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:چکیده

با توجه به گسترش رقابت بین شرکتها و پی بردن موسسات به اهمیت منبع انسانی به عنوان عامل استراتژیک سازمانها و نیاز 
هدف این مقاله ارائه  اطلاعاتی رزش این منبع سالهاست که مورد توجه قرار گرفته است، مدیریت به اطلاعات براي تصمیم گیري ، تعیین ا

یافته هاي تحقیق بیان .می باشد، شامل تعریف ،تاریخچه ، اهمیت ، جایگاه  و روش هاي ارزیابی جامع در زمینه حسابداري منابع انسا نی 
ش و هزینه ان براي شرکتها می باشد، چه بسا که بسیاري شرکتها از اطلاعات کننده ، اهمیت روز افزون منبع انسانی و لزوم تعیین ارز

.استفاده می کنند... حسابداري منابع انسانی براي تصمیم گریهاي مدیریت ، سرمایه گذاري و
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.حسابداري منابع انسانی،تاریخچه حسابداري ، مدیریت منابع انسانی: واژگان کلیدي

:مقدمه-1

یان تعریف، تاریخچه و مراحل توسعه حسابداري منابع انسانی، و همچنین کاربردها و روش هاي اندازه گیري ان می این مقاله به ب
گرچه حسابداري منابع انسانی بسیار با ارزش براي سازمانها به عنوان یک وسیله قدرتمند مدیریتی است اما متاسفانه هنوز در بسیاري .پردازد

اگر حسابداري منابع انسانی بتواند مزایایی که براي مدیریت و فرایند تصمیم گیري دارد اثبات کند ، مدیران با .سازمانها شناخته نشده  است
براي تعیین ارزش این منبع ، ابتدا باید با روش هایی به اندازه گیري و کمی کردن ارزش ان .اشتیاق به سمت استفاده از ان روي می اورند

طلاعات کمی در تصمیمات استفاده کرد، در اهمیت این اطلاعات همین نکته کافی است که این اطلاعات نه تنها پرداخت ، تا بتواند از این ا
امید است با انجام تحقیقاتی در .براي مدیران و تصمیمات داخلی شرکت ، بلکه براي تصمیمات خارجی مانند سرمایه گذاران نیر کاربرد دارد

منبع قدرتمند را کشف و ان را در اختیار تصمیم گیرندگان قرار داداین زمینه بتوان مزایاي پنهان این 

حسابداري منابع انسانی چیست؟-2

کمیته حسابداري منابع انسانی در انجمن حسابداري امریکا ، حسابداري منابع انسانی را چنین تعریف می کند، فرایند اندازه گیري و 
حسابداري منابع انسانی، نه فقط .ط برقرار کردن این اطلاعات به قسمتهاي مورد علاقهتشخیص اطلاعات راجع به  منابع انسانی و ارتبا

سرمایه گذاري در رابطه  با استخدام ، جایگزینی ، اموزش ، و توسعه کارمندان میشود بلکه همچنین / شامل اندازه گیري تمام هزینه ها 
,Flamholtzشامل تعیین ارزش اقتصادي انسان در سازمان نیز میشود هدف این تعریف ارتقاء کیفیت تصمیمات مالی اتخاذ ).(1999

شده توسط عوامل داخلی و خارجی سازمان و نزدیک ساختن کتغیرهاي سرمایه انسانی به طیف سنتی متغیرهاي مدیریت تصمیم گیرنده 
)1374پارکر و دیگران ،.(می باشد

او حسابداري منابع انسانی را به عنوان اندازه گیري .ري منابع انسانی ارائه کردتعریف مشابهی براي حسابدا1971هولز در سال همچنین فلم
)همان منبع(و گزارش دهی هزینه و ارش انسان در منابع سازمانی معرفی کرد

ي ارزش هاي حاصله حسابداري منابع انسانی ، فرایند اندازه گیر"ی را اینگونه بیان کرد که ، نمی توان تعریفی جامع از حسابداري منابع انسا
در بیانی ساده تر می توان ان را تعیین "."توسط یک کارمند در مقابل هزینه ها از زمان استخدام وي تا بعد از بازنشستگی را شامل می شود

"ارزش کارمند براي سازمان دانست

:تاریخچه حسابداري منابع انسانی-3

ربوط به قرون وسطی اروپا می شود که مربوط به محاسبه قیمت حفاظت از یک زندانی نشانه هاي یک حسابداري منابع انسانی مقدماتی م
تاریخچه حسابداري منابع انسانی و تعیین  روش هاي اندزه گیري ارزش منابع . اینده میشودان دراز در مقابل درامدقابل انتظار  حاصل

، سرمایه هاي انسانی را به عنوان یکی از عناصر در ترازنامه 1کت باري بر می گردد ، زمانی که شر1960گیري به سال مانسانی براي تصمی
. بکار برد

١ R.G. Barry Corporation
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منجر به فرموله شدن و ایجاد حسابداري 3میشیگانتیم او در دانشگاه و2فلم هولز ، پایلتمقالات بیان شده توسط می توان گفت 
,Theeke) .منابع انسانی شد 2005)

شروع شد ، وي مراحل توسعه 1999در سال فلم هولزانی به عنوان یک فعالیت قاعده مند و اکادمیک توسط پیشرفت حسابداري منابع انس
:گام تقسیم کرده5را به 

.سرچشمه حسابدار ي منابع انسانی با تئوریها: 1960- 66گام اول 
.اولین تحقیقات دانشگاهی وایجاد مدلهاي اندازه گیري: 1967-70گام دوم 

