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  دهچکی
اهمیت روزافزون سرمایه هاي . باشد یم  یمنابع انسان ياطلاعات حسابدار ستمیس  یپژوهش، بررس نیهدف از انجام ا

انسانی در کل اقتصاد با درك این واقعیت که منابع انسانی یکی از موثرترین عوامل مولد در ایجاد درآمد موسسات و بنگاه ها 
د را با مقتضیات زمانی تطبیق داده و با سنجش و اندازه گیري ، هزینه و ارزش ست طلب می کند که حسابداري مرسوم ، خو

  .اقتصادي منابع انسانی را مشخص نماید
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(قرار گرفته استنظام اطلاعاتی در حسابداري مورد تاکید 
تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی در گزارش هاي مالی و گزارش هاي مدیریتی می تواند به قضاوت در مورد 

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

رسد ارزشگذاري منابع انسانی می تواند موجب افزایش رضایت شغلی کارکنان،ارتقا کارایی و اثر بخشی،کاهش هزینه هاي 
شود و موجب کارایی و اثربخشی ....رزش اقتصادي افراد براي سازمان ها ، اخذ تصمیمات مدیریتی بهتر و پرسنلی،کمی کردن ا

 یبررستحلیلی  به  - به روش توصیفی  ابزار جمع آوري اطلاعات آن روش کتابخانه اي استکه   مقاله  این.  نیا.عملکرد شود
شود  می  و تحلیل  تجزیه  و سپس هشد  ارائه  میهاابتدا مف  است  شده سعیمی پردازد و سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی 

 .دگرد می  هایی ارائه پیشنهاد  و در پایان
 

  .روشهاي شناسایی واندازه گیري ،مدلهاي اندازه گیري  ،یعملکرد سازمان ،یمنابع انسان يحسابدار: کلید واژگان
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  قدمهم

حسابداري منابع انسانی ، به سنجش هزینه و ارزش منابع انسانی .وسعه سازمان داردمنابع انسانی ،نقش بسیار مهمی را در ت
ضرورت ).50:1380ابطحی،(سازمان کمک می کند و مدیران را در تصمیم گیري هاي حیاتی مربوط به کارکنان یاري می دهد

آمده از تلفیق اطلاعات حاصل از حسابداري  استفاده از حسابداري منابع انسانی در عصر امروز انکار ناپذیر و تاثیر نتایج بدست
از .منابع انسانی در پیشبرد سازمان ها ،مدیریت هاي داخلی و خارجی و تصمیم گیري سرمایه گذاران دال بر این ضرورت است
ه این رو آنچه کاربرد این سیستم اطلاعاتی را در سازمان هاي بزرگ و کوچک دچار مشکل می کند،موانع پیش روي نحوه تهی

بیشترین انتقاد از سوي حسابداران حرفه اي بر دشواري ارزیابی دارایی .این سیستم اطلاعاتی و مشکل گزارشگري آن می باشد
بدین معنا که هر ).1،2:1999هاري و لوسچ(روش براي ارزش گذاري این دارایی ها بوده است} بهترین{هاي نامشهود و فقدان 

ولی به طور کلی،دیدگاه اکثر مدیران ).2،5:2005جاسراتیا(خود را ایجاد کرده استسازمانی براي خود،استانداردهاي خاص 
  ).3،42:1998جانسون و همکاران.(نسبت به حسابداري منابع انسانی مثبت است

تحقیقات انجام شده در سراسر جهان ، پس از درك اهمیت تهیه این سیستم اطلاعاتی ،راهکارهاي نظري را پیش روي قرار 
کن استفاده عملی این راهکارها نیازمند مطالعات دقیق تر و همچنین همکاري سازمان ها در به کارگیري این روش ها داده ،لی

  ).30:1389جامعی،.(در دوره اي از زمان جهت مشاهده نتایج و کشف نقاط ضعف این روش ها می باشد
اکثر سازمان ها .ش یک سازمان را مشخص می کنندارز5همراه با دارایی هاي مشهود 4در اقتصاد جدید،دارایی هاي نامشهود 

می توانند اطلاعات دقیقی درباره دارایی هاي مشهود خود مانند زمین،ساختمان،ماشین آلات و تجهیزات ارائه دهند ولی 
بع معمولا هیچ سابقه رسمی از دارایی هاي نامشهود خود نظیر علایم تجاري،سرمایه انسانی ،حق انحصاري،مخارج تحقیق منا

نداشتن اطلاعات درباره ارزش ).1:2005جاسراتیا،(انسانی در دست ندارند که ارزش روزافزونی را براي سازمان ایجاد می کنند
اقتصادي دارایی انسانی سازمان و یا میزان مخارج انجام شده براي پرورش و آموزش افراد متخصص،و میزان هزینه از دست 

  ).68:1374نوروش،(سابداري به شمار می رودرفته،از نقاط ضعف سیستم هاي فعلی ح
صورت هاي مالی سنتی،در شرایط فعلی توانایی انعکاس دارایی هایی را از دست داده اند که در طول زمان ایجاد ثروت می 

دانش سابقاٌ،دارایی ها و بدهی هاي مندرج در صورت هاي مالی،ملموس بودند ولی در حال حاضر ، با ورود به دوره اقتصاد .کنند
دیدگاه جدید مطرح ).14:1998جانسون و همکاران،(محور،طبقه بندي متفاوتی در دارایی هاي سازمان به وجود آمده است

بسیاري از .شده ،حسابداري منابع انسانی سازمان می باشد که می توان آن را الگوي جدیدي در عرصه اقتصاد دانست
هاي با ارزشی براي سازمان هستند و این دارایی ها باید اندازه گیري  متخصصان اعتقاد دارند که منابع انسانی ، دارایی

زیرا سازمان می تواند با اندازه گیري توانایی هاي کارکنان در تمام سطوح ، از دانش و توانایی آنها ایجاد ).6،1:2005تیکی(شوند
حوزه حسابداري و مدیریت منابع انسانی حسابداري منابع انسانی را می توان تلفیقی از دو ).1:2005جاسراتیا،(ارزش کند

به عبارت ). 2:1383رضایی،(دانست و عبارت از کاربرد مفاهیم و روش هاي حسابداري در محدوده مدیریت منابع انسانی است
شته دیگر،حسابداري منابع انسانی ،الگو و فن اندازه گیري است که می تواند اثرات عمیقی بر چگونگی اداره افراد در سازمان دا

                                                
1 Harvey & Lusch 
2 - jasorotia 
3 -Johanson et al 
4 -Intangible 
5-Tangible  
6 -Theeke 
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فلم (حسابداري منابع انسانی را می توان تشخیص،کمی سازي و گزارش دهی ،دانش ،مهارت هاي کارکنان سازمان دانست.باشد
  ).1،110:1998هولتز

در حقیقت،حسابداري منابع .، کارکنان را قادر به مشارکت موفق در پیشبرد اهداف سازمان می سازد2حسابداري منابع انسانی 
لاعاتی است که به مدیریت می گوید چه تغییراتی در طول زمان در منابع انسانی سازمان رخ داده انسانی فسیستم اط

همچنین حسابداري منابع انسانی به .علاوه بر آن به تصمیم گیري سهامداران،مدیریت و کنترل داخلی کمک می کند.است
با توجه به این ).3:2005جاسراتیا،(پردازد سرمایه گذاري در نیروي انسانی و ارزش اقتصادي انسان ها در سازمان می

مسائل،بسیاري از سازمان ها در سراسر دنیا حسابداري منابع انسانی را به عنوان عنصر ضروري وارد سازمان خود کردند و به 
  .دصورت مستمر براي توسعه و به کارگیري عملیاتی آن به ویژه در حوزه تدوین اهداف و راهبردهاي سازمان تلاش می کنن

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

انسانی به شناسایی هزینه افراد و بازبینی آن مخارج،شناسایی هزینه هاي آموزش،تحقیق حسابداري منابع .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

یک عامل مهم تلقی می شود،در حسابداري منابع انسانی در جایی که ارزش دارایی هاي انسانی ).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

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

  
  سنجش اطلاعات حسابداري منابع انسانی  

  :اطلاعات حسابداري منابع انسانی را می توان از طریق دو رویکرد زیر بررسی نمود
  
  3رویکرد ارزش گذاري منابع انسانی  

زیرا قادر به .سایر منابع داراي ارزش است انسان مانند.مفهوم ارزش منابع انسانی مبتنی بر نظریه ارزش در اقتصاد عمومی است
در اصل می توان ارزش انسان را نیز مانند سایر منابع به عنوان ارزش فعلی خدمات آتی مورد .ایجاد منافع بالقوه آتی است

دوره بنابراین ارزش فرد عبارت ار ارزش فعلی مجموعه اي از خدمات است که انتظار می رود فرد در طول .انتظار تعریف کرد
رویکرد ارزش گذاري منابع انسانی قابلیت تعیین اطلاعات حسابداري منابع ).1379حسن قربان،.(خدمت در سازمان ایجاد کند

به عبارت دیگر،از آنجایی که باید ارزش منابع انسانی را در کلیه پست هاي .انسانی به صورت هر شرکت به طور جداگانه را دارد
در 4عیین نمود،لذا این رویکرد فقط براي تعیین ارزش منابع انسانی به صورت مطالعه موردي سازمانی و موقعیت هاي شغلی ت

