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  1منابع انسانی حسابداريهاي تکنیک

  

  ن ستایشیحسدکتر محمد

  حیدريمهدي غلام

  :چکیده
. علاوه بر موافقان، مخالفـان نیـز بـه آن اذعـان دارنـد     اهمیت حسابداري منابع انسانی به حدي است که 

دقیـق و   کنند این است که باید راهی بیابیم تا بتوان منـابع انسـانی را بصـورت   آنچه منتقدان عنوان می
  .عینی در صورتهاي مالی انعکاس داد

در این مقاله، ابتدا به تعریف منابع انسانی و حسابداري منابع انسانی از دیـدگاههاي مختلـف پرداختـه و    
عـلاوه  . بیان شده است 2سپس سیر تاریخی حسابداري منابع انسانی در پنج مرحله از دیدگاه فلم هولتز

انسانی در دفاتر شرکت و نحوه ارائه آنها در صورتهاي مالی، به همـراه   بر آن، مدلهاي مختلف ثبت منابع
  در پایان به ذکر دلایل عدم موفقیـت حسـابداري منـابع انسـانی،    . مثالهاي مناسب نگارش گردیده است

  . رغم سابقه نسبتا طولانی آن پرداخته شده استعلی
  

، مدلهاي حسابداري ارزش فعلی، 4، حسابداري منابع انسانی3منابع انسانی :واژه هاي کلیدي
  منابع انسانی

  

  :مقدمه -1

مدیران به مرور زمـان  . هاي نامشهود آغاز شدهاي ثابت، دوران داراییدارایی کمرنگ شدنبا گذشت عصر صنعت و 

هـاي  یـی کننـد، بلکـه، دارا  اي ثابت براي شرکت ارزش تولیـد مـی  همتوجه اهمیت این موضوع شدند که نه تنها دارایی

لـذا محققـان در صـدد برآمدنـد بـه      . هودي نیز در شرکت وجود دارد که در تعیین ارزش شرکت دخیـل هسـتند  نامش

هـاي نامشـهودي کـه محققـان در صـدد      از جملـه دارایـی  . امشـهود بپردازنـد  هاي نگونه از داراییشناسایی و ثبت این

 .رکت اشاره نمودنسانی در شتوان به نیروهاي اآن در صورتهاي مالی برآمدند، می شناسایی

                                                
م، شماره نوزدهم زمستان سال پنج )فصلنامه انجمن حسابداري ایران( این مقاله با اندکی تغییر در نشریه دانش و پژوهش حسابداري - 1

 .رسیده است به چاپ 88
 - رازیشدانشگاه ار حسابداري یاستاد  
 -  رازیشدانشگاه حسابداري کارشناسی ارشد  

2 - Flamholtz 
3 - Human Resource(HR) 
4 - Human Resource Accounting(HRA) 
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-از پیشگامان این گونـه تحقیقـات مـی   . گردددهه پیش برمی 5هاي اولیه براي ثبت منابع انسانی به بیش از جرقه

... و ) 1971(5، برومـت )1971(4، پیل...)و1973و1972و1971(3هولتز، فلم)1969(2، لیکرت)1964(1توان به هرمانسون

  .اشاره نمود

انـد  یـک از روشـهاي ارائـه شـده نتوانسـته     سانی ارائه شده است ولی هنوز هیچبع انروشهاي مختلفی براي ثبت منا

توان به ذهنی بودن اکثر روشها از جمله دلایل عدم موفقیت حسابداري منابع انسانی می. مقبولیت عمومی پیدا نمایند

  .و عدم قابلیت اتکاي آنها اشاره نمود

بایسـت آنهـا را درصـورتهاي مـالی     مـی  ،ت اطلاعـات منـابع انسـانی   که با توجه به اهمی معتقدندبرخی از محققان 

 ـ ، اما برخی بر این عقیـده ...)و ) 1982(8و فرانکلین 7، استفنسن)1974(6، بیکر)1971(هولتزفلم( شناسایی نمود ه انـد ب

 ـ بایسـت ا بلکه می ،آنها را در صورتهاي مالی نبایدتوان منابع انسانی را تصاحب کرد دلیل اینکه نمیه ب اره طلاعـات درب

و  )1974(11و اسـکیگن  10، جـاچ )1972(9نـول ، )1971(لـو و اسـوارت  ( هـا ارائـه نمـود   اینگونه منـابع را در یادداشـت  

  ).105: 1988، 13دونالدنقل از ( ))1975(12نیکولز

  

 ) HRA(و حسابداري منابع انسانی) HR(منابع انسانی -2

دازیم، لازم است که خوانندگان با تعاریف منابع انسـانی  قبل از آنکه به معرفی مدلهاي حسابداري منابع انسانی بپر

  . آشنا شوندبه شرح زیر و حسابداري منابع انسانی جهت درك بیشتر مدلها 

  

  

  
                                                

1 - Hermanson  
2 - Likert 
3 - Flamholtz 
4 - Pyle 
5 - Brummet 
6 - Baker 
7 - Stephenson 
8 - Franklin 
9 - Newell 
10 - Jauch 
11 - Skigen 
12 - Nicholls 
13 - Donald 
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  منابع انسانی   -2-1

لیکرت و پیل ارزش خالص منابع انسانی سازمان را بصورت، ارزش فعلی تنزیـل شـده خـدمات ارائـه شـده توسـط       

هـاي مصـرف   هزینـه : هاي مصرف شده براي این کارمندان ، از جملـه ت آنها منهاي هزینهکارمندان در طی دوره خدم

  .)77: 1971لیکرت و پیل، ( اندشده براي تحصیل، توسعه، آموزش و استفاده از این منابع تعریف نموده

و آگـاهی از   3هـارت ، م2منابع انسانی عبارت است از توانـایی " :تعریف نمود بدین صورتمنابع انسانی را  1ایوار برگ

  ).4: 1975، 4نقل از سنگلدجی( "توانند یا باید بکار گرفته شونداز افرادي که براي تولید کالا یا ارائه خدمات می

جمع نمودن خدمات بالقوه در دسترس یا سودآور بـراي عملیـات   " :تعریف کرد چنینمنابع انسانی را  5نبیل الیاس

: همـان ماخـذ  ( ".شودکه شامل مدیران، کارمندان و مشتریان نیز می جی آنمورد انتظار شرکت از شعب داخلی یا خار

4(.  

