
مقدمه     

با نگرشــي دقیق و سیستمي به ســازمان، در مي یابیم كه 

انســان مهم تریــن عنصر در رســیدن به اهداف ســازماني، 

ارتقاي كیفیت و كمیت محصولات و یا خدمات سازماني 

اســت و موفقیت و شكست ســازمان به میزان زیادي به او 

بســتگي دارد. پس تعیین جایگاه و ارزش منابع انســاني و 

افزایش كارایي نیروي انساني اهمیت بسیار زیادي دارد.

   در دنیایــي كــه به ســمت تغییــرات اساســي در تمام 

زمینه هاي اقتصادي، سیاســي و ... مــي رود، قیمت گذاري 

نیروي انســاني و انعكاس آن به عنــوان دارایي در ترازنامه 

ســازمان ها به خصوص شــركت های بیمه امــري ضروري 

است. 

در گذشــته اي نه چندان دور، ارزش تشكیلات اقتصادي 

در ترازنامه هاي ســنتي به صورت ســاختمان، ماشین آلات، 

میزان تولید و ... اندازه گیري مي شد، اما با ظهور این اندیشه 

كه ســرمایه هاي انســاني، قســمت عمده اي از تشــكیلات 

اقتصادي را تشكیل مي دهند، ارزش گذاري هاي سنتي زیر 

سؤال رفتند و این سؤال در اذهان شكل گرفت كه »ارزش 

سرمایه هاي انساني  به چه طریقي تعیین شوند؟« 

   هرچنــد كــه تهیه اطلاعــات كافي و معتبــر در مورد 

ســرمایه هاي انســاني به صورت اعداد و ارقام در محدوده 

ترازنامه هاي سنتي بسیار مشكل بود، روش هاي جدیدي در 

حســابداري منابع انساني شكل گرفتند كه تا حد زیادي در 

پاسخ گویي به این پرسش كمک كردند. لازم به ذكر است 

كه حسابداري منابع انساني به این مفهوم نیست كه اعداد و 

ارقامي را به سرمایه هاي انساني نسبت دهیم، بلكه به معناي 

حمایت كردن، رشد و توسعه نیروي انساني است.

1. تاريخچه حسابداري منابع انساني 

تحقیقات در زمینه حسابداري منابع انساني از سال 1960 

آغاز شــده و همگام با مكتب »مدیریت انســاني«  گسترش 

یافته اســت. ایــن مكتب انســان را به عنوان یكــي از منابع 

باارزش هر سازمان مورد توجه خاص قرار مي دهد و معتقد 

به رفتاري شایسته و درخور این ارزش هاست. 

فلم هولتز 1پنج مرحله را در توسعه حسابداري منابع انساني 

ذكر مي كند: مرحله اول طي سال هاي 1966-1960، عبارت 

1. Flameholtz, 1971

حسابداری منابع 
انسانی و نياز به 

آن در شرکت های بيمه

تأليف: نوشين لاليان پور 

- رئیس اداره کتابخانه، اسناد علمی و نشریات پژوهشکده بیمه 
و کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی، گرایش بیمه
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بود از مفهوم حسابداري منابع انساني كه استنتاجي از نظریه 

اقتصادي ســرمایه انســاني و بعد از آن متأثر از مكتب منابع 

انســاني نوین و ســرانجام متأثر از روان شناسي سازمان هاي 

متمركز و مؤثربودن نقش رهبري در سازمان بود.

در مرحلــه دوم بین ســال هاي 1971-1966، تحقیقات 

فني و عملي به الگوهایي بــراي اندازه گیري دقیق و تعیین 

هویت اســتفاده كنندگان بالقوه این روش و استفاده تجربي 

حسابداري منابع انساني در سازمان هاي واقعي معطوف شد. 

مرحله سوم در سال هاي 1979-1971، دوره توجه محققان 

و سازمان ها به حســابداري منابع انساني بود. تلاش براي به 

كاربردن آن بیشــتر توسط ســازمان هاي كوچک صورت 

مي گرفت. مرحله چهارم در سال هاي 1980-1976، دوره 

توجه نكردن محققان حســابداري و مؤسسه هاي بازرگاني 

به حســابداري منابع انساني بود. مرحله پنجم از سال 1980 

تاكنون دوره تجدید حیات توجه به حسابداري منابع انساني 

است )رئیسی، 1380(. 