  .یک شرکت خاص کاربرد دارد

                                                
1 -Flamholtz 
2 -Human Resource Accounting  
3 -Human Resource Valuing Approach 
4 -Case study 
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  1مدل هاي اندازه گیري پولی  

  )مدل وضعیت هاي شغلی کارکنان(2مدل فلم هولتز 

شغلی یک کارمند را در کلیه مراحل فلم هولتز به ارائه مدل زیر پرداخت که می توانست اثر تغییر موقعیت  1971در سال 
  .گوناگون سازمانی تعقیب کند

 .معرف مقدار خدمات قابل دریافت از یک کارمند استSiدر این مدل

 مجموع وضعیت هاي شغلی کارکنان(ݏ)ܧ=
P =1971فلم هولتز،(احتمال حالت هاي شغلی(  
  )مدل غرامت کار(3شوارتزمدل لو و   

مدلی را مطرح کردند که در آن ارزش اقتصادي یک کارمند را می توان به صورت ارزش فعلی درآمد ) 1971(لو و شوارتز
در این مدل پیش بینی درباره درآمد آینده کارکنان به عنوان جانشین ارزش .کارمند در طول عمر مفید آن در نظر گرفت

  )1971لو و شوارتز،.(در این مدل از فرمول زیر استفاده می شود.ن به شمار می روداقتصادي آنها براي سازما

 
  به طوري که

I*(t)= درآمدهاي سالانه آینده اشخاص قبل از بازنشستگی  
r= نرخ  
  عمر بازنشستگی =߬

E(Vr)=  سرمایه انسانی فردي باr سال عمر  
  4مدل مورس 

در مدل فلم هولتز ارزش دارایی هاي انسانی سازمان با استفاده از .مورس ترکیبی از دو مدل قبلی را ارائه نمود 1973در سال 
ارزش فعلی خالص خدمات مورد ارائه توسط کارکنان تعیین شده است،ولی در مدل لو و شوارتز سعی شده سرمایه انسانی با 

مدل مورس به صورت زیر می .ش فعلی درآمد باقیمانده ناشی از اشتغال یک فرد در سازمان تخمین زده شوداستفاده از ارز
  )1973مورس،(باشد

                                                
1-Monetary Value-based Approaches  
2 -The Falamholtz Model 
3 -Lev and Schwartz Model 
4  -The morse Model 
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ܣ									(3) =

  :مدل فوق در
A= ارزش دارایی هاي انسانی براي یک سازمان  
t= زمان کنونی  
r= ارزش زمانی پول  

N= تعداد افرادي که در حال حاضر در استخدام سازمان هستند.  
T= حداکثر زمانی است که طول می کشد یک فرد تحت استخدام،سازمان خود را ترك کند.  
  tدر زمان   iسازمان توسط فردارزش ناخالص خدمات مورد ارائه به  =௜ܩ
 tدرزمان  iکلیه حقوق مستقیم و غیر مستقیم پرداختی به فرد= ௜ܧ

X(t) = مازاد ارزش خدمات کلیه افراد با هم،بر ارزش خدمات تک تک افراد در زمانt 
 )روش دستمزد تنزیل شده تعدیل یافته(1مدل هرمانسون 

تز را مجددا به وسیله عامل کارایی،به منظور سنجش اثربخشی نسبی سرمایه ارزش غرمات مدل لو و شوار) 1964(هرمانسون
این عامل کارایی،که بازدهی سرمایه گذاري یک موسسه نسبت به بازدهی سرمایه گذاري تمام موسسات در .انسانی،تعدیل کرد

  )1379حسن قربان،(اقتصاد است،براي یک دوره معین از طریق فرمول زیر محاسبه می شود

(4)							
x =نسبت کارایی 

ܴி೔= دارایی هاي موسسه در سال)نرخ بازده حسابداري(نرخ سودآوريi  
ܴா೔ =دارایی هاي تمام موسسات در سال)نرخ بازده حسابداري(نرخ سودآوريi و  

i =سال هاي صفر تا چهار  
  2مدل جاگی و لو 

کل ارزش مورد انتظار از منابع انسانی یک سازمان بر .یک مدل عملی مارکوفی را به شرح زیر تدوین کردند) 1974(جاگی و لو 
  )1974جاگی و لو،(جاگی و لو به شرح زیر خواهد بوداساس یک سازمان بر اساس مدل 

[TV]= بردار جمع ارزش اقتصادي هر رتبه از کارمندان است.  
[N]= بردار)ଵܰ, ଶܰ, … , ௄ܰ ( نشان دهنده تعدادي از کارمندان در رتبهI در زمانT  ارزش آن ها مشخص است،که  

                                                
1  -The hermanson Model 
2  -The Jaggi and Lau Model 
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n= ،تعداد دوره هاي زمانی  
[V]= بردار رتبه ارزش اقتصادي یک کارمند در هر شغلی  

r= نرخ تنزیل بر حسب درصد براي هر دوره  
[ܶ]௡=  ماتریس احتمال جابجایی در طیn دوره زمانی  

  1مدل هاي اندازه گیري غیر پولی 

انجمن حسابداران آمریکا با توجه به اهمیت بالقوه معیارهاي غیر ) CHRA(2کمیته حسابداري منابع انسانی 1973در سال 
یکی از این معیارها تهیه فهرستی از افراد .پولی در تصمیم گیري پی برد که معیارهاي گوناگونی در این زمینه وجود دارد

  )1380یسی،ری(سازمان،مهارت ها،دانش،سلامت،قابلیت بهره وري و عملکرد به عنوان دارایی می باشد
که طبق بررسی هاي به عمل .،تحقیقی در زمینه ارزش گذاري منابع انسانی در سازمان هاي انگلستان انجام شد2004در سال 

در حالی که .درصد سازمان ها، این معیارها را به عنوان معیارهایی براي ارزش گذاري منابع انسانی استفاده می کنند 50آمده 
دارد که کمتر از آن استفاده می شود،ولی بر مطلوبیت معیارهاي مطرح شده در جدول شماره یک  معیارهاي مطلوبی نیز وجود
  )2004ورما و دو،(اتفاق نظر زیادي وجود دارد

  
  

  )2004ورما و دو،(معیارهاي مورد استفاده و معیارهاي مطلوب : 1-2جدول 
 معیارهاي مطلوب معیارهاي مورد استفاده

  غیبت-
  نرخ سانحه-

  جی رضایت مشتریاننظرسن-
  شایستگی ها-

  هزینه فرد-
  هزینه آموزش-
 نرخ ترك خدمت-

  نرخ غیبت-
  نظرسنجی رضایت مشتریان-

  شایستگی ها-
  هزینه افراد-
  رضایت شغلی-

  رهبري-
  یادگیري-

  تعهد سازمانی-
  بازده آموزش-

 نرخ ترك خدمت-
  

پس از توزیع .و کارمندان بخش مالی و عملیاتی بودندجامعه و نمونه آماري این تحقیق مدیران منابع انسانی،حسابداران 
  :پرسشنامه،نتایج حاصل از تحلیل اطلاعات به شرح زیر ارائه گردید

                                                
1 -Non-Monetary Value-based Approaches 
2 -Committee on Human Resource Accounting 
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درصد پاسخ دهندگان اعتقاد داشتند عملکرد منابع انسانی همانند هر عملکرد دیگري در سازمان باید قابل محاسبه  1/94
  .باشد

 .انسان،مهم ترین مزیت رقابتی سازمان است درصد معتقد بودند دانش و مهارت 4/79
درصد پاسخ دهندگان،اظهار عقیده کردند که چنانچه منابع انسانی حامی راهبردهاي تجاري سازمان باشند اندازه گیري  1/75

 .منابع انسانی،اطلاعات مورد نیاز نیروي انسانی را براي مدیران فراهم می کند
 .منابع انسانی به طراحی برنامه ریزي راهبردي کمک موثري می کند درصد معتقد بودند اندازه گیري 2/75

 .درصد پاسخ دهندگان اعتقاد داشتند که نقش و جایگاه اندازه گیري منابع انسانی در عملکرد منابع انسانی بسیار مهم است 84
که نه تنها مورد قبول حسابداران اجراي این روش،با تکیه بر معیارهاي مطرح شده،روشی متداولو از پیش تعیین شده می باشد 

در نتیجه روشی انعطاف پذیرتر مورد نیاز است که سازمان ها را قادر به استفاده از معیارهاي .نیست،بلکه عملی هم نمی باشد
 .همگون با مقتضیات درون سازمانی کند

  1مدل رنسیس لیکرت 

-1:مدل وي شامل موارد زیر می گردد.وجود آمده استبه ) 1966(مهم ترین گروه معیارهاي رفتاري غیر پولی توسط لیکرت
متغیرهاي مداخله گر داراي بازتاب بر روي سلامت - 2متغیرهاي علی،متغیرهاي مستقلی که توسط مدیریت قابل تغییر است، و

ت مانند قدر- متغیرهاي نتیجه-3داخل سازمان مانند وفاداري،رفتار،محرکات،عملکرد و هدف ها و درك اعضاي سازمان،و 
  .تولید،هزینه ها،رشد،سهم بازار و درآمدها

طبق این مدل ،ارزش فعلی عوامل انسانی یک سازمان را می توان از امتیازات تعلق گرفته به متغیرهاي علی و متغیرهاي 
  )1975سنگلادجی،(مداخله گر به دست آورد

