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  اي ر منابع سرمایهحسابداري منابع انسانی، چالش سازمان د
  

  1احمد فرمهینی فراهانی
  

  چکیده
اي،  عنـوان منـابع سـرمایه     بـه  اي از دارایی ناملموس و هم    عنوان بخش عمده    منابع انسانی، هم به   

هاي فکـري در یـک سـازمان اگـر      و یکم، اهمیت سرمایه در قرن بیست  . اهمیت روزافزونی دارند  
هـا هـستند کـه     ها کمتر نیست، زیـرا ایـن انـسان     آن هاي نباشد، از    بیش از اهمیت سایر سرمایه    

حسابداري منابع انـسانی در   .کنند کنند و مزیت رقابتی خلق می    ارزش یک سازمان را تعیین می     
عنـوان   اي نسبتاً جدید در ایران است که هنـوز جایگـاهی بـه      حوزه مدیریت منابع انسانی، پدیده    

.  نـشده اسـت   رازنامـه بـراي آن در نظـر گرفتـه    ها ندارد و جایی در سـتون ت      سرمایه، نزد شرکت  
تــرین و  خواهــد ارزش واقعــی کارکنــان را در جایگــاه بااهمیــت حــسابداري منــابع انــسانی مــی

 .اي نشان دهـد  عنوان منابع سرمایه ترین دارایی سازمان در حوزه مدیریت منابع انسانی به    باارزش
نی و اهمیـت رویکـرد بـه ایـن مقولـه در سیـستم           حسابداري منابع انـسا      سعی دارد تا جایگاه    مقالهاین  

  .مدیریت منابع انسانی و تغییر نگرش از هزینه بودن این منابع به دارایی را تبیین و ارائه نماید
  

  هاي کلیدي واژه
  .اي، مدیریت منابع انسانی حسابداري منابع انسانی، ارزش منابع انسانی، منابع سرمایه

  
  

                                                   
ه علم و صنعت ایران، معاون مالی و اداري مؤسسه مطالعات         کارشناسی ارشد مهندسی صنایع، دانشگا    . 1
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  مقدمه
مندي از  ابع فیزیکی فراوان و جدیدترین فناوري، ولی بدون بهره      یک سازمان با داشتن من    

رو شده و  هاي مالی روبه  منابع انسانی توانمند و شایسته، ممکن است با شدیدترین بحران         
  .امکان ماندگاري را از دست بدهد

حسابداري مرسوم، منابع فیزیکی، منابع مالی، و منابع فنی حاصـل از مالکیـت را           
را گـزارش   » منـابع انـسانی   «ترین منابع سازمان، یعنی        اما یکی از بزرگ    کند،  گزارش می 

  .کند نمی
شدت رقابتی امروز، منـابع انـسانی یکـی از عوامـل اصـلی اسـت کـه           در دنیاي به  

بـا توجـه بـه ایـن       . آفرینی کند    و در نهایت ثروت    1ها، مزیت رقابتی    تواند براي سازمان    می
عنـوان گـامی نـوین در حـسابداري بـا گـرایش         بـه 2موضـوع، حـسابداري منـابع انـسانی    

طبرسـا و محمـدي،   . (کنـد  هاي انسانی، نقش اساسی ایفا مـی     گذاري و ثبت دارایی     ارزش
1387.(  

تجربه برخی از کشورها مثـل ژاپـن نـشان داده کـه بـدون برخـورداري از منـابع                   
و فلـزات،  هایی مانند منابع انـرژي   توجه و حتی محروم بودن کشور در زمینه     طبیعی قابل 

هـا را در    توانمنـد و شایـسته، توانـسته کـشور و سـازمان         ولی برخوردار از منـابع انـسانی      
  .موقعیت رقابتی ممتازي در جهان قرار دهد

عنوان بخشی از نظام جـامع مـدیریت منـابع انـسانی،              حسابداري منابع انسانی به   
ه و در راسـتاي  کـارگیري منـابع انـسانی توانمنـد و شایـست      فرصت و نقش اساسی در بـه    

  .پذیري فراهم ساخته است رقابت
گیـري بـراي     هاي اندازه   اي از شاخص    کننده مجموعه   حسابداري منابع انسانی ارائه   

ی کردن تأثیر استراتژي    انسانی بر بهاي تمام شده و ارزش کارکنان    هاي مدیریت منابع    کم
ودن منابع انسانی، موضوعی  دارایی ب .  است 3 انسانی  عنوان سرمایه   اي و به    در منابع سرمایه  

ارزش «مفهـوم  . است که از شروع نظریه حسابداري منابع انسانی مورد بحث بـوده اسـت           
انـسان، هماننـد سـایر    .  مبتنی بر نظریه ارزش در اقتـصاد عمـومی اسـت    4»منابع انسانی 

  .منابع، داراي ارزش است، زیرا قادر به ایجاد منافع بالقوه آتی است

                                                   
1. Competetive Advantage 
2. Hunan Resource Accounting (HRA) 
3. Human Capital 
4. Human Resource Value (HRV) 
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تواند  اي است که فرد می      به ارزش فعلی خدمات بالقوه     1نسانیگذاري منابع ا    ارزش
اما با توجه به تحولات اخیـر  . در طول عمر خدمتی مورد انتظار خود به سازمان ارائه کند          

