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 مقدمه -1

امروزه سازمان ها به این واقعیت پی برده اند که منابع 

انسانی نقش مهمی در دستیابی به مزیت رقابتی پایدار و اثر 

بخش ایفا می کند. لذا در حال حاضر، منابع انسانی در هر 

سازمان، از جمله سرمایه های اساسی آن سازمان می باشد. 

زیت های سازمان ها برای دست یابی به اهداف خود و کسب م

رقابتی به تجدید ساختار و فرایند و استفاده بهینه از منابع 

انسانی روی آورده اند که بهتر است آن را سرمایه انسانی 
بنامیم. سرمایه انسانی نقش پیچیده ای را در فرایند تولید کالا 

و یا فرایند ارائه خدمات ایفا می کند و به عنوان یک دارایی 

ی شود. اهمیت موضوع منابع انسانی را مولد در سازمان تلقی م

می توان در گفته های مدیر عامل شرکت کروم و فولاد بریتانیا 

بیان نمود. وی اعلام نمود که هیچ منبع دیگری برای مزیت 

رقابتی وجود ندارد. دیگران می توانند از نوع سرمایه گذاری، 

تکنولوژی و فناوری و معیارهای ما کپی کنند لکن از کیفیت 

کارکنان ما نمی توانند. گاراوان اعتقاد دارد که منابع انسانی 

ارتباط معناداری با شایسته بودن و توفیقات سازمانها دارند. 

برای سازمانهای امروزی، سرمایه انسانی مجموعه ای از: قابلیت 

های فردی، دانش، مهارت و تجربه کارکنان و مدیریت سازمان 

یر میزان آموزش افراد، به است که به طور مستقیم تحت تأث

منظور توسعۀ این منابع دانش، مهارت و تجربه قرار دارد. بنابر 
تعریف فوق می توان به روشنی دریافت که حوزۀ مفهومی 

سرمایه انسانی بسیار وسیعتر از مفاهیمی چون منابع انسانی 

(. این سرمایه انسانی یک منبع مستمر 1300است )خاوندکار، 

ی برای هر سازمان است که توان درک نوسازی و نوآور

موضوعات را دارد و می تواند از تجربه هایی که تحصیل می 

کند یک نوع مزیت و برتری برای سازمان ایجاد کند. در اقتصاد 

جدید، دارایی های ناملموس به همراه دارایی های ملموس، 

ارزش یک سازمان را مشخص می کند. سازمان ها به راحتی 

طلاعات قابل اعتمادی از سرمایه های ملموس خود می توانند ا

ارائه دهند. اما از آن جا که منابع انسانی در برگیرنده مجموع 

توانایی های ذاتی، دانش کسب شده و مهارت ها و توانایی های 

منابع انسانی سازمان می باشد و این نوع از دارایی ها، ناملموس 

های مالی ندارند.  هستند، لذا ارزش آن ها جایگاهی در صورت
بنابراین سازمان ها هیچ سابقه رسمی از دارایی های ناملموس 

خود که مهم ترین آن ها، سرمایه انسانی می باشد، در دسترس 

ندارند. این در حالی است که این دسته از دارایی ها، ارزش روز 

افزونی را برای سازمان به همراه می آورند و بسیاری از 

ارند که این دارایی ها باید اندازه گیری متخصصان اعتقاد د

(. ارزش هر دارایی انسانی، بر 1301شوند)طبرسا و همکاران، 

ارزش سود ناشی از به کار گیری وی و هزینه های جایگزینی او 

اشاره دارد. در این راستا، حسابداران منابع انسانی در پی 

 سنجش و اندازه گیری کردن کارکنان به خلق ارزش و تبدیل

(. در 1300آن ها به دارایی های سازمان هستند)جوانمرد، 

حقیقت حسابداری منابع انسانی، فرایند تشخیص و سنجش 

داده های مربوط به منابع انسانی و ارائه گزارش آن به ذی 

نفعان سازمان می باشد و یکی از اهداف آن، گسترش کاربرد 

نسانی در روش های معتبر به منظور اندازه گیری ارزش منابع ا

سازمان است. معیار های متفاوتی در سنجش سرمایه های 

انسانی وجود دارد. یکی از این معیارها تهیه فهرستی از افراد 

سازمان، مهارتها، دانش، سلامت، قابلیت بهره وری و عملکرد به 

عنوان دارایی می باشد. می توان از نتایج ناشی از سنجش منابع 

برای این سرمایه انسانی سازمانها  انسانی، برنامه مناسبی را
تدارک دید. در دانش اقتصاد، توسعه افراد، گروهها و سازمانها 

در متن بقای سازمان قرار دارد. در این نوع اقتصاد، دانش منبع 

(. در 1003، 1اصلی است که باید توسعه و مدیریت شود )دراکر

بسیاری از سازمانها به کارکنان به عنوان هزینه فرایند تولید و 

ارائه خدمات نگریسته می شود و گاهی اینگونه تلقی می شود 

که با کاهش تعداد کارکنان می توان بهره وری و سود را 

افزایش داد. این در حالی است که  اخراج و کاهش کارکنان از 

ی ندارد، هر مدیری با اندکی مهارت موسسه نیاز به مهارت خاص

می تواند نسبت به این کار اقدام نماید. لکن وقتی سازمان 

کارکنان خود را اخراج و کاهش می دهد، ممکن است خسارات 

بسیار سنگینی بر آن سازمان وارد شود. در سازمانهای دولتی 

کشور ما، اهمیت سرمایه های انسانی به درستی شناخته نشده 

وجه قرار نگرفته است. در حالیکه توجه به این بعد که و مورد ت
مهمترین رکن این سازمانها است، می تواند گره گشای بسیاری 

 از مشکلات شده و عملکرد این سازمانها را ارتقاء دهد. 

 سرمایه و انسانی سرمایه تأثیر سنجش و اندازه گیری

 شیچال عنوان همواره به آن، روی بر گرفته صورت های گذاری

می  حساب به ها سازمان در انسانی منابع توسعه برای دائمی

 می تلقی ها سازمان های دارایی عنوان به افراد که آید. هنگامی

یابد.  می اهمیت ها دارایی ارزش این نمودن کمّی توانایی شوند،

ارزش این دارائی ها درجلوگیری از هدر رفتن این سنجش 

وری   بهره  موجب  و مؤثر استآن ها استفاده بهینه از  منابع و

 آگاهانه تصمیمات اتخاذ برای امر می گردد. لذا اینمنابع انسانی 

 سرمایه به بازده نرخ و حداکثر سازی مدیریت شیوه مورد در

امری ضروری می باشد و  نداشتن اطلاعات در خصوص  گذاری
ارزش دارایی انسانی سازمان و همچنین میزان هزینه های 

برای آموزش کارکنان، از نقاط ضعف سیستم پرداخت شده 

های حسابداری به شمار می آید. از آنجا هم که صورتهای مالی 

سنتی، توانایی انعکاس سرمایه انسانی را که در طول زمان 
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ایجاد ثروت می کند، ندارند لذا استفاده از حسابداری منابع 

در  سازمانی، می تواند منجر به افزایش اثر بخشی تصمیماتی که

ارتباط با منابع انسانی سازمان شود و از این رو امری ضروری 

 می باشد.