.رشد سریع علاقه به حسابداري منابع انسانی: 1971-1977گام سوم  
.دوره رکود علاقه در زمینه دانشگاهی و سازمانی : 1978-1980گام چهارم  

.علاقه مجدد بین المللی به تئوریها و کارهاي حسابداري منابع انسانی:به بعد1981گام پنجم 
از دانشگاههاي بازرگانی .ي شروع و به تمرینات و کارهاي عملی خاتمه می یابدتاریخچه از تئور.در زیر مروري بر این مراحل خواهیم داشت

.تا کاربردهاي تخصصی،که این نشان دهنده اهمیت  تئویهاي دانشگاهی در کاربردهاي عملی می باشد

اشتقاق مفاهیم اولیه حسابداري منابع انسانی:مرحله اول- 3-1

با این وجود تمرکز ان بر مفاهیم حسابداري منابع انسانی شبیه تئوري .بداري منابع انسانی می نامنداین دوره را اغاز علاقه اکادمیک به حسا
,Flamholtz &at.al).دوره را اغاز حسابداري منابع انسانی توسط تئوریها دانستاینهاي اقتصاد بود، که می توان  2002)

مانندبر خی تئوریهاي حسابداري.، چشمه می گیردعلاقه اولیه به حسابداري منابع انسانی از موارد متعدد سر
)Scott 1925،  Paton به تاثیرات رهبري و منابع انسانی 4لیکرتبه زودي روان شناسان سازمانی مانند همچنین )1962

-1964(بین سالهاي5رمنسونهدربین این پیش قدمان ،."باارزش ترین منبع سازمانینیمنبع انسا"پرداختند که بر این اصل بنا شده بود
نیزبراي توسعه مراحل بعديهرمنسونکار .مدلی را براي اندازه گیري ارزش منابع انسانی در گزارشات بیرونی مالی توصیف کرد)1986

,Flamholtz &at.al). .بسیار سودمند بود 2002)

انشگاهیایجاد اولین مدلهاي اندازه گیري توسط تحقیقات د.: دوم مرحله - 3-2

یعنی زمانی که از طراحی .مرحله دوم ، دوره تحقیقات دانشگاهی براي ایجاد مدلهاي معتبر براي اندازه گیري ارزش منیع انسانی بود
تحقیقات براي فرموله کردن کاربردهاي بالقوه استفاده میشد و حسابداري منابع انسانی به عنوان یک وسیله براي متخصصین منابع انسانی ، 

که این  شامل کاربردهاي اکتشافی ازمایشی از حسابداري منابع انسانی در سازمانهاي . ران  و استفاده کنندگان خارجی شناخته شده بودمدی
,Flamholtz &at.al) .واقعی بود 2002)

نها در ارزیابی و مدیریت نمونه ها هم قیمتها وهم ارزش پولی وهم غیر پولی منابع انسانی را شامل می شد، توسعه وسایلی که به سازما
ارزیابی ارزش دارایی ها ي بود که قسمتی از تز دکتراي اوهمرسونیکی از اولین مطالعات توسط .منابع انسانیشان کمک خواهند کرد

,Flamholtz .انسانی  بود 1999)(.

٢  PyleT
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6فلم هولز ، لیکرت ،برامتتحقیقاتی شامل  ، یک تیم 1967علاوه بر ان ، از سال .توسعه و هدایت می شدمیشیگانتحقیقات در دانشگاه 

نتیجه ان تحقیقا ت، مقاله اي در زمینه اندازه گیري .سعی در ایجاد وتوسعه مدلهاي اندازه گیري براي حسابداري منابع انسانی کردندو پایلت 
ه فرموله کردن تئوري ارزش فردي در سازمان راجع بفلیمهولتزهمچنین تز دکتراي .بود"حسابداري منابع انسانی "منابع انسانی با عنوان 

از دیگر تلاش هاي اولیه براي توسعه سیستم حسابداري جهت سرمایه گذاري سازمانی ، مطالعه کاربرد حسابداري منابع انسانی در  .بود
(Flamholtz &at.al,2002)، بودباريسازمان

رشد و اهمیت تحقیقات دانشگاهی:مرحله سوم- 3-3

که شامل علاقه به حسابداري منابع .ی بودنبود ، رشد علاقه به حسابداري منابع انسا1971-1977رحله توسعه، که در طی سالهاي سومین م
همچنین شامل زماانی میشد که  تئوریهاي حسابداري منابع انسانی در سازمانهاي تجاري پذیرفته .انساي در غرب، استرالیا، و ژاپن میشد

ادامه یافت و به رسمیت شناخته شد، زیرا حداقل براي چند سال، پیش R.G.Barryطی این مرحله، پژوهشهاي بنابراین ، در .میشد
قراردادن "زیرا .بنابراین علاقه به حسابداري منابع انسانی افزایش یافت.فاکتور وضعیت مالی را که شامل منابع انسانی بود ، چاپ می کرد

,Flamholtz &at.al) ..مهیج و نو بود"انسان در ترازنامه 2002)
برخی مثالها از تاثیر حسابداري منابع انسانی .با مطالعات علمی به این نتیجه رسیدند که حسابداري منابع انسانی در تصمیم گیري موثر است

