
  حسابداري منابع انسانی

HUMAN   RESOURCE  ACCOUNTING 

  
 فهیمه فحول –مریم یوسفیان  –فریبا فهیمی 

  )دانشجویان کارشناسی حسابداري(

 

  :زیر نظر  استاد 

  جناب آقاي  بداغی

 

 

  

  :مقدمه

 :حسابداران از بدو تولد حسابداري نوین سه مرحله 

ü  حسابداري سیاهه نویسی 

ü  حسابداري مالی 

ü اري مدیریت حسابد 

 را طی کرده اند وچالش آینده حسابداري ،مرحله چهارم حسابداري یا

 :است  که “اقتصادي  -حسابداري اجتماعی“

  .تحسابداري منابع انسانی یکی از مقولات آن اس                          
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  :هدف پژوهش

ودر سطحی گسترده تر بر توسعه اقتصادي  ارتقاي سرمایه انسانی وتاثیر آن بر جنبه هاي مختلف عملکرد سازمان

ارتقاي این سرمایه شامل مجموعه اي از شایستگیها براي استفاده دانش .واجتماعی جامعه بر کسی پوشیده نیست

شایستگیها دربرگیرنده ویژگیهایی همچون خلاقیت،انعطاف .ومهارت به منظور رسیدن به نتایج برنامه هاست

ی حل مساله ،برقراري ارتباط سازنده با دیگران ،کار آفرینی ومهارت پیچیده اي همچون پذیري،توانایی رهبري ،توانای

تلاش براي اندازه گیري فعالیتهاي مرتبط با تشکیل سرمایه انسانی نیازمند استفاده از ابزار .دانش چگونه آموختن است

ی میتوان سرمایه گذاري هاي پیشنهادي روي با استفاده از حسابداري منابع انسان.ولوازم مربوط و قابل اتکا خواهد بود

ارزیابی کرد وبا استفاده از مدلهاي بهاي تمام شده تاریخی یا مدل جایگزینی   منابع انسانی را بر اساس روش هزینه یابی

بی تردید در .منابع انسانی خود را اندازه گیري ودر گزارشات حسابداري ومدیریت وصورتهاي مالی اساسی افشاء نمود

یاي رو به رشد ودانش محور امروز توجه به نیروي انسانی به عنوان محور توسعه وسیستمهاي شناسایی واندازه گیري دن

این منبع مهم وارزشمند از ضروریات بوده ونقش مدیران به عنوان تصمیم گیران سازمانی وحسابداران به عنوان تصمیم 

  .سازان این عرصه پررنگ تر وحساس تر خواهد بود

گیري مدیرانی است که با استفاده  د هرگونه اطلاعات در مورد ارزش سرمایه انسانی، هم یک مانع بزرگ براي تصمیمنبو 

گذارانی است که  از وسایل کمی قصد دستیابی به اهداف کمی را دارند و هم به همین طریق مانعی جدي براي سرمایه

مهمترین دلیل . باشند را دارند به دنبال تصمیمات منطقی میدر ارتباط با سهامی که مالک آن هستند یا قصد خرید آن 

براي افشاي تغیییرات در ارزش دارایی انسانی در ترازنامه این است که این کارکنان مدیریتی، علمی و تجاري هستند که 

 .زنند موفقیت ایده شرکت را رقم می

 تاریخچه حسابداري منابع انسانی 
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توسط او صورت  1691اولین اقدام براي ارزیابی انسان به لحاظ پولی در سال . ز بودسرویلیام پتی در این امر پیشتا

  .شمرد و گفت در هر برآورد از ثروت ملی باید حتماً این نقش در نظر گرفته شود» پدر ثروت« پتی کارگر را . گرفت

انتقاد کردند که از نقش منابع کار واقعی تنها زمانی آغاز شد که دانشمندان علوم رفتاري بشدت از حسابداري سنتی 

در نتیجه حسابداران و اقتصاددانان به این حقیقت پی بردند که براي پیدا کردن . انسانی به همراه منابع دیگر غافل است