میلادی برمی  1099ظهور حسابداری منابع انسانی به سال 

گردد. این مفهوم در طی چندین دوره زمانی دستخوش 

تحولات شده است. از جمله دلایل این تغییرات، می توان به 

 مود. نظریه سرمایهنظریه اقتصادی سرمایه انسانی اشاره ن

این  است و اساس درآمد های توزیع نظریه مهم ترین از انسانی

 افراد درآمدی های تفاوت علت در حقیقت این است که نظریه

 پردازان آن هاست. نظریه بازدهی میزان در خاطر اختلاف به

 مهارت، صورت به انسانی سرمایه که معتقدند سرمایه انسانی

 سطح می یابد و بدین ترتیب تجسم افراد در و تخصص دانش

 افزایش می دهد و را درآمد و میزان خدمات کیفیت تولیدات،

 می متأثر های زمینه کلیه در را ها آن از تصمیمات بسیاری

است  آموزشی میزان به درآمد ها، وابسته بین لذا اختلاف سازد

 1011تا  1099است. از سال  شده گذاری سرمایه افراد در که

پژوهش ها معدودی در زمینه کاربرد حسابداری منابع  میلادی،

تا  1011انسانی و نحوه استفاده آن صورت گرفت. از سال 

میلادی، پیاده سازی عملی نظریه های حسابداری منابع  1019

انسانی در سازمان های مختلف صورت گرفت. در این مرحله، 

، بر اهمیت تأثیر مفاهیم و الگو های حسابداری منابع انسانی

تصمیم گیری مدیران را بیش از گذشته قوت بخشید. از سال 

میلادی، دوره رکود حسابداری منابع انسانی  1009تا  1019

میلادی تا کنون را می توان اوج توجه به  1009بود. اما از سال 

 حسابداری منابع انسانی دانست.

در  1300حبیب الله جوانمرد و فاطمه محمدیان در سال 
بررسی موضوع شاخص های مؤثر در سنجش  پژوهشی به

سرمایه های انسانی پرداختند. هدف این پژوهش تعیین تأثیر و 

دسته بندی عوامل و شاخص های مؤثر بر سنجش سرمایه 

انسانی بود. در این پژوهش با تعیین عوامل و شاخص های 

مطرح در ادبیات پژوهش، ابتدا با استفاده از تحلیل عاملی، 

ر در سنجش سرمایه انسانی مشخص شدند و عامل های مؤث

سپس با استفاده از معادلات ساختاری میزان اثر عوامل و 

شاخص ها بر سنجش سرمایه انسانی محاسبه شد. نتایج این 

پژوهش نشان داد که شاخص های مؤثر بر سنجش سرمایه 

انسانی به ترتیب اهمیت عبارتند از: قابلیت رهبری و دانش 

کارکنان، توانمندی کارکنان و دانش شغلی مدیران، شایستگی 

کارکنان. بنا بر این ملاک ارش گذاری ریالی برای رهبران و و 

 استادان باید مشخص شود.

در پژوهشی به بررسی  1300محمود صنوبری در سال 

موضوع مقدمه ای بر سرمایه انسانی)مفاهیم، ویژگی ها و 

 ش، سرمایهپژوه مقاله شاخص های اندازه گیری( پرداخت. در

 های شاخص و مفهوم، عناصر تعاریف، به اشاره طریق از انسانی

 این پژوهش توجه شد. کانون معرفی اجمال به آن گیری اندازه

 از جامع نسبتاً فهرستی و بود استوار گیری اندازه های بر شاخص

 های ارگان و ها سازمان استفاده به منظور ها شاخص این

 آمد. فراهم مختلف

در پژوهشی  1309طبرسا و موژان همت در سال غلامعلی 

به بررسی موضوع حسابداری منابع انسانی رویکردی نوین در 

حسابداری پرداختند. در این پژوهش اشاره گردید که 

حسابداری منابع انسانی رویکرد جدیدی در حسابداری می 

باشد. حسابداری منابع انسانی تلفیقی از دو حوزه مدیریت 

و حسابداری است. در این پژوهش ضمن مروری منابع انسانی 
بر پیدایش و سیر تحول الگوی جدیدی به نام حسابداری منابع 

 انسانی برخی کاربرد ها و ابعاد اصلی آن بررسی شد.

( در پژوهشی به این نتیجه رسید 1303هوش السعادت )

جز سرمایه ساختاری( با  به ) بین همه اجزای سرمایه فکریکه 

جز  به ابع انسانی و نیز بین اجزای مدیریت دانش)وری من بهره

وری منابع انسانی همبستگی مثبت و  تسهیم دانش( با بهره

 داری وجود دارد. معنی

کنند که ایران مشخص می( 1303درویشان و حکیم زاده )

بخش توسعه انسانی بالاعم و  گذاری بیشتری درنیاز به سرمایه

ش بالاخص دارد چرا که بخش آموز گذاری بیشتری درسرمایه

 های آموزشی بامورد شاخص ی وضعیت ایران درمقایسه

 بالای سرمایه انسانی اصلاً وضعیت کشورهای دارای سطح بسیار

این  گذاری درمناسب نیست و بهبود این وضعیت جز با سرمایه
 .آید بخش بدست نمی

که  ه استنشان داد( 1303نتیجه پژوهش کاظمی )

شاخص سلامت جامعه تأثیر مثبتی بر رشد اقتصادی دارد. 

شاخص آموزش در کوتاه مدت تأثیر کمتری بر رشد اقتصادی 

دارد ولی در بلندمدت میزان تأثیرگذاری آن بیشتر می شود. 

شاخص درآمدی نیز تأثیر مثبت معناداری بر رشد اقتصادی 

 شته است.دا

عه سرمایه انسانی ( راهکارهایی را برای توس1303حبیبی )

 از طریق مدیریت آموزش ارائه نمود.

یک چارچوب ( در پژوهشی 2913) 2هوچ و دولبهن

منسجم و یکپارچه ارائه می دهد و در آخر چگونگی به 

 ریزی کارگیری مدیریت اشتراکی را در سیستم های برنامه

انسانی مورد  منابع مدیریت های سیستم و سازمانی منابع
 دهد. ارزیابی قرار می
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( عوامل تأثیرگذار بر رابطۀ 2912و همکاران ) 3سینگ

مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی جمع آوری نمودند و 

چارچوبی را در قالب مجموعه ای از عوامل که بررسی تجربی 

 این رابطه را تسهیل می کنند ارائه می دهند.

4سیکونی و پاپیانو
، در مقاله ای تحت عنوان (2009) 

، رشد تولید در صنایعی "ایه انسانی، ساختار تولید و رشدسرم"

 داده نشان زیادی حساسیت خود کارکنان آموزش به نسبت  که

ه ب که باشد می صنایعی از بیشتر بسیار آماری، لحاظ از اند،

سطوح و کیفیت آموزش کارکنان خود اهمیتی نمی دهند و یا 

 .لااقل کمتر اهمیت می دهند

، در مقاله ای تحت عنوان رشد (2009)و همکاران 9راموس

اقتصادی منطقه ای و سرمایه انسانی، عملکرد اخیر اقتصادی در 
ناحیه اروپا، با افزایش در آموزشهای تکمیلی ارتباط تنگاتنگی 

دارد. در یک چشم انداز سیاسی، نتایج آنها به این نکته اشاره 

ناسب دارد که حتی وقتی کارگران ماهر برای پیداکردن شغل م

ناتوان هستند، آنها در سطح کل نسبت به همکاران غیر ماهر 

 .خود، بیشتر سودآور می باشند

( در بررسی های خود بیان داشتند 2991و همکاران ) 9لیو

که مدیریت منابع انسانی منافع قابل توجهی برای شرکت ها به 

بار می آورد. بعلاوه، این منافع و ارزش ها هنگامی مضاعف می 

که بر روی سیستم های منابع انسانی تأکید بیشتری در شوند 

مقایسه با شیوه های فردی شود، تصمیمات مربوط به منابع 

انسانی با استراتژی ها و در میان شرکت های تولید کننده 

 هماهنگ باشند.

( مدیریت سرمایه های 2999) 1طبق تعریف براون و دانکن

 در بلکه نیست، عملکرد گیری اندازه با ارتباط انسانی فقط در

 در و کنند خلاق می سازمان در افراد که است ارزشی با ارتباط

 است ارزشی با افراد مدیریت انسانی، های سرمایه مدیریت واقع

 نیز ایجاد ارزش می نماید. سازمان برای که

( در یک بررسی در زمینه اقدامات 2990) 0کامیل و تیشلر

د تجربی مبنی بر استفاده از مدیریت افراد و عملکرد، به شواه

آموزش برای ارتقای عملکرد شغلی از طریق تأثیرش بر روی 

دانش و مهارت، تاثیر طراحی شغل بر سلامت فیزیکی و روانی 

کارکنان و ارتباط رهبری و مشارکت شغلی با انگیزش، تعهد و 
استرس کارکنان پی بردند. علاوه بر این، آنها دریافتند که 

عمل آمده در بین بخش های کاری به طور بررسی های به 

مستمر از ارزش کار تیمی در ارتقای حس کنترل، مسئولیت 

پذیری، پاسخگویی، وابستگی و همکاری بین کارکنان حمایت 

 کرد.

