرداخت

براي همه شرکت هاي موفق مسئله اصلی همانا جذب،ایجاد انگیزه،دادن حقوق و پاداش و حفظ و نگهداري مدیران توانمند 
برنامه هاي مربوط به تعیین حقوق و پاداش مدیران موفق بخش جدا نشدنی از مزیت رقابتی استراتژیک است و یکی از .است

  ).1390پارساییان،.(می است که مورد توجه حسابداران مدیریت قرار می گیرددغدغه هاي مه
کاربرد عملکرد واحد تجاري به عنوان مبنایی براي تعیین پاداش مدیر می تواند براي مدیران موفق یا اثربخش انگیزه زیادي 

ه پاداش دست یابند؛امکان بالقوه براي سیر ایجاد کند تا عملکرد عالی داشته باشند و با توجه به میزان تلاشی که می نمایند ب
معمولا عملکرد کل شرکت می تواند براي ایجاد هماهنگی و همکاري بین .صعودي می تواند در هر مدیري ایجاد انگیزه نماید

واحد هاي شرکت یک انگیزه مهم ایجاد کند،زیرا همه ي مدیران در سود کل شرکت که ناشی از تلاش همه واحد ها خواهد 
  )1390پارساییان،(د،سهیم می شوندبو
  

  

                                                
1 -Stakeholders 
2 - Social balance sheet 
3 - Human resource accounting 
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  مشارکت کارکنان در بهبود عملکرد

بسیاري از سازمان ها ، کارگران را در خلق اندیشه براي بهبود عملکرد سهیم کرده و از مشارکت آنان در این امر،به عنوان یکی 
هر کارگر در هر هفته حداقل  در برخی از شرکت هاي ژاپنی ،انتظار می رود که.از عوامل کلیدي موفقیت،یاد می کنند

مدیران با تجربه بر این امر واقف هستند که کارگران بعضا ایده هاي .یکبار،یک پیشنهاد جهت بهبود عملکرد شرکت ارائه دهد
علاوه بر این کارگران نسبت به مدیران، به تولید و فرایند آن نزدیک تر .خوبی براي بهبود عملیات یک شرکت دارند

  :دن کارگران به سه دلیل از اهمیت زیادي برخوردار استسهیم کر.هستند
بسیاري از مدیران اعتقاد دارند هنگامی که به کارگران در تصمیمات واقعی کارخانه اختیاراتی تفویض می گردد،تعهد آن ها -1

  .به سازمان و اهداف آن افزایش می یابد
زدیک تري با مشتري دارند،تفویض شود،کارگر احساس هنگامی که مسئولیت تصمیم گیري به کارگرانی ،که ارتباط ن-2

  .مسئولیت بیشتري کرده و تصمیمات آگاهانه تري اتخاذ می نماید
با اعطاي مسئولیت تصمیم گیري به کارگران از مهارت ها و دانش آن ها استفاده می شود و به آن ها براي توسعه آتی و -3

  .اعطا می شودتلاش براي بهبود عملکرد سازمان ،انگیزه لازم 
اول اینکه ،مدیریت بایستی سیستمی ایجاد کند که .دخالت موثر کارگران،حاکی از سه چالش براي مدیریت سازمان می باشد

ارائه اطلاعات لازم و .منتقل نماید)از جمله کارگران(اهداف سازمان و عوامل اصلی موفقیت سازمانی را به همه اعضاي آن 
خص هاي عملکرد،حدود انتظاراتی که مدیریت از رفتار کارگران و سایرین در تشکیل جلسات آموزشی مناسب در رابطه با شا

دوم اینکه معیارهایی که سازمان براي قضاوت در مورد عملکرد اشخاص بکار می .سازمان دارد را مشخص می سازد
عیارهاي عملکردي مدیریت موظف است که م.گیرد،موفقیت سیستم را در افزایش هماهنگی و سازگاري اهداف تعیین می نماید

این معیارها،رفتار معقول و مورد )1(را که توسط هر واحد سازمانی تعیین شده است،تحلیل نماید تا اطمینان کسب کند که
این )4(این معیارها حصول به اهداف سازمانی را تسهیل می کنند،و)3(این معیارها جامع هستند،)2(انتظار را بهبود می بخشند،

در پایان نیز مدیریت بایستی این اطمینان را کسب نماید که .را در کل سازمان منعکس می نمایند معیارها نقش هر واحد
معیارهاي بکار رفته براي ارزیابی عملکرد،درك هر واحد را از .معیارهاي عملکرد ،به طور هماهنگ و درستی بکار گرفته شده اند

  )  1391ی،نوروش،نوروش،مشایخ.(نقش خود و کمک آن به سازمان،مشخص می نماید
  تهیه و ارائه اطلاعات کمی جهت تصمیم گیري مدیریت

حسابداري منابع انسانی ،تحولی سازنده براي شرکت هاي در حال توسعه است که با شیوه هاي سنتی سر و کار داشته 
د هزینه و ارزش افراد تایید این موضوع که چگونه حسابداري منابع انسانی می تواند در تصمیم گیري هاي مدیریت در مور.اند

بیشتر شرکت ها .به عنوان منابع سازمان ها موثر باشد،با مثالی در مورد تصمیم گیري درباره اخراج کارکنان روشن می گردد
مواجه شدند،شروع به اخراج و برکناري افراد کردند که ، نتیجه فوري آن کاهش هزینه هاي حقوق و  1که با رکود اقتصادي 

اگرچه ،استراتژي برکناري کارکنان هزینه هاي پنهانی بیشتري را در بر دارد اما،به .سود خالص شرکت بوددستمزد و بهبود 
خصوصا که برخی افراد برکنار شده ممکن است در شرکت دیگري استخدام .وسیله حسابداري متداول قابل اندازه گیري نیست

  ).1989فلام هولتس،.(قبلی خود باز نگردند شوند و زمانی که فعالیت شرکت دوباره توسعه می یابد به کار

                                                
1-Recessionary  
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  )1989فلام هولتس، (نقش حسابداري منابع انسانی :   1شماره  نمودار

  

مطالعات انجام شده در رابطه با حسابداري منابع انسانی ،نشان داده است که این رشته جدید در مدیریت و تصمیم گیري هاي 
تصمیم ها و فرایند تصمیم گیري اطلاعات حاصل از حسابداري منابع انسانی ، می تواند .مدیریت تاثیر بسزایی داشته است

حسابداري منابع انسانی به شناسایی هزینه افراد و بازبینی آن مخارج،شناسایی هزینه هاي آموزش،تحقیق .مدیرت را تغییر دهد
این مساله ممکن است باعث شود که مدیران در شرایط مشابه تصمیم متفاوتی اخذ .و توسعه و خدمات کمک می کند

حسابداري منابع انسانی در جایی که ارزش دارایی هاي انسانی یک عامل مهم تلقی می شود،در ).1999:2جاگی و لو،(کنند
این نوع تصمیم ها ).3:2000جاسراتیا،.(تصمیم هاي مربوط به ادغام یا کوچک نمودن سازمان ها ،نقش مهمی را ایفا می کند

کمک حسابداري منابع انسانی مورد تجدید نظر اساسی قرار  که قبلا ممکن بود بر مبناي تجربی یا سعی و خطا اتخاذ شود به
  .گرفت و بر پایه هاي منطقی و علمی استوار شد

  
  ارائه اطلاعات مفید به ذي نفعان

سهام داران فعلی و بالقوه یک شرکت از دیر باز به دست یابی به اطلاعاتی در مورد منابع انسانی شرکت به عنوان دارایی هاي 
عبارت زیر یکی از این موارد .این علاقمندي در قالب شعر و سخن گزیده بارها بیان شده است.مند بوده اندیک سازمان علاق

  :است
اگرچه ترازنامه یک شرکت فهرستی است از مانده حساب ها در یک زمان مشخص که در آن دارایی ها و بدهی ها به دقت و به 