العمر و همچنین کاهش وفاداري کارکنان بـه سـازمان،            در مورد تردید در استخدام مادام     
توانـد همچنـان    داري منابع انسانی مـی هاي موجود حساب گیري و روش هاي اندازه   شاخص

  .رسان باشد یاري
  هـاي کلیـدي، مقدمـه، روش تحقیـق، بیـان      در این مطالعه پـس از چکیـده، واژه        

موضوع تاریخچه حسابداري منابع انـسانی،     هاي تحقیق، به    مسئله، اهمیت موضوع و هدف    
 مفـاهیم هزینـه     مفهوم حسابداري منابع انسانی، اهداف و نقش حسابداري منابع انسانی،         

هـاي جـایگزین، منطـق سـنجش      هاي اولیـه منـابع انـسانی، هزینـه          منابع انسانی، هزینه  
هـاي دیگـر ایـن     گذاري، ارزیابی منافع وضـعی بخـش   منابع انسانی، ارزش  ) گذاري  ارزش(

  .ها، و منابع آمده است نوشت گیري، پی در پایان نیز نتیجه. نوشته است
  روش تحقیق

اي شخصی  اي و آموزه    اي با روش کتابخانه     اي از نوع توسعه      مطالعه این نوشته یک تحقیق   
  .شود است که با رویکرد توصیفی تهیه و ارائه می

  بیان مسئله
اي فراتر رفته و با روند رو به رشـد   ها از ابعاد ملی و منطقه     امروزه مسائل جوامع و سازمان    

گـستري را    مـرز  الگـوي  جـاي  آرامـی  مرزي به  جدید بیالگوي. شده استشدن مرتبط   جهانی
 از جمله در منابع انـسانی، انقـلاب دیجیتـالی، رقابـت        ،شدن در همه ابعاد     جهانی. گرفته است 

کننـده در دنیـاي    هـاي تعیـین     از چالش  ، و سایر تحولات و روندها     ،المللی  شدید و شتابان بین   
 منـابع  ،هـا  سـازمان ها بـراي جوامـع و    ترین و تأثیرگذارترین چالش     یکی از مهم  . جدید هستند 

  .انسانی و مدیریت آن است
در وضعیت رقابتی شدید، منابع انسانی یکی از عوامل بنیادي اثرگـذار اسـت کـه               

ها را در موقعیت رقابتی قرار دهد، و در صورت مدیریت درسـت   تواند جوامع و سازمان     می
ش، و اهمیت منابع هاي آشنا به جایگاه، نق  سازمان. بر این منابع، مزیت رقابتی ایجاد کند      

انسانی، در تلاش دائمی براي دستیابی به رویکردها و راهکارهـاي اثـربخش بـراي انجـام           
اقداماتی براي استفاده درست از منابع انسانی، یعنی رویکرد به مـدیریت منـابع انـسانی،               

  .هستند

                                                   
1. Valuing Human Resources (VHR) 
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هـاي اولیـه در مـدیریت منـابع انـسانی، داشـتن اطلاعـات درسـت،           یکی از لازمه  
لازمـه  . متناسب است که در اختیار کارشناسان منابع انسانی قرار داشته باشـد           مناسب و   

با توجه بـه  . دیگر در این زمینه، برخورداري از سیستم جامع اطلاعات منابع انسانی است         
کلیدي بودن بخش منابع انسانی در هر سازمان، ضرورت توجـه بـه موضـوع حـسابداري                 

گـذاري و ثبـت    حـسابداري، بـا گـرایش بـه ارزش    عنوان گـامی نـوین در      منابع انسانی به  
پیـدایش  . اي، مورد توجه جدي قرار گرفته است  عنوان منابع سرمایه    هاي انسانی به    دارایی

طـور کلـی، تبیـین     کارگیري آن، و بـه  هاي حسابداري منابع انسانی و به     رویکردها و روش  
زمان، موضوعی است که هاي انسانی سا حسابداري منابع انسانی براي تعیین ارزش دارایی     

  .این نوشته در پی تبیین آن است
  اهمیت موضوع

اي جدید در مدیریت منابع انسانی،  عنوان پدیده ایجاد سیستم حسابداري منابع انسانی به  
هاي عملیـاتی و   هاي هر سازمان را هزینه    توجهی از هزینه    از این نظر که سالانه سهم قابل      

دهـد کـه    مطالعـات نـشان مـی   . دهـد، اهمیـت دارد     به تبع آن نیروي انسانی تشکیل می      
هـاي مختلـف متفـاوت اسـت، ولـی       هاي نیـروي انـسانی در سـازمان         هرچند سهم هزینه  

هاي پژوهـشی دارنـد و کمتـرین سـهم      بیشترین سهم هزینه در نیروي انسانی را سازمان       
 هـاي  بـراي مثـال، ایـن سـهم در سـازمان     . هاي صنعتی و تولیدي است    متعلق به سازمان  

  .هاي سازمان است از هزینه % 60پژوهشی ایران گاهی بیش از 
از . ها و ارزش کل سازمان است  توجهی از دارایی    امروزه، سرمایه انسانی بخش قابل    

نامه نشان داده شود تا بـر اسـاس تجزیـه و            عنوان دارایی باید در تراز      این رو، ارزش آن به    
ی، تصمیمات مناسبی توسط مـدیریت    تحلیل سـازمان اتخـاذ شـود و اقـدام لازم     هاي کم 