هــاي کننـد اقتصــاددانان از آن بــا عنـوان ســرمایه  آنچـه را کــه حسـابداران از آن بعنــوان منــابع انسـانی یــاد مــی   

ارائـه شـده   ز تعاریف در زیر به برخی ا. البته تعریف آنها متفاوت از تعریف حسابداران است. کنندیاد می) HC(6انسانی

  .شودتمیز داده پردازیم تا تفاوت این دو عبارت از یکدیگر براي سرمایه انسانی می

هـایی کـه توسـط    عنوان نمودند زمانی که بخواهیم به سلسله مراتب مهارتها و آگـاهی ) 2008(و دیگران 7اکباسران

البته در اینکـه چـه چیـزي را بعنـوان      .کنیماده میفآید اشاره نماییم، از مفهوم سرمایه انسانی استکارگران بدست می

  ).153: 2008، 8نقل از دیوچون(ی در نظر بگیریم تفاوت وجود دارد مهارت و آگاه

-ها و مهارتهایی که افراد در طی تحصیل و آموزش سرمایه کسـب مـی  آگاهیسرمایه انسانی را بصورت،   9اسشولتز

  .)247: 2007، 10نقل از زولا( تعریف نمود کنند

                                                
1 - Ivar Berg 
2 - Energy 
3 - Skill 
4 - Sangeladji 
5 - Nabil Elias 
6 - Human Capital 
7 - Ucbasaran 
8 - Diochon 
9 - Schultz 
10 - Zula 
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گـذاري  سرمایه :مودند سرمایه انسانی عبارت است ازعنوان ن) 1962و1961(، اسشولتز)1966(1، کیکر)1964( بیکر

، 2نقـل از اسـچیک  ( وري افراد شـود موزش کار که باعث بالا بردن بهرهگذاري در فعالیتهایی مانند آموزش، سلامت و آ

2008 :16(.  

او ارزش سرمایه انسانی را . از بقیه ارائه نمود با اندك تفاوتی تعریف 1972در رساله  دکتراي خود در سال  3کاتس

دانست و به همین دلیل عنوان نمود که ارزش سرمایه انسانی ممکن اسـت از سـه   می 4را شامل استعدادهاي مولد آتی

  .)14: 1972کاتس، (، خودش و سازمانی که کارمندش است ارزش آن براي جامعه: جهت مورد بررسی قرار گیرد

بـوده   1972عنوان نمودند تا حدي مشابه تعریف کاتس در سال ) 1983( 6و منگان) 1981( 5یفی که هاشیموتوتعر

-شود کـه مـی  یان سود شرکت تعریف میبصورت ارزش فعلی جر آنها عنوان نمودند، سرمایه انسانی شرکت. بوده است

  .)82: 2005، 8واري و ماهش 7نقل از رانا( گذاري منابع انسانی نسبت داده شودتواند به سرمایه

  

  حسابداري منابع انسانی -2-2

، فلم هـولتز  10به سرپرستی هرمانسون و با حضور محققانی همچون برومت، الیاس 9کمیته حسابداري منابع انسانی

نتیجـه کـار ایـن محققـین در     . به بررسی تعریف، آزمون و راههاي پیشنهادي براي حسابداري منابع انسانی پرداختنـد 

منتشر شد، آنها حسابداري منـابع انسـانی را بصـورت،     11صورت گزارشی در مجله بررسی هاي حسابداريب 1973سال 

منـد تعریـف   اط ایـن اطلاعـات جهـت بخشـهاي علاقـه     ها درباره منابع انسانی و ارتبگیري دادهفرآیند شناخت و اندازه

  .)169: 1973هرمانسون و دیگران، (نمودند 

انجمـن،  . نیز تعریفـی مشـابه کمیتـه حسـابداري منـابع انسـانی ارائـه نمـود        ) AAA( 12انجمن حسابداران آمریکا

تبـاط آن بـا بخشـهاي    گیري و شناسایی منـابع انسـانی و همچنـین ار   ع انسانی را بصورت فرآیند اندازهحسابداري مناب

                                                
1 - Kiker 
2 - Schick 
3 - Coutts 
4 - Future Productive Capabilities 
5 - Hashimoto 
6 - Mangan 
7 - Rana 
8 - Maheshwari 
9 - Committee on Human Resource Accounting 
10 - Elias 
11 - The Accounting Review 
12 - American Accounitng Association 
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بـه ایـن موضـوع اشـاره     یکی از دلایلی که انجمن براي ثبت منابع انسانی ارائـه نمـود،   . مند تعریف نمودذینفع و علاقه

بایست ارزش آنها دهند، منابع ارزشمندي براي شرکت هستند و لذا میداشت که  انسانها مادامی که خدمتی انجام می

  .)80: 2005رانا و ماهش واري، ( را اندازه گیري نمود

یري و برقـراري ارتبـاط   برومت و دیگران عنوان نمودند حسابداري منابع انسانی عبارتست از فرآیند تعیین، اندازه گ

نقـل از سـنگلدجی،   ( گیري موثر درباره منابع انسانی یک سازمان تعریف نمودنـد بین اطلاعات جهت تسهیل در اندازه

1975 :5(.  

بعنوان فرآینـد شناسـایی، انـدازه گیـري و ارتبـاط       را نیز حسابداري منابع انسانی) 1982( 2و فرانکلین 1استفنسن

: 1982استفنسن و فـرانکلین،  (اثربخش در سازمان تعریف نمودند  نسانی جهت تسهیل مدیریتاطلاعات درباره منابع ا

46(.  

گیـري سیسـتماتیک   ، حسابداري منابع انسـانی را روشـی بـراي انـدازه    ) 1974( 5و لو 4و فریدمن) 1978(و لا  3لا

عالیت پرسنل نسـبت داده شـود تعریـف    تواند به فهاي بوجود آمده که میبه دارایی ارزش دارایی کارگر و مبالغ مربوط

  .)82: 2005نقل از رانا و ماهش واري، ( نمودند

گیري بهاي تمـام شـده و ارزش افـراد سـازمان تعریـف      ري منابع انسانی را بصورت اندازهحسابدا) 1974(هولتزفلم

استفاده کـارآ و آثـربخش   او همچنین اعلام نمود که هدف اصلی  حسابداري منابع انسانی کمک به مدیران براي . نمود

  .)102: 1988، 6نقل از دونالد( از منابع سازمان است

  

  تاریخچه حسابداري منابع انسانی -3

 دان ـهتاریخی حسابداري منابع انسانی را به پنج دوره بصـورت زیـر تقسـیم نمـود    سیر  )2002(همکارانهولتز و فلم