  2مدل اوجن   

  )1976اوجن،(اوجن مدل تعمیم یافته زیر را تدوین کرد 1976در سال 

=   جمع تعدیل خالص ارزش هاي فعلی منابع انسانی موجود=௞ೕܭ
= ௤ܸ=معادل قطعی منافع خالص  
=   پایان عمر مفید برآوردي کارمند براي سازمان=ܮ

j=کارمندjو1و2و ...وn  
=r بدون ریسکنرخ تنزیل 
K=ارزش هاي غعلی منابع انسانی موجود  
t=زمان کنونی  

                                                
1 -The Rensis Likert Model 
2  -The Ogen Model 
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  1رویکرد هزینه یابی منابع انسانی  

لذا سرمایه گذاري در .حسابداري منابع انسانی،روش مناسب برخورد با هر نوع مخارج منابع انسانی را به مدیریت نشان می دهد
این رویکرد قابلیت تعیین اطلاعات حسابداري ).1998فلم هولتز،(شود منابع انسانی به عنوان دارایی انسانی در نظر گرفته می

به عبارت دیگر می توان بهاي تمام شده منابع انسانی را در هر .منابع انسانی به صورت یک مجموعه واحد از شرکت ها را دارد
  .شرکت تعیین نمود

فلم هولتز،بهاي تمام شده منابع انسانی را به .ت استبه طور کلی،بهاي تمام شده عبارت از بهاي دست یابی به منافع یا خدما
  )1998فلم هولتز،(دو دسته تقسیم می کند

 فلم هولتز)اولیه(2مدل بهاي تمام شده تحصیل 

به منظور ) 1:به طور معمول،بهاي تمام شده تاریخی به وسیله حسابداران به دودلیل عمده مورد استفاده قرار گرفته است
به منظور محافظت از خودشان در برابر انتقادات در رابطه با )2یري در اندازه گیري ارزش اقتصادي و اجتناب از مشکلات درگ

  .بی طرفانه بودن اندازه گیري
به دلیل بی طرفانه بودن مفروض،قابلیت پی گیري و شفاف بودن داده هاي بهاي تمام شده تحصیل،این مدل براي برآورد بهاي 

  .مفید است تمام شده منابع انسانی شرکت
نیز اطلاق می شود،در برگیرنده بهاي تمام شده صرف شده  "بهاي تمام شده اولیه"مدل بهاي تمام شده تحصیل که به آن

بهاي تمام شده تحصیل را می توان به دو گروه بهاي تمام شده دست یابی به .براي دست یابی ،آموزش و بهسازي کارکنان است
  )1998فلم هولتز،(و بهسازي کارکنان تفکیک کردکارکنان و بهاي تمام شده آموزش 

  :حساب معین مشخص، طبق سرفصل هاي زیر تجمیع نمود 7این هزینه ها را می توان در 
هزینه هاي )5هزینه هاي آموزش غیر رسمی،)4هزینه هاي آموزش رسمی،)3هزینه هاي گزینش،)2هزینه هاي استخدام،)1

هزینه هاي توسعه،این هزینه ها سپس مطابق با اصل تطابق مستهلک می )7هزینه هاي آموزش ضمن خدمت،)6آشنا سازي،
شماره دو نشان .به گونه کلی،هزینه هاي مدل بهاي تمام شده تحصیل را می توان در قالب جدول.شوند

  .)139جامعی،نمازي،:(داد
 )1391لالیان پور، (منابع انسانی )اولیه(هزینه هاي تحصیل: 2-2جدول

 منابع انسانی)لیهاو(هزینه هاي تحصیل
 هزینه یادگیري و آموزش منابع انسانی هزینه جذب و استخدام منابع انسانی

 هزینه غیر مستقیم هزینه مستقیم هزینه غیر مستقیم هزینه مستقیم
  )انتخاب(گزینش-
 استخدام-

  هزینه هاي آموزش رسمی- ارتقا از داخل-
  هزینه آموزش غیر رسمی-
  هزینه هاي آشنا سازي-
 نه هاي توسعههزی-

  زمان آموزش دهنده-
کاهش بهره وري در زمان -

 آموزش

  
                                                
1 -Human Resource Costing 
2 _Acquisition(Historical) or Original Costs 
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  )1393ایسوند، (منابع انسانی )اولیه(الگوي اندازه گیري بهاي تمام شده تحصیل: 1-2.شکل

  
دو عامل در این نمودار بر .منابع انسانی ارائه می دهد)تاریخی(نمودار بالا الگویی را براي اندازه گیري بهاي تمام شده اولیه 

هر یک از .اصلی بهاي تمام شده تاریخی یعنی هزینه هاي جذب و استخدام و دیگري هزینه هاي آموزش نیرو تاکید شده است
البته شرکت ها هزینه هایی را براي ایجاد )1390فلامولنس،.(عوامل هزینه،خود شامل هزینه هاي مستقیم و غیر مستقیم است

  )1389جامعی،نمازي،.(ی دهند که در این تحقیق بدان نیز پرداخته شده استانگیزه در نیروهاي انسانی انجام م
  
  هزینه هاي جذب و استخدام نیروي انسانی 
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این هزینه ها معرف هزینه گذشتی است که براي دستیابی،جذب و استخدام نیروي انسانی جدید براي اشتغال یک پست 
، انتصاب و )دوران آزمایشی(دعوت به همکاري، گزینش، استخدام  این هزینه ها تمامی هزینه هاي.سازمانی باید صرف شود

  .همچنین هزینه هاي غیر مستقیم معینی می باشد
هزینه هاي دعوت به همکاري،هزینه هایی است که به منظور شناسایی نیروي انسانی مورد نیاز،اعم از نیروي انسانی داخل و 

بخش .ن براي جذب اعضاي آتی یک سازمان نیز ممکن است واقع گردداینگونه هزینه هاهمچنی.خارج سازمان واقع می شود
اصلی و عمده هزینه هاي دعوت به همکاري از افراد خارج از سازمان شامل هزینه هاي آگهی استخدام و دعوت به کار،هزینه 

سایر مخارج اداري  بورسیه دانشجویان،حق الزحمه سازمان هاي کاریابی،هزینه هاي مسافرت و پذیرایی افراد دعوت شده و
با توجه به ماهیت فعالیت شرکت،هزینه هاي دیگري نیز ممکن است واقع شود که با توجه به اهمیت آن ها نیازمند طبقه .است

  .بندي جداگانه اي باشند
ه پرسشی که پیش می آید این است که نحوه عمل حسابداري هزینه هاي دعوت به کار افرادي که به استخدام شرکت در نیامد

پاسخ این است که با اینگونه هزینه ها باید همانند هزینه هاي استخدام افرادي که واقعا به استخدام شرکت .اند،چگونه است
براي مثال،شرکت .به عبارت دیگر ،چنین هزینه هایی باید به افرادي که استخدام شده اند،تخصیص یابد.درآمده اند،برخورد شود

بدین منظور به مدت یک هفته در روزنامه آگهی .ه دو نفر مهندس مکانیک را استخدام کندتولیدي آلفا تصمیم گرفته است ک
داوطلب استخدام به شرکت به شرکت مراجعه  20در نتیجه ،.ریال گردید 1000000هزینه آگهی مبلغ .استخدام چاپ شد

این هزینه هاي دعوت به کار و بنابر.نفر انتخاب شدند و به استخدام شرکت در آمدند 2پس از طی مراحل مصاحبه .کرد
به بیان دیگر کل هزینه دعوت به کار و استخدام به منظور .ریال است 500000استخدام هر یک از افراد استخدام شده مبلغ 

  .نفري که به شرکت مراجعه کرده اند 20جذب و گزینش دو نفر مهندس مکانیک واقع گردیده است نه 
که به منظور تعیین اینکه کدام فرد یا افراد باید براي استدام انتخاب شود واقع می هزینه هاي انتخاب،هزینه هایی است 

عوامل عمده و .این هزینه ها شامل تمامی مخارجی است که براي انتخاب افراد جهت عضویت د سازمان واقع می گردند.گردند
  :اصلی هزینه هاي انتخاب عبارتند از

اهمیت این هزینه ها براي هر نفر با .هاي اداري مربوط به مراحل استخدام متقاضیان هزینه هاي انجام مصاحبه،آزمون و هزینه
به طور مثال،شرکت .توجه به سطح سازمانی یا موقعیت سازمانی که فرد قرار است براي آن استخدام شود،تفاوت خواهد داشت

ند اما،سرمایه گذاري نسبتا کمتري براي جذب ها اساسا براي انتخاب و استخدام کارکنان مدیریتی سرمایه گذایر زیادي می کن
همانگونه که در مورد هزینه هاي دعوت به همکاري مطرح شد،جمع .و انتخاب کارکنان رده هاي پایین تر سازمان می نمایند

  .هزینه هاي واقع شده براي انتخاب باید به تعدادي که در نهایت استخدام گردیده اند،تخصیص داده شود
دام،کاریابی و انتصاب هزینه هایی است که در رابطه با استخدام و به کار گماردن افرادي در داخل سازمان هزینه هاي استخ

  .هزینه هاي استخدام شامل هزینه هاي انتقال،نقل مکان و سایر هزینه هاي مربوط می باشد.براي مشاغل معینی واقع می گردد
متفاوتی است که به منظور کاریابی،تعیین شغل و پست سازمانی و هزینه هاي کاریابی و انتصاب شامل هزینه هاي اداري 

