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رابطه بین حسابداری منابع انسانی ومدیریت منابع انسانی
وجیهه رحمتی
عضو هیات علمی دانشگاه آزاد 
اسلامی، واحد شهرری

سهیلا داروئیان
دانشجوی دکتری مدیریت، دانشگاه 
آزاد اسلامی واحد علوم وتحقیقات

عملکرد مناسب و اثربخش کارکنان یکی از کلیدهای موفقیت سازمانهاست. عملکرد خوب به معنی بهره وری، 
کیفیت، سودآوری و مشتری مداری است. به همین دلیل است که سازمان های موفق جهان تلاش زیادی 
می کنند تا عوامل مؤثر بر عملکرد و رفتار کارکنان را شناسایی و مدیریت کنند و به این توفیق دست پیدا 
نمایند که با فراهم کردن این عوامل، بر عملکرد کارکنانشان )هم از نظر میزان و هم از نظر کیفیت( بیفزایند. 
بدیهی است با چنین نگرشی، مدیریت عملکرد به عنوان ابزاری برای بهبود عملکرد و ارتقاء رفتار کارکنان، 
از اهمیت بسیاری در فرآیند مدیریت سازمانها برخوردار می گردد. در این مقاله برآنیم تا مدیریت عملکرد و 
اجزاء تشکیل دهنده آن را مورد مطالعه و بررسی قرار دهیم. همچنین به اختصار نقش مدیریت عملکرد را در 
پرورش منابع انسانی و تأثیر سیستم پاداش را در اجرای نظام مدیریت عملکرد در سازمان بررسی می کنیم. 
به امید این که روزی سازمان های ایرانی نیز به سطوح بالای عملکردی دست یابند. 

چکیده
درجهان پرشتاب و پرتغيير امروز، باتوجه به روند سريع تغييرات وتوسعه درعرصه هاي گوناگون صنعتي، اقتصادي، اجتماعي وفرهنگي سازمانها 
نيازمند منابعی هستند تا بتواند به گونه ای هوشمند و دانش محور با اين تغييرات مواجه شود؛ در اين ميان عنصرکليدی سازمانها منابع انسانی 
آنها قلمداد می گردند. انسانها به عنوان عناصری هوشمند وارزشمند برای سازمان نيازمند توجه بيشتری نسبت به سايرمنابع سازمانی هستند زيرا 
سازمانها ازانسانها شکل می گيرند. مديريت منابع انسانی )جذب، استخدام، حفظ، نگهداری وبهبود کارکنان سازمان(يکی از ارکان اصلی مديريت 
درسازمانها است وحسابداری منابع انسانی نيز يکی از مهم ترين ابزارهای کاربردی جهت سنجش و ارزيابی پولی وغيرپولی منابع وسرمايه های 

انسانی سازمان به شمارمی رود. 
بنابراين در اين مقاله حسابداری منابع انسانی به عنوان يکی از ابزارهای مناسب درحوزه حفظ، نگهداری و بهبود کارکنان درنظرگرفته شده است؛ 
به اين ترتيب که متغيرعملکرد کارکنان درحوزه مديريت منابع انسانی ومتغيرهای ارزشيابی پولی وغيرپولی درحوزه مديريت منابع انسانی به عنوان 
متغيرهای تحقيق براساس نظريات بيان شده؛ انتخاب گرديده اند تا رابطه آنها با يکديگر مورد سنجش قرار گيرد. دراين مقاله بحث عملکرد منابع 

انسانی درحوزه مديريت منابع انسانی و ارزشهای پولی وغيرپولی درحوزه حسابداری منابع انسانی مورد نظرقرار دارد. 
هدف اصلی اين تحقيق بررسی رابطه حسابداری منابع انسانی با مديريت منابع انسانی در حوزه عملکرد شغلی کارکنان و بين ارزش پولی منابع 
انسانی )به ارزش بدست آمده کمّی منابع انسانی از طريق اعمال روش ارزش جايگزينی گويند( با عملکرد شغلی آنان و بين ارزش کيفی )غير پولی، 
ارزش به دست آمده کيفی منابع انسانی از طريق ارزيابی معيارهای تعيين کننده ارزش فردی شامل مهارت ها، توانايی هايی فردی و معيارهای 
تعيين کننده ارزش سازمانی شامل نقش فرد و پاداش های سازمانی می باشد( منابع انسانی با عملکرد شغلی آنان است. که جهت گردآوری 
ازاطلاعات ازروشهای آماری و ميدانی استفاده شده است و نتايج نشان دهنده وجود رابطه ميان اين متغيرها است که می تواند به عنوان يک ابزار 
مناسب درمديريت منابع انسانی و بهره گيری و توسعه بيشترازمنابع انسانی سازمان وابزارهای هدايت عملکرد کارکنان مورد استفاده قرار گيرد. 

واژگان کلیدی: حسابداری منابع انسانی، مديريت منابع انسانی، بهای جايگزين، ارزش پولی منابع انسانی، ارزش غيرپولی منابع انسانی. 
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مقدمه
اقتصاد  نوبل  جايزه  برنده   )31 اصغر1382،  )ميرشکاری،  بگر   گری 
می گويد: درست است که قبل از رنسانس زمين، ماشين آلات و منابع 
طبيعی به نوعی می توانست منبع ثروت باشد، اما سرمايه اصلی بعد از 
رنسانس، دانايی می باشد. به همين دليل امروز تئوری معروف سرمايه 
اساس  براين  داريم.  رو  پيش  در  انسانی  منابع  توسعه  در  را   انسانی 
انسان ها با خودشان دانش و مهارت، حکمت و معرفت و دانش را به 
سازمان می آورند. اين نوع سرمايه در نظريه های جديد حسابداری 
منابع انسانی به درستی جايگاه موثری راه خود اختصاص داده است و 