 ):951-948: 2002 ،همکارانهولتز و فلم(

  :)HRA)1966-1960هوم اولیه تئوري استنتاج مف دوره اول

                                                
1 - Stephenson 
2 - Franklin 
3 - Lau 
4 - Friedman 
5 - Lev 
6 - Donald 
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که انسانها را بعنـوان دارایـی در    هاییتئوریسیناز جمله . بوده است HRAمندیهاي اولیه به این دوره، دوره علاقه

  .اشاره نمود) 1962(2و پیتون) 1925(1توان به  اسکاتنظر گرفتند می

مودند که انسانها بعنوان منابع سازمان، داراي ارزش در این دوره لیکرت؛ روانشناس سازمانی، و هرمانسون، عنوان ن

  .هستند

  :)1967-1970( گیرياي مدلهاي اندازهتحقیقات آکادمیک پایه دوره دوم

گیـري بهـاي تمـام    مرحله دوم، دوره تحقیقات اولیه آکادمیک جهت  توسعه و دستیابی به اعتبار مدلها براي اندازه

روشـهایی بـراي اسـتفاده جـاري و بـالقوه از       ،قاتی کـه در ایـن دوره انجـام شـده    تحقی. شده و ارزش منابع انسانی بود

مفـاهیم و روشـهاي    تـا یک گروه تحقیقی شکل گرفت  1967 سال در ابتداي. داده استحسابداري منابع انسانی ارائه 

کـرت، برومـت، پیـل و    توان به لیاز اعضاي این گروه می. وسعه دهندحسابداري براي منابع انسانی را طراحی نموده و ت

  .استفاده شد )HRA("حسابداري منابع انسانی"در این دوره براي اولین بار از واژه . فلم هولتز اشاره نمود

  :)HRA )1977-1971مندي به روند رشد سریع علاقه دوره سوم

بـه  سـالها   مقالات  آکادمیک  بسـیار زیـادي در طـی ایـن    . بود HRAمندي به این مرحله، دوره رشد سریع علاقه

  . در سازمانهاي تجاري برداشته شد HRAجهت بکارگیري و گامهاي موثري  رشته تحریر درآمد

 توانـد بـر تصـمیم گیـري مـدیریت در سـطح      مـی  HRAهـاي   دریافت که داده) 1974( 3در این دوره، توماسینی

هـا   گیريدریافتند که تصمیم) 1979(و فلم هولتز 4علاوه بر آن لومباردي. گذار باشدانتخاب و فرآیند عمل خاص، تاثیر

برخـی  ) 1973( 5در طی این دوره لیکرت و بوارز. متفاوت خواهد بود HRAها  با توجه به اطلاعات سنتی و اطلاعات 

  .هاي غیرپولی را مد نظر قرار دادندگیريبرخی از اندازه

  :)1978-1980(مندي در آکادمیها و شرکتهادوره کاهش علاقه دوره چهارم

منـدي،  یکـی از دلایـل کـاهش علاقـه    . و البته نه مرگ آن بـودیم  HRAمندي به له شاهد افت علاقهدر این مرح

دلیل دیگر ایـن بـود کـه تنهـا برخـی از      . این موضوع در تحقیقات نیز نشان داده شده است بود که  HRAپیچیدگی 

 ـHRAعلاوه بر پیچیـدگی پیـاده سـازي    . شدندسازي آن  محققین موفق به پیاده کـاري سـازمانهاي راغـب و    ه هم، ب

                                                
1 - Scott 
2 - Paton 
3 - Tomassini 
4 - Lombardi 
5 - Bowers 
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چنـدان   آنشـرکتها بـدلیل هزینـه بـالاي      کننیاز بود، ولـی  نیز HRAمند به عنوان مکانی براي تحقیق در باره علاقه

-دي آن باعث شـد تـا از میـزان علاقـه    و عدم اطمینان از سودمن گونه مسائلهمین. دادندبه این کار نشان نمیتمایلی 

  .کاسته شود HRAها به مندي

  :)تا کنون -HRA )1981مندي  مجدد به تئوري و عمل دوره علاقه ره پنجمدو

رخ  1980با توجه به پی بردن اهمیت بالاي حسابداري منابع انسانی، اولین جرقه براي تجدید حیـات آن در طـی   

پیـاده سـازي    عـلاوه بـر آن تلاشـها جهـت     ). 2002فلم هولتز، ( داد و تا به امروز تعداد تحقیقات در حال افزایش است

HRA در حال انجام است نیز بر مبناي تئوري هاي موجود .  

  

  مزایاي حسابداري منابع انسانی -4

گیـري مـدیریت   جهت تصـمیم  HRA اطلاعات اي که عموم محققان به آن اشاره کرده اند، استفاده ازمزیت عمده

   . است

حسابداري منـابع انسـانی را فـراهم نمـودن      ، دلایل اولیه جهت برقرار نمودن سیستم)1982(استفنسن و فرانکلین

آنها  همچنین مزایا و  اهـداف  . گیري شرکت عنوان نمودنداطلاعات مالی مربوط و کاملتر جهت بهبود و اصلاح تصمیم

  :برشمردند HRAزیر را براي 

1 - HRAتاثیر منابع انسانی را بر روي عملکرد شرکت نشان می دهد ،.  

2 - HRAهاي مختلف شرکت به مدیران کمک کند ، باید در ارزیابی استراتژي. 

3 - HRA ،گذاري را و همچنین کیفیت رقم بازده سرمایهاي را توسعه دهد بندي سرمایهتواند سیستم بودجهمی

 .اصلاح کند

4 - HRA ، 1982استفنسـن و فـرانکلین،   (سـازد  ر از منابع کمیاب انسانی قادر مـی براي استفاده بهتمدیران را :

49(. 