در این پژوهش در پی آن بودیم که به ارائه مدلی برسیم 

که از حسابداری منابع انسانی در چارچوب چهار نظام فوق 

وانیم در توسعه منابع انسانی راهکارهای مناسبی را الذکر، بت

 برای دانشگاه آزاد اسلامی ارائه نماییم.

 

 
 

 9تعدیل منابع انسانینظام جذب، تأمین و  -الف

عملکرد این نظام بایست متأثر از مأموریت، اهداف، و 

راهبردهای کلان سازمان است. در این مرحله چگونگی 
تصمیمات در زمینۀ برآورد تأمین منابع انسانی با تشخیص 

فرصت ها و تهدیدهای بازار کار از یک طرف، و تعیین نقاط 

نسانی موجود سازمان قوت و ضعف، قابلیت های محوری منابع ا

و هم زمان منافع سازمان، کارکنان و جامعه از طرف دیگر مورد 

 (1301توجه قرار گیرد. )میرسپاسی، 
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و یا به تعبیر كلی بهسازی  11و آموزش 10نظام پرورش -ب

 منابع انسانی:

منابع انسانی سازمان ها متناسب با تغییرات محیط برون 

تغییرات راهبردی سازمان سازمانی و درون سازمانی، به ویژه 

نیاز به آماده سازی و پرورش دارد. انتخاب راهبردهای آموزشی 

و همسوسازی اهداف سازمان و مدیریت منابع انسانی، نقش 

محوری را ایفا می کند و این همسویی، با توجه به شرایط 

متحول محیط اقتصادی اجتماعی سازمانها، با پرورش و تقویت 

ای تخصصی مدیران و کارکنان می تواند بینش، دانش و مهارته

تأمین شود و با تعلیم و تربیتی مطلوب عملی شود. نکته حائز 

اهمیت در زمینۀ پرورش مدیران و آمورش کارکنان سازمانها 

این است که برنامه های آموزشی نباید صرفاً در جهت تقویت 

مهارتهای تخصصی باشد، بلکه نقش فرهنگ سازی آن به ویژه 

رهای در حال توسعه، به همان اندازه و یا حتی شاید در کشو

، تعلیم و 12بیشتر از آن حائز اهمیت است. آموزش، پرورش

از اجزای این نظام هستند. )میرسپاسی،  14، یادگیری13تربیت

1301) 

 

 منابع انسانی: 16و نگهداری 15نظام حفظ -ج

حفظ و نگهداری کارکنان سازمانها و به ویژه نگهداری 

ابعادی وسیعتر از ارتباط دادن انسان با حقوق و مزایای مدیران، 

دریافتی، یا تأمین بهداشت و ایمنی در محیط کار دارد. بلکه 

لازم است ابعاد گوناگون و پیچیده ای که نیازها و تمایلات 

فردی، گروهی و سازمانی را به وجود می آورد و تفات های 

یت، مورد توجه فردی و گروهی در تعبیر از شرایط کار با کیف

قرار گیرد و انسانها با تمام ابعاد وجودشان در رابطه با کار و 
زندگی اجتماعی مورد مطالعه قرار گیرند. نگاه به انسانها به 

عنوان یک سیستم یا جزئی از یک سیستم کاری، نباید این 

تصور را به وجود آورد که می توان انسان را مانند یک سیستم 

ه قرار داد، بلکه شناخت ابعاد ناملموس مکانیکی مورد مطالع

انسان است که نگهداری او را دشوار می سازد. )میرسپاسی، 

1301) 

 

 از منابع انسانی:  18و استفاده مؤثر 17نظام بكارگیری -د

درحوزه تصمیمات استراتژیک مرتبط با کاربرد مؤثر منابع 
 انسانی سه زمینۀ زیر حائز اهمیت است:

نسانی، استراتژیهای سازمان و متناسب سازی منابع ا (1

در صورت لزوم ارائه توسیه هایی در جهت کوچک 

 سازمان. 29و متناسب سازی 10سازی

و  21چگونگی دریافت خدمات پشتیبانی از درون (2

 سازمان. 22بیرون

تعدیل منابع انسانی از طریق جابجایی های درون  (3

سازمانی، انتقال، ترفیع یا ارتقای مقام، تغییر مسیر 

 اد و تدابیری از این قبیل.شغلی افر

نظام کاربرد منابع انسانی را در راستای نگرش ارائه شده 

می توان در دو حوزۀ تدابیر استراتژیک و عملیاتی معرفی کرد. 

 (1301)میرسپاسی، 

 

 حسابداری منابع انسانی

حسابداری مرسوم، منابع فیزیکی )مانند ساختمان، 
ند وجه نقد، خالص تأسیسات و تجهیزات(، منابع مالی )مان

حسابهای دریافتی و سرمایه گذاری ها( و منابع فنی و حاصل از 

مالکیت )مانند حق اختراع، علائم تجاری، دانش و سرقفلی( را 

گزارش می کند، اما چه بسا یکی از بزرگترین منابع سازمان ها 

 که همانا منابع انسانی است را گزارش نمی کند.

هینه از منابع انسانی و به عبارتی به منظور استفاده مؤثر و ب

مدیریت منابع انسانی، لازم است که در ابتدا اطلاعات مناسب و 

صحیحی در اختیار کارشناسان منابع انسانی قرار گیرد تا آنها 

بتوانند با استفاده از تحلیل این اطلاعات، تصمیمات مناسبی 

ابع اتخاذ کنند. این امر بسیار مهم می باشد چرا که واحد من

انسانی، از واحدهای کلیدی و اصلی هر سازمانی است و از 

طریق تصمیمات و اقدامات خود، نقش به سزایی در دستیابی 

سازمان به اهداف و راهبردها و در نهایت مدیریت مؤثر سازمان 
دارد. با توجه به این موضوع، حسابداری منابع انسانی به عنوان 

رزش گذاری و ثبت دارایی گامی نوین در حسابداری با گرایش ا

های انسانی، از طریق تأمین نیازهای اطلاعاتی کارشناسان 

منابع انسانی، نقش اساسی در این زمینه ایفا می کند )طبرسا و 

 (.1301محمدی، 

امروزه عدم سنجش، ارزیابی و گزارش دهی ارزش منابع 

انسانی عمده ترین دلایل اتخاذ تصمیمات غیر بهینه توسط 

ازمان ها است و به سبب عدم اندازه گیری ارزش مدیران س

اقتصادی منابع انسانی، اثرات تصمیمات مدیران بر ارزش منابع 

انسانی مورد بررسی قرار نمی گیرد. مدیران در تصمیم 

گیریهای خود فقط به متغیر های کمی و مقداری توجه می 

کنند و به متغیر های کیفی توجه نمی نمایند. بنابراین ممکن 

ست تصمیمات مدیران ظاهراً مفید و سودمند باشد ولی عملا ا
می تواند به زیان سازمان باشد و ناآگاهانه منجر به تخریب و 

 (.1309تضعیف منابع انسانی آن سازمان گردد)پژوهی، 

ارائه اطلاعات ارزش اقتصادی منابع انسانی به عنوان عمده 

انقلاب اطلاعاتی عصر امروز اکثر  ترین دارایی سازمان در
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 ،ساختمان های ملموس خود مانند زمین، سازمانها دارایی