)7الیاسبر تصمیمات خارجی شامل ازمایشات حسابداري منابع ه گذاران خارجی به نسبت اطلاعات یبود،که دریافت تصمیمات سرما(1972
دریافت که تصمیمات سرمایه گذاري  تحت تاثیر اطلاعات 1976) (8هندریکزدر پی کار او،..متفاوت می باشد،انسانی در دسترس

. حسابداري منابع انساي خواهد بود
ن تاثیراطلاعات حسابداري منابع حسابداري منابع انسانی را با امتحان کردباعث توسعه بیشتر نسبت به دونفر قبل )    1976( 9شوان

نتایج نشان داد که شرکت دارنده .شدانسانی بر اطلاعات مالی در تصمیمات  در مقایسه با تصمیمات بر اساس اطلاعات مالی متعارف
.نزدیکتر بود،اطلاعات  حسابداري منابع انسانی بهترو نتایج پیش بینی ها

در مورد تاثیر اطلاعات حسابداري منابع انسانی 10زامبرچرتوسط مدیریتی بر تصمیمات بیرونی یک مطالعه از تاثیر حسابداري منابع انسان
.زتر میشود رنتایج ان نشان داد که اطلاعات حسابداري منابع انسانی موجب تصمیمات با.بر تصمیمات انتخاب پرسنل انجام شده بود

(Ibid)
ر تصمیمات ، در طی این دوره در زمینه مدلهاي اندازه گیري ارزش و هزینه منابع انسانی علاوه بر مطالعه تاثیر حسابداري منابع انسانی د

.، چندین مدل غیر مالی،در محاسبات ارزش منبع انسانی طراحی کردند)1973(11لیکرت و باورز.مطالعاتی انجام شد
ساس کار او بر ارزش هایی بود که در اینده از منبع انسانی ا.هر دو روش اندازه گیري پولی و غیر مالی را به کاربرد) 1971و1972(فلیمهولتز

مدلی را معرفی کرد که بر اندازه گیري فردي 12اوگان1976در سال فلیمهولتزبر طبق مدل .به صورت خدمات یا نقش ها بدست خواهدامد
.شهرت یافت"مزایاي خالص برابري قطعی"که به نام کارکنان تاکید می کرد،

فلم هولز دو مدل 1973در سال14مورس.بر مزایایی که در اینده از کارمند حاصل خواهد شد تاکید نمی کرد1971)(13شوارتزاما مدل
را با هم  ترکیب کرد بدین گونه که ارزش حال منبع انسانی در مقابل ارزش حالی که این منبع براي شرکت لو و اسوارتزومدل 

(Ibid)با نام حسابداري منابع انسانی منتشر شد فلم هولزي کتاب اولین نوشته ها1974همچنین در سال .دارد

٦ Lee Brummet
٧  Elias
٨  Hendricks
٩  Schwan
١٠  Zaunbrecher
١١  Liker &Bowers
١٢  Ogan
١٣  Lev &  Schwartz
١٤  Morse
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انینسکاهش علاقه به حسابداري منابع ا:4مرحله - 3-4

بود که همراه با کاهش علاقه به حسابداري منابع انسانی1980تا 1977چهارمین مرحله شامل سالهاي 
فلم هولز و براي مثال ،.قه هایی به حسابداري منابع انسانی  نشان داده میشدگرچه علاقه کاهش یافته بود اما هنوز در جهان علا.بود

علم مدیریت ، حسابداري منابع انسانی را به عنوان یک وسیله مدیریتی  توسعه پیشرفتپیشنهاد کردند که براي اسانی ) 1978(15انصاري
((Ibid) .دهند

م تحقیقات ابتدایی اسان بود، اما ادامه تحقیقات نیازمند توسعه حسابداري منابع انسانی یکی از دلایلی کاهش علاقه ، این بود که اغلب انجا
و هزینه بود که این پیچیده بود، و فقط می توانست توسط برخی محققین و کارورزان انجام گیرد، همچنین به همکاري سازمانها نیاز داشت

.زایا یی که براي شرکت تامین کننده هزینه خواهد داشت نامعلوم بوددر حالی که مدیگري  بوداین تحقیقات موضوع قابل توجه

شروع علاقه مجدد به حسابداري منابع انسانی :5مرحله - 3-5

که شامل تجدید حیات علاقه به حسابداري منابع انسانی به عنوان یک کابرد .شروع شد1981مرحله پنجم، جریان انی این  مرحله از سال 
، شروع و از وقتی که تحقیقات در راه توسعه و کابرد حسابداري منابع انسانی افزایش یافته بود1980ن جرقه ها در طی سال اولی.عملی بود
(Ibid) .شده بود

دلیل این تجدید علاقه نیز این بود که توسعه اقتصادي از اقتصاد مبتنی بر تولید به سمت اقتصاد خدماتی  پیش رفته بود و اهمیت منبع 
وابسته به  دارایی ،ی براي سازمان درك شده بود، و از انجا که سازمانها به این موضوع پی برده بودند که رشد و سود سازمانی بیشترانسان

.هاي عقلانی یه جاي دارایی هاي فیزیکی  است ، نیاز به معیارهاي هزینه ها،ارزش و سرمایه گذاري  منابع انسانی  بیشتر احساس میشد
Flamholtz, 1999).(

تامین کننده تحقیقات در زمینه پذیرش حسابداري منابع انسانی در نیروي دریایی 16تحقیقات ناولبه عنوان مثال ، شرکت امریکایی 
این اولین .شامل توسعه و کاربرد یک مدل براي اندازه گیري جایگزینی هزینه مهندسین صنایع غیر نظانی بودفلم هولزنتایج تحقیقات .بود