در عمل شاید بهتر باشد که این نوع هزینه ها به عنوان یک طبقه جداگانه مورد .انتصاب یک فرد در شغل معینی رخ می دهد
این هزینه ها با توجه  اهمیت.زیرا هدف از ایجاد آن ها به کارگماري یک فرد در سازمان و در یک شغل است.بحث قرار گیرند

  .به سطوح پست سازمانی و موقعیت شغلی متفاوت خواهد بود
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  هزینه هاي یادگیري و آموزش  

این هزینه ها شامل مخارجی است که به منظور آموزش یک فرد و رساندن وي به سطحی از عملکردکه معمولا از یک فرد در 
ه هاي آموزش عملا به عنوان هزینه نهایی تصویب می شود که به هزین.یک پست سازمانی خاص انتظار می رود،صرف می شود

منظور ارتقاي نحوه عمل و بازدهی یک فرد صرف می شود تا به سطحی که معمولا از مشاغل در یک پست انتظار می رود نائل 
  .شود

اي آموزش ،راهنمایی و هزینه هاي یادگیري و آموزش در برگیرنده هر دو نوع هزینه هاي مستقیم و غیر مستقیم استکه بر
هزینه هاي مستقیم آموزش شامل مخارج .هدایت افراد جدید الاستخدام و همچنین آموزش حین خدمت صرف می گردد

هزینه هاي غیر مستقیم که در طی دوره آموزش .مربوط به برنامه هاي آموزشی نظیر حقوق و مزایاي مربی و کارآموز می باشد
هاي از دست رفته در خصوص کاهش بازدهی افرادي است که در رابطه با آموزش می  واقع می گردد،شامل هزینه فرصت

  .باشند،زیرا تعامل سایر افراد با کارآموزان در حین آموزش می تواند موجب کاهش بازدهی افراد مزبور شود
ی با بخش هاي مختلف هزینه هاي آموزش رسمی و آشنایی افراد تازه استخدام شده در ارتباط با هزینه هاي معرفی،آشنای

مرحله آشناسازي می تواند .شرکت و آموزش رسمی کارآموزان و افرادي که جدیدا به استخدام شرکت درآمده اند خواهد بود
شامل آشنا کردن فرد با آیین نامه ها و دستورالعمل هاي پرسنلی،تولیدات شرکت،تاسیسات و تجهیزات و تسهیلات و غیره 

ف وسیعی از دستورالعمل هاي بسیار ساده و ضروري است که مشخص می کند چگونه کار و آموزش رسمی شامل طی.باشد
وظیفه تکرار شوند،تا برنامه هاي بسیار تخصصی را که ممکن است هفته ها ،ماه ها،یا شاید سال ها به طول انجامد،فرد انجام 

  .دهد
انجام وظایف آن ها ، به جاي برنامه هاي رسمی  هزینه هاي آموزش حین خدمت مخارجی است که براي آموزش افراد در حین

آموزش حین خدمت ،نه تنها براي کارکنان تولیدي ،بلکه براي متخصصانی مثل حسابداران و مهندسان .آموزشی،صرف می شود
در آموزش حین خدمت هزینه هاي مستقیم عمده،حقوق و مزایاي کارآموز در مدت آموزش است که .نیز انجام می گیرد

  .شخص در این مدت بازدهی لازم را ندارد معمولا
هزینه اوقات صرف شده توسط مربی و آموزش دهنده شامل هزینه حقوق سرپرستی و آموزش در طول مدت آموزش خواهد 

هزینه اوقاتی که مشاوران و سرپرستان صرف آموزش کارآموزان می نمایند باید به عنوان هزینه هاي آموزش محسوب .بود
  .گردند
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بازدهی از دست رفته در طول مدت آموزش عبارت است از هزینه عملکرد از دست رفته افرادي غیر از کارآموزان،که به  تولید و
تا زمانی که یک فرد به سطح معقولی از بازدهی و بهره وري که از موقعیت شغلی وي .نحوي دیگر موضوع آموزش می شوند

براي مثال،در طی مدت آموزش یک فرد .نحوي درگیر آموزش وي گردند انتظار می رود،برسد،افراد دیگري نیز ممکن است به
تازه استخدام شده در خط مونتاژ،شخص مزبور ممکن است به آهستگی کار کند و این کندي کار وي موجب اختلال در فرایند 

استاندارد و عادي این امر ممکن است موجب پایین آمدن بازدهی برخی از افراد کمتر از سطح .تولید و کار دیگران شود
بهاي تمام شده تولید و بهره وري از دست رفته افرادي که در خدمت آموزش قرار می گیرند قابل تخصیص به عنوان .گردد

  .هزینه هاي آموزش است
  
  
  
  مثالی ازاندازه گیري هزینه هاي آموزشی  

مشتري اصلی این شرکت وزارت این . اشدتولید کننده راهدارهاي پیچیده و سایر تجهیزات مربوطه میب, شرکت الکتروسونیک 
اگر چه یک فرد ممکن است در این رشته از صنعت . شرکت به تکنسین هاي متخصص و آموزش دیده نیاز دارد. دفاع است

متخصص باشد اما به هر حال براي کار در این کارخانه به آموزش مستمر در حسین خدمت نیاز دارد منحنی آموزش براي یک 
تازه استخدام (نشان میدهد از فرد کار آموز  3-2همانگونه که نمودار شماره .است 3-2به شرح نمودار شماره گروه تکنسین 

این به معناي آن است که . انتظار نمیرود که قبل از نوزدهمین روز استخدام به سطح استاندارد بهره وري و بازدهی برسد) شده
هزینه  یادگیري و آموزش است این هزینه .که فرد به آن دست یافته است اختلاف مابین بازدهی استاندازد و بازدهی واقعی

یادگیري و آموزش در واقع نوعی سرمایه گذاري است که توسط سازمان به منظور رشد و ارتقاي دانش کارکنان صورت 
  .اینگونه مخارج سرمایه گذاري در زمینه دارایی هاي انسانی است. میگیرد
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  )1392اسمیت، (سرمایه گذاري آموزش در طی دوره هاي یادگیري شرکت الکتروسونیک : 2-2شکل 
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   اندازه گیري هزینه جاي گزینی و جابجایی منابع انسانی 

گزینی منابع انسانی به مفهوم بهاي گذشتی تعریف شد که در زمان حال به منظور جاي گزین کردن منابع  هزینه هاي جاي
هزینه هاي مربوط : گزینی وجود دارد یادآوري شد که مفهوم دوگانه اي در مورد هزینه جاي, همچنین. ی باید صرف شودانسان

در این بخش مفاهیم اندازه گیري هر دو نوع . به تغییرات موقعیت شغلی و هزینه هاي مربوط به تغییرات و جابجایی افراد
  .هزینه مورد بحث قرار میگیرد

  گزینی در ارتباط با تغییر موقعیت شغلی هزینه هاي جاي 

مفهوم هزینه هاي تغییرات شغلی به هزینه هایی اشاره دارد که به منظور تغییر و جابجایی شخصی که در یک موقعیت یا پست 
. باید متحمل شد. سازمانی مشخص شاغل است با شخص یا فرد دیگري که بتواند خدمت مشابهی در همان پست ارائه نماید

هزینه , هزینه هاي گزینش و جذب: نصر اساسی تشکیل دهنده هزینه هاي مربوط به تغییرات پست سازمانی عبارتند ازسه ع
جذب و آموزش نیروي انسانی قبلا مورد بحث قرار گرفته اند عامل , دو هزینه اول. هاي آموزش و هزینه هاي انفصال از خدمت

هزینه هایی است که در نتیجه رفتن شخص از , هزینه هاي انفصال از خدمت: سوم هزینه در این بخش مورد بحث قرار میگیرد
در طی مدت زمان بررسی . این هزینه ها ممکن است شامل هزینه هاي مستقیم و غیر مستقیم باشد. سازمان تحمیل میگردند

. غیر مستقیم شود و جست و جوبراي جایگزینی سازمان ممکن است برکنار نمودن شاغل پست سازمانی متحمل هزینه هاي
زیرا در این مدت مسئولیت ها و وظایف مربوط و به پست سازمانی مزبور به دلیل بدون متصدي بودن انجام نمیشود چنانچه 

در زمانی که یک پست سازمانی خالی میشود شاغلان سایر , عملکرد یک پست بر عملکرد سایر پست ها تاثیر داشته باشد
عملکرد یک مسئول , در یک شرکت بیمه, به عنوان مثال. یی کمتري وظایف خود را انجام دهندپست ها نیز ممکن است با کارا

همچنین عملکرد تعدیل کنندگان بازرسان و مدیران دایره خسارت را تحت تاثیر قرار . عملکرد سایر مسوولان , دایره خسارت
ت که براي جایگزینی بررسی و جست و جو میشود میدهد فقدان یک مآمور دایره خسارت بیشتر از هزینه هاي عادي مدتی اس

به همین ترتیب به . چنین تفاوت هزینه اي را میتوان بعنوان هزینه ي پدید آمده از خالی بودن پست سازمانی محسوب کرد
هنگام جست و جو و بررسی براي استخدام یک بازاریاب جدید شرکت ممکن است متحمل هزینه فرصت هاي از دست رفته 

اینگونه هزینه ها نیز به سبب خالی و بلا تصدي ماندن پست . د که در اثر عدم فروش طی مدت جایگزینی استاي بشو
  .سازمانی است