تعدادي از کارشناسان براي مدتی طولانی روي این . هزینه و ارزش افراد در سازمان باید روشی مناسب بکار گرفته شود

در میان آنها الگوي شولتز، فلام . اند اند و الگوهاي مشخصی براي ارزیابی منابع انسانی فراهم کرده ردهموضوع کار ک

 .هولتز، لو و شوارتز و کنات سینکلر داراي اهمیت است

  تعاریف حسابداري منابع انسانی
بررسی قرار دهیم، مفهوم  اگر بعضی تعاریف مهم را که توسط نویسندگان ذیصلاح در زمینه حسابداري ابراز شده مورد

  .حسابداري منابع انسانی را بهتر درك خواهیم کرد

  :کند کمیته جامعه حسابداري آمریکا در مورد حسابداري منابع انسانی این تعریف را ارائه می -1

لاعات به هاي مربوط به منابع انسانی و انتقال این اط گیري داده حسابداري منابع انسانی فرآیند شناسایی و اندازه«
  .»باشد هاي ذینفع می طرف

  :کند جی بتی حسابداري منابع انسانی را بدین صورت تعریف می. جی آر قائم مقام شرکت آر. آقاي وود راف -2

گذاري بعمل آمده در منابع انسانی یک سازمان  حسابداري منابع انسانی تلاشی در جهت شناسایی و گزارش سرمایه«
اساساً حسابداري منابع انسانی یک سیستم اطلاعاتی است . شود ابداري سنتی منظور نمیاست که در حال حاضر در حس

  .»گذارد که مدیریت را در جریان تغییراتی که در طول زمان براي منابع انسانی و کار و کسب اتفاق افتاده است، می

  :کند ان بیکر حسابداري منابع انسانی را اینگونه تعریف می. ام -3

کند تا مقدار هزینه و ارزش کارکنان را  نابع انسانی اصطلاحی است که حرفه حسابداري از آن استفاده میحسابداري م«
     .»کنند، تعیین کند براي سازمانی که در آن کار می

  هاي انسانی انواع دارایی

هاي   است روش به این دلیل ممکن. هاي انسانی به شکل مشهود هستند و در داخل منابع انسانی وجود دارند دارایی

  .بندي آنها وجود داشته باشد متفاوتی براي طبقه
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  :شود دسته تقسیم می 5به دارایی هاي انسانی 

  سرمایه فکري -1

  سرمایه اجتماعی -2

  سرمایه احساسی -3

  سرمایه معنوي -4

  سرمایه انسانی -5

  هاي انسانی هاي ارزشیابی دارایی روش 

هاي انسانی هزینه تاریخی، هزینه جایگزینی، هزینه استاندارد، ارزش فعلی  ییهاي اصلی ارزشیابی دارا بسیاري از روش

  .باشد درآمدها در آینده و ارزش قابل تحقق و مورد انتظار می

  :بندي کرد طور کلی به این عوامل تقسیم توان به هاي حسابداري منابع انسانی را می با بررسی دقیق متون مختلف، روش

  مدار روش هزینه) الف

  روش هزینه تاریخی) الف -1

 -1. این هزینه ممکن است بر دو نوع باشد. این روش بر اساس هزینه واقعی است که بر منابع انسانی تحمیل می شود

  .هزینه یادگیري -2هزینه دستیابی و 

ها از  در این روش تمامی هزینه. شود اي است که سازمان براي جذب نیرو و گزینش متحمل می هزینه دستیابی هزینه

  .شود اند نیز در نظر گرفته می جمله هزینه افرادي که گزینش نشده

این روش از نظر کاربرد بسیار ساده . شود هایی است که براي آموزش و توسعه صرف می هزینه یادگیري شامل هزینه

  .کند هاي انسانی را منعکس نمی است اما ارزش حقیقی دارایی
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  روش هزینه جایگزینی) الف -2

منابع انسانی باید بر اساس . باشد گیري براي هزینه جایگزین کردن منابع انسانی موجود در شرکت می یار اندازهیک مع

این فرض ارزیابی شوند که اگر ملزم هستیم منابع موجود را با اشخاص دیگري که به همان اندازه داراي استعداد و 