,Flamholtz &at.al).بل توجهی بود که در این زمینه انجام شدپروژه قا 2002)
مزایا اقتصادي از اقتصاد صنعتی که تاکید برتجهیزات بود به ) رسمیت شناختن(در طی این دوره ،همچنین رشدي در زمینه تغییر تشخیص 

شاره به عنوان یکی از ات که این مورد همانطور که قبلا ،وجود داش.سمت اقتصاد فرا صنعتی که سرمایه انسانی به عنوان دارایی اصلی بود
حسابداري امروزه هنوز بر طبق الگو صنعتی است که فقط امکانات فیزیکی را به عنوان دارایی می .دلایل اصلی شروع این دوره بود

که این ارزیابی شامل ، مهارتهاي انها ، رفتار ها اما سازمانها امروزه به سیستمی نیاز دارند که مردم را به عنوان کارمند ارزیابی نماید،.شناسد
از وسایل حسابداري که مربوط به اندازه گیري می شود و با مدیریت سرمایه . ي انها ، با توجه به چگونگی تاثیر انها بر خطوط تولیدي باشد

امروزه انسان و سرمایه فکري به عنوان زیرا(Ibid)است ، مخصوصا سرمایه انسانی ، حسابداري منابع انسانی می باشدفکري سازگار
.ک شناخته شده اند ، پس نیاز به اندازه گیري هزینه وارزش این منبع احساس میشودیمنابع استراتژ

:کاربردهاي سازمانی حسابداري منابع انسانی-4

١٥  Ansari
١٦  naval research (ONR)
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فلم . (موثر و کارامد نیروي انسانی استاز اهداف اولیه سیستم حسابداري منابع انسانی کمک به مدیریت براي برنامه ریزي و کنترل 
)1379هولز،

از دیدگاه مدیریتی ، نقش اول حسابداري منابع انسانی ، تهیه اطلاعات لازم براي جذب ، توسعه و پیشرفت ، تخصیص ،حفظ و نگهداري ، 
)همان منبع.(بهره برداري ، ارزشیابی و پاداش منابع انسانی است

برخی از این مثالها در ادامه .ی حسابداري منابع انسانی ، تئوریهاي و مدلهایی است که در مراحل پنجگانه بودتعدادي از کاربردهاي سازمان
:تسامده ا

بیلیون دارایی ، حسابداري منابع انسانی را براي اندازه گیري هزینه جایگزینی تحویلداران و کاراموزان $20بانک ایالت متحده با بیش از 
.هزینه واقعی بکار بردمدیریت براي تعیین 

مین مثال مربوط به موسسه مالی امریکایی است که هزینه ندازه گیري سرمایه انسانی را به منظور تعیین اهداف مالیات بر درامد شرکت ود
.برعهده گرفت

ع انسانی  براي تصمیم سومین کاربرد راجع به یک شرکت صنعتی کانادایی است که یک پروژه حسابداري براي تعیین ارزش و هزینه مناب
.اخراج کارکنان و کوچک سازي سازمان  به کار برد

.چهارمین مثال در مورد یک شرکت حسابداري است که سیستم عملیاتی در زمینه تعیین ارزش وهزینه منابع انسانی را بکار برد
(Flamholtz &at.al, 2002)

:زیر را در یک سازمان ارائه می دهدحسابدار ي منابع انسانی خدمات )1971(لیکرتطبق نظر 
ارزش براي تصمیات مدیریت در مورد توسعه، و ارزیابی منابع انسانی جهت اثربخشی هزینه/ اماده کردن اطلاعات هزینه .1
به کارمندان مدیریت اجازه مىدهد به طور مؤثر استفاده منابع انسانى را زیر نظر داشته باشد.2
.و می گوید که این منبع باید بماند، توسعه یابد یا حذف شودمنبع انسانی را ارزیابی میکند .3

,Flamholtz..بندى کردن عواقب مالى تجربیات مختلف کمک مىکنددر پیشرفت اساس مدیریت با طبقه 1999).(
یم گیري کمک شده ودر تصماست که مدیریت ارشد را در درك قیمت بلندمدت تعییناساسا حسابداري منابع انسانی یک وسیله مدیریت 

.خواهد بوداگر این چنین حسابداري وجود نداشته باشد مدیر در تصمیمات با ریسک زیادي مواجه .می کند
و در گرفتن باعث پرورش مدیران متخصص منابع انسانی جهت مدیریت موثر منابع انسانی میشودنیهمچنین حسابداري منابع انسا

ه نیروي انسانی به مدیران کمک بهمچنین در نحوه اداره و گرفتن تصمیمات راجع .دتصمیمات تجاري کمک زیادي به مدیران می کن
(Ibid) .شایانی می کند

علاوه بر تسهیل تصمیمات داخلی سازمانی ، حسابداري منابع انسانی موجب قادر ساختن تصمیم گیرندگان براي تصمیمات  بیرونی بحرانی 
زیرا سرمایه .سرمایه گذاري طبق اصول واقع بینی ، و مبتنی بر ارزش جمعی می شود، مخصوصا سرمایه گذاران در گرفتن تصمیمات

کاملتري در اختیار گذاران بر اساس اطلاعات کلی ، اقدام به سرمایه گذاري میکنند ، در این زمینه حسابداري منابع انسانی ، اطلاعات
.سرمایه گذاران قرار می دهد