 در ســال 1980 تفكــر نویني در زمینه منابع انســاني در 

علم مدیریت به وجودآمد و پس از شناورشــدن نرخ ارز و 

ازمیان رفتن ارتباط سنتي طلا و دلار، موضوع نیروي انساني 

به عنوان پشــتوانه تولید و پول كشــورها به مثابه یک اصل 

بدیهــي مطرح شــد. در مباحث جدیــد مدیریتي، موضوع 

منابع انســاني و راهكارهاي ارزیابي این منابع در دهه اخیر 

جایگاه و اهمیت ویژه اي یافته اســت كه ازیک طرف جزو 

منابع لایزال تلقي مي شــوند و ازطرف دیگر كم توجهي به 

آنهــا، كلیه منابع دیگــر را تحت تأثیر قــرار مي دهد و در 

حســابداري نوین نیز مباحث خاصي را مطرح كرده است. 

در واقع امروز تردیدي نیســت كه باید منابع نیروي انساني 

نیــز قیمت گذاري شــود و به عنوان بخشــي از دارایي هاي 

شــركت ها در ترازنامه انعكاس یابد و استهلاک این منابع 

نیز به شــیوه خاص محاســبه و درنظرگرفته شــود. ارزیابي 

عملكرد واحــد منابع انســاني تنها در ارقام ســود خلاصه 

نمي شــود، بلكه در بســیاري از كشورها اســتهلاک منابع 

انســاني نیز در مجموعه هزینه هــاي قابل قبول مالیاتي تلقي 

مي شــود كه این موضــوع به نوبــه خود ســود را افزایش 

مي دهد )رئیسی، 1380(.

حســابداری منابع انســانی براین مبنا شــكل گرفته است 
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كــه تا جای ممكــن ارزش بــازار و ارزش دفتری را به هم 

نزدیک كند؛ براین اســاس روش های زیادی بیان شده اند: 

مانند مدل ارزش گذاري پاداش هاي تصادفي، مدل ارزش 

فعلي درآمدهاي آتي و مدل سود خالص برابر اطمینان.

2. تعريف حسابداري منابع انساني

كمیته حســابداري منابع انســاني آمریكا1، حســابداري 

منابع انســاني را به این صورت بیان كرده است: حسابداري 

منابع انساني، فرآیند تشخیص و سنجش داده هاي مربوط به 

منابع انســاني و ارائه گزارش آن به اشخاص ذي نفع  است. 

طبق این تعریف، دو مفهوم استنباط مي شود:

-  انســان ها منابع با ارزشــي براي تشــكیلات اقتصادي 

هستند؛

- وجود اطلاعات جهت ســرمایه گذاري بر روي منابع 

انساني و تعیین ارزش منابع انساني، براي تصمیم گیري هاي 

تشكیلات اقتصادي بسیار با ارزش است

(Human resources planning and development: 

human recourse accounting, 2010).

1. American Accounting Association’s Committee

3. چرا حسابداري منابع انساني؟

طبق نظر لیكرت2، حســابداری منابع انسانی این مزایا را 

برای سازمان ها دارد:

-  به مدیــران جهت اتخــاذ تصمیمات بهینــه در زمینه 

چگونگی تخصیص منابع انســانی، شناســایی و حفظ آنها 

كمک می كند كه منجر به اثربخشی هزینه ها می شود.  

  - بــه مدیران منابع انســانی امــكان اندازه گیري میزان 

اثربخشي نیروهای انساني را می دهد؛

 - بــه كنترل نیــروی انســانی به عنــوان دارایی كمک 

می كند كه بتوان مشخص كرد كه آنها دارایی هایی هستند 

كــه از آنها قــدر دانی كرد، آنها را تنبیه نمــود و یا از آنها 

محافظت كرد.

- بــه توســعه اصــول مدیریتــی در جهت دســته بندی 

پیامدهای مالی فعالیت های مختلف كمک می كند.

 - در مورد هزینه هایي كه منابع انساني به سازمان تحمیل 

كرده اند و در مورد ســودی كه ناشي از سرمایه گذاري بر 

روي آنهاست، اطلاعات مقایسه اي می دهد 

(Human resource accounting, 2010).
2. Likert, 197117
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4. نيروي انساني به عنوان دارايي يا هزينه؟

منابع انساني از زماني به عنوان دارایي مطرح شد كه نظریه 

حســابداري منابع انساني شكل گرفت و هر زماني كه قرار 

اســت این دارایي ارزش گذاري شــود، بین صاحب نظران، 

مباحث زیادي شــكل مي گیرد؛ مثلًا اینكــه آیا كاركنان، 

دارایي مشهود هستند یا خیر؟ 

در خصوص مطرح شــدن منابع انساني به صورت هزینه1 

مي تــوان گفت، هزینه هاي نیروي انســاني نیز مانند ســایر 

هزینه ها از دو بخش هزینه هاي اولیه و هزینه هاي جایگزیني 

تشكیل مي شود. هزینه هاي اولیه تمام هزینه هایي هستند كه 

بــراي آموزش و پرورش منابع انســاني مصرف مي شــوند 

مانند:

- هزینه هاي گزینش و جذب نیروي انساني؛

- انتخاب؛

- استخدام؛

- آموزش ضمن خدمت؛

- آموزش هــاي تخصصــي و كاربردي جهت كســب 

مهارت هاي لازم.