  .عمل آید به
عنوان یک    عنوان یک منبع در اختیار سازمان باشند، به         کارکنان بیش از آن که به     

بـر ایـن   . انـد  ها قرار داده  انسانی خود را در اختیار سازمان      گذار هستند که سرمایه     سرمایه
ها را به تصمیماتی  تواند آن یها از ارزش واقعی منابع انسانی م        اساس، مطلع بودن سازمان   

هـاي    اتخـاذ کننـد، مؤلفـه      این سرمایه   کارهایی براي نگهداري و توسعه      هدایت کند تا راه   
دسـتیابی بـه منـافع آتـی      هزینه کنند، و از ریزش کارکنان و در نتیجه عـدم        تأمین را کم  

 .جلوگیري کنند
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  اهداف تحقیق
عنـوان منـابع    سابداري منابع انسانی را بهکارگیري ح این پژوهش تلاش دارد تا اهمیت به     

منظور ایجاد و ارتقاي مزیت رقابتی تبیین         انسانی، به   اي در سیستم مدیریت منابع      سرمایه
  .نماید

  تاریخچه حسابداري منابع انسانی
 1691در سال   » ویلیام تپی «اولین تلاش براي ارزیابی انسان در قالب ارقام پولی، توسط           

او معتقد بود که نیروي انسانی منبع ثـروت بـوده و بایـد در           . استمیلادي صورت گرفته    
  ).1380منصوري، (ارزیابی ثروت جامعه مورد محاسبه قرار گیرد 

در » انگـل « و   1853در سـال    » ویلیـام فـار   «تلاش بیشتري در این رابطه توسط       
 و هنگامی شـروع شـد    1960اما تحقیق در این زمینه از سال        .  صورت گرفت  1883سال  

شدت از رویـه متـداول مـورد عمـل در حـسابداري          به ،ه دانشمندان علم رفتار سازمانی    ک
 در .خاطر درنظر نگرفتن ارزش نیروي انسانی در کنار سایر منابع مادي، انتقـاد کردنـد            به

هـاي مناسـبی بـراي         حسابداران و اقتصاددانان سراسر دنیا بـه فکـر یـافتن روش            ،نتیجه
 تعـدادي از  ،بعد از گذشـت دو دهـه      . نسانی در سازمان افتادند   ارزیابی سود و زیان افراد ا     

  .انسانی ارائه نمودند  ارزیابی منابعبرايهاي مشخصی   روش،متخصصان این علم
شـناس آمریکـایی بـه نـام      وسـیله یـک جامعـه      حسابداري منابع انـسانی، بـه       ایده

  ).1366لطیفی، ( میلادي مطرح شده است 60در اوایل دهه » رئسیس لیکرت«
محرك اصـلی پیـدایش حـسابداري منـابع انـسانی، توجـه بـه نیـروي انـسانی و                    

در ابتدا،  . روانشناسی سازمانی در مورد رهبري مؤثر و نظریه اقتصادي سرمایه انسانی بود           
، 1970صورت بنیادي و غیرکاربردي بـود، امـا در اوایـل دهـه                تحقیقات در این زمینه به    

هـا قـرار گرفـت و در بعـضی             محققـان و سـازمان     حسابداري منابع انـسانی مـورد توجـه       
کـار گرفتـه شـده و از اطلاعـات آن جهـت               صـورت عملـی بـه       هـاي کوچـک، بـه       سازمان
  ).1387طبرسا، (شود  ها استفاده می گیري تصمیم

 دوباره علاقـه بـه      1980اما از سال    . هایی نیز صورت گرفت     در این زمینه مخالفت   
  :توان به موارد زیر نسبت داد ه علت آن را میحسابداري منابع انسانی ایجاد شد، ک

 توجـه بـه منـابع      -عنوان رقیبی سرسخت در عرصه تجارت       مطرح شدن ژاپن به    .1
 .انسانی

 فنـاوري  -نوع اقتـصاد قـرن بیـستم تغییـر از صـنعتی و ملمـوس بـه خـدماتی            .2
 .تر شد ناملموس که در آن مغزافزار و منابع انسانی بسیار مهم
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 منـابع انـسانی   -وري  بع انسانی براي رسـیدن بـه بهـره        پی بردن به مدیریت منا     .3
 .ترین منبع مزیت رقابتی عنوان بزرگ به

از اوایل دهه آخر قـرن بیـستم، حـسابداري منـابع انـسانی در میـان بـسیاري از                    
ها در سراسر جهـان آن   دانشمندان و مدیران جایگاه خاصی پیدا کرد و بسیاري از شرکت       

طـور عملـی بـه کـار گرفتنـد، و منـابع انـسانی را         رفتند و به اساسی پذی عنوان اصلی را به 
ال و  اي  اچ عنوان مثال، در هند دو شرکت پـی  هایی از ترازنامه نشان دادند؛ به   عنوان داده   به
  . هاي به ثبت رسیده در کشور دانمارك و همه شرکت» اینفوسیس اندریلانیس اینداتریز«

 منـابع   –... فوتبـال، بـسکتبال و     –زشـی اي ور   هاي حرفه   در حال حاضر، در باشگاه    
ها میلیـون   ها ده شوند و هرکدام از نیروهاي انسانی آن گذاري می   قیمت) بازیکنان(انسانی  