سئولیت اجتماعی متحدان به سرعت در حال رشد است ، حسابداري منابع انسانی ، مقدار لازم از یی که مبه علاوه ، در یک محیط کاري ،جا
.انجام دهد ، مشخص می کندنیسرمایه گذاري که سازمان باید براي منابع انسا

.بالاخره ، جایی که عملکرد به پاداش ها وابسته است، حسابداري منابع انسانی  در اندازه گیري عملکرد منابع انسانی کمک می کند
(Ibid)

نشان دادن راه درست تفکر به مدیریت سازمان ) الف: (در کنار کاربردهاي زیاد، حسابداري منابع انسانی از دیدگاه کلی داراي دو هدف است
انند که افراد منابع پر ارزش سازمان هستند و تصمیمگیري پرسنلی باید با در نظر گرفتن ارزش و بهاي تمام شده نیروي انسانی اتخاذ تا بد
)1379فلم هولز، .(مهیا کردن اطلاعات لازم جهت اداره موثر و کارامد نیروي انسانی توسط مدیرت) ب.(شود
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:نسانی مدیریت اطلاعات در حسابداري منابع ا-5

قبل از شروع بحث راجع به مدیرت اطلاعات در حسابداري منابع انسانی باید مشخص شود که منابع انسانی ، براي سازمان دارایی هستند یا 
اده و زیرا منابع انسانی استف.هزینه؟کمیته حسابداري منابع انسانی امریکا توصیح می دهد که منابع انسانی تفاوتی اساسی با سایر منابع دارد

در انی زمینه نظرات متفاوتی وجود دراد که به دیلیل وسعت نظرات ،از بیان انها .مصرف از منابع طبیعی و مالی دیگر را اسان می سازد
گذشته اما باید به خاطر داشت حسابداري منابع انساین ، به طور خودکار ، انسان را به صورت یک دارایی تصور نمی کند اما در جست و 

)همان منبع(ی براي سرمایه گذاري سازمانی بر روي انسان ها می باشدجوي راه
حسابداري منابع .حسابداري، حسابداري منابع انسانی خیلی وابسته به تهیه اطلاعات دقیق و مربوط می باشدکارهاي مشابه بسیاري از 

براي مدیریت سیستماتیک مورد نیاز است بستگی به نوع داده هایی که.انسانی یک وسیله است که گرفتن تصمیمات بهتر را اسان می کند
.هدف استفاده از حسابداري منابع انسانی در سازمان دارد

.هزینه براي کارکنان مورد نیاز می باشددبراي مثال ، اگر هدف کنترل هزینه پرسنل باشد، یک سیستم استاندار
بالاخره، اطلاعات.ابی اثربخشی مدیریت  است ، افزایش میایدزمانی که اطلاعات شامل ارزی،جوابگویی  در فرایند مدیریت

,Flamholtz .، ارزیابی شود . غیر ملموس ، مانند سرمایه فکري ، ضروري است که به درستی ارزش ان برا ي سازمان 1999).(
:ائه شده استبراي پاسخ به این سوال که چرا باید سرمایه انسانی را ارزیابی کرد سه دلیل اساي به شرح زیر ار

.تهیه اطلاعات مربوط به شرایط مالی شامل صورت وضعیت هاي مالی به منظور اگاهی سرمایه گذاران ، کارمندان و وام دهندگان) الف
.تعیین مشارکت سرمایه و کار در عملکرد کلی سازمان) ب
پارکر .(ك اطلاعات گسترده براي انجام وظایف کارمنديارائه مبنایی بر اساس انگیزه هاي اقتصادي بیش تر براي اداهر سازمان ، تدار) ج

)1374و دیگران ، 
نتیجه اینکه حسابداري منابع اسناي و استفاده ازان مورد تاکید سازمان هاي تجاري بزرگ بین الکللی است و از ان در جهت جست و جوي 

)همان منبع(.راهی به سوي برتري یا حرکت در ان جهت سود می جویند

:اندازه گیري در حسابداري منابع انسانی ش هاي رو-6

راه اصلی براي این منظور دو.ین ارزش پولی منابع انسانی در ابعاد مختلف استیبزرگترین چالش در حسابداري منابع انسانی مربوط به تع
:استفاده می شود که عبارتند از

.در خصوص کارمندان استروش هزینه که شامل روش هاي مبتنی بر هزینه ایجاد شده شرکت  .1
.روش ارزش اقتصادي ، که شامل مدلهاي مبتنی بر ارزش اقتصادي منابع انسانی است .2

:روش هزینه  - 6-1

تمام هزینه ها داراي دو قسمت .هزینه یک قربانی براي بدست اوردن برخی مزایا و یا خدمات است
است که باعث ایجاد سود در دوره مالی قسمت هزینه قسمتی . هستند، قسمت هزینه و قسمت دارایی 

.ی ، بخشی است که باعث افزایش این درامد در اینده میشودیمورد نظر می شود و قسمت دارا
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روش هزینه

هزیه واقعی منابع .18، و هزینه تعویض یا جایگزینی17دو نوع هزینه ها مهم و اساسی هستند ، هزینه واقعینیدر حسابداري منابع انسا
ست که باعث توسعه منابع میشود ، و شامل هزینه هاي انتخاب ، استخدام ، کاریابی ، تغییر و اموزش ضمن خدمت می قربانی ا،انسانی

.شود
.، براي محاسبه برگشتی هایی است در مقابل پول خرج شده براي نیروي انسانی19روش هزینه فرصت