از نو ایجاد نماییم و هزینه اعمال شده به شرکت را محاسبه  باشند تعویض کنیم باید سازمانی مشابه و جدید تجربه می

هایی که براي جذب نیرو، ستمزد، آموزش و توسعه جهت جایگزینی با سطح کارایی فعلی  با این کار تمام هزینه. کنیم

  .آید شود، به حساب می صرف می

ند هزینه جایگزینی، هزینه فرضی را که ک هاي هزینه تاریخی که هزینه واقعی بر کارکنان را محاسبه می برخلاف روش

هزینه جایگزینی عموماً . آورد ممکن است مورد نیاز باشد تا کارمندي جدید جایگزین کارمند کنونی شود، به حساب می

  .بسیار بالاتر از هزینه تاریخی است

  روش هزینه فرصت) الف -3

گیري ارزش منابع انسانی بر تصوري که یک  هاین روش انداز. شود نیز نامیده می» روش ارزش بازار« این روش 

  .اقتصاددان از هزینه فرصت در ذهن دارد، متکی است

در این . هزینه فرصت ارزش یک دارایی است بویژه زمانی که فرصت جایگزین دیگري براي استفاده از آن وجود دارد

ین چنین است که تنها افراد اندکی باید ا. براي کارمندانی که تعدادشان هم نیست هیچگونه هزینه فرصتی وجود ندارد

شود که استخدام در بخشی از فرد یا  کارمند تنها زمانی ناکافی تلقی می. بخشی از ارزش منابع انسانی را تشکیل بدهند

. اي از استعدادهاي شخصی وي مقدور باشد و این نوع استعداد براي بخش دیگر رد شده قلمداد شود گروه به علت پاره

شود که توسط بخش دیگر  یق هزینه فرصت یک کارمند در یک بخش خاص بر مبناي پیشنهادي محاسبه میبدین طر

  .گیرد براي کارمندانی که در آن سازمان بکار مشغولند، صورت می

  روش هزینه استاندارد) الف -4
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انسانی از هزینه استاندارد  هاي ها بجاي استفاده از هزینه تاریخی یا جایگزینی براي ارزیابی دارایی بسیاري از شرکت

شود، به کارکنان یک سازمان براي  هاي مادي و مالی استفاده می همانگونه که از آن براي دارایی. کنند استفاده می

  .شوند هاي مختلفی تقسیم می بندي شده به گروه هاي طبقه استفاده از هزینه استاندارد با توجه به موقعیت

این روشی ساده است اما اختلافات . شود ه از کارمندان ثابت است و ارزش آنها محاسبه میهزینه استاندارد براي هر طبق

   .آورد کارکنانی را که در همان گروه قرار دارند، به حساب نمی

  مدار هاي پولی ارزش روش) ب

براي تعیین . بر طبق این روش ارزش منابع انسانی یک سازمان بر اساس ارزش فعلی آنان براي سازمان تعیین می شود

  .ارزش فعلی الگوهاي متعدد ارزیابی بوجود آمده است

  )روش ارزش فعلی عایدات آینده(الگوي لو و شوارتز ) ب -1

طبق این الگو ارزش منابع انسانی بدین طریق مشخص . توسط لو و شوارتز ارایه شده است 1971این الگو در سال 

  .شود  می

  .شوند بندي می هاي مشخصی طبقه مهارت خود در گروههمه کارکنان بر اساس سن و میزان  -1

  .شود هاي مختلف سنی میانگین درآمد سالانه تعیین می براي گروه -2

  .گردد مجموع درآمدي که هر گروه تا سن بازنشستگی بدست خواهد آورد محاسبه می -3

ارزشی که بدین صورت بدست . شود مجموع درآمد محاسبه شده از طریق فوق به میزان هزینه سرمایه کسر می -4

    .هاي انسانی خواهد بود آید ارزش منابع یا دارایی می

  )روش ارزشیابی پاداش(الگوي فلام هولتز ) ب -2
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باشد چرا که احتمال جابجایی کارمند از نقشی به نقش دیگر در  می» الگوي ارزش فعلی عایدات آینده« این الگو تکمیل 