  .شوند دلار خرید و فروش می
  مفهوم حسابداري منابع انسانی

گونـه تعریـف    کمیته حسابداري منابع انسانی آمریکـا، حـسابداري منـابع انـسانی را ایـن             
هاي مورد نیاز و مربوط بـه منـابع        سلسله مراحلی که به تشخیص و تأمین داده       «: کند  می

هـدف  » .شود نفع می هاي ذي کند و موجب انتقال این اطلاعات به طرف       انسانی کمک می  
این تعریف، ارتقاي کیفیت تصمیمات مالی اتخاذ شده توسـط عوامـل داخلـی و خـارجی           

انی با طیف سـنتی متغیرهـاي مربـوط بـه      انس سازمان و ترکیب کردن متغیرهاي سرمایه  
  . مدیران است گیري تصمیم

گیـري    هـاي انـدازه     ها و روش    حسابداري منابع انسانی، کوششی براي توسعه مدل      
 انسان براي سازمان بنیـاد نهـاده و سـعی در طراحـی          – پولی و غیرپولی   – و ارزش   هزینه

 میرسپاسـی، :  ترجمـه ،پـارکر و همکـاران  (هـا کـرده اسـت      هاي اجرایی بـراي آن      سیستم
1374.(  

  اهداف و نقش حسابداري منابع انسانی
ی کـردن ارزش اقتـصادي افـراد بـراي          یکی از اهداف مهم حسابداري منابع انـسانی، کمـ

ــازمان ــه س ــا ب ــالی اســت    ه ــدیریتی و م ــصمیمات م ــراي ت ــات ب ــأمین اطلاع ــور ت   منظ
(Bontis et al., 1999) .کـه آن را  –ي منابع انـسانی در واقع، با توجه به این که حسابدار 

هـاي    کـاربرد مفـاهیم و روش   –تـوان نامیـد     حسابداري مدیریت منـابع انـسانی نیـز مـی         
توانـد معیـار      حسابداري در محدوده مدیریت منابع انـسانی اسـت، ایـن حـسابداري مـی              

  .(Flamholtz, 1998)سنجش ارزش و هزینه نیروي انسانی هر سازمان باشد 
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 منـابع انـسانی، کمـک آن بـه مـدیریت بـراي گـرفتن                از اهداف دیگر حسابداري   
حـسابداري منـابع   . گذاري منابع انسانی اسـت  تصمیمات مناسب و مؤثر در زمینه سرمایه  

گـذاري منـابع انـسانی و ثبـت ایـن مقـادیر در        یـابی و ارزش  انسانی نوعاً از طریق هزینـه   
  .ین زمینه فراهم آوردتواند اطلاعات مورد نیاز مدیران را در ا ها، می ترازنامه شرکت

وري و سـودآوري، از   آوردن بهـره  دست ارزیابی کارکرد و کارایی منابع انسانی در به 
حسابداري منابع انسانی، با ارائه اطلاعـات در      . اهداف دیگر حسابداري منابع انسانی است     

 مورد معیارهاي ارزیابی منابع انسانی، از قبیل نرخ غیبت، یادگیري، رضایت شـغلی، نـرخ        
هاي یادیگري و آمـوزش، ارزش         انسانی، تعهد سازمانی، اثربخشی، هزینه      بازگشت سرمایه 

، کار منابع انسانی را در رسیدن سازمان به اهداف و راهبردهاي خود و        1افزوده هر کارمند  
ترتیب، زمینه لازم بـراي بهبـود و    کند و بدین   وري سازمانی، مشخص می     طور کلی بهره    به

  .(Verma & Dewe, 2004) سازد هم میارتقاي آن را فرا
البته حسابداري منابع انسانی داراي اهداف دیگري است، از جمله ایجاد انگیـزش            
در مدیران براي پذیرش دیدگاه جدید در مورد منابع انسانی، ایجاد اطلاعات تطبیقی در              

 اطلاعـات در  هاي انسانی، ارائـه  گذاري در دارایی ها و مزایاي مرتبط با سرمایه       مورد هزینه 
مند و ماننـد اینهـا، کـه     زایی منابع انسانی سازمان به همه افراد علاقه مورد ظرفیت درآمد 

  ).1387طبرسا و محمدي (گنجد  بیان آنها در این مقاله نمی
  منابع انسانی) گذاري ارزش(منطق سنجش 

 رو، در  از ایـن . حسابداران توجه کافی به منابع انـسانی در سـازمان نداشـتند          ،در گذشته 
اسـتخدام انتـصاب، گـزینش،     هاي زیادي کـه صـرف         هاي متداول حسابداري، هزینه     رویه

هـاي جـاري تلقـی شـده و بـه          عنـوان هزینـه     شد عموماً به     و توسعه کارکنان می    ،آموزش
هایی محقـق    چنین هزینه،شد که در طول آن   اي برده می    حساب سود و زیان همان دوره     

منظـور   هـا کـه سـازمان بـه     شود کـه ایـن هزینـه     می استدلالاما امروزه، چنین   .  بود شده
شود، مـاهیتی کـاملاً متفـاوت بـا      حصول منافع آتی از خدمات نیروي انسانی متحمل می    

در ترازنامه نشان ) داراي بازگشت ( صورت سرمایه  هاي سازمانی دارند و باید به       سایر هزینه 
هـا را   پذیرفته شـده کـه ایـن هزینـه    از این رو، بدیهی است اصول حسابداري     . داده شوند 