گذاري در منابع انسانی به کل حسابها، استفاده از اطلاعات منـابع انسـانی بـراي    برآورد نرخ سرمایه ، )1970(ترای

گذاري یا بازده را بـر مبنـاي کـل عملیـات، بـرآورد و تعیـین       اي، برآورد نرخ سرمایهباره بودجه سرمایهگیري درتصمیم

رایی انسانی را از جمله مواردي دانست که بـا اسـتفاده   هاي آموزش و توسعه و اطلاعات درباره دامنفعت و هزینه برنامه

  .)98: 1988دونالد، به نقل از (توان بدست آورد می از اطلاعات حسابداري منابع انسانی



 ٨
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کـه در  نظر به تعدد مدلهاي مربوط به حسابداري منابع انسانی، در این بخش از مطالب صرفا آن دسته از مدلهایی 

  .شودتحقیقات کاربردي و مقالات علمی توسط اندیشمندان مورد تاکید قرار گرفته، ارائه می

  

  ) 1964(مدل ارزش جاري تعدیل شده حقوق کارمندان هرمانسون  -5-1

دلیل عینـی بـودن و   ه مدل او ب. هرمانسون جزء اولین طرفداران شناخت ارزش منابع انسانی در صورتهاي مالی بود

هرمانسـون بعـد از تحقیقـات    . سـازگار بـود   1داشتن قابلیت اتکا، با اصول پذیرفته شـده عمـومی حسـابداري   همچنین 

در این مدل هرمانسون سعی ). 117: 1988نقل از دونالد، ( دارایی را بصورت منابع کمیاب شرکت تعریف نمود ،متعدد

رزش مـدل او بـراي محاسـبه ا   . برآورد نمایـد ) یک کارمند( نمود ارزش منابع انسانی را در سطحی فراتر از یک شخص

بایست از طریق مقایسه بین عملکرد شرکت و میانگین عملکرد سـایر شـرکتها   که می 2وريمنابع انسانی از فاکتور بهره

  . کرددر اقتصاد تعیین شود، استفاده می

  :باشدمحاسبه منابع انسانی یک شرکت در این مدل داراي گامهاي زیر می

  ق همه کارمندان در سطح کلبرآورد حقو - 1

 محاسبه ارزش فعلی حقوقهاي آینده - 2

 و) 3نرخ کارآیی(تعیین فاکتور بهره وري  - 3

 .ضرب ارزش فعلی در نرخ کارآیی - 4

  

سـال نشـان داده    5بـراي   مدل ارزش جاري تعدیل شده حقوق کارمندان هرمانسون اول گامدر جدول شماره یک 

  :ارزش منابع انسانی برابر خواهد شد با ،و جدول شماره یک 1.4وري به اندازه فرض فاکتور بهرهبا . شده است

752402 =1.4 *537430:  

 

 
                                                

1 - GAAP 
2 - Productivity Factor 
3 - Efficiency Ratio 



 ٩

  براي منابع انسانی محاسبه ارزش فعلی جریان آتی پرداخت ها): 1(جدول شماره

  مبلغ پول  سال
ریال در پایان  سال  1ارزش فعلی 

  %6با نرخ 

ارزش فعلی پرداخت 

  %6هاي آتی با نرخ 

1  100000  0.943  94300  

2  120000  0.890  106800  

3  135000  0.840  113400  

4  140000  0.792  110880  

5  150000  0.747  112050  

  537430    645000  جمع

 

هـا  ها و ارزش فعلی حقوق آینده در بخش بدهیبایست ارزش منابع انسانی را در بخش داراییطبق نظر هرمانسون می

ه به ثبـت زیـر    نامه با توجتراز) سرمایه(قوق صاحبان سهامو رقم اختلاف بعنوان ارزش اضافی منابع انسانی در بخش ح

  .نشان داده شود

  بستانکار  بدهکار  

    752402  )دارایی هاي عملیاتی(منابع انسانی

  537430   حقوق پرداختنی آتی

  214972   ارزش اضافی منابع انسانی

  

  )1967(روانشناسی لیکرت -مدل جامعه شناسی -5-2

دسـته   سـه این . منابع انسانی تعریف نمود طبقه متغیر را براي تعیین قابلیت بهره وري و تعیین ارزش سهلیکرت  

  .3هاي نهاییو متغیر 2، متغیرهاي مداخله کننده1هاي علیمتغیر :از متغیر ها عبارت بودند از

                                                
1 - Casual Variable 
2 - Intervening Variable 
3 - End-result Variable 
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با یکدیگر رابطه مثبـت   2و  بهره وري 1به این نتیجه رسید که، روحیه 1947لیکرت در مطالعات خود  بعد از سال 

ان نمـود کـه روحیـه    او چنـین عنـو  . وري آنها نیز بالا خواهد بـود ان بالا باشد بهرهدارند، بطوري که اگر روحیه کارمند

این متغیر ها شامل رفتـار  . شوندهاي علی نامیده میبعی از چندین متغیر است که متغیروري سازمان تاکارگران و بهره

  .باشندسازمان می همچنین استراتژيمدیریتی، نوع ساختار سازمان و 

این متغیر ها را . رسید بر عملکرد سازمان اثر گذار باشدوعه دیگري تعریف نمود که بنظر میمجم لیکرت همچنین

احساس همه کارمنـدان سـازمان    و متغیرهاي مداخله کننده نامید که شامل صداقت، روشها و رفتارها، انگیزها، اهداف

  .باشدمی

سود، بهاي تمام شده، اعم از هاي نهایی متغیر ،کنندهاو بدین نتیجه رسید که اثر متقابل متغیرهاي علی و مداخله 

بر مبناي مشاهدات لیکرت، او ادعـا نمـود کـه منـابع انسـانی      . مایدتعیین می ن رادر سازمان ... فروش، جریان نقدي و

-کننده بـه ارزش فعلـی خـالص انـدازه     تواند توسط عایدات آتی شرکت بر مبناي متغیرهاي علی و مداخلهسازمان می

  ).24-23: 1975نقل از سنگلدجی، ( شود و بخشی از این ارزش می بایست به دارایی انسانی تخصیص یابد گیري

لیکـرت و پیـل،   ( :رابطه بین سه متغیر تعریف شده بوسیله لیکرت، در نمودار شماره یک زیر نشان داده شده است

1971 :78(  

رابطه بین سه متغیر لیکرت: )1(نمودار شماره  

 

                                                
1  -  Moral 
2 - Productivity 
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صه این مدل تلاش می نماید تا بین سیستم مدیریتی شرکت و نتیجه بهره وري سـازمان ارتبـاط برقـرار    بطور خلا

  ).71: 1972کاتس، ( نماید

  

  )1969(هولتز مدل بهاي جایگزینی جاري فلم -5-3

نـابع  گیـري م هـولتز  از آن بـراي انـدازه   ما فلـم ا. مفهوم بهاي جایگزینی براي اولین بار توسط لیکرت پیشنهاد شد

و  1نوع مفهوم بهاي جایگزینی اشاره نموده کـه شـامل بهـاي جـایگزینی شـخص      دوهولتز به فلم. نسانی استفاده نمودا

  .باشدمی 2بهاي جایگزینی وابسته به موقعیت

-مـی شخصی دیگر با استعداد و توان برابر جایگزینی بهاي جایگزینی شخص به این اشاره دارد که چه چیزي براي 