ت مربوط به ارزش جاري برخی از دارایی ها نظیر سرمایه گذاري ها افشا نحو قابل قبولی طبقه بندي می شوند و اگرچه اطلاعا
می شود،و گزارش حسابرسان شرکت دلالت بر مطلوب بودن وضعیت مالی و گزارشگري مالی می کند،اما یک دارایی با ارزش 

 کاربري حسابداري منابع انسانی

برنامه ها، تصمیم گیري ها و 
 دستورالعمل هاي مدیریت منابع انسانی

 سنجه هاي حسابداري منابع انسانی

 برانگیزنده

 چارچوب کار

 داده هاي عددي
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ی دهند و گزارش نمی نادیده گرفته می شود که همانا نیروي انسانی شرکت می باشند یعنی کسانی که کارها را انجام م
  )1989فلامهولتس،.(گردد

) ثبت مزایاي پس از بازنشستگی به عنوان بدهی شرکت(گزارش داده اند که روش جدید )1964(هرمانسون و همکاران 
بسیاري از شرکت ها ،هنگامی که .محاسبه و حسابداري مزایاي پس از بازنشستگی ،باعث تغییر رفتار بسیاري از شرکت ها شد

شدند باید مزایاي پس از بازنشستگی را جز بدهی هاي شرکت به ثبت برسانند،اقدام به محدود کردن و کاهش برنامه متوجه 
به طور کلی ،هنگامی که سازمان ها بر روي کارکنان خود سرمایه گذاري می )7:1999جاگی و لو،(هاي بازنشستگی کردند

می آید،زیرا اطلاعات بسیار کمی یا تقریبا هیچ اطلاعاتی در صورت  این سرمایه گذاري به سختی به چشم سرمایه گذاران.کنند
فقدان اطلاعات حسابداري منابع انسانی ممکن است بدین معنا باشد که بازار قادر به تشخیص تفاوت .هاي مالی وجود ندارد

دیگر می توان گفت که با به عبارت ).1،1996نیلسون و جانسون(بین سرمایه گذاري بر روي کارکنان و مخارج کارکنان نیست
لحاظ ارزش دارایی هاي انسانی در صورت هاي مالی،اطلاعات صحیح تري براي تصمیم گیري در اختیار سرمایه گذاران و ذي 

  .نفعان دیگر قرار می گیرد
  ارتقاي مسئولیت پاسخگویی

خویش و افزایش مطالبات ایشان طی سه دهه گذشته متناسب با تحولاتی که در زمینه آگاهی شهروندان از حقوق اجتماعی 
در خصوص پاسخ خواهی از مقامات منتخب روي داده است،دولتمردان کشورهاي داراي رژیم سیاسی مردم سالار به چاره 

در رهگذر این فرایند سیاسی و .جویی در مورد یافتن ابزارهاي مناسب براي ایفاي مسئولیت پاسخگویی عمومی پرداختند
اسخگویی به عنوان یکی از اصلی ترین وظایف دولت ها و حق پاسخ خواهی شهروندان به عنوان یکی پذیرش مفهوم مسئولیت پ

از اصلی ترین حقوق شهروندي در جایگاه صاحبان حق،حسابداري و گزارشگري مالی در بخش عمومی نیز کانون توجه قرار 
ه ویژه در فعالیت هاي اجتماعی و سیاسی برخوردار گرفتو به مثابه یکی از ابزارهاي مهم ایفاي مسئولیت پاسخگویی از جایگا

انتظار می رود که سازمان هاي تجاري به طور فزاینده اي استاندارد هاي تعریف شده اجتماعی و دولتی )1385باباجانی،(گردید
روند کنونی اگر .خود را در قبال محیط زیست،مصرف کننده،استخدام افراد کم سن،حقوق زنان و رضایت کارمندان تغییر دهند

از آن ها خواسته .ادامه یابد احتمالا شرکت هاي تجاري مسوول و جوابگوي هدف هاي اجتماعی و مالی خود نخواهند بود
خواهد شد که عملا میزان مشارکت خود را در فعالیت هاي اجتماعی نشان دهند،همچنین ،آن ها ممکن است تحت رسیدگی 

روش هاي .ینه ها و منافع فعالیت هاي شرکت مورد بررسی و ارزیابی قرار گیرددقیق حسابرسی اجتماعی قرار گیرند تا هز
تکنیک .اندازه گیري حسابداري منابع انسانی ممکن است پاسخگویی اجتماعی یک موسسه را در قبال کارکنان اسان تر کند

کت فعال یک موسسه در سرمایه هاي اندازه گیري سرمایه گذاري هاي منابع انسانی را می توان براي ارزیابی میزان مشار
براي مثال،بسیاري از موسسات به استخدام و پرورش افراد بیکار .انسانی که از نظر اجتماعی داراي ارزش والایی است،بکار گرفت

می پردازند و این خود معیاري براي تعیین میزان مشارکت اجتماعی موسسات در ساختن منابع انسانی مفید از بیکاران 
  )1379قربان،حسن .(است

  کمک به سنجش هزینه و ارزش منابع انسانی

در حسابداري سنتی،افراد در سازمان،هزینه تلقی می شدند،یعنی تمام سرمایه گذاري هاي در منابع انسانی ،به عنوان هزینه 
نشان داده ثبت می گردید و این امر باعث می شد که اطلاعات مربوط به سود یا زیان در صورت هاي مالی صحیح و دقیق 

                                                
1 -Nilson &Johanson 
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در حالی که اگر سرمایه گذاري در منابع انسانی،امکان بالقوه ارائه خدمات آتی را داشته باشد، دارایی به حساب می آید .نشود
که در این حالت آن قسمت از مخارج باید براي هر دوره محاسبه و به عنوان هزینه آن دوره ثبت شود که متناسب با عمر مفید 

  ).1998،زهولت فلام(سپري شده دارایی است
به عبارت دیگر،سرمایه گذاري به عنوان دارایی انسانی در نظر گرفته می شود و طی عمر مفید مورد انتظار آن مستهلک می 

در حقیقت ،حسابداري منابع انسانی ،روش درست برخورد با هر نوع مخارج مربوط منابع انسانی را به مدیریت نشان می .شود
ن ارزش هزینه هاي انجام شده براي جذب و توسعه و بهبود توانایی هاي کارکنان در قالب دارایی،زمانی نشان دادن و تعیی.دهد

  ).1389جامعی،.(میسر می شود که نظام حسابداري منابع انسانی در سازمان مستقر و مورد عمل قرار گیرد
  مرور ادبیات و سوابق مربوطه 

خود ، رشد و گسترش دانش بشري و نیز نیازهاي اطلاعاتی استفاده کنندگان حسابداري منابع انسانی مولود نیازهاي عصر 
آغاز شده و همگام با مکتب مدیریت انسانی گسترش یافته استاین  1960تحقیقات در این زمینه از سال .حسابداري است

نقطه شروع حسابداري منابع  تعیین.مکتب انسان را به عنوان یکی از منابع با ارزش هر سازمان مورد توجه خاص قرار می دهد
مجله حسابداري فهرست سازمان ها و جوامع  1976در سال .انسانی به عنوان یک موضوع تحقیقی یا مطالعاتی مشکل است

مربوط به این مبحث را که یازده مورد از آن ها مربوط به پایان نامه هاي منتشر نشده دوره دکتري بود و نیز اولین مرجع را که 
پنج  1بنیانگذار فلسفه حسابداري منابع انسانی آقاي اریک فلام هولتز.بود منتشر کرد 1930ابلین و لانکا در سال اساس کار د

  :که عبارتند از)1391بهزاد پرویزي،(مرحله را در توسعه حسابداري منابع انسانی ذکر می کند 
  )1960-1966(مرحله اول

تنتاجی از نظریه اقتصادي سرمایه انسانی و بعد از آن متاثر از مکتب منابع عبارت است از مفهوم حسابداري منابع انسانی که اس
 .انسانی نوین و سرانجام متاثر از روان شناسی سازمان هاي متمرکزو موثر بودن نقش رهبري در سازمان است

  )1966- 1971(مرحله دوم
فاده کنندگان بالقوه این روش و استفاده تجربی تحقیقات فنی و عملی به الگوهایی براي اندازه گیري دقیق و تعیین هویت است