این روش ارزش جایگزینی یک کارمند را اندازه .اتفاق می افتدمنابع انسانی هزینه اي است که زمان جایگزینی کارمند20هزینه تعویض
اطلاعات این . هزینه جایگزینی یک کارمند شامل  ، استخدام ، انتخاب ، پاداش و هزینه اموزش میباشد) 1985(طبق نظر فلم هولز.میگیرد

,Cascio).روش به تصمیم گیري در زمینه اخراج یا جایگزینی کارکنان کمک می کند 1991)
دیگر روش هاي مبتنی بر هزینه که ممکن است استفاده شود ، روش هزینه استاندارد و روش پیشنهاد مزایده است

Flamholtz ,1999).(

روش هزینه

١٧ Original cost
١٨  replacement cost
١٩  opportunity cost method,
٢٠ replacement cost

موقعیتهاي هزینه

ه جداییهزینی هزینه اموزش هزینه جذب

هزنه مستقیم هزنه مستقیم هزنه  هزنه مستقیم
غیرمستقیم

هزنه  
غیرمستقیم

هزنه غیر  
مستقیم

هزنه 
انگیزش

هزنه زمان 
جداگانه براي 

اموزش

هزنه جایگاه 
بدون 

متصدي

هزنه 
جستجوي 

کارمند
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هزینه جابه جایی ، هزینه اموزش موقعیت هزینه در شرکت می پردازد که عبارتند از 3این روش به بیان (روش هزینه .1شکل
)و هزینه جذب نیرو 

روش هزینه اقتصادي- 6-2

,Dowson). یافت می شود.21اسکالتز و بکرسرچشمه اش در نظریه هاي سرمایه انسانی 1994)
انسانی، ارزش حال همینطور  ارزش حال منابع .ارزش یک چیز از لحاظ اقتصادي، ارزش حال خدمات است که در اینده قابل انتظار است

:شودمیقسیمت23و غیر پولی22روش هاي محاسبه ارزش اقتصادي به دو شیوه پولی. خدمات است که احتمال میرود در اینده ارائه شود

تعیین ارزش فردي) نقدي(روش هاي پولی -6-2-1
:در تعیین ارزش فردي براي سازمانهاي رسمیفلم هولزروش  ) الف

.رزش یک شخص ،عبارت است از ارزش حال خدمات که احتمال دارد در اینده انجام دهدافلیمهولتز به نظر 
:عامل است3این ارزش داراي دو بعد است ، اول ارزش مشروط قابل انتظار از شخص ، که مرکب از 

)مجموع خدماتی که یک ازشخص انتظار میرود در موقعیت کنونی اش انجامن دهد(بهره وري یا عملکرد.1
)مجموعه اي از خدمات که انتظار می رود شخص انجام دهد اگر موقعیتش در همان سطح تغییر کند(تقال پذیريان.2
)مجموعه اي از خدمات که انتظار میرود وقتی به سطح بالاتري رفت انجام دهد ( ترویج. 3

مورد انتظار که احتمالا فرد در طول دوره دومین بعد ارزش فردي، ارزش قابل درك مورد انتظاراست، مجموعه اي از ارزش هاي مشروط 
,Flamholtz. انهارا ارائه میدهدبدون توجه به پست سازمانی اش خدمتش در سازمان 1999)(.

٢٤هولز فلممدل 

تعیین کننده هاي ارزش مشروط    

٢١  Schultz and Becker
٢٢  monetary
٢٣ non-monetary

٢٤ Flamholtz΄s  model
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اجزا ارزش مشروط

شخصی

سازمانی  

تعیین کننده هاي ارزش فردي طبق نظر وي ، شخصی و . مدل فلیمهولتز ، از روش هاي پولی تعیین ارزش فردي. 2شکل 
. سازمانی هستند ، که  هر کدام شامل اجزایی است 

:25مدل ارزشیابی پاداشهاي تصادفی ) ب
مدل ضمنی پاداش ها یک روش مستقیم .نامیده میشود) ضمنی(میگیرد فرایند اتفاقیحرکت یا پیشرفت مردم در سازمان یا نقش هایی که وي بر عهده 

از ارزیابی ارزش مورد انتظار شخص و ارزش بازیافتی مورد انتظار می باشد و مبتنی بر این فرض است که شخص در مسیر شغلی پیشرفت میکند و 
..درپستهاي سازمانی را بر عهده میگی

:زیر می شوداین روش شامل گام هاي
یا مشاغل خدماتی که ممکن است یک فرد در یک سیستم سازمانی و یا یک سازمان )دو طرفه(تعیین فهرست مشاغل انحصاري دو جا نبه: 1گام 

.مشغول باشد
.تععین ارزش هر کدام ازپستها براي  سازمان ویاارزش مشاغل خدماتی: 2گام 
اغل و یا طول عمردر سازمان تخمین زمان مورد انتظار براي تصدي مش:3گام 
.یافتن پست هاي احتمالی که یک فرد ممکن است درآینده ي مشخص  احراز کند:4گام 
,Flamholtz &at.al) .تنزیل جریان نقدي مورد انتظار در آینده براي تعیین ارزشهاي حال:5گام 2003)

:26جونز و هکیمیانمدل پیشنهاد  رقابتی)ج
مدیران براي رقابت با هم ، هر .اخلی براي نیروي کار مورد نظر است و ارزش کارمند توسط مدیر تعیین می شوددر این روش یک بازار د