جزء دیگر هزینه هاي کناره گیري و انفصال از خدمت در ارتباط با هزینه کاهش بازدهی فرد قبل از خروج از سازمان است زیرا 
  .عملکرد فرد وجود داردغالبا در اینگونه موارد زمینه کاهش 

  گزینی کارکنان هزینه هاي جاي  
گزینی کارکنان به مخارجی  مفهوم هزینه هاي جاي, گزینی در ارتباط با تغییرات پست سازمانی برخلاف هزینه هاي جاي

مات مشابه را اشاره دارد که در شرایط فعلی به منظور جاي گزین فرد با فردي که شایستگی و ویژگی هاي لازم براي ارائه خد
گزینی یک فرد با فردي همسان از لحاظ  شرکت باید متحمل گردد اینگونه هزینه ها فقط در برگیرنده مخارج جاي, دارد

  .گزینی گزینی یک فرد با بهترین جاي نه هزینه جاي, توانایی انجام وظایف است
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می توان مدیر :به عنوان مثال. ان انسانی می باشدقابل تعمیم به افراد گروه ها و حتی کل سازم, گزینی کارکنان مفهوم جاي
عامل یک شرکت خودرو سازي یا تمامی افراد یک واحد سازمانی مانند گروه مهندسان هواپیمایی راتغییر داد و جاي گزین 

  .کرد
به . ی استاین تشابه کاملا عمدي و غیر اتفاق. گزینی کارکنان کاملا مشابه مفهوم ارزش اقتصادي است مفهوم هزینه جاي

گزینی  شیوه ي اندازه گیري هزینه هاي جاي.دلیل ارتباط نزدیک این دو مفهوم و دلایل دیگر که باید مورد بحث قرار گیرند
  .   کارکنان در فصل هاي آتی به تفصیل مورد مطالعه قرار خواهد گرفت

  1انگیزش   

عبارت  به. انگیزه را چرایی رفتار گویند. ت است گرفته شدکه به معنی حرک 2اصطلاح انگیزش نخستین بار از واژه لاتین موو  
انگیزش انسان اعم از خودآگاه یا ناخودآگاه، . دیگر هیچ رفتاري را فرد انجام نمی دهد که انگیزه اي یا نیازي محرك آن نباشد

ز حالتی درونی و کمبود یا انگیزه یا نیاز عبارت است ا: بنابراین در تعریف انگیزه می توان گفت. ناشی از نیازهاي اوست
تعریف دیگر انگیزه به این ). 455، ص 1386سید جوادین ، (محرومیتی که انسان را به انجام یک سري فعالیت وا می دارد 

میل به کوشش فراوان در جهت تامین هدفهاي سازمان به گونه اي که این تلاش در جهت ارضاي برخی از «شکل می باشد که 
  ).326، ص 1377استیفن پی رابینز، (» داده شود سوق   نیازهاي فردي

یعنی مدیر باید . یکی از وظایف اولیه مدیر فراهم نمودن موجبات انگیزش کارکنان در سطح بالایی از عملکرد می باشد
کرد عمل. اطمینان پیدا کند که افراد کار می کنند، بطور منظم سرکار حاضر می شوند و سهم مثبتی از رسالت سازمان دارند

انگیزش یک فرایند ).120، ص  1375محمدزاده و مهر وژان، (شغلی به توانایی، محیط و همچنین انگیزش مرتبط است 
اي است که با احساس نیاز یا احساس کمبود و محرومیت شروع می شود، سپس خواست را به دنبال می آورد و موجب  زنجیره

توالی این فرایند ممکن است منجر به ارضاي . نیل به هدف است تنش و کنش بسوي هدفی می شود که محصول آن، رفتار
بنابراین انگیزه ها موجب تشویق و تحریک فرد به انجام یک کار یا رفتار می شود در حالی که انگیزش یک خواست . نیاز شود

هاي بسیار قوي مطرح می در تمام تحقیقات انگیزش هنوز جایگاه تنبیه و تشویق به عنوان انگیزه . کلی را منعکس می نماید
، 1386سید جوادین، (باشد و در این رابطه پول به عنوان ابزاري براي اعطاي پاداش مطرح بوده، اما تنها عامل انگیزشی نیست 

 )1387نجفی،).(456ص 

  مفاهیم هزینه منابع انسانی  

منابع انسانی،هزینه هاي هستند که به منظور  هزینه هاي.نشات گرفته از مفهوم کلی هزینه است"هزینه منابع انسانی"اندیشه 
مخارج در رابطه با منابع انسانی،مانند سایر مخارج شامل اجزایی است که دارایی یا .استخدام یا جایگزینی افراد صرف می گردند

ست هزینه هاي فرصت از د"و "هزینه هاي واقع شده"مخارج منابع انسانی ممکن است متشکل از .هزینه محسوب می شود
به علاوه ، می توان از هزینه هاي .باشد و همچنین می تواندشامل عوامل هزینه هاي مستقیم و غیر مستقیم باشد"رفته

در نهایت مفاهیم قراردادي حسابداري در مورد هزینه هاي .استاندارد همانند هزینه هاي واقعی منابع انسانی استفاده کرد
  ).1390حسن قربان،.(انسانی اهمیت خاص دارند تحصیل و جایگزینی نیز در حسابداري منابع

                                                
1 -Motivation 
2 -Move 
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  الگوي مفهومی حسابداري منابع انسانی یکپارچه شده 

در الگوي طراحی شده براي حسابداري منابع انسانی یکپارچه شده سعی بر آن است تا فرایند شناسایی،اندازه گیري و 
لی معینی مورد توجه قرار گیرد که ذیلا به تشریح آن در دو گزارشگري ارزش منابع انسانی واحد تجاري مشخصی براي دوره ما

  :مرحله اصلی زیر پرداخته می شود
  نحوه شناسایی و اندازه گیري ارزش منابع انسانی  

بنابراین،در ابتدا به این امر پرداخته می شود .اطلاق می شود "فرآیند رسمی ثبت یک رویداد مالی"در حسابداري،شناسایی به 
نکته مهم این است که اگر رویدادي از نظر مالی .که چه رویدادي در رابطه با منابع انسانی؛رویداد مالی محسوب می شود

ي مالی خاصیت اصلی حسابداري نیز اندازه گیري رویدادها.قابلیت شناسایی نداشته باشد،به هیچ وجه قابل اندازه گیري نیست
ضمنا از طرفی حسابداري ماهیت تاریخی دارد و به شناسایی .و نهایتا پس از طی فرآیندهاي مربوط،گزارشگري و افشا آن است

الگوي یکپارچه شده حسابداري منابع انسانی،ماهیت تاریخی حسابداري را مد نظر .رویدادهایی که اتفاق افتاده اند،می پردازد
مربوط به رویداد هاي مالی منابع انسانی را مورد شناسایی و اندازه گیري قرار می دهد و نتایج  قرار می دهد و اطلاعات مالی

  .مالی آن رویدادها را در صورت هاي مالی و یادداشت هاي توضیحی ارائه می کند
  :عبارتند از در فرایند شناسایی رویدادهاي مالی مربوط به منابع انسانی از سه دسته حساب زیر بهره گرفته می شود که

  گروه حساب ارزش شغل-1
  گروه حساب ارزش شاغل-2
  شاغل-گروه حساب ارزش شغل-3

ارزش شغل براي واحد تجاري قابل محاسبه و اندازه گیري است و در حقیقت میزان ارزش افزوده هر شغل در واحد تجاري 
در .شاغل را مورد شناسایی قرار می دهد براي دوره مالی مشخصی را بدون لحاظ ارزش هاي ناشی از ویژگی هاي مربوط به

در .محاسبه ارزش شغل؛متغیرهایی چون تجربه،تحصیلات و سایر ویژگی هاي شخصی و شخصیتی شاغل لحاظ نمی شود
واقع،ارزش شغل همان ارزش افزوده اي است که شغل در فرآیند کسب و کار واحد تجاري ایجاد می کند،بر می گردد و رقم 

رزش شغل در قالب ترازنامه واحد تجاري،در طبقه اي تحت عنوان ارزش منابع انسانی طبقه بندي می محاسبه شده براي ا
  .شود

در اندازه گیري ارزش شغل،بهترین روش ارزش گذاري در این الگو،روش بهاي جایگزینی بیرونی و یا بهاي تامین این بخش از 
ی اگر شغل مدنظر در فرآیند کسب و کار از بیرون از واحد یعن.فرآیند کسب و کار از طریق برون سپاري محاسبه می شود

استفاده .بهاي پرداخت یا تعهد شده بابت آن شغل؛ ارزش شغل را تعیین می کند)مثلا از طریق برونسپاري(تجاري تامین شود
ویژگی کیفی مربوط  این امر.است)بازاري(از بهاي جایگزینی بیرونی و یا بهاي برونسپاري مبتنی بر ارزش هاي منصفانه و روز

  .بودن اطلاعات مالی این بخش را افزایش می دهد
در اندازه گیري ارزش شاغل،ویژگی هاي شخصی و شخصیتی شاغل مورد توجه قرار می گیرد و هر شخصی در سازمان داراي 

ص شاغل به واحد می باشد که به عنوان آورده مشخ... مشخصه هایی از قبیل تحصیلات،مهارت،تجربه،سنوات خدمات،دانش و 
این ویژگی هاي شاغل از دو طریق .تجاري می تواند مطرح شود که قابلیت ارزش آفرینی براي واحد تجاري ایجاد می کند