   .اینگونه هزینه ها منعکس کننده ارزش کارمند براي شرکت است. ست بدهیماز دبایست 

هولتز همچنین عنوان نمود که ارزش یک شخص به موقعیتی که او در حـال حاضـر دارد و نیـز چیزهـایی کـه      فلم

مـروز  او بهاي جایگزینی موقعیت را بصـورت بهـایی کـه مـی بایسـت ا      .انتظار دارد در آینده بدست آورد، مرتبط است

و توان ارائه خدمات برابـر در همـان موقعیـت     عیت را با شخصی دیگر با استعدادمصرف شود تا یک شخص در یک موق

  .بکار گیریم تعریف نمود

  :این نوع ارزشگذاري داراي گامهاي زیر است

 ،)سال آینده 5براي مثال (مند ممکن است در آینده بدست آورد تعریف خدماتی که یک کار - 1

 ي بهاي جایگزینی مربوطه کارمند وگیراندازه - 2

  .برآورد احتمال هر چیزي را که یک کارمند ممکن است در زمان مورد انتظار بدست آورد - 3

  :گامهاي ارائه شده را نمایش می دهد نمودار شماره دو

                                                
1 - Individual Replacement Cost 
2 - Positional Replacement Cost 
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 نحوه پیاده سازي گامهاي مدل بهاي جایگزینی: )2(نمودار شماره

  

توانـد  است که یک کارمند می) مکان خارجییک موقعیت یا (دایره نمایانگر یک مکان ارائه خدمتدر این مدل هر 

بیـانگر موقعیتهـاي واقعـی سـازمان اسـت امـا        3الی  1مکانهاي شماره . بصورت بالقوه در یک زمان خاص بدست آورد

 .می باشدبیانگر وضعیتی در خارج از سازمان  4مکان 

)(ند بصورت انحصاري مکانی را بدست آورد با احتمال اینکه هر شخص بتوا 1XP ،)( 2XP ، ...و)( nXP  نمایش

جمع بهـاي جـایگزینی   . شده استمشخص  nXو... ، 1X ،2Xبهاي جایگزینی مرتبط با هر مکان با . داده شده است

رقمی که از جمع بهاي . موقعیتهاي مکانها بعد از تعدیل براي احتمال مناسب، بهاي جایگزینی شخص را بیان می کند

نقـل از  ( جایگزینی همه کارمندان با هم بدست می آید همان رقم مربوط به ارزش منـابع انسـانی کـل شـرکت اسـت     

  .)45-43: 1975سنگلدجی، 

  
  )1971( 1ل بهاي تحصیلمد -5-4

  :دلیل در حمایت از این مدل بصورت زیر عنوان می نمایند دوطرفداران بهاي تاریخی 

  جهت جلوگیري از مشکلات اندازه گیري؛ شامل ارزش اقتصادي و - 1

  .براي محافظت کردن از آنها در مقابل انتقادات درباره عینیت در اندازه گیري - 2

که ایـن   دارندو عدم ابهام در بهاي تحصیل، طرفداران مدل بهاي تحصیل ادعا پیگیري  یتبه عینی بودن، قابل نظر

  .ارائه نماید را مدل می تواند برآورد مناسبی از منابع انسانی

                                                
 .اده سازي شدیف است، چون در شرکت آر جی باري پز معروین مدل به مدل باري نیا - 1
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ایـن  . از جمله افراد برجسته که روي این مدل کار نمودند می توان به لیکرت، برومت، فلم هولتز و پیل اشاره نمـود 

  ).46: 1982استفنسن و فرانکلین، (کردندهاي تحصیل را در شرکت آر جی باري پیاده مدل ب 1967در سال  محققان

مـواردي کـه بـراي هـر     . تلقی می گرددسرمایه اي  ،در این مدل جمع بهایی که براي منابع انسانی هزینه می شود

م بـراي شـرکت آر   که  هر هفت رقبوده شامل هفت رقم   مد نظر استفرد جهت محاسبه سرمایه انسانی در این مدل 

  :این هفت رقم عبارت بودند از. باري محاسبه و در نظر گرفته شده استجی 

، آموزش و آشنا سازي رسمی، آموزش هاي غیر رسـمی، آشـنا کـردن، سـرمایه     )اکتساب(استخدام کردن، فراگیري

  ).24-23: 1975نقل از سنگلدجی، ( گذاري در ساخت تجربه و توسعه

 ي اشخاصاز این روش براي منابع انسانی بدست می آید سالانه بر مبناي عمر مورد انتظار کار رقمی که با استفاده

  .یا در مرحله آموزش و توسعه هر کدام کوتاهتر است، مستهلک می شود

نیز مـدل فـوق را    3و کمپانی کانادا 2، تاچ راس) توکیو(1علاوه بر شرکت باري، شرکتهایی چون اوراق قرضه  نورمورا

  ).46: 1982استفنسن و فرانکلین، ( سازي نمودند پیاده

با وجود شـباهت بـین   . دو مدل بهاي تحصیل و مدل بهاي جایگزینی فلم هولتز شباهتهاي زیادي به یکدیگر دارند

دو مدل عنوان شده، تفاوت مشخصی نیز در این دو مدل وجود دارد و آن عبارتست از تفاوت در اهداف و زمـان انـدازه   

و ایـن در  ) دارد 4عطف به قبـل (بهاي تحصیل براي محاسبه ارزش منابع انسانی، از گذشته سود می جویدمدل . گیري

  ).51: 1972کاتس، )(دارد 5تسري به آینده(حالی است که مدل بهاي جایگزینی چشم در آینده دارد

نکه بـر مبنـاي رویـه    این مدل بدلیل ای. تنها مدلی بود که بطور کامل پیاده شد بهاي تحصیلمدل  1972تا سال 

  . هاي حسابداري سنتی قرار دارد بنظر می رسد که نسبت به سایر مدلها پذیرش عمومی بهتري داشته باشد
  

  )1971(مدل لو و اسوارت، ارزش تنزیلی حقوق آینده کارمندان  -5-5

محاسـبه ارزش   منظـور  بهتنها از اطلاعات درباره حقوق آینده کارمندان  شد، در مدلی که توسط لو و اسوارت ارائه

لو و اسوارت اعتقاد داشتند که در حالت عادي ارتباط نزدیکـی بـین حقـوق کارمنـدان و     . گردیدمنابع انسانی استفاده 

                                                
1 - Normura Securities 
2 - Touche Ross 
3 - Company(Canada) 
4 - Ex Post 
5 - Ex Ante 



 ١٤

ارزش آنها براي شرکت وجود دارد و همین موضوع  اجازه مـی دهـد کـه از آن  بعنـوان جانشـینی بـراي ارزش منـابع        