بــراي جایگزین كــردن منابع  هزینه هــاي جایگزینــي 

انســاني فعلي با افرادي كه جدید استخدام شده اند، استفاده 

مي شوند، مانند:

- ترک خدمت؛

-  استعفا و یا اخراج  كاركنان فعلي؛ 

- هزینه  خالي ماندن پست سازماني؛ 

- هزینه بازخرید؛

 - هزینه كاهش بهره وري فرد قبل از كناره گیري؛ 

- هزینه هاي آموزش و جذب نیروي جدید.

اما ســؤال این است كه افراد چگونه به عنوان دارایي در 

صورت هــاي مالي و ترازنامه هاي ســنتي گزارش شــوند؟ 

به عنوان دارایی یا هزینه؟ آنچه كه مســلم است اینكه افراد، 

1. منظور بخشي از مخارجي است که در دوره حسابداري به مصرف رسیده 
باشند.

دارایي سازمان محسوب نمي شوند بلكه خدماتي كه انجام 

مي دهنــد، مي توانــد در آینده براي ســازمان دارایي ایجاد 

كند، پس خدمات انســان ها دارایي محســوب مي شوند نه 

.(Barcons-Vilardell et al, 1999) خود آنها

5. حسابداری منابع انسانی در شرکت های بيمه

به خصــوص  شــركت ها  از  بســیاری  ارزش  امــروزه 

شــركت های خدماتی مانند شركت های بیمه تا حد زیادی 

تابع دانش و مهارت نیروی انســانی آنهاســت. پس نیروی 

انســانی مقدم بر سرمایه و مســتقل از آن است؛ زیرا ارزش 

افزوده حاصل از سرمایه موجود، تابع میزان دانش و مهارت 

نیروی انســانی اســتفاده كننده از آن اســت، بنابراین منابع 

انســانی در مقایسه با سرمایه، ممتازتر و برتر بوده و مستحق 

توجه بیشــتری اســت. از طرفی یكی از مهم ترین وظایف 

مدیران شــركت های بیمه، اســتفاده از كلیــه منابع موجود 

جهت رسیدن به هدف های كوتاه مدت و بلندمدت سازمان 

اســت. كارایی و اثربخشی مدیریت هر ســازمان به معنای 

توانایــی مدیران آن ســازمان در چگونگی تهیه، توســعه، 

تخصیــص، نگهداری و به كارگیری منابع آنهاســت و این 

امر نیازمند اطلاعات صحیح در مورد منابع سازمانی است و 

نیروی انسانی به عنوان مهم ترین منبع هر سازمانی از این امر 

مستثنی نیســت. موضوع حسابداری منابع انسانی از مباحث 

با اهمیت و جدیدی است كه در كشور ما مورد توجه قرار 

گرفته اســت. ازآنجاكه اســتفاده كنندگان از صورت های 

مالی در شركت های بیمه به اطلاعات مناسب در مورد تمام 

منابــع اقتصادی مورد اســتفاده واحد اقتصــادی نیازمندند، 

بنابراین اطلاع از منابع انســانی مورد استفاده نیز مورد توجه 

ایشان است. مدیریت شركت های بیمه نیز به عنوان دسته ای 

دیگر از اســتفاده كنندگان اطلاعات مالی برای برنامه ریزی 

و كنترل منابع انسانی به چنین اطلاعاتی نیازمندند. 

حسابداری منابع انســانی، روشی برای ارزیابی عملكرد 

مدیریــت در بهره گیــری از منابع انســانی اســت؛ بنابراین 

هزینه هاي نیروي انساني 

نیز مانند سایر هزینه ها 

از دو بخش هزینه هاي 

اولیه و هزینه هاي 

جایگزیني تشكیل 

مي شود
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انســانی در سیســتم های  منابــع  از حســابداری  اســتفاده 

حسابداری شــركت های بیمه می تواند تأثیر چشمگیری در 

افزایش اثربخشــی تصمیماتی داشــته باشد كه در ارتباط با 

نیروی انساني است )اولادزاد، 1388(. 