بر اساس این الگو . دهد ر از موعد بر اثر مرگ یا بازنشستگی را مورد توجه قرار میدوره خدمت و نیز امکان ترك زودت

  .رود معیار نهایی ارزش یک فرد براي سازمان ارزش قابل تحققی است که از او انتظار می

طی  رود از خدمات آینده دانست که انتظار می  توان به مثابه ارزش فعلی مجموعه ارزش یک فرد براي سازمان را می

  .ماند براي سازمان انجام دهد اي که شخص در سازمان باقی می دوره

  )الگوي سود خالص(الگوي مورس ) ب -3

طبق این روش ارزش منابع انسانی برابر با ارزش فعلی سود خالصی است که توسط سازمان از خدمت کارکنانش حاصل 

   :این روش از مراحل زیر تشکیل شده است. شود می

هاي جمعی آنان تعیین  لص خدمات ارائه شده توسط کارکنان در آینده با قابلیت فردي و نیز تواناییارزش ناخا -1

  .شود می

  .شود نسبت به کارکنان مشخص می) چه مستقیم و چه غیر مستقیم(هاي آینده  ارزش پرداخت -2

. شود تعیین می) مانند مرحله دو(ه هاي آیند بر ارزش پرداخت) مانند مرحله یک(مازاد ارزش منابع انسانی در آینده  -3

  .دهنده سود خالصی است که بخاطر منابع انسانی عاید سازمان شده است در حقیقت این موضوع نشان

این مبلغ . شود مشخص می) معمولاً هزینه سرمایه(ارزش فعلی سود خالص با اعمال نرخ تخفیف از پیش تعیین شده  -4

  .دهد نشان میارزش منابع انسانی براي سازمان را 

  مدار هاي غیر پولی ارزش روش) ج

  )مدار  الگوي سود خالص ریسک(پکین اوگان ) ج -1
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طبق این روش در همان حال که . در واقع این روش ادامه روش سود خالص است که توسط مورس پیشنهاد شده است

شود اطمینانی که بر اساس آن سود خالص در آینده حاصل خواهد شد نیز باید مورد  ارزش منابع انسانی مشخص می

  .توجه قرار گیرد

  :این روش نیازمند تعیین موارد زیر است

  .طور که روش سود خالص آن را شرح داده است سود خالص هر کارمند آن -1

  .عامل اطمینان از اینکه سود فراهم خواهد بود -2

که این همان . دهد رکنان ضربدر عامل اطمینان آنان، سود خالص معادل اطمینان را نشان میسود خالص تمام کا -3

    .ارزش منابع انسانی سازمان خواهد بود

  )روش پرداخت متراکم(چاکرا بورتی . کی. الگوي اس) ج -2

انسانی مدیریتی و غیر  گوید نیروي او می. او منابع انسانی را به صورت متراکم و نه بر یک مبناي فردي ارزیابی کرد

توان در  ارزش منابع انسانی بر پایه جمعی یا گروهی را می. طور جداگانه مورد ارزیابی قرار داد توان به مدیریتی را می

  .شود گذاري در منابع انسانی محسوب می میانگین دوره استخدام کارکنان در آن گروه ضرب کرد و این همان سرمایه

ها و رهنمودهاي مورد  مشی اند خط نان این است که بدانیم واحدهاي مختلف چگونه توانستههدف اصلی حسابرسی کارک

از طرف دیگر، . کند توافق را عملی سازند و با شناسایی فاصله بین اهداف و نتایج به بقیه واحدهاي سازمان کمک می

  .عدیل آنها تعدیل تدوین گرددهایی براي اصلاحات و ت گیرد تا طرح براي محصول نهایی نیز ارزیابی صورت می

  :روشهاي اندازه گیري ارزش منابع انسانی  

  .مورد بررسی قرار داد  حسابداري منابع انسانی را میتوان از دو روش زیر

  هزینه یابی منابع انسانی - 1
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انسانی که  اول به شناسایی هزینه هاي واقع شده در ارتباط با نیروي  یک سیستم حسابداري منابع انسانی در وهله