  :ایجاد می شوند
  ویژگی هاي ارزش آفرینی که قبل از ورود شاغل به واحد تجاري مشخصی -1
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ي مشخصی در وي به منظور بهبود ویژگی هاي شاغل با ویژگی هاي ارزش آفرینی که بعد از ورود شاغل به واحد تجار-2
  .رویکرد سرمایه گذاري در منابع انسانی توسط واحد تجاري در وي ایجاد می شوند
آن شاغل ) ارزش جایگزینی و هزینه فرصت(براي اندازه گیري ارزش شاغل در زمان ورود می توان از بهاي منصفانه و روز

  .مشخص بهره گرفت
ري ارزش افزوده ایجاد شده در شاغل براي مدت زمان بعد از ورود وي به واحد تجاري می توان الگوي جبران براي اندازه گی

حاصل جمع دو ارزش محاسبه شده فوق ارزش شاغل براي واحد .خدمات ارزش فعلی تعدیل شده دستمزدهاي آتی بهره گرفت
  .تجاري را تشکیل می دهد

شخصی در شغل معینی که براي وي مد نظر قرار گرفته است،بر ي گردد و بهره شاغل به میزان تطبیق شاغل م-ارزش شغل
ن و نیز متوسط ارزش افزوده اي که شاغل می تواند در طول زمان در آن شغل ایجاد نماید را مورد محاسبه قرار  وري کارکنا

شد که طبیعتا با شناخت منحنی هر شاغل مشخصی داراي یک بهره وري بالفعل و یک بهره وري مورد انتظار می با.می دهد
استاندارد سیکل هاي هر فرد و در اختیار داشتن رفتارهاي گذشته وي در حوزه بهره وري عملکرد،می توان ارزش افزوده دوران 
باقیمانده خدمت شاغل را پیش بینی نموده و با در نظر گرفتن متوسط ارزش افزوده اي که فرد در دوران باقیمانده خدمت 

  .شاغل براي آن کسب و کار در همه سطوح شغلی تعریف شده،محاسبه می شود-مان ایجاد می نماید،ارزش شغلبراي ساز
جابجایی نیروي انسانی در شغل هاي مختلف می تواند منجر به افزایش یا کاهش بهره وري شده و در عمل تحلیل هاي 

سان بر خلاف دیگر دارایی هاي مشهود و نامشهود سازمان بسیاري را براي بهینه سازي تطبیق شغل و شاغل فراهم آورد،زیرا ان
،بالذات به عنوان دارایی محسوب نمی شود و بر مبناي عینیت یافتن پتانسیل ها و توانمندي هاي وي،ارزش و اعتبار کسب می 

ل نیروي درونی در این میان با پیش بینی و رسم منحنی مربوطه می توان مفهوم استهلاك انسانی را محاسبه و تعام.نماید
  .انسانی را براي تعیین میزان کارآمدي ارزش آفرینی فرد رویت نمود

  روش هاي شناسایی و اندازه گیري ارزش منابع انسانی 

شناسایی رویدادهاي مربوط به منابع انسانی ،مهم ترین بخش در مرحله فرآیند شناسایی ارزش منابع انسانی محسوب می 
خدام،برکناري،جایگزینی،یادگیري و آموزش کارمندان می تواند نمونه هایی از رویدادهاي منابع انسانی به عبارت دیگر،است.شود

در حسابداري منابع انسانی .به طوري که چنین رویدادهایی می توانند داراي اثرات مالی و غیر مالی باشند.محسوب شوند
منجر به افزایش یا کاهش ارزش منابع انسانی تعریف شده به یکپارچه شده،یک رویداد مالی منابع انسانی ،رویدادي است که 

عنوان ارزش شغلی خدمات یک کارمند یا گروه کارمندان براي یک واحد تجاري مشخص در طول دوره هاي مالی معینی در 
هاي توضیحی رویدادي از منابع انسانی که رویداد مالی محسوب نمی شود به تناسب شرایط می تواند در یادداشت .آینده باشد

  :در این بخش باید مراحل زیر را مورد توجه قرار داد.که در بخش بعدي تبیین می شوند،ارائه شوند
 شناسایی رویدادهاي منابع انسانی

 تعیین رویدادهاي مالی و غیر مالی منابع انسانی با توجه به فرض واحد پولی
ستفاده از معیارهاي معرفی شده در الگوي طراحی شده براي اندازه گیري پولی اثرات رویدادهاي مالی منابع انسانی با ا

 حسابداري منابع انسانی یکپارچه شده
حساب ارزش شغل،حساب ارزش شاغل و یا حساب ارزش (شناسایی اثرات پولی اندازه گیري شده در قالب حساب هاي مربوطه

 ).شاغل-شغل
 :براي محاسبه ارزش شغل از دو روش استفاده می کنیم
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  گذاري شغل بر مبناي ارزش برونسپاريارزش -1
  .ارزش گذاري شغل بر مبناي ارزش فعلی افزوده هاي مورد انتظار از شغل-2

در .ارزش گذاري شغل بر مبناي ارزش برونسپاري آن شغلفهمان ارزش منصفانه بازاري خدمات مورد انتظار از شغل مدنظر است
زش گذاري بر مبناي ارزش فعلی ارزش افزوده هاي مورد انتظار براي یک ار.واقع تعیین ارزش شغل بر مبناي مزایده می باشد

  .تعیین می شود 2و  1شغل طراحی شده در فرایند کسب و کار همان ارزشی است که بر مبناي روابط 
ܤܨܧ௜ୀܣܸܧ − ;		ܧܧ 					݅ = 1 و2و …   )1بطهرا(         	݊و

EVA1 : انتظار براي یک شغل طراحی شدهارزش افزوده مورد 
EFB2 :منافع مالی ناشی از یک شغل طراحی شده 

EE3 :هزینه هاي مورد انتظار براي شغل طراحی شده 
i  :دوره مالی  

ܲ ாܸ௏஺:ارزش فعلی ارزش افزوده مورد انتظار  
  نرخ تنزیل :ݎ

در تعیین ارزش شاغل از ارزش منصفانه بازاري و ارزش فعلی ارزش افزوده هاي مورد انتظار استفاده می شود و اگر استفاده از 
ارزش منابع  (HMV)انسانی ارزش بازار منابع.آن ها غیر ممکن باشد از روش بهاي تمام شده تاریخی بهره گرفته می شود

بهاي جایگزینی منابع انسانی و هزینه فرصت .انسانی می باشد که بر مبناي قیمت گذاري در یک بازار رقابتی تعیین می شود
  .نمونه هایی از این نوع ارزش گذاري ها محسوب می شوند

ن شده تعیین می شود،با این تفاوت که ارزش بیا 2و  1ارزش فعلی ارزش افزوده مورد انتظار منابع انسانی بر مبناي روابط 
  .افزوده شاغل به جاي ارزش افزوده شغل مدنظر است
  .تعیین می شود 3بهاي تمام شده تاریخی منابع انسانی بر مبناي رابطه 

  )3رابطه(
ܥܪܪ                                                                                 = ܥܴܪ +   ܥܦܪ

HRC=HSC+ܪ௦௘ܥ +  ܥ௣ܣܪ
HDC=HPMC+HTC  

  
 

HHC 4 :بهاي تمام شده تاریخی منابع انسانی 
HRC 5 :بهاي استخدام منابع انسانی  

                                                
1 -Expected value added. 
2  -Expected financial benefits. 
3  -Expected expences. 
4 -Human historical cost. 
5 -Human recruitment Cost. 
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HDC1 :بهاي توسعه منابع انسانی  
HSC2 :منابع انسانی)اولیه(بهاي تامین  

						∶ ܥ௦௘ܪ   بهاي انتخاب منابع انسانی 
  بهاي انتصاب منابع انسانی:3 ܥ௣ܣܪ 

HPMC4:بهاي مدیریت عملکرد منابع انسانی 
HTC5:بهاي پرورش منابع انسانی  

شاغل بر اساس حاصل ضرب نسبت کارایی مازاد بر انتظار شاغل در شغل تعریف شده در ارزش افزوده -ارزش حساب شغل
  .،ارائه شده است2اندازه گیري ارزش منابع انسانی در شکلمدل شناسایی و .شغل در دوره مالی مورد گزارش تعیین می شود

  
  )1391پرویزي، (مدل شناسایی و اندازه گیري ارزش منابع انسانی : 3-2شکل

                                                
1 -Human development cost. 
2- Human sourcing cost. 
3 -Human appointment cost. 
4 -Human performance management cost. 
5 -Human training cost. 
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 شالوده حسابداري نوین با رویکرد منابع انسانی  

  :نظام حسابداري منابع انسانی یکپارچه شده با سیستم حسابداري فعلی در دو بخش
  و اندازه گیري رویدادهاي مالی منابع انسانیشناسایی -1
  گزارشگري و افشا-2

لازم است قبل از هر چیز بدانیم که شالوده نظام حسابداري که دارایی ها را برابر حاصل جمع بدهی .مورد تبیین قرار می گیرد
وارد کردن اثرات مالی با )4رابطه (فرمول بنیادي حسابداري .و حقوق صاحبان سرمایه می داند،چه تغییري می نماید