هاي سـازمان را   تواند این بخش مهم از کل ارزش و دارایی    کند، نمی   صرفاً جاري تلقی می   
  .در ترازنامه منعکس سازد

                                                   
1. Value Added Per Employee 
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گـذاري منـابع انـسانی را حمایـت و        البته دلایل دیگري نیز وجود دارند که ارزش       
هاي فـراروي کـسب و کـار آینـده      برداري از فرصت از آن جمله، لزوم بهره  . کند  توجیه می 

هـا را   سازمان و در عین حال، حفظ و بهبود سطح فعلـی عملکـرد سـازمان، کـه سـازمان         
 آینـده    اهـرم موفقیـت   عنوان سـنگ  نگاهی جدي در مورد نیروي انسانی و ارزش آن به       به

 در انـد،   را پذیرفتـه 1هایی که سیاست افشاي جامع  دیگر آن که، امروزه سازمان    . دارد  وامی
  .(Fitz-enz, 2000)میان رقباي صنعت، داراي امتیاز خاصی هستند 

گـذاري منـابع      بنـاي پـذیرش کنـونی ارزش        زمینه، سـنگ    نهایتاً، این عوامل پیش   
هـاي نـاملموس بـه     افـزودن دارایـی  (گـذاري منـابع انـسانی     اند و ارزش انسانی را گذاشته 

  .جایگاه خاصی یافته استافزاري،  هاي نرم ، مخصوصاً در میان شرکت)ترازنامه
  اند از طور خلاصه عبارت گذاري منابع انسانی به برخی از مزایاي ارزش

هـاي سـازمانی توسـط سیاسـت افـشاي       گـذاران از دارایـی      آگاهی کامل سرمایه   •
 براي بررسی نرخ بازگشت سـرمایه انـسانی توسـط     اطلاعات مالی و ایجاد زمینه  

 گذاران داخلی و خارجی سرمایه
کنند شرکت یا     براي مشتریان، به این ترتیب که مشتریان احساس می        تضمینی   •

سازمان، اندوخته سرمایه انسانی لازم را براي خدمت بـه تقاضـاهاي خـود دارد                
 )اي براي سازمان اند، نه هزینه کارکنان شرکت دارایی(

 مـدیریت  –ابزاري آتی براي ارزشیابی بهتـر عملکـرد و ارزیـابی نیـروي انـسانی         •
بـه کارکنـان در جهـت ایجـاد         ) جبران خـدمات  ( ارزش فعلی پرداخت     تواند  می

 منافع آتی را تشخیص دهد؛
کـارگیري   بـا بـه  (دنبـال ارزیـابی ارزش افـراد       بالا رفتن ارزش خود سـازمان بـه        •

 ).هایی براي ارتقاي ارزش افراد روش

  گذاري منابع انسانی ارزش
هایی براي سـنجش ارزش منـابع       یکی از اهداف مهم حسابداري منابع انسانی، ارائه روش        

سازي معیارهاي ارزش افزوده از  دنبال مفهوم انسانی بر اساس اقلام پولی است، که نوعاً به        
بـر ایـن اسـاس،    . پـذیرد  هـا، صـورت مـی    قبیل میزان مهارت، دانش، سلامت و مانند این       

 لـو و «هاي چندي از قبیل مدل ارزش فعلـی درآمـد آتـی توسـط        ها و مدل    تاکنون روش 
 در سـال    1اوگـان ، مدل قطعیت معادل منفعـت خـالص توسـط           1971 در سال    2»شوارتز

                                                   
1. Comprehensive Disclosure Policy 
2. Lev & Schwarts, 1971 



 اي اري منابع انسانی، چالش سازمان در منابع سرمایهحسابد

 1390 زمستان / 10شماره / وم سسال /  131

منظـور    ، و غیـره بـه     1975 در سـال     2فلم هولتز ، مدل ارزیابی منافع وضعی توسط       1976
اند که در این مقاله، مدل ارائـه شـده      گذاري منابع انسانی به زبان پولی مطرح شده         ارزش

علت انتخاب و بررسـی ایـن مـدل در اینجـا     . گیرد یتوسط فلم هولتز مورد بررسی قرار م     
هـاي ارائـه شـده در زمینـه          تـرین مـدل     این است که این مدل، یکی از اولـین و بنیـادي           

هـا، از جملـه    هـا و شـرکت   سنجش ارزش منابع انـسانی اسـت و توسـط بعـضی سـازمان          
  .کار گرفته شده است طور عملی به  به3» ایز پی شرکت نشنال سی«

  فع وضعیارزیابی منا
  :دهد فلم هولتز ارزش فرد براي سازمان را از دو جنبه مورد توجه قرار می

 4ارزش مشروط مورد انتظار فرد .1
  5حصول مورد انتظار فرد ارزش قابل .2

 
رود چنانچـه     اي است که انتظـار مـی        ارزش مشروط مورد انتظار فرد، ارزش بالقوه      

.  ادامه دهد، عاید سازمان نماید     فرد عضویت سازمانی را در طول دوره زندگی مفید کاري         
حصول مورد انتظار فرد، ارزشی است کـه احتمـال تـرك خـدمت فـرد در آن                  ارزش قابل 
  .گردد شود و از این رو، واقعاً ارزش مورد انتظاري است که عاید سازمان می لحاظ می