  .حسابداري منابع انسانی در سازمان هاي واقعی معطوف شد
  )1971-1976(مرحله سوم

تلاش براي به کار بردن آن بیشتر توسط سازمان هاي کوچک .دوره توجه محققان و سازمان ها به حسابداري منابع انسانی بود
  .صورت می گرفت

  )1976-1980(مرحله چهارم
  .دوره توجه نکردن محققان حسابداري و موسسه هاي بازرگانی به حسابداري منابع انسانی بود

  )تاکنون 1980(مرحله پنجم
  ).1391نوشین لالیان پور،(دوره تجدید حیات توجه به حسابداري منابع انسانی

 :مدل هاي اندازه گیري دارایی انسانی شامل مدل هاي پولی و غیر پولی می باشد
 :مدل هاي پولی به دو گروه کلی زیر قابل تقسیم است

  روش هاي ارزیابی مبتنی بر مخارج مربوط به منابع انسانی یک سازمان-1
  2)مخارج واقعی(روش بهاي تمام شده تاریخی- 1-1

                                                
1-Holtez 
2 - The Historical Cost Method 
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 1روش بهاي جاي گزینی- 2-1
 2روش بهاي فرصت از دست رفته- 3-1
 3روش غرامت کار- 4-1
 4ده،تعدیل یافتهروش دستمزدهاي تنزیل ش- 5-1
 روش هاي ارزیابی مبتنی بر ارزش منابع انسانی یک سازمان-2
  5روش نرخ بازده تلاش ها- 1-2
 روش سرقفلی خریداري نشده- 2-2

 ) 1967(روانشناسی لیکرت -مدل جامعه شناسی

دسته از متغیر ها  سهاین . طبقه متغیر را براي تعیین قابلیت بهره وري و تعیین ارزش منابع انسانی تعریف نمود سهلیکرت 
  :عبارت بودند از

  .متغیر هاي علی، متغیرهاي مداخله کننده و متغیر هاي نهایی
  :نشان داده شده است 2شماره متغیر تعریف شده بوسیله لیکرت، در نمودار  سهرابطه بین 

 
  )1392رحمتی و داروئیان، (روانشناسی لیکرت -مدل جامعه شناسی:   2شماره  نمودار

  
به این نتیجه رسید که، روحیه و  بهره وري با یکدیگر رابطه مثبت  1947لیکرت در مطالعات خود  بعد از سال   

او چنین عنوان نمود که، روحیه کارگران و . بوددارند، بطوري که اگر روحیه کارمندان بالا باشد، بهره وري آنها نیز بالا خواهد 
ها شامل رفتار مدیریتی، نوع این متغیر. هاي علیّ نامیده می شوندبهره وري سازمان تابعی از چندین متغیر است که متغیر

  .ساختار سازمان و ساختار سیاست سازمان می باشند

                                                
1  -The Replacement Cost Method 
2 -The Opportunity Cost Method 
3 -The Compensation Method 
4 -Adjusted Discounted-Future-Wages Method 
5 -Return On Efforts Employed Method 
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متغیرهاي " این متغیرها را. بر عملکرد سازمان اثر گذار باشدلیکرت همچنین مجموعه دیگري تعریف نمود که بنظر می رسید 
او بدین . شدنامید که شامل صداقت، روشها و رفتارها، انگیزها، اهداف و احساس همه کارمندان سازمان می مداخله کننده

یی مانند سود، بهاي تمام هاي نهایی را که شامل فاکتورهانتیجه رسید که اثر متقابل متغیرهاي علیّ و مداخله کننده، متغیر
بر مبناي مشاهدات لیکرت، او ادعا نمود که منابع انسانی . در سازمان بود، تعیین می نمود... شده، فروش، جریان نقدي و

گیري شود و سازمان می تواند توسط عایدات آتی شرکت بر مبناي متغیرهاي علیّ و مداخله کننده به ارزش فعلی خالص اندازه
  ارزش باید به دارایی انسانی تخصیص یابد بخشی از این

منابع انسانی و مفاهیم سیستم ارزیابی ) هزینه یابی(ارتباط حسابداري"،مطالعه اي در زمینه)1998(جوهانسون و هولمگرن
امتیازي  انجام داده اند،که در آن به اهمیت حسابداري منابع انسانی در ارزیابی عملکرد و تهیه نقشه استراتژي و کارت "متوازن

نتایج مطالعه آن ها نشان داد که کاربرد هزینه یابی منابع انسانی در سازه هاي سیستم ارزیابی متوازن .پرداخته شده است
 .خصوصا سازه رشد و یادگیري کارکنان با اهمیت است

سیستم ارزیابی متوازن ارتباط حسابداري منابع انسانی و مفاهیم "،در مقاله اي نظري با عنوان )2000(بولین و همکارانش
نتیجه گرفتند که ،بکارگیري معیارهاي حسابداري منابع انسانی در ارزیابی سازه رشد و یادگیري و موفقیت بلند مدت شرکت 

  .ها تاثیر با اهمیتی دارد
 سرمایه بین رابطه بررسی عنوان را با تحقیقی مالزي کشور غیرخدماتی و خدماتی صنایع در  )2000( همکارانش و بونتیس

 وجود متقابلی روابط فکري هاي سرمایه اجزاي میان :داشت به همراه را نتایج این که دادند انجام تجاري عملکرد و فکري هاي
   .است داشته درصد سی تا بیست حدود در متوسطی نسبتاً اثر داراي تجاري عملکرد برروي ها سرمایه این و است داشته
مورد ارتباط موثر اطلاعات حسابداري منابع انسانی سازمان بر سازه رشد و یادگیري نتیجه  در مقاله اي نظري در) 2000(تورنر

گرفت که اطلاعات حسابداري منابع انسانی در امکان نظارت بر عملکرد کارکنان و ارزیابی و پرورش منابع انسانی توسط 
  .مدیران موثر است

اقدام به انتقاد از هزینه  "ئوري و عمل در حسابداري منابع انسانی مفاهیمی براي ت"در تحقیقی با عنوان ) 2001(استرووال
نمودن بلافاصله وجوه مصرف شده منابع انسانی و همچنین ارائه راهکار گزارش اطلاعات حسابداري منابع انسانی در صورت 

اري منابع انسانی در وي به این نتیجه رسید که درك دانش گروه هاي متقاضی اطلاعات حسابد.هاي مالی جاي گزین کرد 
معرفی مدل هاي ارزش گذاري منابع انسانی،تاکنون رشد مناسبی نداشته است و خواستار تحول در زمینه فرصت هاي آموزشی 

  .در حوزه منابع انسانی شد
ضیه را ارائه نمودند و دو فر"معیارهاي مشترك ارزیابی عملیات مدیران"،دو شیوه براي کاهش انحراف )2004(لیبی و همکاران

اول اینکه مدیرانی که ملزم به توجیه ارزیابی عملکرد خود هستند احتمالا بیشتر از مدیرانی که ملزم .نیز مورد آزمون قرار دادند
دوم این که مدیرانی که .در قضاوت هاي ارزیابی عملکرد استفاده می کنند "معیارهاي عملکرد یگانه"به این کار نیستند از 
اص ثالث در مورد کیفیت معیارهاي عملکرد ارزیابی متوازن را دریافت می کنند،از معیارهاي عملکرد گزارش اعتباردهی اشخ

بر ارزیابی "معیارهاي مشترك"در نهایت به این نتیجه رسیدند که تنها.یگانه در قضاوت هاي ارزیابی عملکرد استفاده می کنند
  .ها اثر دارند

و کاربرد ارزیابی متوازن را مورد بررسی ) متکی به استراتژي(شخصی عملکرد مدیران،رابطه بین ارزیابی )2004(بنکر و همکاران
نتایج مطالعه آن ها نشان می دهد،زمانی که ارزیابی کنندگان ،اطلاعاتی در مورد استراتژي شرکت دارند،از معیارهاي .قرار دادند