واضح است كه انسان قادر به ایجاد منافع بالقوه آتي است، 

بنابراین شركت های بیمه مي توانند ارزش انسان را مانند سایر 

منابع به عنوان ارزش فعلي خدمات آتي مورد انتظار مشخص 

كننــد؛ بنابرایــن ارزش فرد عبــارت  اســت از ارزش فعلي 

خدماتی كه انتظار مي رود فــرد در طول دوره خدمت خود 

در سازمان ایجاد كند. البته گروهي از دانشمندان و صاحبان 

علــم و فن، این نظریه را رد كرده و معتقدند این ارزشــیابی 

امكان پذیر نیست )حسن قربان، 1379(. درنتیجه شركت های 

بیمه ابتدا باید مفهوم منابع انسانی را به صورت كیفی و سپس 

به صورت كمی مشخص كنند. 

منابع انســاني فقط افراد مشــغول در شــركت های بیمه 

نیســتند، بلكه چیزي فراتر از تعداد افراد است. منابع انساني 

بــه مجموعه دانــش، مهارت هــا، توانایي ها، اســتعدادها و 

نگرش هاي نیروي انســاني یک ســازمان اطلاق مي شــود 

كــه در واقع مجموع توانایي هاي ذاتي، دانش كسب شــده 

و مهارت هاي آنان اســت. ازآنجایی كه هزینه منابع انساني 

به راحتــي قابل انعكاس اســت ولــی ارزش آنها جایگاهي 

در صورت های مالی شــركت ها ندارد، شــركت های بیمه 

می توانند با شناســایی و اندازه گیــری توانایی های ذاتی و 

كسب شده منابع انسانی خود، ارزش آنها را شناسایی كنند 

و تــا حدامكان ایــن ارزش را در صورت هــای مالی خود 

منعكس كنند.

6. کلام آخر

در جهــان پرشــتاب امروز، همــه شــواهد حكایت از 

محوری بــودن نقش انســان و منابع انســانی در گشــایش 

تنگناها، ایجاد تكنولوژی های پیشرفته و تولید فرآورده های 

گوناگون دارد. در واقع سنگ زیربنای شركت های بیمه را 

نیروهای انسانی و به عبارت صحیح تر، منابع انسانی تشكیل 

می دهند. 

همگام با تحولات شــگفتی كه امروزه در عرصه جهان 

رخ می دهــد و از آن به انفجار اطلاعات، جهانی ســازی و 

... یــاد می كنند، نوع نگرش به نیروی كار و منابع انســانی 

نیز به عنوان عوامل اصلی ایجاد این تحولات تغییر می كند. 

دیگر هیــچ یــک از مدیران عصــر حاضر، نــگاه ابزاری 

بــه منابــع انســانی ندارند. نیروي انســاني نقش ســازنده و 

كلیدي در پیشــبرد مأموریت ها، سیاست ها، خط مشي ها و 

استراتژي هاي سازمان دارد و از اركان رشد و بقاي سازمان 

است )ابوالعلایی، 1388(.    

حســابداري منابع انســاني مي تواند شــاخص با ارزشي 

براي شــركت های بیمه فراهم آورد. باید به منابع انسانی از 

هر جنبه ای در شــركت های بیمه توجه شــود؛ چه به عنوان 

تصمیم گیرنــدگان و قانون گــذاران در ســطح كلان و چه 

به عنــوان مدیران و كاركنان در ســطح خرد. دراین راســتا 

منابع انســاني به شــركت های بیمه معنا و مفهوم مي دهد و 

زمینه هاي تحقق اهداف سازماني را فراهم مي سازند. 

كارآمــدی نیــروی انســانی مســتلزم توجــه مدیــران 

شــركت های بیمــه بــه پیچیدگی هــای رفتاری انســان و 

بهره گیری مناســب از اصــول، فنون و مهارت هــای منابع 

انسانی است.

هرقدر كه شركت های بیمه به سوی توسعه و ترقی پیش 

می روند، نیاز به نیروی انسانی كارآمد محسوس تر مي شود؛ 

بنابراین در چنین شــرایطی موفقیت شــركت های بیمه در 

فعالیت های اقتصادی و اجتماعی وابســته به شایستگی منابع 

انســانی است و این منابع انســانی هستند كه به شركت های 

بیمه در رسیدن به اهدافشان كمک می كنند.

ازآنجاكه موفقیت شــركت های بیمه به استفاده مؤثر از 

نیروی انســانی بســتگی دارد، برای تحقیقات آتی پیشنهاد 

می شــود، مشخص گردد شــركت های بیمه كشــور ایران 

منابع انساني به 

مجموعه دانش، 

مهارت ها، توانايي ها، 

استعدادها و 

نگرش هاي نيروي 

انساني يك سازمان 

اطلاق مي شود 
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ازنظر قابلیت اعمال روش های ارزشــیابی حسابداری منابع 

انسانی در چه سطحی هستند و مناسب ترین روش ارزشیابی 

قابل اعمال در این شركت ها چه روشی است.
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