  .بایستی از سایر هزینه ها ي واحد تجاري تفکیک گردد نیاز دارد

  .روشها وشیوه هاي مورد استفاده باید بین بخش سرمایه اي وجاري هزینه ها تمایز قائل شود

  :ذیل تشکیل میشود  دو بخش هزینه یابی منابع انسانی از

وپرورش نیروي انسانی شامل گزینش نیرو واستخدام کلیه وجوهی است که براي تامین :هزینه هاي اولیه  -1-1

  .مصرف میشود   ،استقراروآموزش ضمن خدمت ،بازآموزي وآموزشهاي کاربردي وتخصصی براي کسب مهارت

  :هزینه هاي جایگزینی کارکنانی که در حال حاضر در سازمان مشغول هستند وشامل:هزینه هاي جایگزینی -2-1

هزینه هایی است که براي جایگزینی فردي در یک سازمان با شخصی :یا شغلی هزینه هاي جایگزینی پستی )الف

هزینه .که بتواند خدمات مشابهی را ارائه دهد میباشد که شامل هزینه هاي تامین،پرورشی یا آموزشی وکناره گیري است

  .از کناره گیري است کناره گیري شامل کلیه هزینه هاي پاداش کناره گیري ،خالی ماندن پست ،ومابه التفاوت پیش 

ابزارها،اسباب واثاثیه وتجهیزات (، تسهیلات )نقدي وغیر نقدي(سایرهزینه هاي پرسنلی شامل پاداشها) ب

، سلامت وبهداشت ، هزینه هاي مربوط به مشاوره وگفتگو ، حقوق ودستمزد پرداختی ) ضروري براي رفاه کارکنان 

  وسایر پرداختها مانند بیمه

  :ابع انسانی ارزشگذاري من  -2

مفهوم ارزش منابع انسانی مبتنی بر نظریه ارزش . حسابداري منابع انسانی بیشتر از هزینه یابی نیازمند ارزشگذاري است

با توجه به اینکه انسان قادر به ایجاد منافع بالقوه آتی است، میتوان ارزش انسان را مانند سایر . در اقتصاد عمومی است

بنابراین ارزش فرد عبارتست از ارزش فعلی مجموعه اي . لی خدمات آتی مورد انتظار تعریف کردمنابع به عنوان ارزش فع

رد کرده    گروهی این نظریه را. از خدمات که انتظار میرود فرد در طول دوره خدمت خود در سازمان ایجاد کند
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به نظریه محققان براي اندازه گیري منابع  با توجه. ومعتقدند انسان فراتر از ارزیابی ودر حقیقت غیر قابل ارزیابی است 

بدین معنی که ابتدا بایستی مفهوم منابع انسانی را به بیان غیر پولی یا کیفی . انسانی دو مرحله اساسی وجود دارد

  .مشخص کنیم تا سپس بتوانیم آن را به بیان پولی جهت نشان دادن در ترازنامه سازمان ارائه نماییم 

  :ري سرمایه انسانی معیارهاي اندازه گی

  معیار هاي مالی مانند فروش وعملکرد مالی   ·

  معیارهاي بازده کالاوخدمات تولید شده ،خدمات ارائه شده به مشتري،تعداد خطاها،رضایت مشتري،کیفیت خدمات  ·

  معیارهاي تاخیر زمانی ، غیبت  ·

نگلستان انجام شد معیارهاي ذیل به عنوان در زمینه ارزشگذاري منابع انسانی در ا 2004طبق تحقیقی که در سال 

  :درصد سازمانها براي ارزشگذاري نیروي انسانی مورد استفاده قرار میگیرد 50معیارهایی شناخته شد که در بیش از 

 اندازه گیریهاي ممکن فعالیتهاي سرمایه انسانی

 هبرديهزینه ،زمان،کمیت،کیفیت،انطباق با معیارهاي را  به کار گیري نیروي جدید

 دلایل ترك شغل،نرخ ترك خدمت اخراج

 سطح پرداختها،تفاوتها،ارزیابی عدالت ،رضایت مشتري،رضایت کارکنان جبران خدمت/پاداش 

 اندازه گیري سطح شایستگیها،مهارتها،فاصله شایستگیهاو سرمایه گذاري در آموزش آموزش/شایستگیها 