هـا   طور که پیداست، علت این دوگانگی ارزش این است کـه انـسان            بنابراین همان 
ها نیستند و براي مانـدگاري یـا تـرك             سایر منابع، تحت تملک و تصرف سازمان       برخلاف

تواننـد در   توانند مطمئن باشند که می ها نمی خدمت نسبتاً آزادند و بدین ترتیب، سازمان     
حـصول   فلـم هـولتز ارزش قابـل    . گیري کامل و صددرصد کنند      آینده از خدمات فرد بهره    

داند زیـرا بـه اسـتدلال وي، ایـن مفهـوم        نمایی وي میمورد انتظار فرد را ارزش نهایی و     
  .معادل نظریه عمومی ارزش اقتصادي است

تـصور     ارزش شئ به میزان توانـایی قابـل        ،6»نظریه عمومی ارزش اقتصادي   «طبق  
عبـارت   بـه . براي آن شئ براي ارائه مطلوبیت اقتصادي، منافع و خدمات آتی بستگی دارد  

ئ از نظر خریدار آن، معـادل ارزش خـدماتی اسـت کـه او          توان گفت ارزش ش     تر می   ساده
انتظار دارد آن شئ در آینده به وي ارائه کند، و قیمتـی کـه وي بـراي آن شـئ خواهـد                     

                                                                                                                        
1. Ogan, 1976 
2. Flamholtz, 1975 
3. National CPIS Co. 
4. Expected Conditional Value 
5. Expected Realizable Value 
6. General Theory of Economic Value 
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بنـابراین، از دیـدگاه     . باشـد   پرداخت معادل ایـن خـدمات مـورد انتظـار از نظـر وي مـی               
رود آن شـئ در   اقتصادي، ارزش یک شئ معادل ارزش فعلی خدماتی است که انتظار می        

  .آینده ارائه دهد، و اگر شئ قادر به ارائه خدمات اقتصادي آتی نباشد، ارزشی ندارد
  مدل ارزیابی منافع وضعی

هـایی دارد کـه وي در      بر اساس این مدل، ارزش فرد براي سازمان بـستگی بـه موقعیـت             
هـا   وقعیـت در واقع، این م. گیرد طول دوره زندگی کاري و خدمتی در سازمان برعهده می      

هاي خدمت هستند که فرد با برعهده گرفتن آنها، خـدماتی را بـه سـازمان                  همان جایگاه 
توان نتیجه گرفت که ارزش منابع انسانی بـراي سـازمان،         بر این اساس، می   . دهد  ارائه می 

همچنان که افـراد انتقـالاتی را از یـک جایگـاه بـه            . است) احتمالی(داراي فرایند وضعی    
از ایـن رو، ایـن نـوع     . گـردد   دهند، منافعی عاید سازمان می      غلی انجام می  جایگاه دیگر ش  

عبـارتی، زمـانی کـه افـراد      به. نامند  می 1»فرایند وضعی به همراه منافع    «فرایند وضعی را    
گیرنـد، خـدمات یـا منـافعی را بـه سـازمان             هاي سـازمانی خاصـی را برعهـده مـی           نقش
  .رسانند می

اکنون یک حـسابدار معمـولی در         د که شخصی هم   عنوان نمونه، در نظر بگیری      به
اگر این شخص در طول سال آتی همان حـسابدار معمـولی          . یک شرکت حسابداري باشد   

ارتقاء یابد، ایـن    ) ارشد  نیمه(اگر به سطح بالاتر     . باقی بماند، این یک جایگاه خدمت است      
اه خـدمت  و اگر شرکت را ترك کند، این نیـز یـک جایگ ـ      . یک جایگاه دیگر خدمت است    

حال، در صورتی که این شخص یک حسابدار معمولی باقی بماند، شرکت        . آید  شمار می   به
دست آورد، در صورتی که     دلار براي سال آینده به     40.000براي مثال ممکن است ارزش      

دست آورد، و در صـورتی کـه          دلار به  55.000ارشد شود، شرکت ممکن است ارزش         نیمه
. دسـت نخواهـد آورد   ل بعد ترك کند، شرکت هیچ ارزشی بـه وي شرکت را در ابتداي سا   

دست خواهـد   اگر در طول سال آتی شرکت را ترك کند، شرکت معادل خدماتی ارزش به       
بدین ترتیب، ارزش فرد براي سـازمان بـه ارزش   . آورد که وي تا آن زمان ارائه کرده است     

، شـغل بـالاتر بعـدي،    شغل قبلـی (هاي خدماتی که وي در سلسله مراتب سازمان           جایگاه
برعهده خواهد گرفت، و نیز به احتمال برعهده گرفتن هر جایگاه خدمتی            ) خروج، و غیره  
  .بستگی دارد

                                                   
1. Stochastic Process with Rewards 



 اي اري منابع انسانی، چالش سازمان در منابع سرمایهحسابد

 1390 زمستان / 10شماره / وم سسال /  133

وسـیله مـدل مـورد نظـر،        حصول مورد انتظار افراد بـه       سنجش ارزش مشروط و قابل    
  :داراي مراحل زیر است

 ده بگیردفرد ممکن است برعهالجمعی که  هاي مانعۀ جایگاهتعیین مجموعه  .1
 تعیین ارزش هر جایگاه براي سازمان .2
 برآورد دورة تصدي مورد انتظار فرد .3
 برآورد احتمال تصدي هر جایگاه توسط فرد .4
  ارزش فعلی فرد هاي نقدي آتی مورد انتظار براي تعیین تنزیل جریان .5