  .تغییر می کند 5رویدادهاي مربوط به منابع انسانی به رابطه
  A=L+E)                                                                           4رابطه (

A1=دارایی ها 
L2=بدهی ها  
E3=حقوق صاحبان سرمایه  
  A+HRV=L+E+RNHR                                            )                                   5رابطه(

HRV4     :ارزش منابع انسانی 
RNHRV5:خالص ارزش منابع انسانی انباشته 

،تعامل بین انواع حساب هاي دارایی،ارزش منابع انسانی،بدهی،حقوق صاحبان 5در شالوده حسابداري ارائه شده در رابطه 
انسانی انباشته امکان پذیر است و این از قابلیت هاي ویژه الگوي طراحی و ارائه شده نظام  سرمایه و خالص ارزش منابع

 .حسابداري منابع انسانی یکپارچه شده به شمار می آید
  
  
  HRAگزارشگري و افشاي اطلاعات در نظام یکپارچه شده  

ي مالی مربوط به منابع انسانی مورد بازنگري صورت هاي مالی اساسی و یادداشت هاي توضیحی با وارد کردن اثرات رویدادها
 .ذیلا تصویري از هر یک از صورت هاي مالی ناشی از نظام یکپارچه حسابداري منابع انسانی ارائه می شود.قرار می گیرند

  
  
  
  

                                                
1 -Assets. 
2 -Liabilities. 
3 -Stockolder,s Equity. 
4 -Human Resourse Value. 
5 -Retained Net Human Resource Value. 
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  .....شرکت
  ترازنامه
 29/12/1xمنتهی به تاریخ 

خالص ارزش انباشته بدهی ها، حقوق صاحبان سرمایه و  :دارایی ها و ارزش منابع انسانی
 :منابع انسانی

 :بدهی ها :دارایی ها

... ×   ... ×   

... ×   … ×   

  ×  جمع بدهی ها ×   جمع دارایی ها

    حقوق صاحبان سرمایه    :ارزش منابع انسانی

   × ...    :ارزش شغل

       × اداري

  ×  جمع حقوق صاحبان سرمایه   × تولیدي

...        

  (×) ×  خالص ارزش منابع انسانی انباشته  (×) ×  ع ارزش شغلجم

        :ارزش شاغل

       × اداري

       × تولیدي

...        

      (×) ×  جمع ارزش شاغل

      (×) ×  شاغل –ارزش شغل 

     ×   جمع ارزش منابع انسانی

  ×  جمع ×   جمع
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  ...شرکت
  افزوده انسانیصورت ارزش 

 29/12/1xبراي دوره مالی منتهی به 

 :ارزش افزوده منابع انسانی طی دوره ناشی از

 :شغل

    :افزایش در ارزش شغل در طی دوره

   × اداري

   × تولیدي

...... ×   

  ×  افزایش خالص

    :کاهش در ارزش شغل در طی دوره

   × اداري

   × تولیدي

... ×   

  (×)  لصکاهش خا

 (×) ×   ارزش افزوده خالص شغل در طی دوره

    شاغل

    افزایش در ارزش مشاغل در طی دوره

   × اداري 

   × تولیدي

... ×   

  ×  افزایش خالص

    کاهش در ارزش شاغل در طی دوره

   × اداري 

   × تولیدي

... ×   

  (×)  کاهش خالص
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 (×) ×   رهارزش افزوده خالص شاغل طی دو

    :شاغل –شغل 

   (×) × اداري

   (×) × تولیدي

... × (×)   

 (×) ×   شاغل طی دوره –ارزش افزوده خالص شغل 

 (×) ×   ارزش افزوده منابع انسانی طی دوره

  
  
  
  
  
  
  
  ...شرکت

  خالص ارزش منابع انسانی انباشته
 29/12/1xبراي دوره مالی منتهی به 

 (×) × سانی طی دورهارزش افزوده منابع ان

 (×) × HRتعدیل از محل سود و زیان دوره

   (×) × HRتعدیل از محل سود و زیان انباشته

   (×) × ارزش افزوده منابع انسانی تعدیل شده طی دوره

   (×) × مانده اول دوره خالص ارزش منابع انسانی انباشته

   (×) × خالص ارزش منابع انسانی انباشته پایان دوره
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 ...شرکت

  صورت سود و زیان
 29/12/1xبراي دوره مالی منتهی به 

  ×  فروش خالص

  (×)  بهاي تمام شده کالاي فروش رفته:کسر می شود

  ×  سود ناخالص

    :هزینه هاي دوره:کسر می شود

   × هزینه هاي اداري و تشکیلاتی

   × هزینه هاي توزیع و فروش

  (×)  ورهجمع هزینه هاي د

  ×  خالص

    
  (×) ×  سود و زیان ناشی از تعدیل ارزش منابع انسانی

  (×) ×  (EBIT)عملیاتی)زیان(سود

    
  (×)  هزینه هاي مالی:کسر می شود

  ×  سود قبل از کسر مالیات

  (×)  مالیات

  ×  سود خالص

  
شاغل که مربوط به فعالیت هاي عملیاتی نیستند،بعد از -اغل و شغلضمنا برخی از اقلام مربوط به سود و زیان ناشی از شغل،ش

گزارش می )سود و زیان ناشی از ارزش منابع انسانی(سود عملیاتی و قبل از اعمال بهره به عنوان اقلام غیر عملیاتی
همچنین اقلام .قرار گیرد ضمنا،باید قانون مالیات ها نیز در زمینه اقلام مربوطه در این الگو مورد تعدیل قانونگزاران.شوند

مربوطه داراي اثرات عطف به ما سبق هستند و در این مدل حساب سود و زیان انباشته مورد استفاده قرار گیرد که باید در 
  .تعدیلات اول دوره حساب سود و زیان انباشته منظور شوند

شا می شوند ارائه شوند و رویدادهاي غیر مالی افشاي اطلاعات اقلام مندرج در صورت مالی فوق باید به ترتیب اقلامی که اف
حسابرسان نیز باید به دنبال استفاده از روش هایی جهت رسیدگی به .منابع انسانی با اهمیت نیز باید در گزارشات افشا شوند

  .حساب هاي مربوطه باشند و در گزارشات حسابرسی نیز به این موضوع توجه نمایند

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 25

 
  )1390عباسی فرد و کریمی، (نسانی یکپارچه شده حسابداري منابع ا: 4-2شکل 
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  وظایف کلی حسابداري منابع انسانی 

  :از دیدگاه کلی حسابداري منابع انسانی داراي دو وظیفه است
نشان دادن راه درست تفکر به مدیریت سازمان تا بدانند که افراد منابع پر ارزش سازمان هستند و تصمیم گیري هاي -1

  .ا در نظر گرفتن ارزش و بهاي تمام شده نیروي انسانی اتخاذ شودپرسنلی باید ب
این سیستم اطلاعات حسابداري لازم را در .مهیا کردن اطلاعات لازم جهت اداره موثر و کارآمد نیروي انسانی توسط مدیریت-2

حسن .(سخ می دهدمورد بهاي تمام شده و ارزش افراد ،براي سازمان آماده می کند و به نیازهاي خاص سازمان پا
  )1379قربان،

  پیشینه مطالعاتی حسابداري منابع انسانی 

  پیشینه مطالعاتی داخلی 

طی تحقیقی به این نتیجه رسیدند که میان ارزش هاي پولی و نحوه عملکرد کارکنان رابطه ) 1392(رحمتی و داروئیان
بود عملکرد کارکنان و در نتیجه افزایش ارزش پولی و غیر پولی وجود دارد که با شناخت این ارزش ها می توان در راستاي به

حسابداري منابع انسانی یکی از بحث انگیزترین و مفید ترین روش هاي .آنان به عنوان سرمایه انسانی سازمان تلاش نمود
با توجه به توجه .شود برآورد ارزش منابع انسانی است که سال هاست در بسیاري از کشورهاي توسعه یافته از آن استفاده می

اندك در این زمینه محققان پیشنهاد می کنند که زمینه هاي مناسبی توسط بخش منابع انسانی و حسابداري سازمان ها در 
  .راستاي گسترش و نهادینه سازي حسابداري منابع انسانی صورت پذیرد

  
مدلی براي ارزیابی گروه هاي مرکزي -انسانیمدل ابعاد سازمانی -مدل ارزش برومت،فلم هولتز و پیل-مدل لیکرت و بور

  )109-95ص1391.پرویزي(هزینه
شناسایی و اولویت بندي موانع استقرار سیستم هاي حسابداري "در تحقیقی با عنوان  1391موتمنی و همکاران در سال 

تم حسابداري منابع انسانی عامل به عنوان موانع استقرار سیس 7با جمع آوري نظرات متخصصین  "منابع انسانی در سازمان ها
  .شناسایی نمودند که از میان پیچیدگی الگوهاي اندازه گیري و دشواري گردآوري اطلاعات از بیشترین اهمیت برخوردار بود

در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که وجود اطلاعاتی در خصوص کمیت و کیفیت منابع ) 1390(غفوري ،پاکدل و ملکیان
تصمیم گیري هاي مالی و مدیریتی بخصوص در هنگام کاهش سودآوري سازمان یاري نموده و امکان  انسانی،مدیریت را در

به عبارت دیگر ،تصمیم گیري با استفاده از روش مبتنی بر حسابداري منابع .درك بهتر شرایط واقعی سازمان را فراهم می سازد
نه هاي مرتبط با نیروي انسانی از جمله هزینه هاي پنهان انسانی،در مقایسه با روش هاي سنتی به لحاظ توجه به انواع هزی