هیچگاه  ولی معمولاً تجهیزات ارائه دهند ماشین آلات و

های ناملموس  اطلاعات دقیقی درباره سابقه رسمی از دارایی

منابع  توسعه و مخارج پژوهش و ،خود نظیر علائم تجاری

افزونی برای سازمان ایجاد می کنند انسانی که ارزش روز 

نداشتن اطلاعات درباره ارزش اقتصادی  از همین رو .ندارند

 و دارایی انسانی سازمان و یا مخارج انجام شده برای پرورش

از نقاط  دسته رفته، آموزش افراد متخصص ومیزان هزینه از

ضعف سیستم حسابداری فعلی است. یکی از مباحث جدید در 

ری، نگرش نوین به منابع انسانی به عنوان یکی از دانش حسابدا

)خاکی، سسات استؤثرترین عوامل مولد در ایجاد درآمد مؤم

1303). 
شکی نیست که نیروهای اصلی دانشگاه افرادی متعهد، 

متخصص، دانش گر و برخوردار از خصایص برجسته ی انسانی 

بوده و هستند. لکن، داشتن یک فضیلت به امید آن که به 

دی خود همیشه باقی بماند، نوعی ساده اندیشی است. خو

بنابراین برای بقا و بالندگی، نه تنها به وجود ذخیره های پر 

ارزشی که در طول سالیان گذشته با هزینه های بسیار سنگین 

پرورش یافته اند نیازمندیم بلکه باید بتوان به گونه ای نظام 

حفظ و  مند، شرایط جذب و تأمین، بهسازی و پرورش،

نگهداری و انگیزش و رهبری منابع انسانی را فراهم 

 (.1309نمایند)عباس پور، 

در جهان رو به پیشرفت امروز منابع انسانی سهم بسزایی 

در رشد و توسعه سازمان ها و با لطبع جوامع بر عهده دارد. 

منابع انسانی و توانمندی آن به عنوان یکی از دارایی  ارزش
ای دانش محور تلقی می شود استفاده های اصلی سازمان ه

صورت های مالی، جهت تصمیم گیری نیازمند  کنندگان

اطلاعات مناسب از تمام منابع اقتصادی مورد استفاده واحد 

باشند. یکی از منابع که در دنیای حاضر کانون  اقتصادی می

توجه نبوده و گزارش اطلاعات مرتبط با آن منجر به اخذ 

منابع انسانی است. حسابداری ، د شدخواه تصمیمات بهینه

منابع انسانی به عنوان یکی از ابزارهای مدیریت، به دنبال ارائه 

از تمام  اطلاعات مالی سرمایه انسانی است تا استفاده بهینه

منابع موجود در شرکت در جهت تحقق اهداف کوتاه مدت و 

 . به همین منظورمحقق شودبلند مدت سازمان تحت مدیریت 

گذاری سرمایه انسانی و روش های مبتنی  سوی ارزش از یک

 پولی و از سوی دیگر نحوه گزارشگری بر معیارهای پولی و غیر
سرمایه انسانی آن مطرح شدند. از این رو درپژوهش حاضر به 

بررسی  و ارائه چارچوبی در جهت بیان تعاریف سازمان های 

اهمیت  ( و مولفه های آن واسلامی دانش محور)دانشگاه آزاد

منابع انسانی، حسابداری این منبع مهم و سیر تحول آن 

  .پرداختیم

از طرف دیگر اندازه گیری ارزش منابع انسانی باعث 

افرایش کارآیی مدیران و برنامه ریزی های دقیقتر و بهره 

برداری بهینه تر از منابع انسانی سازمان ها می گردد و 

جایگزینی  تصمیمات مرتبط با جذب، بهسازی، تخصص و

 کارکنان بنحو مطلوب اتخاذ می گردد.

 سوالاتی که در این پژوهش به دنبال آن هستیم عبارتند از:

به چه میزان عوامل شناسایی شده حسابداری منابع  (1

مؤثر در نظام جذب، تأمین و تعدیل سرمایه  انسانی

انسانی در جهت توسعه سرمایه انسانی دانشگاه رعایت 

 می شود؟

عوامل شناسایی شده حسابداری منابع  به چه میزان (2

مؤثر در نظام آموزش و بهسازی در جهت  انسانی

 توسعه سرمایه انسانی دانشگاه رعایت می شود؟

به چه میزان عوامل شناسایی شده حسابداری منابع  (3

مؤثر در نظام حفظ و نگهداری در جهت توسعه  انسانی

 سرمایه انسانی دانشگاه رعایت می شود؟

ن عوامل شناسایی شده حسابداری منابع به چه میزا (4

مؤثر در نظام کاربرد در جهت توسعه سرمایه  انسانی

 انسانی دانشگاه رعایت می شود؟

 

 روش شناسی پژوهش  -2

هدف، تحقیقی روش پژوهش از نوع این تحقیق از حیث 

نحوه اجرا،  روش پژوهش از نوع کاربردی است و از -بنیادی

در روش  23نوعی تثلیث. رویکرد توصیفی استعلاوه بر اینکه 

به منظور گردآوری اطلاعات مورد نیاز جهت یعنی؛  وجود دارد

مبانی نظری تحقیق و در راستای تشکیل مدل مفهومی از 

ای و بررسی جدیدترین مقالات علمی  روش اسنادی و کتابخانه

حسابداری منابع انسانی و توسعه منابع و کتب اصلی مربوط به 

همچنین به منظور پالایش و نهایی  است. شده استفادهانسانی 
از  شاخص های مربوط به ابعاد حسابداری منابع انسانینمودن 

نظر خبرگان  تکنیک دلفی فازی در راستای اجماع نقطه

ارزیابی نهایتاً از روش پیمایشی به منظور  استفاده گردید.

ه استفاده شد بکارگیری آن شاخص ها در توسعه منابع انسانی

 .است

در فرایند شناسایی رویدادهای مالی مربوط به منابع انسانی از 

 شود که عبارتند از :  سه دسته حساب زیر بهره گرفته می

 گروه حساب ارزش شغل (1

 گروه حساب ارزش شاغل  (2

 شاغل  -گروه حساب ارزش شغل  (3
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گیری  ارزش شغل برای واحد تجاری قابل محاسبه و اندازه

است و در حقیقت میزان ارزش افزوده هر شغل در واحد تجاری 

های ناشی از  برای دوره مالی مشخصی را بدون لحاظ ارزش

دهد. در  های مربوط به شاغل را مورد شناسایی قرار می ویژگی

لات و محاسبه ارزش شغل؛ متغیرهایی همچون تجربه، تحصی

شود. در  های شخصی و شخصیتی شاغل لحاظ نمی سایر ویژگی

ای است که شغل در  واقع، ارزش شغل همان ارزش افزوده

گردد و رقم  کند، برمی فرایند کسب و کار واحد تجاری ایجاد می

محاسبه شده برای ارزش شغل در قالب ترازنامه واحد تجاری، 

بندی  طبقه ای تحت عنوان ارزش منابع انسانی در طبقه

 شود.  می

گیری ارزش شغل، بهترین روش ارزشگذاری در  در اندازه

این الگو، روش بهای جایگزینی بیرونی و یا بهای تأمین این 

سپاری محاسبه  بخش از فرایند کسب و کار از طریق برون
شود. یعنی اگر شغل مد نظر در فرایند کسب و کار از بیرون  می

مثلاً از طریق برونسپاری( بهای از واحد تجاری تأمین شود )

پرداخت یا تعهد شده بابت آن شغل؛ ارزش شغل را تعیین 

کند. استفاده از بهای جایگزینی بیرونی و یا بهای برونسپاری  می

های منصفانه و روز )بازاری( است. این امر  مبتنی بر ارزش

ویژگی کیفی مربوط بودن اطلاعات مالی این بخش را افزایش 

 دهد.  می

های شخصی و  گیری ارزش شاغل، ویژگی در اندازه

گیرد و هر شخصی در  شخصیتی شاغل مورد توجه قرار می

هایی از قبیل تحصیلات، مهارت، تجربه،  سازمان دارای مشخصه

باشد که به عنوان آورده مشخص  سنوات خدمات، دانش و ... می

تواند مطرح شود که قابلیت  شاغل به واحد تجاری می

های  کند. این ویژگی ینی برای واحد تجاری ایجاد میآفر ارزش
 شوند :  شاغل از دو طریق ایجاد می

آفرینی که قبل از ورود شاغل به  های ارزش ویژگی (1

 اند و  واحد تجاری مشخصی در وی وجود داشته

آفرینی که بعد از ورود شاغل به واحد  های ارزش ویژگی (2

های  تجاری مشخصی در وی به منظور بهبود ویژگی

گذاری در منابع انسانی توسط  شاغل با رویکرد سرمایه

 شوند.  واحد تجاری در وی ایجاد می

توان از بهای  گیری ارزش شاغل در زمان ورود می برای اندازه

منصفانه و روز )ارزش جایگزینی و هزینه فرصت( آن شاغل 

 مشخص بهره گرفت. 