 فعالیتهاي مدیریت دانش ،تنوع ،رهبري ،تعهد سازمانی سن ،نرخ ارتقا،مشارکت در نمودار نیروي انسانی

 درآمد سرانه هر نفر،هزینه عملیاتی هر نفر،ارزش افزوده واقعی هر نفر معیارهاي بهره وري

  :چالشهاي ارزشگذاري منابع انسانی 
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کرده اندو  ماشین آلات ،وپول طبقه بندي  طرفداران مدیریت مدرن ، ثروت ملت را در چهارمقوله انسان ،مواد،

ولی باید اذعان داشت که منابع انسانی تنها تعداد افراد . اصطلاحات کارگر وانسان را منابع انسانی نامگذاري نموده اند

مجموعه دانش ،مهارتها؛تواناییهاي   منابع انسانی به.مشغول در سازمان نیست،بلکه چیزي فراتر از شمارش افراد است

یروي کار یک سازمان اطلاق میشودکه در واقع مجموع تواناییهاي ذاتی ،دانش کسب خلاقانه ،استعدادها ونگرشهاي ن

اما ارزش   . هزینه منابع انسانی به راحتی در صورت سود وزیان انعکاس می یابد . شده ومهارتهاي کارمندان میباشد

گرد . ده براي اجراي ان استمنابع انسانی هیچ جایگاهی در ترازنامه نداشته ومشکل اصلی دقیقا نداشتن یک فرمول سا

آوري اطلاعات سرمایه انسانی وعدم درك مناسب از این اطلاعات ،گزارشگري سرمایه انسانی و کیفیت اطلاعات آن را به 

  .چالش کشانده است

 :ضرورت و اهداف حسابداري منابع انسانی 

سازمان در انقلاب اطلاعاتی  منابع انسانی به عنوان عمده ترین دارایی  اطلاعات ارزش اقتصادي  ارائه.1

  عصر امروز

اکثر سازمانها میتوانند اطلاعات دقیقی درباره داراییهاي ملموس خود مانند زمین ،ساختمان ،ماشین آلات وتجهیزات 

ارائه دهند ولی معمولا هیچ گاه سابقه رسمی از داراییهاي ناملموس خود نظیر علائم تجاري ،مخارج تحقیق وتوسعه 

از همین رونداشتن اطلاعات درباره ارزش . نی که ارزش روز افزونی براي سازمان ایجاد میکنند ندارندومنابع انسا

اقتصادي دارایی انسانی سازمان ویا مخارج انجام شده براي پرورش وآموزش افراد متخصص ومیزان هزینه از دسته رفته 

  .،از نقاط ضعف سیستم حسابداري فعلی است

  ه گذاري سازمان در منابع انسانیمحاسبه میزان سرمای. 2

بسیاري از سازمانها مبالغ عمده اي را صرف برنامه هاي آموزشی کارکنان نموده بدون آنکه بازده سرمایه گذاریهاي مزبور 

وحتی در صورت عدم توانایی تامین هزینه برنامه آموزشی .را ارزیابی ونتایج حاصله را بطور دقیق مورد ارزیابی قرار دهند
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لذا با توجه به ضرورت تفکیک هزینه هاي واقع شده در ارتباط با نیروي انسانی از سایر هزینه هاي . توقف می نمایندرا م

زیرا این اطلاعات مدیریت را . واحد تجاري ، بایستی بین هزینه هاي جاري وسرمایه اي نیروي انسانی تمایز قائل گردید 

  .مایه اي تصمیم لازم را اتخاذ نمایدقادر میسازد تا بر مبناي هزینه هاي سود وسر

  افزایش کارایی مدیریت منابع انسانی .3

کاربرد روشها ومفاهیم حسابداري .حسابداري منابع انسانی تلفیقی از دو حوزه حسابداري ومدیریت منابع انسانی است 