و معیارهاي مشترك براي ارزیابی عملکرد استفاده  عملکرد مرتبط با استراتژي شرکت،بیشتر از معیارهاي عملکرد غیر مرتبط
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می کنند، و زمانی که ارزیابی کنندگان،اطلاعاتی در مورد استراتژي شرکت ندارند،از معیارهاي عمومی ،بیشتر از معیارهاي 
  .خاص براي ارزیابی عملکرد استفاده می نمایند

،از رویکردهاي جاري اندازه گیري و پیشرفت هاي مورد "نیارزش گذاري منابع انسا"،در پژوهشی با عنوان)2008(ورما و دو
در این تحقیق از پرسشنامه .انتظار براي مشخص نمودن میزان پذیرش مدل هاي ارزش گذاري منابع انسانی استفاده نمودند

ها را درك  نتایج پژوهش آنان نشان داد که اکثر شرکت ها این مدل.شرکت آمریکایی استفاده شد 370براي نمونه اي شامل 
  .کرده و لحاظ اطلاعات حسابداري منابع انسانی در تصمیم گیري را حیاتی می دانند

  روش تحقیق 

از یک سو از آنجا که این تحقیق، بدون دخالت و دستکاري در موقعیت، وضعیت و نقش متغیرهاي تحقیق، به تشریح، توصیف 
اما از سوي دیگر از آنجا که هدف اصلی این پژوهش، بررسی . تپردازد، یک تحقیق توصیفی یا غیر آزمایشی اسو تبیین می

باشد، این می) بانکهاي دولتی و خصوصی لامرد و مهر(تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد سازمان 
  . تحقیق از بعد هدف کاربردي و از بعد روش توصیفی پیمایشی است

آوري مبانی  ابتدا به منظور جمع. روش میدانی) 2(تحلیلی و  -توصیفی  روش) 1: (ه شدبراي اجراي تحقیق از دو روش استفاد
هاي اینترنتی مراجعه، و با بررسی و تحلیل کتب  ها، مراکز اسناد و مدارك علمی و سایت ي پژوهش، به کتابخانهنظري در زمینه

  .آوري گردید ها جمعاز پرسشنامه، دادهسپس با استفاده . ها، مطالب لازم تنظیم شد نامه و مقالات و پایان
  گیري، نمونه و روش نمونهجامعه

باشد که با استفاده هاي دولتی و خصوصی لامرد و مهر مینفر از کارکنان بانک 684ي آماري تحقیق حاضر، متشکل از  جامعه
 5درصد و احتمال خطاي  95طمینان گیري تصادفی ساده و با استفاده از فرمول برآورد حجم نمونه در سطح ااز روش نمونه

  .نفر محاسبه شد 246درصد، حجم نمونه به صورت زیر برابر 

245
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5050961715
22

2
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///
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پرسشنامه تهیه و توزیع گردید که در  260هاي توزیع شده، تعداد با در نظر گرفتن احتمال عدم بازگشت تعدادي از پرسشنامه
  .کمیل و برگشت داده شدپرسشنامه بصورت کامل ت 250نهایت تعداد 

  ها ابزار گردآوري داده

گویه است که در مقیاس لیکرت  50پرسشنامه، شامل . ها در این تحقیق، از پرسشنامه استفاده شده استجهت گردآوريِ داده
  . اندتنظیم شده 5تا  1هاي و بصورت بسیار مخالفم، مخالفم، نظري ندارم، موافقم و بسیار موافقم به ترتیب با ارزش

  
  روایی و پایایی ابزارهاي تحقیق

بدین ترتیب که . استفاده شده است) صوري(در این تحقیق، جهت اطمینان از روایی پرسشنامه از روش روایی محتوا 
پرسشنامه توسط استادان راهنما و مشاور دانشگاهی و همچنین کارشناسان بانک بررسی شد، اصلاحات لازم انجام گردید و 

 .نهایی اساتید، مورد استفاده قرار گرفت پس از تأیید
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پرسشنامه پیش آزمون گردید و سپس با  30ها در این پژوهش ابتدا یک نمونه اولیه شامل براي تعیین میزان پایایی پرسشنامه
میزان پایایی با روش آلفاي کرونباخ  SPSSها و به کمک نرم افزار آماري استفاده از داده هاي بدست آمده از این پرسشنامه

می باشد که نشان دهنده این است که پرسشنامه مورد استفاده از قابلیت اعتماد و یا  0.872محاسبه شد که این مقدار برابر با 
ه شده ضریب آلفاي کرونباخ مربوط به پرسشنامه آورد 1شماره  در جدول. به عبارت دیگر از پایایی بالایی برخوردار می باشد

  :است
  ضریب آلفاي کرونباخ مربوط به پرسشنامه:  1جدول شماره 

 ضریب آلفاي کرونباخ 
 0.794 اطلاعات حسابداري منابع انسانی

 0.901 کارایی سازمانی
 0.885 اثربخشی سازمانی

 0.872 کل پرسشنامه
  

اهداف و موضوع پژوهش بوده و از انسجام  این ضرایب آلفا نشان دهنده آن است که سؤالات مندرج در پرسشنامه در راستاي
  .محتوایی کافی برخوردار هستند

  
  شیوه تجزیه و تحلیل داده ها

در سطح اول با . شوند ، در دو سطح تجزیه و تحلیل میSPSS19افـزار هاي بدست آمده از پرسشنامه با استفاده از نرم داده
گین، انحراف معیار، کمینه، بیشینه، نمودار پراکنش و نمودار فراوانی، درصد، میان(استفاده از روشهاي آمار توصیفی 

اسمیرنوف، ضریب همبستگی پیرسن - آزمون کولموگروف(هاي آمـار استنباطی  ، و در سطح دوم با استفاده از روش)هیستوگرام
  .شودها تجزیه و تحلیل شده و فرضیات تحقیق بررسی می، داده)و تحلیل رگرسیون خطی

ي مورد ي اطلاعات توصیفیِ حاصل از پرسشنامه که بیانگر ویژگیهاي جمعیت شناختی مربوط به نمونهارائهدر این بخش به 
  .پردازیمبررسی است می

  
  نتایج توصیفی مربوط به متغیرهاي جمعیت شناختی: 2شماره جدول 

 درصد فراوانی طبقات متغیر

 جنسیت
  مرد
 زن

234  
16 

93.6  
6.4 

 100 250 جمع کل

 تحصیلیمدرك 

  دیپلم
  فوق دیپلم
  لیسانس

 فوق لیسانس یا بالاتر

23  
12  
174  
41 

9.2  
4.8  
69.6  
16.4 

 100 250 جمع کل
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 سن
  سال 30تا کمتر از  20
  سال 40تا کمتر از  30
 سال 50تا کمتر از  40

71  
147  
32 

28.4  
58.8  
12.8 

 100 250 جمع کل

 سابقه

  سال 5کمتر از 
  سال 10تا کمتر از  5
  سال 15کمتر از تا  10

 سال یا بیشتر 15

56  
85  
52  
57 

22.4  
34.0  
20.8  
22.8 

 100 250 جمع کل
  

  نتایج توصیفی مربوط به متغیرهاي اصلی تحقیق

  :هاي مربوط به متغیرهاي اصلی تحقیق محاسبه شده استهاي آماري و هیستوگرام، شاخص3شماره در جدول 
  

  نتایج توصیفی مربوط به متغیرهاي اصلی تحقیق:  3شماره  جدول

 انحراف معیار میانگین متغیر
 بیشینه کمینه

 مشاهده شده ممکن مشاهده شده ممکن

 134 150 44 30 16.23 95.23 عملکرد سازمانی

ابعاد 
عملکرد 
 سازمانی

 34 35 11 7 4.68 24.04 کارایی سازمانی 

 100 115 33 23 11.79 71.19 اثربخشی سازمانی

 93 100 27 20 14.51 85.45 ارائه اطلاعات منابع انسانی
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 سیستم اطلاعت حسابداري منابع انسانی) ب    عملکرد سازمانی) الف
 هیستوگرام فراوانی مربوط به متغیرهاي اصلی تحقیق:   3شماره نمودار

  بررسی فرضیات تحقیق

این آزمون . پردازیماسمیرنوف می -متغیرها با بکارگیريِ آزمون ناپارامتريِ کولموگروفابتدا به بررسی نرمال بودن هر یک از 
  :شودریزي میبطور کلی، بصورت زیر طرح

0H )توزیعِ متغیر مورد نظر، نرمال است) :   فرض صفـر.  
1H )نیست توزیعِ متغیر موردنظر، نرمال   :) فرض مقابل.  