  
  :توان ارائه کرد عوامل فوق را در قالب فرمول ریاضی زیر می

  حصول مورد انتظار بلروش محاسبه ارزش قا) الف
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  که در آن،
RV    :حصول ارزش قابل  
CV    :ارزش مشروط  

i    : جایگاه خدمت)m ،... ،3 ،2 ،1(  
Ri    :ارزش جایگاه خدمت  

P(Ri)    :ي خدمت توسط سازمان ها احتمال کسب منافع مرتبط با جایگاه  
m    :جایگاه خروج  

Rm    :ارزش جایگاه خروج  
t    :هاي تصدي مورد انتظار  دوره)n ،... ،3 ،2 ،1(  
r    : نرخ تنزیل  
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تفاوت این دو روش در این است که روش دوم برخلاف روش اول، جایگـاه خـروج     
 مـصمم اسـت در   توان نتیجه گرفت تنها زمانی کـه فـرد    از این رو، می   . شود  را شامل نمی  

حـصول و   طول دوره زندگی خدمت مورد انتظار خود در سازمان باقی بمانـد، ارزش قابـل     
  .مشروط مورد انتظار وي یکسان خواهد بود

حال در این قسمت، براي درك بهتـر مطلـب و تفـاوت ایـن دو روش، مثـالی در                    
 بـراي خـدمات   شود که زمان مورد انتظـار   رابطه با یک شرکت بیمه با این فرض ارائه می         

  .فرد، یک سال است
طـور کـه در قـسمت       همـان .  نشان داده شده اسـت     1نتیجه محاسبات در جدول     

شود، فرد در شرکت بیمه ممکن است در طول سال آتـی، یکـی    بالاي جدول ملاحظه می 
. از سه جایگاه شغلی مسئول امور اداري، بازرس شکایات، یا بازرس ارشد را برعهده بگیرد       

ارزش و احتمال برعهده گرفتن هر جایگاه شغلی، این فرد در طول سـال آتـی       با توجه به    
  . دلار براي سازمان خواهد داشت270/11معادل ) ارزش مشروط مورد انتظار(ارزشی 

  
  حصول مورد انتظار یک فرد  ارزش مشروط و قابل اي از محاسبه  نمونه:1جدول 

  در یک شرکت بیمه

  جایگاه خدمت
هاي مورد  ارزش
ار جایگاه انتظ

  خدمت

احتمالات شرطی 
برعهده گرفتن 

  هر جایگاه
  نتیجه

   دلار860  11/0   دلار800/7  مسئول امور اداري
   دلار430/5  56/0   دلار700/9  بازرس شکایات

   دلار980/4  33/0   دلار100/15  بازرس ارشد
   دلار270/11      ارزش مشروط مورد انتظار

   دلار780  1/0   دلار800/7  مسئول امور اداري
   دلار850/4  50/0   دلار700/9  بازرس شکایات

   دلار530/4  30/0   دلار100/15  بازرس ارشد
  0  1/0  0  خروج

   دلار160/10      حصول مورد انتظار ارزش قابل
  Flamholtz; 1975, p. 184 :منبع

  

هـاي شـغلی    بینید علاوه بـر جایگـاه   طور که می اما در قسمت پایین جدول، همان  
ه خروج نیز اضافه شده است، علت این امر این است که باید احتمـالی را نیـز   قبلی، جایگا 

براي ترك خدمت فرد به این دلیل در نظر بگیریم که وي براي ماندن در شرکت یا ترك               
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از آنجا که این جایگـاه بـراي شـرکت فاقـد هرگونـه ارزش             . خدمت، آزادي و اختیار دارد    
هـاي    ر اسـت، و مجمـوع احتمـالات جایگـاه         است، یعنی ارزش جایگاه خروج معادل صـف       
هاي شغلی   باشد، بنابراین احتمالات جایگاه1خدمت با توجه به امید ریاضی باید مساوي         

با لحاظ کـردن احتمـال جایگـاه      (قبلی باید کمی تغییر یابند تا نهایتاً مجموع احتمالات          
حصول   ارزش قابل (نتیجه آن که در این روش، این فرد ارزشی          .  شود 1مساوي با    ،)خروج

 دلار کمتـر از ارزش مـشروط   110/1 دلار خواهد داشت که     160/10معادل  ) مورد انتظار 
  .باشد مورد انتظار وي می

حـصول مـورد      نکته شایان توجه این است که تفاوت میان ارزش مـشروط و قابـل             
مت وجود احتمال تـرك خـد   صرفاً به وجود یا عدم)  دلار در مثال قبل110/1(انتظار فرد  

هـا   بر این اساس، محاسـبه میـزان ایـن تفـاوت توسـط سـازمان      . گردد فرد در آینده برمی 
تواند ملاك و معیار مناسبی براي تشخیص و تعیـین ظرفیـت هزینـه سـازمان بـراي                    می

بـردن بـه میـزان از     ها با پـی   عبارت دیگر، سازمان    به. حفظ و نگهداري منابع انسانی باشد     
تواننـد ظرفیـت    ، مـی )علت خـروج  هزینه فرصت به(ج افراد ازاي خرو دست دادن ارزش به  