سازمان داشته باشدوکارکنان را قادر به واستفاده از فن والگوي اندازه گیري میتواند تاثیرات عمیقی را بر نحوه اداره افراد 

  .مشارکت موفق در پیشرفت اهداف سازمان سازد

  .ارزیابی منابع انسانی یک سازمان از این نظر که حفظ شده ،تحلیل رفته یا توسعه یافته است.4

  .شناسایی سود غیرعملیاتی وبهره وري ناشی از سرمایه گذاري در منابع انسانی  . 5

  .ارزشی که منابع انسانی در سایر منابع مالی وفیزیکی سازمان ایجاد میکندمحاسبه میزان .6

کاهش سرمایه گذاري در منابع انسانی ممکن است باعث افزایش سود کوتاه مدت شود ،اما تهدیدي براي سود آوري 

نین اطلاعاتی حداقل مزیت استفاده از حسابداري منابع انسانی در دسترس قرار گرفتن چ.سازمان در بلند مدت است

  . براي سرمایه گذاران است

  هاي حسابداري منابع انسانی محدودیت

میلی مدیریت از مطرح کردن  هاي زیادي وجود دارد که موجب بی با وجود مزایاي حسابداري منابع انسانی محدودیت

  :ها عبارتند از بعضی از این محدودیت. گردد حسابداري منابع انسانی می

. رهنمود مشخص و دقیق و مناسبی براي یافتن هزینه و ارزش منابع انسانی یک سازمان وجود نداردهیچ فرآیند یا  -1

  .هاي آشکاري ندارد شوند نقطه ضعف هایی که پذیرفته می سیستم
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اي نامعلوم غیرواقعی به نظر  زمان حضور منابع انسانی نامشخص است و از این رو ارزیابی آنها بر اساس آینده -2

  .رسد می

به . این ترس وجود دارد که حسابداري منابع انسانی کارکنان را از انسانیت دور کند و از آنان سوءاستفاده نماید -3

اي بوجود  عنوان مثال کارمندي که ارزیابی نسبتاً پایینی از او انجام شده ممکن است احساس دلسردي کند و در او عقده

  .آید که بر میزانی کارایی او تأثیر بگذارد

هاي مالی منظور شود، پرسشی است که هنوز در مورد آن در  اینکه به چه شکل و سبکی ارزش کارکنان در صورت -4

  .گونه اتفاق نظري وجود ندارد حرفه حسابداري هیچ

  .محسوب کردن ارزش براي کارکنان موجب خواهد شد که آنان بر مبناي چنین ارزیابی پاداش و مزایا مطالبه نمایند -5

  .ها را به عنوان دارایی قبول ندارند جود همه اهمیت و ضرورت قضیه، قوانین مالیاتی انسانبا و -6

  .اي در سطح جهانی براي ارزیابی دارایی انسانی وجود ندارد هیچ روش پذیرفته شده -7

  نتیجه گیري

قرار دهد که افشاي  اي تحت تاثیر عمل سنجش و گزارش اطلاعات حسابداري منابع انسانی باید مدیران را به گونه-

اي بلند مدت تلقی کند، نه به صورت مخارجی کوتاه مدت که  روش حسابداري منابع انسانی، انسانها را همچون سرمایه

هاي پیشنهادي روي  گذاري توان سرمایه با استفاده از حســــــابداري منابع انسانی می. بایستی به حداقل بـــــرسند

هایی از قبیل تخصیص  گیري این فن اطلاعات لازم براي تصمیم. رزش هزینه ارزیابی کردمنابع انسانی را بر اساس ا

 . کند بهینه، پرورش و موازنه نیروي انسانی را فراهم می

تـــرین ابزارهاي  توسعه، مدیریت است و اگـــر موفقیتی در توسعه  در خاتمه نباید فراموش کرد که امروز یکی از مهم-

بی تردید توجه به نیروي انسانی و افزایش سطح . توجه به نیروي انسانی و محیط اجتماعی استحاصل شود، مرهون 

  .تر خواهد بود وري را باید جدي گرفت و در این میان نقش حسابداري منابع انسانی حساس بهره
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