  اسمیرنوف –بررسی نرمال بودن متغیرها با استفاده از آزمون کولموگروف :    4شماره  جدول

 p-value مقدار آماره متغیر

 0.069 1.29 عملکرد سازمانی

 ابعاد عملکرد سازمانی
 0.172 1.11 کارایی سازمانی 

 0.093 1.25 اثربخشی سازمانی

 0.104 1.22 انسانیسیستم اطلاعت حسابداري منابع 

  
. باشدمی 0.05محاسبه شده، بیشتر از   p-valueي موارد، مقادیر شود که در کلیهبا توجه به نتایج بدست آمده ملاحظه می

لذا . توان اینچنین استنباط نمود که توزیع این متغیرها نرمال استلذا می. بنابراین فرض صفر رد نشده و آزمون معنادار نیست
  .هاي پارامتري وجود نداردفرضیات، منعی براي استفاده از آزمون در بررسی

  

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 20

  .تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد سازمان تأثیر معنی داري دارد: فرضیه اصلی تحقیق

بر عملکرد ) افقیمحور (ي تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی مربوط به بررسی رابطه 4شماره  پراکنش نمودار
توان به وضوح در آن ي مستقیم دارد را میوجود یک روند صعودي که حکایت وجود رابطه. باشدمی) محور عمودي(سازمان 

  . مشاهده نمود

 

نمودار پراکنش تاثیر سیستم اطلاعات :   4شماره نمودار
 سابداري منابع انسانی بر عملکرد سازمانح

  
  .همبستگی پیرسن تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد سازمان آمده است، ضریب 5شماره در جدول 

  سازمان بر عملکرد یمنابع انسان ياطلاعات حسابدار ستمیس ریتاثضریب همبستگی پیرسن بین :    5شماره  جدول
 p-value ضریب همبستگی  پیرسن متغیرها

تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري 
 انسانی بر عملکرد سازمانمنابع 

0.847 0.0000 

  
بدست آمـده براي همبستگی تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد   p-valueشود که مقدار ملاحظه می

توان ، معنادار بوده و می 0.847لذا ضریب همبستگیِ موجود یعنی . باشدمی 0.05باشد که کمتر از می 0.0000سازمان ، برابر 
از . ي معناداري وجود دارداینگونه استنباط نمود که تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد سازمان رابطه

یعنی با افزایش تاثیر سیستم . باشدي موجود، مستقیم میشود که رابطهآنجا که مقدار بدست آمده مثبت است، نتیجه می
  .ی ، عملکرد سازمان نیز افزایش یافته استاطلاعات حسابداري منابع انسان

  :پردازیمي معنادارِ موجود میبندي رابطهدر ادامه با استفاده از تحلیل رگرسیون، به فرمول
  

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 21

  
  تحلیل رگرسیون مربوط به فرضیه اصلی تحقیق:   6شماره  جدول

 B 
β  

 t p-value R R2 )استاندارد(
آزمون معناداري 

 رگرسیون
F p-value 

  )مقدار ثابت(
سیستم اطلاعات حسابداري  

 منابع انسانی

39.9  
0.88 

  
0.847 

18.11  
25.08 

0.0000  
0.0000 

0.847 0.717 629.04 0.0000 

  
توان نتیجه گرفت که رگرسیون معنادار بوده و باشد، میمی 0.05مربوط به آن که کمتر از   p-valueو  Fبا توجه به مقدار 

همچنین مقدار ضریب تعیین برابر . بینی کندتواند عملکرد سازمان را پیشمیتاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی 
درصد از تغییرات  71.7تواند میتاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی این بیانگر آنست که . بدست آمده است 0.717

  :توان بصورت زیر نوشترابطه موجود را می. کندمربوط به عملکرد سازمان را تبیین 
  عملکرد سازمان=  39.9+  0.88× ) سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی(

، ضریب همبستگی تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد  7شماره جهت کنکاش بیشتر، در جدول 
بدست آمـده براي   p-valueشود که مقدار ملاحظه می. آمده است سازمان با در نظر گرفتن متغیرهاي جمعیت شناختی

یعنی از دیدگاه کارکنانِ مرد و ( ي موارد همبستگی تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد سازمان در کلیه
هاي موجود تاثیر همبستگی بنابراین ضریب. کمتر است 0.05از ) ايزن، با هر مدرك تحصیلی، با هر سنی و با هر سابقه

  .باشندسیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد سازمان از دیدگاه این کارکنان معنادار می
  
  

با در نظر گرفتن متغیرهاي جمعیت تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد سازمان ضریب همبستگی :   7شماره جدول
  شناختی

 p-value ضریب همبستگی  پیرسن متغیر جمعیت شناختی  اصلیمتغیرهاي 

سیستم اطلاعات 
  حسابداري منابع انسانی

  
 عملکرد سازمان

 جنسیت
  مرد
 زن

0.875  
0.940 

0.0000  
0.0000 

 مدرك تحصیلی

  دیپلم
  فوق دیپلم
  لیسانس

 فوق لیسانس یا بالاتر

0.691  
0.922  
0.894  
0.819 

0.0021  
0.0000  
0.0000  
0.0000 

 سن
  سال 30تا کمتر از  20
  سال 40تا کمتر از  30
 سال 50تا کمتر از  40

0.992  
0.907  
0.725 

0.0009  
0.0000  
0.0000 
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 سابقه

  سال 5کمتر از 
  سال 10تا کمتر از  5
  سال 15تا کمتر از  10

 سال یا بیشتر 15

0.936  
0.911  
0.876  
0.799 

0.0000  
0.0000  
0.0000  
0.0000 

 
  

تاثیر سیستم  اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر کارایی سازمان تأثیر معنی داري : تحقیقفرضیه فرعی اول 
  .دارد

بر کارایی ) محور افقی(ي بین تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی مربوط به بررسی رابطه 5شماره نمودار پراکنش 
توان به وضوح در آن ي مستقیم دارد را مییت وجود رابطهوجود یک روند صعودي که حکا. باشدمی) محور عمودي(سازمان 

  . مشاهده نمود
  

 

نمودار پراکنش سیستم اطلاعات حسابداري :   5شماره  نمودار
 منابع انسانی بر عملکرد سازمان
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  .سازمان آمده استدر جدول زیر، ضریب همبستگی پیرسن بین تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد 

  
  ضریب همبستگی پیرسن بین تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد سازمان:   8شماره  جدول

 p-value ضریب همبستگی  پیرسن متغیرها

تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع 
 انسانی بر عملکرد سازمان

0.945 0.0000 

 
بدست آمـده براي همبستگی بین تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر   p-valueشود که مقدار ملاحظه می

، معنادار بوده و  0.945لذا ضریب همبستگیِ موجود یعنی . باشدمی 0.05باشد که کمتر از می 0.0000عملکرد سازمان ، برابر 
ي معناداري داري منابع انسانی بر عملکرد سازمان رابطهتوان اینگونه استنباط نمود که بین تاثیر سیستم اطلاعات حسابمی

یعنی با افزایش . باشدي موجود، مستقیم میشود که رابطهاز آنجا که مقدار بدست آمده مثبت است، نتیجه می. وجود دارد
  .سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی، کارایی سازمان نیز افزایش یافته است

  :پردازیمي معنادارِ موجود میبندي رابطهز تحلیل رگرسیون، به فرمولدر ادامه با استفاده ا
  
  