هزینه خود را براي کاهش احتمال خروج افراد به صفر، تعیـین کننـد و متناسـب بـا آن،          
عمل آورند تا بدین ترتیب بتوانند حـداکثر     اقداماتی براي افزایش رضایتمندي کارکنان به     

  .دست آورند ارزش بالقوة افراد را به
  نابع انسانیمفاهیم هزینه م

هـاي منـابع    هزینـه . اندیشه هزینه منابع انسانی، از مفهوم کلی هزینه نشأت گرفته اسـت     
مخارج . شوند منظور استخدام یا جایگزینی افراد واقع می   هایی هستند که به     انسانی هزینه 

  مرتبط با منابع انسانی، مانند سایر مخارج، شـامل اجزایـی اسـت کـه دارایـی یـا هزینـه                  
  .شود یمحسوب م

هـاي   هاي واقـع شـده و هزینـه    مخارج منابع انسانی ممکن است متشکل از هزینه      
هـایی مـستقیم و    توانـد شـامل عوامـل هزینـه     همچنـین مـی  . رفته باشـد    فرصت از دست  

هاي واقعی   هاي استاندارد همانند هزینه     توان از هزینه    افزون بر این، می   . غیرمستقیم باشد 
هـاي   ر نهایت، مفاهیم قراردادي حسابداري در مـورد هزینـه     د. منابع انسانی استفاده کرد   

  .تحصیل و جایگزینی نیز در حسابداري منابع انسانی اهمیت خاص دارند
  هاي اولیه منابع انسانی هزینه
رسـانی،    ریـزي اطـلاع     هـاي برنامـه     طور کلی شامل هزینه     هاي اولیه منابع انسانی به      هزینه
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هـاي   تحقیقـات در سـازمان  . ، و مـدیریت اسـت  کارگمـاري، آمـوزش   جذب، استخدام، بـه  
 در مقـاطع  1388ها براي هر نفـر بـه قیمـت سـال      پژوهشی نشان داده که حداقل هزینه 

  ):1382زاده،  باقري(تحصیلی به شرح زیر است 
 تومان   30.000.000  مقطع تحصیلی دکترا  
 تومان   22.000.000  لیسانس مقطع تحصیلی فوق  
 تومان   18.000.000  مقطع تحصیلی لیسانس  
 تومان   9.000.000  مقطع تکنسین  
 تومان   5.000.000   کاردانی مقطع دیپلم  

  هاي جایگزین نیروي انسانی هزینه
منظـور    شـود کـه سـازمان بـه         هایی گفته می    هاي جایگزین نیروي انسانی به هزینه       هزینه

. شـود   حمل می اند، مت   جایگزین کردن منابع انسانی فعلی با افرادي که دیر استخدام شده          
براي مثال، اگر فردي تصمیم به استعفا و ترك سازمان بگیرد یا بر اساس تعریف، ریـزش             
صورت گیرد، و در صورتی که در پایان سال اول خدمت یا پایان سال دوم خدمت باشـد،              

  ).1382زاده،  سیدمحمد باقري(هایی به شرح زیر دارد   هزینه1388به قیمت سال 
نی در صورتی که شاغل در پایان سال اول ترك خـدمت کنـد، بـه     هاي جایگزی   کل هزینه 

   عبارت است از1388قیمت سال 
  تومان75.000.000  دکترا  
  تومان65.000.000  لیسانس فوق  
  تومان38.000.000  لیسانس  
  تومان38.000.000  تکنسین  
   تومان16.000.000  کارمند  

 
ل دوم تـرك خـدمت کنـد، بـه     کل هزینه جایگزینی در صورتی که شـاغل در پایـان سـا      

   عبارت است از1388قیمت سال 
  تومان85.000.000  دکترا  
  تومان71.000.000  لیسانس فوق  
  تومان43.000.000  لیسانس  
  تومان32.000.000  تکنسین  
  تومان18.000.000  کارمند  
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  گیري نتیجه
در . مان استدست آوردن مزیت رقابتی براي هر ساز        منابع انسانی یکی از عوامل اصلی به      

کارهـاي   مباحث جدید مدیریتی، موضـوع منـابع انـسانی، مـدیریت منـابع انـسانی، و راه             
توجهی بـه ایـن منبـع بـا      کم. ارزیابی این منابع، جایگاه، نقش، و اهمیت ویژه یافته است        

تواند نتایج ناخوشایندي بـه همـراه داشـته        توجه به تأثیر منابع انسانی بر سایر منابع، می        
  .باشد

تردیدي .  مباحث خاصی را در حسابداري مطرح ساخته است        ،رزش منابع انسانی  ا
عنوان بخـشی از   گذاري شده و به نیست که منابع انسانی نیز باید مانند سایر منابع، ارزش  

 اهمیـت حـسابداري منـابع    ،بـر ایـن اسـاس   . هاي سازمان در ترازنامه انعکاس یابد   دارایی
حـسابداري منـابع   . دشـو   مورد منابع انسانی آشـکار مـی  انسانی با هدف ارائه اطلاعات در  

  :رساند انسانی در موارد زیر یاري می
 ریزي و کنترل مؤثر منابع انسانی کمک به مدیریت براي برنامه .1
 جذب، رشد و بهبود، تخصیص، حفظ و نگهداري منابع انسانی .2
 گیري مدیریت در مورد هزینه و ارزش کارکنان تصمیم .3
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