,Flamholtz.یک ارزشی را براي نیروي انسانی در سازمان تعیین می کنند و هیچ معیار استانداري وجود ندارد 1999).(

٢٥  THE STOCHASTIC REWARDS VALUATION MODEL
٢٦  Hekimian and Jones Competitive Bidding Model

مهارتها

طح فعالیتس

انگیزشی

بهره وري

انتقال پذیري

ارزش شرطی شخصی

انتظارات از سازمان 

احتمال ارزیابی اعضا 
سازمان

رضایت

نقشھا

پاداش ھا
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:27لو و شواتزمدل) د
.دي ساخته شده استاین مدل بر اساس شرکتهاي هن

:در این مدل ارزش یک فرد از طریق فرمول زیر تعیین می شود

Where E (Vy)   = سرمایه انسانی شخصی به سنr
T=سن بازنشستگی فرد.

Py (t)= شرطی شخص به سن احتمالr که در سنtمی میرد.
I (t)=ازنشستگیدرامد سالانه شخص تا زمان ب.

r= تنزیل براي شخص معیننرخ.
چاچوب این مدل بر ارزش حال پرداختی مستقیمو غیر مستقیم  اینده به کارمند می باشد

)1374پارکر و دیگران ، (

:روش هاي غیر نقدي-2- 6-2

بلکه بر رتبه ها و . دلار یا شرایط پولیروش هاي غیر نقدي براي ارزیابی کردن ارزش اقتصادي منابع انسانی  استفاده می شود اما نه با 
.مثلا ممکن است بر مهارتهاي کارمندان یک شرکت تاکید کنند.موارد مختلف تاکید  دارند

.لیست مهارتها یا صلاحیتها ، یک لیست ساده از دانش، تجربه و مهارتهاي منابع انسانی یک شرکت است.1
.بداري منابع انسانی شامل ، رتبه بندي می شودمعیار ارزیابی عملکرد استفاده شده در حسا.2
به منظور تعیین رضایت و عدم رضایت .معیارهاي رفتاري استفاده می شوند براي ارزیابی رفتار کارکنان در کار روزانه.3
).(Flamholtz ,1999.انها

لقوه و گرایش ها همگی ابزاري اشنا در مدیریت معیار هاي اندازه گیري مجموعه کهارتها ، روش ارزیابی عملکرد ، ارزیابی توانایی هاي با
)1379لز،وفلم ه(پرسنلی هستند و هر یک از انها می تواند به عنوان بخش یاز یک سیستم حسابداري منابع انسانی قابل استفاده باشد

توانایی افراد ان یعنی یکی از ابتدایی ترین روش هاي ارزیابی منابع انسانی یک موسسه ، مجموعه مهارتها و : مجموعه مهارتها
)همان منبع(.برشمردن توانایی هاي اعضاي سازمان است

این روش ها در ارتباط با محموعه اي از مقیاس ها می باشد براي مثال یک سرپرست می تواند فرد ار بر : روش ارزشیابی عملکرد
)همان منبع(دسته بندي نماید... اساس هوش ، داشن فنی ، انگیزه و مهارت ها و

هدف این . این روش به منظور تعیین توانایی هاي افراد براي پیشرفت ارتقاي شغلی طراحی شده است:روش ارزیابی توان بالقوه
)همان منبع(روش ، ارزیابی خدماتی است که افراد به طور بالقوه قادر به ارائه ان به سازمان می باشد

:روش اصلی قرار میگیرند6در نیاري منابع انسادر تقسیم بندي دیگر خیلی مختصر مدلهاي حسابد
.   28مدلهاي هزینه اقتصادي.1
.29لهاي هزینه تاریخیدم. 2

٢٧ The Lev and Schwartz Model

٢٨  Economic cost models
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30مدلهاي هزینه جایگزینی. 3

31مدلهاي ارزش پاداش تصادفی. 4

32مدلهاي جمع سازمانی. 5

33مدل پیشنهاد مزایده. 6

در زیر به توضیح . را شامل می شودفاوت براي تعیین ارزش یک کارمند هر کدام از این مدلها نه فقط روش متفاوت بلکه مکانیزمی مت
.مختصري راجع به موارد بالا می پردازیم

.می باشدارزش حال خدمات است که در اینده قابل انتظار همان طور که قبلا گفته شدمدل هزینه اقتصادي
1976اوهیو و در سال . که  توسط باري در شرکت کلامبوس این اولین تلاش جهت تعیین ارزش کارکنان بود، روش هزینه تاریخی

استخدام ، فراگیري ، اموزش هاي رسمی و :پارامتر اندازه گیري می کرد5این روش مقدار سرمایه گذاري در منابع انسانی را با . انجام شد
.اشناسازي ، اموزشهاي غیر رسمی و اشناسازیهاي غیر رسمی ، تجربه و توسعه 

.ارزش جایگزینی یک کارمند را اندازه میگیردوهزینه اي است که زمان جایگزینی کارمند  اتفاق می افتد،ه جایگزینیروش هزین
،این روش شامل گام هاي زیر می شود ، مدلهاي ارزش پاداش تصادفی

ر یک سیستم سازمانی و یا یک یا مشاغل خدماتی که ممکن است یک فرد د)دو طرفه(تعیین فهرست مشاغل انحصاري دو جا نبه:گام یک
.سازمان مشغول باشد