  تحلیل رگرسیون مربوط به فرضیه فرعی اول تحقیق : 9شماره  جدول

 B 
β  

 t p-value R R2 )استاندارد(
آزمون معناداري 

 رگرسیون
F p-value 

  )مقدار ثابت(
سیستم اطلاعات حسابداري 

 منابع انسانی

5.59  
0.31 

  
0.945 

13.39  
45.38 

0.0000  
0.0000 

0.945 0.893 2059.6 0.0000 

 
توان نتیجه گرفت که رگرسیون معنادار بوده و باشد، میمی 0.05مربوط به آن که کمتر از   p-valueو  Fبا توجه به مقدار 

 0.893همچنین مقدار ضریب تعیین برابر . بینی کندتواند کارایی سازمان را پیشسیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی می
درصد از تغییرات مربوط به  89.3تواند این بیانگر آنست که سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی می. بدست آمده است

  :توان بصورت زیر نوشترابطه موجود را می. کارایی سازمان را تبیین کند
  کارایی سازمان=  5.59+  0.31× ) سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی(

بر کارایی سازمان سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی ، ضریب همبستگی بین  10شماره جهت کنکاش بیشتر، در جدول 
بدست آمـده براي همبستگی   p-valueشود که مقدار ملاحظه می. با در نظر گرفتن متغیرهاي جمعیت شناختی آمده است

یعنی از دیدگاه کارکنانِ مرد و زن، با هر ( ي موارد بر کارایی سازمان در کلیهسیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بین 
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سیستم اطلاعات هاي موجود بین بنابراین ضریب همبستگی. کمتر است 0.05از ) ايمدرك تحصیلی، با هر سنی و با هر سابقه
  .باشندان از دیدگاه این کارکنان معنادار میمنابع انسانی بر کارایی سازمحسابداري 

  
  
  

ضریب همبستگی بین تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر کارایی سازمان با در نظر گرفتن متغیرهاي :  10شماره  جدول
  جمعیت شناختی

 p-value ضریب همبستگی  پیرسن متغیر جمعیت شناختی  متغیرهاي اصلی

سیستم اطلاعات 
  حسابداري منابع انسانی

  
 کارایی سازمان

 جنسیت
  مرد
 زن

0.873  
0.895 

0.0000  
0.0000 

 مدرك تحصیلی

  دیپلم
  فوق دیپلم
  لیسانس

 فوق لیسانس یا بالاتر

0.821  
0.899  
0.877  
0.852 

0.0000  
0.0000  
0.0000  
0.0000 

 سن
  سال 30تا کمتر از  20
  سال 40تا کمتر از  30
 سال 50تا کمتر از  40

0.970  
0.887  
0.915  
0.788 

0.0061  
0.0000  
0.0000  
0.0000 

 سابقه

  سال 5کمتر از 
  سال 10تا کمتر از  5
  سال 15تا کمتر از  10

 سال یا بیشتر 15

0924  
0.916  
0.877  
0.760 

0.0000  
0.0000  
0.0000  
0.0000 

 
  

اثربخشی سازمان تأثیر معنی داري تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر : فرضیه فرعی دوم تحقیق
 .دارد

بر اثربخشی سازمان ) محور افقی(مربوط به بررسی تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري  منابع انسانی  6شماره نمودار پراکنش 
توان به وضوح در آن مشاهده ي مستقیم دارد را میوجود یک روند صعودي که حکایت وجود رابطه. باشدمی) محور عمودي(

  . نمود
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نمودار پراکنش سیستم اطلاعات حسابداري :    6شماره نمودار

 منابع انسانی براثربخشی سازمان

.منابع انسانی بر اثربخشی سازمان آمده استسیستم اطلاعات حسابداري در جدول زیر، ضریب همبستگی پیرسن   
 

  ضریب همبستگی پیرسن سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر اثربخشی سازمان:    11شماره  جدول
 p-value ضریب همبستگی  پیرسن متغیرها

سیستم اطلاعات حسابداري منابع 
  انسانی

 اثربخشی سازمان
0.888 0.0000 

 
منابع انسانی بر اثربخشی سیستم اطلاعات حسابداري بدست آمـده براي همبستگی تاثیر   p-valueشود که مقدار ملاحظه می

توان ، معنادار بوده و می0.888لذا ضریب همبستگیِ موجود یعنی . باشدمی 0.05باشد که کمتر از می 0.0000سازمان، برابر 
از . داري وجود داردي معنامنابع انسانی بر اثربخشی سازمان رابطهسیستم اطلاعات حسابداري اینگونه استنباط نمود که تاثیر 

سیستم یعنی با افزایش تاثیر . باشدي موجود، مستقیم میشود که رابطهآنجا که مقدار بدست آمده مثبت است، نتیجه می
  .منابع انسانی، اثربخشی سازمان نیز افزایش یافته استاطلاعات حسابداري 
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  :پردازیمي معنادارِ موجود میطهبندي رابدر ادامه با استفاده از تحلیل رگرسیون، به فرمول
  تحلیل رگرسیون مربوط به فرضیه فرعی دوم تحقیق:      12شماره  جدول 

 B 
β  

 t p-value R R2 )استاندارد(
آزمون معناداري 

 رگرسیون
F p-value 

  )مقدار ثابت(
سیستم اطلاعات حسابداري 

 منابع انسانی

27.57  
0.72 

  
0.888 

18.66  
30.36 

0.0000  
0.0000 

0.888 0.788 921.5 0.0000 

 
توان نتیجه گرفت که رگرسیون معنادار بوده و باشد، میمی 0.05مربوط به آن که کمتر از   p-valueو  Fبا توجه به مقدار 

  .بینی کندسازمان را پیشاثربخشی تواند سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی میتاثیر 
سیستم اطلاعات حسابداري منابع تاثیر این بیانگر آنست که . بدست آمده است 0.888همچنین مقدار ضریب تعیین برابر 

  :توان بصورت زیر نوشترابطه موجود را می. سازمان را تبیین کنداثربخشی درصد از تغییرات مربوط به  88.8تواند انسانی می
  سازماناثربخشی = 27.57+  0.72× ) سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانیتاثیر (

بر اثربخشی سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی ، ضریب همبستگی تاثیر  13شماره جهت کنکاش بیشتر، در جدول 
  .سازمان با در نظر گرفتن متغیرهاي جمعیت شناختی آمده است

بر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بدست آمـده براي همبستگی تاثیر   p-valueشود که مقدار ملاحظه می
از ) ايیعنی از دیدگاه کارکنانِ مرد و زن، با هر مدرك تحصیلی، با هر سنی و با هر سابقه( ي موارد اثربخشی سازمان در کلیه

منابع انسانی براثربخشی سازمان از ابداري سیستم اطلاعات حسهاي موجود تاثیر بنابراین ضریب همبستگی. کمتر است 0.05
  .باشنددیدگاه این کارکنان معنادار می

  
  

سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر اثربخشی سازمان با در نظر گرفتن متغیرهاي تاثیر ضریب همبستگی :    13شماره  جدول
  جمعیت شناختی

 p-value پیرسنضریب همبستگی   متغیر جمعیت شناختی  متغیرهاي اصلی

سیستم اطلاعات تاثیر 
  حسابداري منابع انسانی

  
 اثربخشی سازمان

 جنسیت
  مرد
 زن

0.936  
0.972 

0.0000  
0.0000 

 مدرك تحصیلی

  دیپلم
  فوق دیپلم
  لیسانس

 فوق لیسانس یا بالاتر

0.750  
0.962  
0.955  
0.908 

0.0005  
0.0000  
0.0000  
0.0000 

 سن
  سال 30تا کمتر از  20
  سال 40کمتر از تا  30
 سال 50تا کمتر از  40

0.933  
0.955  
0.981 

0.0007  
0.0000  
0.0000 
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 سابقه

  سال 5کمتر از 
  سال 10تا کمتر از  5
  سال 15تا کمتر از  10

 سال یا بیشتر 15

0.968  
0.967  
0.967  
0.871 

0.0000  
0.0000  
0.0000  
0.0000 

 
با توجه . باشدمی 16.23با انحراف معیار  95.23ي عملکرد سازمانی مشاهده شد که میانگین نمره 3شماره با توجه به جدول 