بنابراین چنانچه سازمان ها بتوانند این روش را .ناشی از تعلیق کارکنان و کاهش روحیه آنها ،از دقت بیشتري برخوردر می باشد
واهند توانست فرایندهاي به درستی شناخته و با غلبه بر موانع و محدودیت هاي آن،در جهت صحیحی از آن استفاده نمایند،خ

  . مربوط به مدیریت منابع انسانی را تسهیل نموده و از این طریق به خلق ارزش براي سازمان کمک نمایند
طی تحقیقی به این نتیجه رسید که ارزش منابع انسانی مباحث خاصی را در حسابداري ) 1390(فر میهنی فراهانی احمد

انسانی نیز باید مانند سایر منابع ارزشگذاري شده و به عنوان بخشی از دارایی هاي  تردیدي نیست که منابع.مطرح ساخته است
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براین اساس اهمیت حسابداري منابع انسانی با هدف سیستم اطلاعات در مورد منابع انسانی .سازمان در ترازنامه انعکاس یابد
  :حسابداري منابع انسانی در موارد زیر یاري می رساند.آشکار می شود

  مک به مدیریت براي برنامه ریزي و کنترل موثر منابع انسانیک.1
  جذب،رشد و بهبود،تخصیص،حفظ و نگهداري منابع انسانی.2
  تصمیم گیري مدیریت در مورد هزینه و ارزش کارکنان.3

ي،رضایت حسابداري منابع انسانی با ارائه اطلاعات در مورد معیارهاي ارزیابی منابع انسانی از قبیل نرخ غیبت،یادگیر
شغلی،نرخ بازگشت سرمایه انسانی،تعهد سازمانی،اثربخشی و هزینه هاي یادگیري و آموزش،ارزش افزوده هر کارمند،کارکرد 
منابع انسانی را در رسیدن سازمان به اهداف و راهبردهاي خود و به طور کلی بهره وري سازمانی،مشخص می کند و به این 

  ).2004، 1ورمن و دوو(ي آن فراهم می سازدترتیب زمینه را جهت بهبود و ارتقا
حسابداري منابع انسانی :کمیته حسابداري منابع انسانی آمریکا،حسابداري منابع انسانی را به این صورت بیان کرده است

طبق این تعریف دو .فرآیند تشخیص و سنجش داده هاي مربوط به منابع انسانی و ارائه گزارش آن به اشخاص ذي نفع است
وجود اطلاعات جهت سرمایه گذاري بر -انسان ها منابع با ارزشی براي تشکبلات اقتصادي هستند:م استنباط می شودمفهو

مدیریت  .روي منابع انسانی و تعیین ارزش منابع انسانی براي تصمیم گیري هاي تشکیلات اقتصادي بسیار باارزش است
از دیدگاه تام پیترز .آنچه را که بایستی محقق کند است عملکرد در سطح سازمانی معطوف به درك دورنماي سازمان و

چشم انداز،ثبات قدم مدیران و اقدامات حمایتی آنها از آن به مثابه لنگرگاهی براي حفظ افراد از بی ثباتی و بی "):1988(2
رهبري مبتنی بر چشم بنابراین ،عامل کلیدي ، ."هدفی در دریاي تغییرات که آنها را به این طرف و آن طرف می اندازد،است

  )1391آرمسترانگ،.(انداز از سوي مدیریت ارشد است
بررسی تاثیر اجراي سیستم حسابداري منابع انسانی در "طی پژوهشی با عنوان 1390عباسی فرد و کریمی در سال 

بع انسانی و نشان دادند که بین حسابداري منا")صنعت نفت ایران:مطالعه موردي(تصمیم گیري مدیران و رفتار کارکنان
درصد  95به عبارت دیگر با توجه به نتیجه آزمون به عمل آمده در سطح اطمینان .تصمیمات مدیران سازمان رابطه وجود دارد

  .می توان گفت که حسابداري منابع انسانی بر تصمیمات مدیران تاثیر معنی داري دارد
نجی بکارگیري مدل هاي ارزشگذاري منابع انسانی در در پژوهشی با عنوان بررسی امکان س) 1389(طالب نیا و قربانی 

موسسات حسابرسی عضو جامعه حسابداران رسمی ایران به این نتیجه رسیدند که، بکارگیري مدل هاي مزبور  براي اندازه 
بر مبناي  گیري ارزش منابع انسانی امکان پذیر بوده و بر این اساس با کمی کردن ارزش خدمات ارائه شده توسط منابع انسانی

  .معیارهاي پولی ، می توان آن ها را به عنوان دارایی شناسایی و گزارش نمود
  نتیجه گیري 

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

تعیین نقطه شروع حسابداري منابع .مکتب انسان را به عنوان یکی از منابع با ارزش هر سازمان مورد توجه خاص قرار می دهد
و جوامع مجله حسابداري فهرست سازمان ها  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 

                                                
1 -Verman and Deve 
2  -Tom peterz 
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پنج  1بنیانگذار فلسفه حسابداري منابع انسانی آقاي اریک فلام هولتز.بود منتشر کرد 1930اساس کار دابلین و لانکا در سال 
  :که عبارتند از)1391بهزاد پرویزي،(حسابداري منابع انسانی ذکر می کند  مرحله را در توسعه

  )1960- 1966(مرحله اول - 
عبارت است از مفهوم حسابداري منابع انسانی که استنتاجی از نظریه اقتصادي سرمایه انسانی و بعد از آن متاثر از مکتب منابع 

 .زمان هاي متمرکزو موثر بودن نقش رهبري در سازمان استانسانی نوین و سرانجام متاثر از روان شناسی سا
  )1966- 1971(مرحله دوم

تحقیقات فنی و عملی به الگوهایی براي اندازه گیري دقیق و تعیین هویت استفاده کنندگان بالقوه این روش و استفاده تجربی 
  .حسابداري منابع انسانی در سازمان هاي واقعی معطوف شد

  )1971- 1976(ه سوممرحل   
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
  ط به منابع انسانی یک سازمانروش هاي ارزیابی مبتنی بر مخارج مربو-1
  2)مخارج واقعی(روش بهاي تمام شده تاریخی-  
 3روش بهاي جاي گزینی-  
 4روش بهاي فرصت از دست رفته- 
 5روش غرامت کار-    
 6روش دستمزدهاي تنزیل شده،تعدیل یافته-    
 روش هاي ارزیابی مبتنی بر ارزش منابع انسانی یک سازمان-2
  7ده تلاش هاروش نرخ باز-  
 روش سرقفلی خریداري نشده-  

                                                
1-Holtez 
2 - The Historical Cost Method 
3  -The Replacement Cost Method 
4 -The Opportunity Cost Method 
5 -The Compensation Method 
6 -Adjusted Discounted-Future-Wages Method 
7 -Return On Efforts Employed Method 
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مدیریت منابع انسانی حسابداري سیستم اطلاعات "در این مقاله سعی گردید تا چارچوبی نظري جهت شناخت اجزاء و کاربرد 
بدیهی است که شناخت سطوح مختلف مدیریت سازمان و تعیین حیطه هاي تصمیم گیري و . در یک سازمان عرضه گردد "

استقرار این سیستم . و داده هاي موردنیاز هر سطح وشناخت فرایندهاي سازمان از مقدمات ایجاد این سیستم هستنداطلاعات 
، مدیران سازمان را در هر سطح تصمیم گیري ، مجهز به اطلاعات موردنیاز کرده و آنها را قادر می سازد تادرباره استراتژیک 

بی شک سیستم هاي اطلاعات حسابداري منابع انسانی به یکی از مباحث . کنندترین منبع سازمان تصمیمات بهتري را اتخاذ 
کاهش هزینه ها، صرفه . مهم تاثیر گذار بر رفتار شهروندي کارکنان تبدیل شده و نظر محققین را به خود جلب کرده است

هبود عملکرد مدیران، تحقق موفقیت جویی در زمان انجام کارها، بهبود رفتار شهروندي در کارکنان ، افزایش سطح بهره وري، ب
  .از دلایل اهمیت آن می باشند... سازمانی و 

  پیشنهادهاي کاربردي 
لذبه مدیران سازمانها اشاره گردید، تاثیر سیستم اطلاعات حسابداري منابع انسانی در این پژوهش به منافع عمده بکارگیري 

  :اپیشنهادمی گردد
منابع انسانی، از این سیستم استفاده نموده و اطلاعات حسابداري منابع انسانی را مبناي  با توجه به مزایاي بالقوه حسابداري

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

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

 .سیستمی طراحی نمایند تا اطلاعات حسابداري منابع انسانی به موقع و قابل اتکا گزارش شوند
  :به محققین براي تحقیقات آتی توصیه می شودن همچنی

در مورد علت کم توجهی به افشاي اطلاعات حسابداري منابع انسانی و راهکارهاي مناسب جهت حل این مشکل راه حل ارائه 
 .کنند

الگوهاي موجود با توجه به عدم وجود نرم افزارهاي ارزشگذاري منابع انسانی ، سعی بر تولید اینگونه نرم افزارها، بر اساس 
 .ارزشگذاري سرمایه هاي انسانی و متناسب با محیط و شرایط گزارشدهی در ایران تهیه کنند

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