برای  گیری ارزش افزوده ایجاد شده در شاغل برای اندازه

توان الگوی  مدت زمان بعد از ورود وی به واحد تجاری می

جبران خدمات ارزش فعلی تعدیل شده دستمزدهای آتی بهره 

گرفت. حاصل جمع دو ارزش محاسبه شده فوق ارزش شاغل 

 دهد.  برای واحد تجاری را تشکیل می

شاغل به میزان تطبیق شاغل مشخصی  -ارزش شغل      

ای وی مدنظر قرار گرفته است، در شغل معینی که بر

ای  وری کارکنان و نیز متوسط ارزش افزوده گردد و بهره برمی

تواند در طول زمان در آن شغل ایجاد نماید را  که شاغل می

دهد. هر شاغل مشخصی دارای یک  مورد محاسبه قرار می

باشد که  وری مورد انتظار می وری بالفعل و یک بهره بهره

های هر فرد و در  منحنی استاندارد سیکلطبیعتاً با شناخت 

وری عملکرد،  اختیار داشتن رفتارهای گذشته وی در حوزه بهره

توان ارزش افزودع دوران باقیمانده خدمت شاغل را  می

ای که  بینی نموده و با در نظر داشتن متوسط ارزش افزوده پیش

نماید،  فرد در دوران باقیمانده خدمت برای سازمان ایجاد می

شاغل برای آن کسب و کار در همه سطوح شغلی  -رزش شغل ا
 شود. تعریف شده، محاسبه می

به منظور گردآوری اطلاعات مورد نیاز جهت مبانی نظرری  

تحقیق و در راستای تشکیل مدل مفهرومی از روش اسرنادی و   

ای و بررسی جدیدترین مقالات علمری و کترب اصرلی     کتابخانه

ی و حسرابداری منرابع انسرانی    مربوط به توسعه سررمایه انسران  

استفاده شده است. همچنین به منظور پالایش و نهایی نمرودن  

شاخص های مربوط به توسعه منرابع انسرانی در حسرابداری از    

نظر خبرگان استفاده  تکنیک دلفی فازی در راستای اجماع نقطه

 گردید. 

مدل اولیه از روش مصراحبه   ارایهدر این تحقیق به منظور 

ای بهرره گرفتره شرده و سرپس برا       به موازات کتابخانهاکتشافی 

گردیرده   جمرع آوری اطلاعرات  استفاده از پرسشنامه اقدام بره  

 است. 
به طور کلی سه نوع پرسشنامه در این تحقیق به کار گرفته 

شده که پرسشنامه اول در قالرب تکنیرک دلفری فرازی جهرت      

احری  طر تعیین مولفه های توسعه سرمایه انسانی در حسابداری

دوم به منظور اعتبارسرنجی مردل   نوع گردیده است. پرسشنامه 

 تی مفهومی الگوی یک طراحی گردیده است کره دارای  سروالا  

)به صورت مصراحبه بره   به صورت ترکیبی از سوالات باز و بسته

باشد. پرسشرنامه   می جمع آوری پاسخ آنها پرداخته شده است.(

 توسرعه سررمایه انسرانی    هرای   گیرری مولفره   نهایی جهت اندازه

کرره در قالررب  حسررابداری بررین المللرری( در FISهررای  )ورودی

آوری گردیررده اسررت.  بسررته طراحرری، توزیررع و جمررع تسرروالا

ها حاوی مقدمه جهت تشریح هدف تحقیرق و سرعی    پرسشنامه

دهندگان بوده و تعریف عملیاتی هریک  در جلب همکاری پاسخ

شرایان ذکرر    شده اسرت. از مفاهیم نیز در سوالات مربوطه ذکر 
است کره در مرحلره طراحری سیسرتم اسرتنتاج فرازی جهرت        
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استخراج نظرات خبرگران از روش مصراحبه و پرسرش شرفاهی     

 استفاده گردید.

جهت آزمون اعتبار مولفه های توسعه سرمایه انسانی در 

حسابداری به این صورت عمل می شود که برای آزمون اعتبار 

دو پرسشنامه نهایی اول و دوم آنها از اختلاف میانگین به 

استفاده می شود که اگر این اختلاف میانگین نظر خبرگان 

% باشد، اعتبار مولفه های مدنظر در پژوهش 19کمتر از 

پژوهش رد نمی شود. یرای آزمون فرضیه های پژوهش، با وارد 

کردن داده های استخراج شده از پرسشنامه سوم)با توجه به 

به عنوان مولفه های توسعه منابع انسانی  مولفه های تایید شده

در حسابداری( به نرم افزار متلب در قالب آزمون سیستم 

استنتاج فازی صورت می گیرد. خروجی سیستم استنتاج فازی 
که در برگیرنده ضرایب ناشی از نظر خبرگان نیز است به 

صورت درصدی از صد ارائه می شود که معیار آزمون در آن 

% 99( می باشد اما در این پژوهش معیار 19 از 9% )یا 99

 FISمعیار مطلوب محقق محسوب می شود. یعنی اگر خروجی

% باشد آن فرضیه رد نمی شود و در غیر این صورت 99بیش از 

 رد شده محسوب می گردد. 
نمونه آماری پژوهش در دو بخش قابل ارائه است. بخش 

زیابی عوامل اول نمونه آماری، خبرگان مورد استفاده در ار

مربوط به توسعه منابع انسانی در قالب حسابداری می باشند که 

 باید از حداقل شرایط زیر برخوردار باشند:

  در حوزه مشترک  حسابداری منابع انسانی و توسعه

سرمایه انسانی دارای فعالیت بوده باشند که معیار 

داشتن چنین ویژگی داشتن مقالات یا کتب ویا 
م شده مستند در این راستا می پژوهش های انجا

 باشند ویا

   دارای مدرک دکتری مدیریت دولتی و یا حسابداری

باشند که در رابطه با حوزه مشترک حسابداری و منابع 

 انسانی مطالعاتی داشته باشند ویا

  حداقل دارای پژوهش های زیادی در حوزه منابع

 انسانی باشند که در زمینه حسابداری کار کرده اند.

ش دوم؛ تعداد نمونه آماری که جهت جمع آوری داده بخ

های پرسشنامه شماره سه از نظرات آنها استفاده خواهد شد، 

کلیه مدیران مالی، عامل خزانه داران و معاونان مالی و اداری  

دارای تخصص حسابداری دانشگاه آزاد اسلامی می باشند. 

رابطه زیر  بنابراین تعداد نمونه آماری در این پژوهش از طریق
 استفاده می شود.