  .انسانی استفاده شود

اسـتفاده  ) 1961( 1و واسوارت از مفهـوم اقتصـادي سـرمایه انسـانی و رویکـرد پیشـنهادي پتـی       در طراحی مدل، ل

  .نمودند

  :فرمول آنها براي محاسبه سرمایه انسانی بصورت زیر بوده است







T

nt
ntn r

tIV
)1(
)(

 

  :بطوري که

nV = ارزش سرمایه انسانی یک شخصn ساله  

)(tI =عایدات سالانه یک شخص تا بازنشستگی  

r  =نرخ تنزیل براي شخص  

T =سن بازنشستگی  

تا زمان بازنشستگی در دسترس نیسـت، نویسـندگان پیشـنهاد نمودنـد کـه از       tI)(که اطلاعات درباره  یاز آنجائ

آنها ادعـا نمودنـد کـه اسـتفاده از داده هـاي      . و داده هاي آماري استفاده شود 2داول مرگ و میراطلاعات موجود در ج

بـه همـراه جـداول مربوطـه بـراي یـک       در زیر گامهاي محاسبه ارزش منابع انسانی . آماري عینیت مدل را بالا می برد

  .شرکت فرضی ارائه گردیده است

  .گن بر طبق سن، سطح مهارت، نوع خدمت و وظیفهطبقه بندي کارمندان در گروههاي هم: گام اول

  توزیع کارمندان بر مبناي سن ومهارت): 2(جدول شماره

  جمع  متخصص  ماهر  نیمه ماهر  غیر ماهر  سن

34- 25  700  -  10  40  750  

44- 35   300  40  10  30  380  

54- 45     -  10  20  20  50  

65-55   -  -  -  10  10  

                                                
1 - Petty 
2 - Morality Table 
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  1190  100  40  50  1000  نهایی
  

سالانه براي هر گروه از کارمندان، بر مبناي منابع قابـل اتکـا ماننـد سرشـماري     ) عایدات(برآورد دریافتی : ام دومگ

  .ایالات متحده

  میانگین عایدات کارمندان بر مبناي سن ومهارت): 3(جدول شماره

  متخصص  ماهر  نیمه ماهر  غیر ماهر  سن

34- 25  5000  6000  7500  10000  

44- 35   5500  7000  8000  12000  

54- 45     6000  7500  9000  13000  

65-55  55000  7000  9000  15000  
  

جـدول   مربـوط بـه  براي تکمیل این گـام اطلاعـات   . محاسبه ارزش فعلی دریافتی براي هر گروه از کارمندان: گام سوم

بـی  (ارمنـد غیـر مـاهر   ک 700چگونگی محاسبه ارزش فعلی مـورد انتظـار بـراي     شماره چهارجدول . اخلاقی نیاز است

  .را نشان می دهد) تجربه

  ارزش فعلی عایدات آتی): 4(جدول شماره

  سن
میانگین عایدات 

  سالانه
  

تعداد 

  کارمندان
    عامل تنزیل  

ارزش فعلی 

  کارمندان

34- 25  5000  *  700  *  6.1446  =  21506100  

44- 35   5500  *  700  *  6.1446*0.3856  =  9122130  

54- 45   6000  *  700  *  6.1446*0.1487  =  3837600  

65-55  5500  *  700  *  6.1446*0.0573  =  1355770  

  35821600  =  کارمند غیر ماهر 700ارزش نهایی 

  

سـالگی   65سـال سـن هسـتند و تـا      25کارمند داراي  700محاسبات قبلی با این فرض انجام شده است که همه 

  .کار خواهند کرد)زمان بازنشستگی(
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، 0.3855اسـت و ارقـام   % 10ر بـا نـرخ  دلا جـدول فـوق، ارزش فعلـی سـالواره یـک     ده شده در استفا 6.1446رقم 

  .سال اینده است 30و  20و  10دلار دریافتی در  یکترتیب ارزش فعلی هب  0.0573و 0.1486

 ارزش فعلـی  شـماره پـنج  جـدول  . روش مشابهی براي محاسبه ارزش فعلی عایدات آتی از سایر گروهها وجود دارد

  .عایدات آتی سایر گروهها و ارزش نهایی منابع انسانی شرکت  را نشان می دهد

  %)10نرخ هزینه سرمایه (ارزش پولی کل سرمایه انسانی توسط سن و مهارت): 5(جدول شماره

  نهایی  متخصص  ماهر  نیمه ماهر  غیر ماهر  سن

25-34  35821600  -  764310  4281760  40867670  

35-44  15908400  2686880  786990  3546990  22929260  

5 -54  -  626670  1529540  2308440  4646650  

55-64  -  -  -  921600  921600  

  69183180  11058790  3080840  3313550  51730000  نهایی

  )41-37: 1975نقل از سنگلدجی، (

کت یا سـازمان نمـی توانـد    ، زیرا شرمنعکس نموددر تراز نامه  نبایدلو و اسوارت اعتقاد داشتند که منابع انسانی را 

لو و اسوارت اعتقادشان بر این بـود کـه مـی بایسـت  اطلاعـات      ). 139: 1988نقل از دونالد، (مالک نیروي انسانی شود

  .گرددافشاء شود تا از این اطلاعات براي تصمیم گیري استفاده صرفا درباره منابع انسانی 

  

   )1974(رب، لاندا و لوندبرگ مدل فرانتس -5-6

که براي هر شـخص در سـازمان ، تناسـب نسـبتا ثـابتی بـین حقـوق و         استوار استبر مبناي این فرض فوق  مدل

  .فعالیت وجود دارد

  .تواند بر مبناي حقوق کارمند و ارتباط بین  حقوق و فعالیتش برآورد شودارزش اقتصادي یک کارمند می بنابراین

همانطور کـه در جـدول مزبـور    . و کارمند را تعیین می نمایدارزش مورد انتظار  د جدول شماره شش به شرح ذیل،

احتمـال انباشـته مانـده      .اختصـاص دارد  Bو  A ملاحظه می گردد، ستون یک به حقوق آینده مورد انتظار کارمندان 

نتیجه این دو سـتون، بیـانگر پرداخـت حقـوق     . نشان داده شده است  دواین کارمندان در شرکت محاسبه و در ستون 

فاکتور بهـره وري ایـن دو کارمنـد  بـر     ستون چهار به . سه ارائه گردیده استکه در ستون خواهد بود مورد انتظار  آتی
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بیانگر  کمکهـاي آینـده   که  است چهار وپنج نتیجه ستون سه ستون . اختصاص داردمبناي تجربه،  حق تصدي و سن 