توان نتیجه گرفت که میانگین عملکرد سازمانی بالاتر از می) 150(ي عملکرد سازمانی به حداکثر مقدار ممکن براي نمره
  .متوسط بوده است

با توجه به حداکثر مقدار ممکن . باشدمی 4.68با انحراف معیار  24.04د سازمانی ي بعد کارایی سازمانی از عملکرمیانگین نمره
میانگین .توان نتیجه گرفت که میانگین کارایی سازمانی در حد مطلوب و بالاتر از متوسط بوده استمی) 35(براي این بعد 

) 115(به حداکثر مقدار ممکن براي این بعد  با توجه. است 11.79با انحراف معیار  71.19ي بعد اثربخشی سازمانی نیز نمره
  .توان نتیجه گرفت که میانگین اثربخشی سازمانی بالاتر از متوسط بوده استمی

باشد که با توجه به حداکثر مقدار می 14.51با  85.45ي سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی نیز همچنین میانگین نمره
  .رفت که میانگین آن بالاتر از متوسط بوده استتوان نتیجه گ، می 100ممکن یعنی 

  :پردازیمدر ادامه به نتایج حاصل از بررسی فرضیات تحقیق می
  .تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی برعملکرد سازمان تأثیر معنی داري دارد: فرضیه اصلی تحقیق

مشاهده شد که همبستگی بین سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر عملکرد  بررسی فرضیات تحقیق با توجه به 
یعنی با افزایش سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی، عملکرد سازمان . باشدمی 0.847سازمانی،مستقیم، معنادار و برابر 

نشان داد که رگرسیون، خطی و معنادار بوده و تاثیر سیستم اطلاعات  6شماره همچنین نتایج جدول  .نیز افزایش یافته است
-که سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی میبطوري. بینی کندتواند عملکرد سازمان را پیشحسابداري منابع انسانی می

  .درصد از تغییرات مربوط به عملکرد سازمان را تبیین کند 71.7تواند 
، )1391حسینی، موسوي و ابراهیمی، (، )1391خیراندیش،غلامی و کوشکی جهرمی، ( :تحقیقات داخلینتایج این تحقیق با 

روحی، (، )1388ملکی و همکاران، (، )1389عباسی فرد و کریمی، (، )1389امامقلی، (، )1390صفرزاده، تدین و حرمحمدي، (
: و تحقیقات خارجی)  1375اعتمادي و شهریاري، (، )1376خانی، (، )1379حسن قربان، (، )1384استاد هاشمی، (، )1388

، )2000بونتیس و همکارانش، (، )2000تورنر، (، )2004لیبی و همکاران، (، )2004بنکر و همکاران، (، )2008ورما و دو، (
فلم هولتز، (، )1977توماسیس، (، )1980گرل و کلیک، (، )1998جوهانسون و هولمگرن، (، )2000بولین و همکارانش، (

همسو و هم پوشی دارد و با ) 1971برامت، (، )1972آلیس، (، )1976هندریکسن، (، )1976شوان، (، )1976آکلن، (، )1976
استرووال، : (و تحقیقات خارجی) 1377شیبانی، (، )1385غلامی، (، )1392طبرسا، طاهري و یزدانی زیارت، : (تحقیقات داخلی

  .نمی باشد وهمس) 1972کاتس، (، )1975سنگلادجی، (، )2001
بر عملکرد تاثیر اطلاعات حسابداري منابع انسانی همبستگی بین نیز ملاحظه گردید که  7شماره با توجه به نتایج جدول 

  .باشنداي معنادار میسازمان از دیدگاه کارکنانِ مرد و زن، با هر مدرك تحصیلی، با هر سنی و با هر سابقه
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  .اطلاعات حسابداري منابع انسانی برکارایی سازمان تأثیر معنی داري دارد تاثیر سیستم: فرضیه فرعی اول تحقیق

مشاهده شد که همبستگی بین تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بر کارایی سازمانی،  8جدول شماره با توجه به 
بداري منابع انسانی، کارایی سازمان نیز یعنی با افزایش تاثیر سیستم  اطلاعات حسا. باشدمی0.945مستقیم، معنادار و برابر 

نشان داد که رگرسیون، خطی و معنادار بوده و تاثیر سیستم اطلاعات  9شماره همچنین نتایج جدول .افزایش یافته است
که تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی بطوري. بینی کندتواند کارایی سازمان را پیشحسابداري منابع انسانی می

  .درصد از تغییرات مربوط به کارایی سازمان را تبیین کند 89.3تواند می
، )1391حسینی، موسوي و ابراهیمی، (، )1391خیراندیش،غلامی و کوشکی جهرمی، ( :نتایج این تحقیق با تحقیقات داخلی

، )2004بنکر و همکاران، ( ،)2008ورما و دو، : (و تحقیقات خارجی) 1389امامقلی، (، )1390صفرزاده، تدین و حرمحمدي، (
همسو و هم پوشی ) 2000بولین و همکارانش، (، )2000بونتیس و همکارانش، (، )2000تورنر، (، )2004لیبی و همکاران، (

، )2001استرووال، : (و تحقیقات خارجی) 1385غلامی، (، )1392طبرسا، طاهري و یزدانی زیارت، : (دارد و با تحقیقات داخلی
  .نمی باشد همسو) 1975سنگلادجی، (

تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی همبستگی بین نیز ملاحظه گردید که  10شماره با توجه به نتایج جدول 
  .باشنداي معنادار میوکارایی سازمان از دیدگاه کارکنانِ مرد و زن، با هر مدرك تحصیلی، با هر سنی و با هر سابقه

براثربخشی سازمان تأثیر معنی داري  یمنابع انسان ياطلاعات حسابدار ستمیس ریتاث: فرضیه فرعی دوم تحقیق

  .دارد

بر اثربخشی تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی مشاهده شد که همبستگی بین  11جدول شماره با توجه به 
، اثربخشی اطلاعات حسابداري منابع انسانیتاثیر سیستم یعنی با افزایش . باشدمی0.888سازمانی، مستقیم، معنادار و برابر 

نشان داد که رگرسیون، خطی و معنادار بوده و تاثیر سیستم  12شماره همچنین نتایج جدول .سازمان نیز افزایش یافته است
 که تاثیر سیستم اطلاعات حسابداريبطوري. بینی کندتواند اثربخشی سازمان را پیشاطلاعات حسابداري منابع انسانی می

  .درصد از تغییرات مربوط به اثربخشی سازمان را تبیین کند 88.8تواند منابع انسانی می
عباسی فرد و کریمی، (، )1389امامقلی، (، )1390صفرزاده، تدین و حرمحمدي، : (نتایج این تحقیق با تحقیقات داخلی

بنکر و (، )2008ورما و دو، : (قیقات خارجیو تح)  1384استاد هاشمی، (، )1388روحی، (، )1388ملکی و همکاران، (، )1389
آکلن، (، )1976فلم هولتز، (، )1977توماسیس، (، )1980گرل و کلیک، (، )1998جوهانسون و هولمگرن، (، )2004همکاران، 

غلامی، (، )1392طبرسا، طاهري و یزدانی زیارت، : (همسو و هم پوشی دارد و با تحقیقات داخلی) 1976شوان، (، )1976
  .نمی باشد همسو) 1972کاتس، (، )1975سنگلادجی، (، )2001استرووال، : (و تحقیقات خارجی) 1377شیبانی، (، )1385

بر تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی همبستگی بین نیز ملاحظه گردید که  13شماره  با توجه به نتایج جدول
  .باشنداي معنادار میمدرك تحصیلی، با هر سنی و با هر سابقه اثربخشی سازمان از دیدگاه کارکنانِ مرد و زن، با هر
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  نتیجه گیري 