مدیران، کلیه حسابداران، مدیران مالی، از تعداد کل 

عاملین خزانه دار و معاونان مالی دارای تخصص حسابداری و 

حسابداران در دانشگاه آزاد اسلامی که در زمان انجام پژوهش 

با توجه به ضوابط نمونه گیری و با استفاده از نفر بودند.  1299

رد حداقل حجم نمونه برای جامعه معین)کوکران(، فرمول برآو

به عنوان نمونه پژوهش انتخاب باید  نفر از آنان 00تعداد حداقل

شود و حداقل تعداد پرسشنامه شماره سه پژوهش نیز باید به 

پرسشنامه)شماره  399این تعداد باشد. در این پژوهش تعداد 

شد که از این مورد از آنها جمع آوری  293سه( توزیع و تعداد  

بین نیز با توجه به بخش یک پرسشنامه)اگر جواب هرسه 

بخش اول از گزینه متوسط)تا حدودی(  19و 0و 0پرسش 

بالاتر بود، آن پرسشنامه به عنوان پرسشنامه مورد قبول از نظر 

تعداد  پرسشنامه مورد قبول قرار 103محقق انتخاب می شود(؛ 

 بیشتر می باشد.پرسشنامه 00گرفت که از حداقل تعداد
 

 فرضیه های پژوهش -3

جهت پاسخ به سئوالات پژوهش فرضیه های زیر مرورد آزمرون   

 قرار گرفته است:

عوامل شناسایی شده  حسابداری منابع انسانی برای پیاده 

سازی این نظام سودمند بوده است. به عبارتی با شناخت این 

در عوامل امکان پیاده سازی نظام حسابداری منابع انسانی 

دانشگاه آزاد اسلامی وجود دارد. تمرکز به وضعیت موجود در 

دانشگاه است و به دنبال راهکارهایی برای استفاده بهینه از 

حسابداری منابع انسانی در افزایش ارزش و قیمت سرمایه های 
 انسانی هستیم.

 مؤثر  عوامل شناسایی شده حسابداری منابع انسانی

رمایه انسانی در در نظام جذب، تأمین و تعدیل س

جهت توسعه سرمایه انسانی دانشگاه آزاد اسلامی 

 برای پیاده سازی این نظام سودمند بوده است.

 مؤثر  عوامل شناسایی شده حسابداری منابع انسانی

در نظام آموزش و بهسازی در جهت توسعه سرمایه 

انسانی دانشگاه آزاد اسلامی برای پیاده سازی این 

 ت.نظام سودمند بوده اس

 مؤثر  عوامل شناسایی شده حسابداری منابع انسانی

در نظام حفظ و نگهداری در جهت توسعه سرمایه 

انسانی دانشگاه آزاد اسلامی برای پیاده سازی این 

 نظام سودمند بوده است.

 مؤثر  عوامل شناسایی شده حسابداری منابع انسانی

در نظام کاربرد در جهت توسعه سرمایه انسانی 

آزاد اسلامی برای پیاده سازی این نظام دانشگاه 

 سودمند بوده است.
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 یافته های پژوهش -4

 ای حاوی پرسشنامه، مدل مفهومی به منظور سنجش اعتبار

تی در خصوص عوامل مؤثر در حسابداری منابع انسانی در سوالا

طراحری گردیرد و در    قالب نظام های توسرعه سررمایه انسرانی   

پرسشرنامه   تقرار گرفت. سوالا خبره پژوهش نفر بیستاختیار 

باشد که میرزان   می 19حاوی پیوستاری در بازه صفر تا  ،مذکور

دهندگان را با الگوی طراحی شده بره صرورت در    موافقت پاسخ

 دهد. صد نمایش می

از آنجا که هدف پژوهش در این بخش تنها سنجش اعتبرار  

هرای مرکرزی و    الگو بوده از آمرار توصریفی و بررسری شراخص    

زیرر  پرسشنامه اختصاص بره   تپراکندگی استفاده گردید. سوالا
شاخص های حسابداری منابع انسانی و توسعه سررمایه انسرانی   

 . دارد

از آنجایی که شکل ارائه مردل و نحروه ارائره فرضریه هرای      

پژوهش براساس نظام های توسعه سرمایه انسانی )نظام جرذب،  

و بهسرازی، نظرام    تأمین و تعدیل سرمایه انسانی، نظام آموزش

حفظ و نگهداری و نظرام کراربرد( اسرت، در نتیجره داده هرای      

مربوط به سئوالات هر یک از نظام های توسعه سررمایه انسرانی   

آن نظرام   FISدرزمان وارد کرردن اطلاعرات بره عنروان ورودی     

وارد مری   19ترا  9توسعه سرمایه انسانی؛ در قالب پیوستاری از 

 شود.

 19از  9هرا، میرزان تأییرد     ار الگرو معمولاً در سنجش اعتبر 

گردد که در ایرن   درصد( به بالا مقدار مناسبی محسوب می99)

هرای   پژوهش مبنای اعتبار الگو برای تمام سوالات )زیر شاخص
( بره برالا در   19از  9درصد) 99هر نظام و کلیت الگو(. موافقت 

 1-4نظر گرفته شد. نتایج نهایی نقطه نظر خبرگران در جردول   

های کل مردل   ج است. از آنجایی که میانگین تمام قسمتمندر

درصد خبرگان مواجه شدند، مدل مفهومی  99با موافقت بالای 

باشرد. در ادامره    طراحی شده از نظر خبرگان مرورد تاییرد مری   

پژوهش، سرنجش اعتبرار یکبرار دیگرر برا اسرتفاده از سیسرتم        

آن استنتاج فازی به جای روش میانگین انجرام شرد)که نتیجره    

ارائه شده است و بیانگر قابلیرت برالای مردل در     9-4در بخش 

بکارگیری آن در قالب موردهای مطالعه می باشد.(. لازم به یراد  

آوری است که این نحوه عمل هیچ ارتباطی بره آزمرون فرضریه    

های بخش اول پژوهش ندارد زیرا آن فرضیه ها در حالت کلری  

اصری مطررح   مطرح است و در خصوص جامعه محدود شرده خ 

 نمی باشد.
 

 

 

: میانگین امتیاز شاخص های مدل از نظر 1-4جدول

 خبرگان

 میانگین نظام های مدیریت منابع انسانی سوالات

 92029 نظام جذب، تأمین و تعدیل 0-1

 92099 نظام آموزش و بهسازی 29-19

 92029 نظام حفظ و نگهداری 20-21

 92009 نظام کاربرد 41-39

 

هرای   در حالرت  FISدر این تسرت متغیرهرای ورودی هرر    

مختلف )بسیار زیراد و بسریار کرم( تغییرر داده شرده و میرزان       

شود. به عنروان   حساسیت مدل در برابر این تغییرات بررسی می

عوامررل مررؤثر  طراحرری شررده جهررت ارزیررابی  FISنمونرره اگررر 

( 1-4)شکل حسابداری منابع انسانی در توسعه سرمایه انسانی 

نظرام هرای: جرذب،    ا در نظر بگیریم که دارای چهرار ورودی ) ر

باشد و خروجی آن  ( میآموزش،نگهداری و کاربرد منابع انسانی

است همانطور که در  توسعه منابع انسانیهای  نیز بیانگر قابلیت

مشهود اسرت مردل در برابرر تغییررات متغیرهرای       3-4جدول 

ترار کراملاً منطقری    ورودی از بسیار کم )صفر( تا بسیار زیاد رف

نکته قابل توجه در این بخش آن است که ضرایب  کند. ارائه می
درکل  FISیکسان فرض گردید و خروجی  FISهر چهار ورودی 

حاصل گردیرد . بنرابراین، عوامرل حسرابداری      429029معادل 

منابع انسانی ارائه شده به عنوان عوامل توسعه سررمایه انسرانی   

ا به در قالرب مردل پرژوهش اثبرات     که در فصل سوم روایی آنه

شده بودند، پس از پیاده سازی در قالب مورد مطالعه )دانشرگاه  

آزاد اسلامی(برای استفاده در آن محیط  به تایید نرسید. اگرچه 

عدم تاییدآن به معنای رد مدل نمی تواند باشد؛ امرا مری توانرد    

 بیانگر عدم کارکرد شکل فعلی آن مدل در محیط دانشرگاه آزاد 

اسلامی می باشد که این امر باعث می شد، تا زمانی که کارکرد 

مدل در آن محیط به تایید برسد، آزمون فرضریه هرای  بعردی    

پژوهش به تاخیر بیفتد که این نیز مستلزم تغییرر و یرا اصرلاح    

مدل تایید نشده می شد. از این رو در ادامه به آزمرون فرضریه   

 های پژوهش پرداخته می شود.