مجمـوع ارزش  . سـتون شـش آورده شـده اسـت     در%  10این اشخاص با نرخ ارزش فعلی کمکهاي . این اشخاص است

  .اشخاص در شرکت ارائه گردیده است فعلی بجاي ارزش این

 ـ. این مدل نه تنها جریان حقوق فعلی، بلکه  جریان حقوق آتی را نیز در نظر می گیرد عـلاوه ایـن مـدل شـامل     ه ب

  . می باشدکه بر مبناي تجربه شرکت  بودهبرخی احتمالات براي هر کارمند 

وري هـر کارمنـد    بهـره همچنین نیاز به برآورد حقوق آتی و  ،مدل عملیاتیلازم به توضیح است که جهت تحصیل 

  :دو مشکل براي پیاده سازي  این مدل پیش می آیدکه در همین راستا می باشد، 

اینکه این برآوردها باید براي هر کارمند  محاسبه شود، این مدل می تواند خیلی مشکل  و هزینـه بـر   نظر به  - 1

  .باشد

ود را بصـورت جداگانـه ارائـه    زیرا هر شخص کار خ ـ ،وري براي هر شخص ذهنی خواهد بودبرآورد عامل بهره - 2

 .دهدنمی

  تعیین ارزش مورد انتظار دو کارمند): 6(جدول شماره

سالهاي 

  خدمت

1  

حقوق مورد 

  انتظار

2  

احتمال انباشته مانده 

  کارمند

3  

پرداخت حقوق 

  مورد انتظار

4  

  فاکتور

  وري بهره 

5  

کمکهاي 

  د شدهبرآور

6  

ارزش 

  فعلی

 Aکارمند           

1  10000  0.8  8000  0.5  4000  3636  

2  10500  05  5250  0.8  4200  3471  

3  11000  0.3  3300  0.85  2805  2107  

4  11500  0.25  2875  0.9  2588  1768  

5  12000  0.2  2400  0.95  2280  1416  

6  12500  0.19  2375  0.98  2328  1314  

  A 13712ند کارممورد انتظار ارزش 
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 Bکارمند         

سالهاي 

  خدمت

1  

حقوق مورد 

  انتظار

2  

احتمال انباشته مانده 

  کارمند

3  

پرداخت حقوق 

  مورد انتظار

4  

  فاکتور

  وري بهره 

5  

کمکهاي 

  د شدهبرآور

6  

ارزش 

  فعلی

1  9000  0.8  7200  0.85  6120  5564  

2  9500  0.75  7125  0.90  6413  5300  

3  10000  0.7  7000  0.95  6650  4996  

4  10500  0.69  7245  0.98  7100  4849  

5  11000  0.67  7370  0.99  7296  4530  

6  11500  0.65  7475  0.99  7400  4177  

B 29416 ارزش مورد انتظار  کارمند  

  

  )1974(مدل اسکات مایرز و وینسنت فلاورز  -5-7

طبـق ایـن مـدل عملکـرد یـک کارمنـد، کـه ارزش او را بـراي         . این مدل از نظر مفهومی مشابه مدل لیکرت است

. روش و رفتـار آگاهی، مهـارت، سـلامت، سـودمند بـودن و     : شرکتش نشان می دهد، تابعی است از پنج متغیر؛ شامل 

ارزش کارمنـدان  بـراي    ،مدل مطابق با این .متغیر روش و رفتار بیشترین تاثیر را بر روي نتیجه چهار متغیر دیگر دارد

و ضرب آن در حقـوق سـالانه اش    1شرکت می تواند با محاسبه شاخص روش و رفتار از طریق تکنیک ارزیابی برگه اي

  .برآورد شود

و رفتار لازم است تا هسته روش و رفتار موزون شده براي کـل کارمنـدان را بـر وزن     براي بدست آوردن شاخص روش

براي محاسبه هسته روش و رفتار مـوزون شـده هـر کارمنـد ، وزن روش و     . روش  و رفتار کل کارمندان تقسیم نماییم

وش و رفتار مـوزون شـده   هسته ر عحال با جم. رفتار هر کارمند را در هسته روش و رفتار هر کارمند ضرب می نماییم

همچنـین بـا جمـع وزن روش و فتـار      .کلیه کارمندان، هسته روش و رفتار موزون شده کل کارمندان بدست مـی آیـد  

                                                
1 - Rating-Sheet Tchnique 
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جـدول شـماره هفـت ارزش مـورد      .و رفتار کل کارمندان حاصل مـی گـردد   محاسبه شده براي هر کارمند، وزن روش

  .انتظار کارمندان فرضی یک شرکت را نشان می دهد

  

  ارزش مورد انتظار کارمندان): 7(جدول شماره

  اشخاص
   حقوق سالانه

 )هزار ریال(
  وزن روش و رفتار

  هسته روش

  و رفتار

  هسته روش و رفتار 

  موزون شده

  5.25  1.05  5  14000  احمدي

  5.60  1.12  5  7000  محمدي

  8.47  1.21  7  9000  اکبري

  3.78  1.26  3  6500  جعفري

  6.90  1.15  6  18500  محمدپور

  30.00    26  55000  جمع

 

  :با توجه به توضیحات و اعداد محاسبه شده شاخص روش و رفتار برابر است با

1.

15=  

  هسته روش و رفتار موزون شده کل کارمندان  30
  شاخص روش و رفتار= 

  وزن روش و رفتار کل کارمندان  26

  :آنها ضربدر شاخص روش و رفتاراز طرفی ارزش مورد انتظار کارمندان برابر است با کل حقوق 

55000*1.15=63250  

  (MMW) 1ارزش پولی حاشیه ايمدل  -5-8

در این مدل چند ویژگی براي کارمندان در نظر گرفتـه  . توسط رانا و ماهش واري ارائه شد 2005این مدل در سال 

یـک از ویژگـی هـا یـک     بـراي هـر    آنبعد از  گردیده،مشخص  2می شود، سپس براي هر ویژگی یک نقطه شایستگی

، سـپس  حاصل گردیدهبا ضرب نقطه شایستگی در وزن هر ویژگی میزان شایستگی هر ویژگی . می شود تعیینضریب 

  . با جمع میزان شایستگی کل ویژگی ها، ارزش ترکیبی ویژگی ها بدست می آید
                                                

1 - Marginal Monetary Worth 
2 - Merit Point 
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. توانـایی عملیـاتی و کـارآیی     رهبري، مهارتهاي مدیریتی، ابتکـار، : ، پنج ویژگی مورد نظر داشته باشیمفرض کنید