.تععین ارزش هر کدام ازپستها براي  سازمان ویاارزش مشاغل خدماتی : گام دو
تخمین زمان مورد انتظار براي تصدي مشاغل و یا طول عمردر سازمان :سهگام 
.از کندیافتن پست هاي احتمالی که یک فرد ممکن است درآینده ي مشخص  احر:چهار گام 
.تنزیل جریان نقدي مورد انتظار در آینده براي تعیین ارزشهاي حال:پنج گام

، در این روش سازمان به عنوان یک کل در نظر گرفته می شود، یعنی ابتدا ارزش سازمانی به صورت کل بدست روش جمع سازمانی
.امده ، سپس این ارزش بین گروههاي مختلف به عنوان ورودي تقسیم می شود

.ارزش در این روش صرفا توسط مدیران تعیین می شودروش پیشنهاد مزایده 
:محدودیتها ي این روش عبارتند از

.روش ارزیابی بر این فرض نادرست که دلار ثابت است قرار گرفته
. از انجایی که دارایی هاي نمی توانند فروخته شده باشند ، کنترل و ارزیابی انها مستقل نیست

,Dowson).فقط هزینه هاي سازمانی را اندازه گیري میکند و اندازه گیري ارزش هاي کارکنان را نادیده می گیرداین روش  1994)

٢٩  Historic cost models
٣٠  Replacement cost models
٣١  Stochastic reward valuation models
٣٢  Total organizational models
٣٣  A bidding model
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:پیشنهاداتنتایج و -7
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نیازهاي شرکتها را به ت عملی به کارروند وتوانستند در شرکتها به صورکرد که چگونه مفاهیم تئوري نتاریخچه حسابداري منابع انسانی بیا
، مشاهده شد که بعد از مطالعات وتحقیقات ، گام میشد 5مراحل توسعه شامل .دنعنوان وسیله قدرتمند جهت تصمیم گیري مدیران رفع کن

تا کنون به .اوردندروي سانیروي میل و رغبت به سوي حسابداري منابع انازشرکتها شرکتها به ارزش حسابداري منابع انسانی پی بردندو
گوشه اي از مزایاي این منبع دست یافته ایم که از جمله انها کمک به اطلاعاتی است که در اختیار قسمتهاي مختلف سازمان از جمله 

مهم می قسمت مالی می گذارد ، همچنین علاوه بر اهمیت در تصمیمات داخلی ، براي افراد خارج از شرکت مانند سرمایه گذاران نیز
حال که شرکتها به اهمیت حسابداري منابع . با تعیین ارزش یک منبع ،می توان در مورد نگهداشتن ، توسعه ویا حذف ان تصمیم گرفت.باشد

.ر شودانسانی پی برده اند ، باید مطالعات و تحقیقات در این زمینه افزایش یابد تا کاربردها و مزایاي پنهان این وسیله قدرتمند مدیریتی اشکا
در این مورد به سازمانهاي ذینفع پیشنهاد میشود که با انجام تحقیقاتی در این زمنیه امکا ن سنجی و مشکلات و منافع انجام و پیاده سازي 

مدل حسابداري منابع انسانی در شرکتهاي ایرانی را بررسی کنند ،وهمچنین با برپایی کلاس ها و سمینار هاي آموزشی ، مدیران و ذینعان
قابل ذکر است که نویسنده مقاله درصدد انجام بررسی امکان سنجی . را از فواید و نحوه اجراي این وسیله قدرتمند پنهان اشنا کنند

کاربرد حسابداري منابع انسانی در سازمانهاي و شرکتهاي ایران عزیزمان می باشد، که امید است با توکل به خداوند و یاري مسئولین و 
.و شرکتها این کار هرچه زودتر نهایی شودمدیران صنایع

:منابع



١٥

؛ناصر میرسپاسی؛مرکز اموزش "حسابداري و منابع انسانی"پارکر ، لی دیوید؛فریس کنت ؛اوتلی دیوید؛]  1[
. 1374مدیریت دولتی؛ 

.1379ه ازاد اسلامی؛؛ زهرا حسن قربان ؛انتشارات دانشگا"حسابداري منابع انسانی"فلم هولز،اریک؛]2[
[٣] Flamholtz, Eric, (١٩٩٩)," Human Resource Accounting: Advances in Concepts, Methods,
and Applications", Jossey-Bass, San Fransisco, ٣ nd Edition.
[٤] Theeke, Herman .A ,(٢٠٠٥)," A human resource  accounting transmission: shifting from
failure to a future", Journal of Human Resource Costing &Accounting,Vol. ٩ No. ١, ٢٠٠٥,pp.
٥٩-٤٠.
[٥] Flamholtz, Eric.G nad Bullen, Maria.l and Hua Wei,(٢٠٠٢),"Human resource
accounting:a historical perspective an future implications ,Management Decision
Journal,٩٥٤-٤٠/١٠،٩٤٧
[٦] Cascio, Wayne F. (١٩٩١),"Costing Human Resources: The Financial Impact of Behavior
in Organizations", ٣rd ed. Boston: PWS-Kent Pub. Co.
[٧] Dawson, Chris, (١٩٩٤)," Human Resource Accounting: From Prescription to
Description?", Management Decision Journal, Vol. ٣٢ No. ٦, ١٩٩٤, pp. ٤٠-٣٥.
[٨] Flamholtz, Eric.G and Bullen, Maria.L and Hua, Wei, (٢٠٠٣)," Measuring the ROI of
Management Development: An application of the Stochastic Rewards Valuation Model" ,
Journal of Human Resource Costing and Accounting.