 

 سازی مدل اصلی پژوهش در دانشگاه آزاد اسلامیپیاده 

 FISخروجی  FISهای  ورودی

 كاربرد نگهداری آموزش جذب

عوامل حسابداری 

منابع انسانی در 

توسعه منابع 

 انسانی

42019 3.825 92929 42449 429029 
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 فرضیه اول: 

نشران مری دهرد خروجری نظرام       1-9همانگونه که جردول 

منابع انسانی در جهت توسعه سرمایه جذب در قالب حسابداری 

بنابراین می توان درقالرب متغیرهرای    .می باشد 42019انسانی 

کلامی تعریف شده در پژوهش بیان کرد که بکرارگیری  دانرش   

ناشرری از حسررابداری منررابع انسررانی در جهررت جررذب منررابع   

انسانی)در راسرتای توسرعه سررمایه انسرانی( در دانشرگاه آزاد      

 زیابی شد.اسلامی پایین ار
نتیجه آزمون این فرضیه با نتایج پرژوهش هرای علیرزاده و    

(، 1300(، شرادان) 1303(، علیرزاده و همکراران)  1303اکبری)

 مشابه بوده است. 

 فرضیه دوم:

نشران مری دهرد خروجری نظرام       1-9همانگونه که جردول 

آموزش در قالرب حسرابداری منرابع انسرانی در جهرت توسرعه       

بنرابراین مری تروان درقالرب      .اشرد می ب 32029سرمایه انسانی 

متغیرهررای کلامرری تعریررف شررده در پررژوهش بیرران کرررد کرره  

بکارگیری  دانش ناشی از حسابداری منرابع انسرانی در جهرت    

آموزش منابع انسانی)در راسرتای توسرعه سررمایه انسرانی( در     

 دانشگاه آزاد اسلامی پایین ارزیابی شد.

ای هروش  نتیجه آزمون این فرضریه برا نترایج پرژوهش هر     

(، 1303(، درویشررررران و حکررررریم زاده)1303السرررررعادت)

(، 1300(، جوانمرد و محمدیان)1303(، حبیبی)1303کاظمی)

(  مشرابه  2990(، راموس و همکراران) 2990سیکونی و پاپیانو)

 بوده است. 

 فرضیه سوم:

نشران مری دهرد خروجری نظرام       1-9همانگونه که جردول 

در جهرت توسرعه   نگهداری در قالب حسابداری منرابع انسرانی   
بنرابراین مری تروان درقالرب      .می باشرد  92929سرمایه انسانی 

متغیرهررای کلامرری تعریررف شررده در پررژوهش بیرران کرررد کرره  

بکارگیری  دانش ناشی از حسابداری منرابع انسرانی در جهرت    

نگهداری منابع انسانی)در راستای توسرعه سررمایه انسرانی( در    

 دانشگاه آزاد اسلامی پایین ارزیابی شد.

نتیجه آزمون این فرضیه با نتایج پرژوهش هرای صرادقی و    

(، حسررین پررور و 1303(، داره و همکراران) 1302نروه ابررراهیم) 

(، علیررررزاده و 1303(، علیررررزاده و اکبررررری)1303کرمرررری)

(، هاشررمی و 1301(، کررریم پررور و صررحت) 1303همکرراران)

(، هروج و  1309(، محمردزاده سرالطه و همکراران)   1309بدلی)

 ( مشابه بوده است. 2991لیو و همکاران) (،2913دولبوهن)

 
 

 فرضیه چهارم:

نشران مری دهرد خروجری نظرام       1-9همانگونه که جردول 

کراربرد در قالرب حسرابداری منرابع انسرانی در جهرت توسرعه        

بنرابراین مری تروان درقالرب      .می باشرد  42449سرمایه انسانی 

متغیرهررای کلامرری تعریررف شررده در پررژوهش بیرران کرررد کرره  

انش ناشی از حسابداری منرابع انسرانی در جهرت    بکارگیری  د

کاربرد منابع انسرانی)در راسرتای توسرعه سررمایه انسرانی( در      

 دانشگاه آزاد اسلامی پایین ارزیابی شد.
نتیجه آزمون این فرضیه با نتایج پژوهش های نایرب زاده و  

(، علیرزاده و  1303(،  علیرزاده و اکبرری)  1302حاج حسرینی) 

(، حرراجی 1301شرریدی و همکرراران) (، پورر1303همکرراران)

(، راموس و 1300(، صمدی و نصیری)1300کریمی و رحیمی)

 ( مشابه بوده است. 2990همکاران)
 

 نتیجه گیری و بحث  -5

      با توجه به نتایج حاصرل از نظرسرنجی از خبرگران بره

(  که ضرورت پیاده سازی الگوی منرابع  09/9میزان  )

می شرود   انسانی در دانشگاه مشخص گردید، پیشنهاد

نظام -1با توجه به عوامل توسعه منابع انسانی از جمله 

-3نظام آمروزش و بهسرازی   -2جذب، تأمین و تعدیل 

نظام کاربرد و استفاده مروثر،  -4نظام حفظ و نگهداری 

در استقرار این نظام، به تفکیک هر یک از نظرام هرای   

مذکور کدینگ حساب در سیستم حسابداری دانشگاه، 

 یرد.مد نظر قرار گ

  نظررر برره اهمیررت و مأموریررت دانشررگاه کرره مأموریررت

آموزشی، پژوهشی و فرهنگی از مهمترین آنها به شرما  

مرری رود، پیشررنهاد مرری شررود جهررت اسررتقرار نظررام  
حسابداری منابع انسانی بره تفکیرک هرر یرک از ایرن      

فعالیتها و به تبع آن به تفکیک هرر یرک از گروههرای    

فکیرک سرابقه و   آموزشی و در هر گروه آموزشری بره ت  

مرتبه علمی افرراد، کرد حسراب تفصریلی در سیسرتم      

حسابداری دانشگاه تعبیه شده تا بر این اسراس بتروان   

ارزش منابع انسانی را به تفکیک هر استاد )فرد( و هرر  

 گروه آموزشی و علمی شناسایی و تعیین نمود. 

 منفعت، نقش -با توجه به نتایج تحقیق مرتبط با هزینه

اعم از کارکنان و هیأت علمی پیشرنهاد   نیروی انسانی

می گردد در طراحی کدینگ حسابها، به ایرن موضروع   

 توجه شود.

    با توجه به نتایج تحقیق که جهت پیاده سرازی الگروی

حسابداری منابع انسانی پیشنهاد می گردد گروههرای  
شغلی کارکنان به عنوان سرفصل حساب جهت تعیرین  
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کدینگ حسراب  ارزش شغل و ارزش شاغل در طراحی 

و پیاده سازی الگوی حسرابداری منرابع انسرانی مرورد     

 توجه قرار گیرد.

    پیشررنهاد مرری گررردد از نتررایج از گزارشررگری نظررام

حسابداری منرابع انسرانی در مردیریت منرابع انسرانی      

 استفاده شود.

   از اطلاعات ناشی از حسابداری منابع انسانی در جهرت

گزارشگری برون توسعه سرمایه انسانی نیز می توان در 

سازمانی در راستای ارائه تصویری مناسرب از عملکررد   

دانشگاه در حوزه سرمایه انسانی اسرتفاده کررد کره در    

این راستا می توان از گزارشگری مالی مبتنی برمنرابع  

انسانی که منطبق با شاخص هرای شناسرایی شرده در    

این پژوهش می باشند بهرره بررد از جملره صرورتهای     

با توجه به ادبیرات پرژوهش در راسرتای     مالی ذیل که

 شاخص های شناسایی شده در این پژوهش می باشند.