  . نشان داده شده استشماره هشت ماتریس مورد نظر این ویژگی ها در جدول 

  

  ماتریس ویژگی ها): 8(جدول شماره

  میزان شایستگی  وزن یا اهمیت مشخص شده براي ویژگی ها  نقاط شایستگی  ویژگی هاي مورد نظر

  0.22  0.20  1.1  رهبري

  0.30  0.25  1.2  مهارتهاي مدیریتی

  0.18  0.20  0.9  ابتکار

  0.42  0.30  1.4  توانایی عملیاتی

  0.05  0.05  1.0  کارآیی

  1.17      ارزش ترکیبی

 آنگـاه ارزش پـولی   . دلار اسـت  20000دلار و  100000د  میانگین حقوق  و انحراف معیار آن به ترتیـب  شوفرض 

  :براي هر کارمند بصورت زیر محاسبه می شود

MW=1.17*100000+20000=137700 

 10000اجـاره و آمـوزش جـایگزینی     دلار و هزینـه هـاي   110000دان جاري  مزایاي سالانه کارمن در صورتی که

  :کارمندان بصورت زیر برآورد می شود دلار باشد آنگاه ارزش پولی حاشیه اي

MMW= 37700=110000-10000+137700  

رانـا و مـاهش   ( )اصـلی (براي همه کارمنـدان کلیـدي  ها  MMWلذا جمع داراییهاي انسانی برابر است با مجموع 

  .)86، 2005: واري

  

  منابع انسانی در صورتهاي مالیانعکاس عدم  -6

برخـی از انتقـادات و مشـکلات بـه     رغم مزایایی که در جهت حمایت از حسابداري منابع انسانی مطرح گردید، علی

  :داشته باشدموجب گردیده تا هیچ گونه انعکاسی در صورتهاي مالی ن شرح زیر
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حول این موضوع می چرخد که چه زمانی خدمات نیروي انسانی می بایست بعنـوان دارایـی    HRAمشکل اصلی  

  .و عاري از جانبداري باشد) قابل سنجش(شناسایی شود که قابل اتکا، عینی، سنجش پذیر 

باشـند، ایـن مسـاله روي     برخی از خدمات داراي ماهیت نامشـهود مـی   زیرا. مشکل دوم، مساله اندازه گیري است

  .برخی معیارهاي حسابداري مانند مربوط بودن، عینیت و غیره تاثیر گذار خواهد بود

لذا تا زمانی کـه منـابع انسـانی     ،داراي اولویت است HRAست که ارزیابی کل سرقفلی نسبت به ا انتقاد سوم، این

تـر اسـت کـه    تـر و شـدنی  کنند که آن مربـوط دعا میآیند، منتقدان ابعنوان بخشی از دارایی نامشهود در سرقفلی می

  .گیري نماییمسرقفلی را اندازه

: 1982استفنسن و فـرانکلین،  ( منفعت است؟-گیري منابع انسانی داراي هزینهست که آیا اندازها انتقاد چهارم، این

48(.  

عات هر کارمند استفاده شود، خیلی هایی که براي محاسبه منابع انسانی لازم باشد از اطلامدلاعمال انتقاد پنجم؛ 

  .خواهد بودهزینه پر پیچیده  و 

اند که کنند، منتقدان بر این عقیدهانسانی از نرخ تنزیل استفاده می هایی که براي محاسبه منابعانتقاد ششم، مدل

نزیـل پیشـنهاد   یکی از نرخ هایی که براي نـرخ ت  HRAالبته موافقان . تعیین نرخ تنزیلی که عینی باشد مشکل است

  .کنند، استفاده از نرخ هزینه سرمایه استمی

  .شودبطور خلاصه موارد عنوان شده در فوق  باعث کاهش عینیت، قابلیت اجرا و استفاده از مدل می

مـد نظـر    استهلاكاي را جهت اینکه چه رویه. است HRAهاي مستهلک کردن مربوط به انتقاد هفتم درباره رویه

  .)51: 1972کاتس، ( ها متفاوت باشدگیرياند در تصمیمتومیگیرد قرار 

بـه آن  ) 1975(4و نیکـولز ) 1974(3و اسـکیگن  2، جـاچ )1972(1انتقاد هشتم که برخی از منتقـدان از جملـه نـول   

، دونالـد ( سازمان نمی تواند آنها را مالک شود زیرا ،ان دارایی بحساب آوردتوان بعنومنابع انسانی را نمیمعتقدند اینکه 

1988 :105(.  

  

  
                                                

1 - Newell 
2 - Jauch 
3 - Skigen 
4 - Nicholls 
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  :نتیجه گیري -7

و متعاقـب آن  همگـان بـر اهمیـت منـابع انسـانی در شـرکت       . امروزه اهمیت منابع انسانی بر کسی پوشیده نیست

در روشـهاي مختلـف حسـابداري  منـابع انسـانی کـه توسـط محققـان و         . ورزنـد مـی انسانی تاکیـد   منابع حسابداري

ن سـازمانی و بـرون   ودر نکننـدگا تا ارزش منابع انسانی براي اسـتفاده  بر این بودهتلاش اندیشمندان ارائه شده است، 

  .سازمانی محاسبه و تعیین گردد

مزایایی که در متن مقاله به آنها اشاره شد، همواره عموم روشها مورد انتقـاد منتقـدان حسـابداري منـابع      رغمعلی

ز همـین منظـر   ا. شـود وشهاي مختلف ناشی مـی ر انتقادات از عدم عینیت و ذهنی بودن  مهمترین. انسانی بوده است

اي ارائـه نماینـد کـه بسـوي     ش نمایند تا روشهاي خـود را بگونـه  بایست تلامی رسد که اندیشمندانچنین به نظر می

  .و ذهنی بودن کمتر پیش رودعینیت و اتکا پذیري بیشتر 

عکاس آن در صورتهاي مالی نیـز از اهمیـت   نظر به اهمیت منابع انسانی، ثبت این منابع در دفاتر شرکتها و نحوه ان

علاوه بر آن مدیریت ایـن منـابع نیـز پـر اهمیـت      . بایست براي آن به اجماع نظر رسیدبه سزایی برخوردار است که می

موجـب  عدم مدیریت صحیح این منابع با ارزش . بوده و توجه مدیران به این مهم از وظایف اصلی آنان به شمار می رود

   .هزینه هاي هنگفت و جبران ناپذیري بر بنگاههاي اقتصادي وارد آیدخواهد شد تا 
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