. برعملکرد سازمان تأثیر معنی داري دارد یمنابع انسان ياطلاعات حسابدار ستمیس ریتاثمشاهده گردید، بالا همان طور که در
با توجه به نتایج بدست آمده . قرار گرفتند درصد از اطمینان آماري مورد تایید 95بنابراین، هر دو فرضیه ي پژوهش با 

مشخص می شود که عملکرد سازمان ها به منابع غیرانسانی از قبیل تجهیزات و نوع تکنولوژي میزان سرمایه گذاري و 
نقدینگی به عوامل انسانی وابسته می باشد و مدیریت در واقع تلاش می کند براي بهره گیري از منابع غیر انسانی از عوامل 
انسانی استفاده نماید و نیروي انسانی یکی از ذي قیمت ترین دارائی ها و منابع یک سازمان به شمار می رود و همانگونه که 

ها را محاسبه می کنیم و براي آن ها حساب تنظیم و دفاتري چون اعتبارات، روزنامه، کل، معین و اموال  ارزش سایر دارائی
هاي  لذا باید نسبت به ارزش دارائی. غیرانسانی اطلاعات کامل و جامعی در اختیار داریم کنیم و از وضعیت منابع نگهداري می

انسانی نیر آگاهی و اطلاعات داشته تا بتوانیم از این منابع در جاي مناسب و مطلوب بکارگیري نمائیم و هیچگاه از این منبع 
گیري جهت انتخاب، انتصاب، ارتقاء و عزل منابع انسانی، با  غافل نگردیم و با عنایت به نیاز مدیریت به اطلاعات براي تصمیم

توانیم اطلاعات مفید راجع به منابع انسانی سازمان بدست آوریم و در اختیار تصمیم  اعمال حسابداري منابع انسانی می
  .گیرندگان سازمان قرار دهیم

اي را که به سازمان تحمیل می  و میزان هزینههمچنین اگر کارکنان نسبت به هزینه اي که جهت بکار گماردن آن ها شده 
کنند از خود توقع کار بیشتري داشته و مدیران نیز انتظاراتی در خور ارزش آن ها خواهند داشت و در واقع با توجه به میزان 

  .تواند عملکرد کارکنان و سازمان را تحت تاثیر قراردهد داده و بازده می
هدف اصلی دیوان محاسبات کشور اعمال کنترل و نظارت مستمر مالی به منظور پاسداري قانون دیوان محاسبات  1طبق ماده 

از بیت المال می باشد و با توجه به اینکه جهت استخدام، انتصاب، آموزش، استقرار کارکنان در سازمان هزینه گزاف پرداخت 
  .اتلاف نیروي منابع انسانی جلوگیري نمائیم می شود لذا این منابع جزء بیت المال محسوب می شود و باید از هدر رفتن و

حسابداري منابع انسانی ارزش این دارائی ها را بسنجیم درجلوگیري از هدر رفتن این  از روش هاي  با استفاده  اگر بتوانیم   حال
  .ن نیز تغییر خواهد یافتوري منابع انسانی و          بهره وري سازما  منابع و استفاده بهینه از منابع موفق تر بوده و بهره 

سازمان هایی که تاکنون ازحسابداري منابع انسانی استفاده کرده اند تعداد اندکی از بانک ها و دفتر تحقیقات نیرو دریایی و 
و شرکت هاي کانادایی و تولید  Big - 8حسابداري المللی  مالی آمریکایی، موسسات فضایی و موسسه بین هاي موسسه

  .در اروپا می باشند کنندگان تجهیزات
به امید این که ایران اسلامی در ارائه روش هاي علمی و پیشرفت هاي فن و تکنولوژي همراه با تغییر و تحول بین المللی یکی 

  :در نهایت نتایج ایین پژوهش به صورت زیر خلاصه می گردد. از پیشگامان عرصه جهانی گردد
  .لکرد سازمان تأثیر معنی داري داردسیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی برعم

  .سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی برکارایی سازمان تأثیر معنی داري دارد
  .سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی براثربخشی سازمان تأثیر معنی داري دارد

  
  پیشنهادها

  :شوندمی با توجه به نتایج بدست آمده از این تحقیق، پیشنهادهایی ذیل ارائه
  پیشنهادهاي کاربردي)الف

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 30

اشاره گردید، با توجه به مبانی نظري تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی در این پژوهش به منافع عمده بکارگیري 
  :تحقیق و نتیجه اي که در مورد بانک هاي دولتی و خصوصی حاصل شد، پیشنهادات زیر مطرح گردید

  :به مدیران این بانک ها توصیه می شود که 
با توجه به مزایاي بالقوه حسابداري منابع انسانی، از این سیستم استفاده نموده و اطلاعات حسابداري منابع انسانی را مبناي 

موضوع تصمیمات خود در خصوص مدیریت منابع انسانی به ویژه در زمینه جابجایی و ارتقاي آنان قرار دهند چرا که این 
 .موجب اتخاذ تصمیمات بخردانه تر خواهد شد

با عملکرد سازمانی این تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی با توجه به نتایج آزمون فرضیه ها و ارتباط مستقیم 
 .اطلاعات را مبنایی براي بهبود عملکرد مستمر و مهندسی مجدد فرایندهاي خود قرار دهند

 .ند تا اطلاعات حسابداري منابع انسانی به موقع و قابل اتکا گزارش شوندسیستمی طراحی نمای
با توجه به نتایج این تحقیق و بر اساس اهداف و چشم اندازها ،شرکت ها برنامه اي جامع در راستاي بهبود وضعیت منابع 

  .انسانی و بهبود عملکرد خود فراهم کنند
  

  پیشنهادهاي پژوهشی )ب
  :قات آتی توصیه می شودبه محققین براي تحقی

سیستم حسابداري منابع انسانی را در یکی از بخش هاي سازمان خود پیاده سازي کنند و نتایج آن را با قبل از اجراي این 
 .تکنیک مقایسه کنند

 در تحقیقات جداگانه موضوع پیاده سازي سیستم حسابداري منابع انسانی را در سازمان ها و شرکت ها مورد بررسی قرار
  .دهند

 .نقش اطلاعات حسابداري منابع انسانی را به صورت یک مطالعه موردي در یک شرکت خاص بررسی نمایند
 .نقش اطلاعات حسابداري منابع انسانی روي عملکرد در صنایع مختلف به صورت جداگانه مطالعه گردد

انسانی بر عملکرد مدیران و سازمان ها را مطالعه امکان بررسی متغیرهاي مهم و تعیین کننده در رابطه با اهمیت سرمایه هاي 
 .نمایند

  محدودیت هاي تحقیق

از جمله . اند هاي پژوهش تاثیر گذاشته در انجام این پژوهش، چندین محدودیت وجود داشته است که قطعاً بر نتایج و یافته
اند، به شرح زیر  ها وجود داشته آوري داده جمعگیري و  هایی که در مراحل مختلف تدوین ساختار تئوریک، اندازه محدودیت

هاي  ترین نارسایی یکی  ازمهم. ها مواجه بوده است آوري داده هاي ذاتی پرسشنامه جهت جمع این پژوهش با محدودیت: است
به صورت  ها را تواند نظرها و طرز تفکر آزمودنی ذاتی پرسشنامه، پایین بودن درصد استرداد آن است و اینکه پرسشنامه نمی

 .محدودیت زمان انجام پژوهش که موجب عدم جمع آوري اطلاعات بیشتر در رابطه با موضوع می گردد.گیري کند کامل اندازه

متاسفانه باید گفت در کشور ما، اهمیت تحقیق و پژوهش هنوز براي مدیران و مسئولین سازمانهاي مختلف از جمله شرکت ها 
ملیاتی به خوبی روشن نشده است، لذا محقق در جریان کار تحقیق با موانع و مشکلاتی و سازمان ها به ویژه در مناطق ع
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مواجه می شود که از جمله بزرگترین آن، عدم همکاري سازمان ها جهت توزیع پرسشنامه بود که این امر بویژه در برخی از 
 .پتروشیمی ها نمود بیشتري داشت

  دم وجود پیشینه اي قابل طرح و استفاده در ایرانعدم وجود تحقیقات منسجم در این زمینه و ع 
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