با بررسی نتایج و الگوهای حسابداری منابع انسانی و 

همچنین وجود ضرورت و بستر پیاده سازی این نظام، الگوی 

 .مناسب به شرح ذیل ارائه شده است

 

 
 دانشگاه آزاد اسلامی

 29/12/94به تاریخ   ترازنامه

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

  ×    ...   ها :  دارایی
...      ×  ...      ×  

 ×  ها جمع بدهی  ×        ...
   صاحبان سرمایهحقوق  ×  ها  جمع دارایی

   ...   ارزش منابع انسانی : 
  ×                        ارزش شغل : 

 ×  جمع حقوق صاحبان سرمایه    

     × هیات علمی

 )×( ×  خالص ارزش منابع انسانی انباشته   × کارکنان 
...        

    )×( ×   جمع ارزش شغل

      ارزش شاغل :

      ارزش شاغل :
     × هیات علمی

     × کارکنان 

... __     
    )×( ×  جمع ارزش شاغل

    )×( ×  شاغل  -ارزش شغل 

 ___   ×     جمع ارزش منابع انسانی

 ×          جمع ×       جمع 
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 دانشگاه آزاد اسلامی

 صورت ارزش افزوده انسانی

 29/12/94برای دوره مالی منتهی به 

    ارزش افزوده منابع انسانی طی دوره ناشی از : 
 : شغل    

    افزایش در ارزش شغل در طی دوره :  -

   ×    هیات علمی

   ×    کارکنان 
.....        ×   

  ×  افزایش خالص 

    کاهش در ارزش شغل در طی دوره : -

   ×     هیات علمی
   ×     کارکنان 

.....        ×   

  )×(         کاهش خالص 

 )×( ×   ارزش افزوده خالص شغل طی دوره 
 : شاغل    

     افزایش در ارزش مشاغل در طی دوره -

   ×    هیات علمی

   ×    کارکنان 
.....        ×   

  ×  افزایش خالص 

     کاهش در ارزش شاغل در طی دوره : -

   ×     هیات علمی
   ×     کارکنان 

.....        ×   

  )×(         کاهش خالص

 )×(×   ارزش افزوده خالص شاغل طی دوره 
  شاغل : -شغل    

   )×( ×   هیات علمی

   )×( ×   کارکنان 

.....    × )×(   
 )×( ×      شاغل طی دوره  -ارزش افزوده خالص شغل 

 )×( ×     ارزش افزوده منابع انسانی طی دوره 

 
 دانشگاه آزاد اسلامی

 خالص ارزش منابع انسانی انباشته

 29/12/94برای دوره مالی منتهی به 

 )×( × ارزش افزوده منابع انسانی طی دوره 
  

 )×( × و دوره  HRتعدیل از محل سود و زیان انباشته 
 )×( × ارزش افزوده منابع انسانی تعدیل شده طی دوره 

 )×( ×    منابع انسانی انباشتهمانده اول دوره خالص ارزش 

 )×( × خالص ارزش منابع انسانی انباشته پایان دوره                                          
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 دانشگاه آزاد اسلامی

 خالص ارزش منابع انسانی انباشته

 ×29/12/1برای دوره مالی منتهی به 
 )ارقام به ...(

 ×     فروش خالص

 )×(        شود : بهای تمام شده کالای فروش رفته کسر می

 ×     سود ناخالص     

   های دوره : شود : هزینهکسر می
  ×     های اداری و تشکیلاتی هزینه     

  ×        های توزیع و فروشهزینه     

 )×(         های دورهجمع هزینه

 ×      خالص
   

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

 )×( ×  (EBIT)سود )زیان( عملیاتی      

   
 )×(         های مالی شود : هزینهکسر می

 ×      سود قبل از کسر مالیات      

 )×(         مالیات     

 ×          سود خالص      
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های گذاری در آموزش با رشد اقتصادی و شاخصسرمایه

های توسعه انسانی مطالعه موردی ایران در خلال سال

، نخستین کنفرانس ملی آینده پژوهی، 2912تا  1999

های نوین مدیریت و توسعه، تهران، مرکز توسعه آموزش

 ایران )متانا(.

  .بردی مؤثر بر سرمایه . عوامل راه1300شادان.، سعید

انسانی پارک های علم و فناوری ایران. پایان نامه 

کارشناسی ارشد دانشگاه علامه طباطبایی، دانشکده 

 مدیریت و حسابداری.
 بازگشت 1302ابراهیم، عبدالرحیم. صادقی، زینب. نوه ،

سرمایه درسازمان با تاکید بر توسعه سرمایه انسانی، 

ی در علوم و مهندسی، همایش ملی پژوهشهای کاربرد

 تاکستان، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تاکستان.

  .بررسی موانع 1300صمدی، عباس و حبیب الله. نصیری .

توسعه ی حسابداری منابع انسانی در شرکت های پذیرفته 

 حسابداری. 41شده در بورس. مقاله شماره 

  طبرسا، غلامعلی، همت، موژان، حسابداری منابع انسانی

ی نوین در حسابداری، مجله حسابدار، سال بیست و رویکرد

 30-41، صص 101سوم، شماره 

  .مقایسه ی کارکردهای منابع 1309عباسپور، عباس .

انسانی دانشگاه با کارکردهای مدیریت راهبردی منابع 

 .90انسانی. مقاله دانش مدیریت، شماره 
 بررسی رابطه 1303پشم، فاطمه. علیزاده، محمد. اکبری ،

ایه انسانی و ابعاد آن )دانش، مهارت، توانایی( با توسعه سرم

آباد(، اقتصادی )مورد مطالعه: ادارات شهرستان خرم

المللی حسابداری و مدیریت، تهران، موسسه کنفرانس بین

 همایشگران مهر اشراق، مرکز همایشهای دانشگاه تهران.

  .1303علیزاده، محمد. محمدیان، بهاره. ابراهیمی، خدیجه، 

بررسی رابطه بین توانمندسازی منابع انسانی و توسعه 

سرمایه انسانی در دانشگاه لرستان، همایش بین المللی 

 مدیریت، تهران، موسسه سفیران فرهنگی مبین.

  .جایگاه سرمایه انسانی)با تاکید بر 1303کاظمی، ابوطالب ،

مؤلفه های شاخص توسعه انسانی( در رشد اقتصادی ایران 

تصاد مقاومتی، کنفرانس بین المللی و آنلاین با محور اق
 اقتصاد سبز، بابلسر، شرکت پژوهشی طرود شمال.

 گذاری ، ارزش1301پور، یاسمن و سعید. صحت. کریم

منابع انسانی با یک چارچوب تحلیلی )بررسی کاربردی 

ترازنامه منابع انسانی در شرکت ملی نفت ایران، اولین 

کارهای نوین در راهها و ای پژوهشهمایش منطقه

حسابداری و مدیریت، تنکابن، موسسه آموزش عالی 

 غیرانتفاعی شفق تنکابن.

 زاده سالطه، حیدر. حمدالهی، مریم. حمدالهی، محمد

های ، حسابداری منابع انسانی در سازمان1309کبری. 

های نو در حسابداری و تولیدی، همایش ملی ایده

 واحد خوراسگان.حسابرسی، دانشگاه آزاد اسلامی 

 ( ،مدیریت استراتژیک منابع 1301میرسپاسی، ناصر ،)

 انسانی، تهران، انتشارات میر

 بررسی رابطه 1302حسینی، سوده. زاده، شهناز. حاجنایب ،

بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و توسعه منابع انسانی، 

دومین همایش ملی علوم مدیریت نوین، گرگان، موسسه 
 یرانتفاعی حکیم جرجانی.آموزش عالی غ

  .تبیین و 1309هاشمی، محمدمهدی. بدلی، زهرا ،

اجتماعی در تعالی منابع  -مهندسی زمینه های شناختی

انسانی، هفتمین کنفرانس توسعه منابع انسانی، تهران، 

 مرکز مطالعات بهره وری و منابع انسانی.

  .تأثیر سرمایه فکری و 1303هوش السعادتی، خدیجه .

شرکت برق  -دانش بر بهره وری منابع انسانیمدیریت 

 منطقه ای تهران. پایان نامه کار
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