ميزان خلاقيت ودانش انسانی يک سرمايه است. 
يکی از مهم ترين وظايف مديران استفاده از کليه منابع موجود جهت 
رسيدن به هدفهای کوتاه مدت و بلند مدت سازمان است. کارايی و 
اثربخشی مديريت هر سازمان به معنای توانايی مديران آن در چگونگی 
تهيه، توسعه، تخصيص و نگهداری و به کارگيری منابع موجود است و 
اين امر نيازمند اطلاعات صحيحی در مورد منابع سازمانی خواهد بود. 
)اوپتال، 1373، 44( منابع انسانی ذی قيمت ترين دارايی سازمان به 
شمار می رود. حال همان گونه که ارزش دارايی ها را محاسبه می کنيم 
وبرای آنها حساب تنظيم می کنيم و از وضعيت منابع فيزيکی ومالی 
اطلاعات کامل وجامعی در اختيار داريم داشتن اطلاعات مورد ارزش 
اقتصادی دارايی های کمياب انسانی که به چه ميزان است و چه ميزان 
مورد  و  متخصص  افراد  وآموزش  پرورش  برای  شده  انجام  مخارج  از 
نياز ارزش به حساب دارايی منظور نمودن، را دارد، چه ميزان از آن 
 هزينه تلقی می گردد. از نکات ضعف سيستم های حسابداری به شمار 

می آيد. )سعادت، 1377، 68(
لذا بايد نسبت به ارزش دارايی های انسانی نيز آگاهی واطلاعات داشته 
تا مديران بتوانند از منابع انسانی به صورت کارآمد ومناسب استفاده 
کنند وبا توجه به نياز مديران به اطلاعات برای تصميم گيری جهت 
 انتخاب، انتصاب وارتقای منابع انسانی با اعمال حسابداری منابع انسانی 
را  سازمان  انسانی  منابع  به  مربوط  و  جامع،  اطلاعات  توانيم   می 
دهيم.  قرار  سازمان  گيرندگان  تصميم  اختيار  در  و  آوری   جمع 
)Navin , 2003( علاوه بر حسابداری منابع انسانی روشی برای ارزيابی 

عملکرد مديريت در بهره گيری از منابع انسانی می باشد. مديريت منابع 
انسانی يکی از ارکان اصلی مديريت درسازمانها است وحسابداری منابع 
انسانی نيز يکی از مهم ترين ابزارهای کاربردی جهت سنجش و ارزيابی 
پولی وغيرپولی منابع وسرمايه های انسانی سازمان به شمار می رود. 

)اصلانی، 1385، 32(
مديريت منابع انسانی درتعريف عبارت است ازجذب، استخدام، حفظ 
بنابراين  )سعادت، 1380، 34(  کارکنان سازمان.  وبهبود  نگهداری  و 
ابزارهای  از  يکی  عنوان  به  انسانی  منابع  حسابداری  تحقيق  دراين 
مناسب درحوزه حفظ و نگهداری و بهبودکارکنان درنظرگرفته شده 
است؛ به اين ترتيب که متغيرعملکردکارکنان درحوزه مديريت منابع 
انسانی ومتغيرهای ارزشيابی پولی و غيرپولی در حوزه مديريت منابع 

انسانی به عنوان متغيرهای تحقيق براساس نظريات بيان شده؛ انتخاب 
گرديده اند تا رابطه آنها با يکديگر مورد سنجش قرار گيرد. بنابراين در 
اين تحقيق بحث عملکرد منابع انسانی درحوزه مديريت منابع انسانی و 
ارزش های پولی و غيرپولی درحوزه حسابداری منابع انسانی قرار دارد 

)اصلانی، 1385، 45(. 

چارچوب نظری
اندازه گيری، ثبت وگزارش  آنجايی که وظيفه اصلی حسابداری،  از   
نمودن فعاليت های اقتصادی واحدهای اقتصادی می باشد، وهمچنين 
هدف اساسی گزارشگری مالی ارائه اطلاعات مفيد اقتصادی به مديران، 
انسانی در  اما اطلاعات منابع  نفعان سازمان است؛  سهام داران وذی 
بيشتر در يک  کار گرفته می شود وحسابداری  به  ندرت  به  سازمان 
ساختار سياسی، اجتماعی و اقتصادی عمل می کند. اين ساختارها به 
شدت وابسته به هم بوده و به اين جهت که بتوانند بقا داشته باشند 
و به صورت سيستم های بازعمل نمايند و بريکديگراثرگذار و اثرپذير 

باشند. )اصلانی، 1385، 72(

مدیریت منابع انسانی
افراد  نگهداری  و  آموزش  استخدام،  جذب،  فرايند،  از  است  عبارت   
از طرح ريزی منابع  وکارکنان سازمان؛ به عبارت ديگر عبارت است 
انسانی  نيروی  وفعاليت  عملکرد  نتايج  وارزيابی  آن  اجرای  انسانی، 
سازمان )ميرسپاسی، 52، 86( در اين تحقيق متغيرعملکردکارکنان 
دراين حوزه و درگستره فعاليتهای منابع انسانی قرار دارد و به عنوان 

متغيربخش مديريت منابع انسانی آورده شده است. 

حسابداری
حسابداری فرايند شناسايی، اندازه گيری، طبقه بندی وگزارش اطلاعات 
مالی به منظور فراهم کردن امکان قضاوت آگاهانه و اتخاذ تصميمات 
منطقی توسط استفاده کنندگان اطلاعات مالی است )بصير حقيقت، 

)81 ،18

حسابداری منابع انسانی
 فرايند تشخيص واندازه گيری اطلاعات درباره منابع انسانی وگزارش 
به عبارت ديگر حسابداری  باشد.  نفع می  افراد ذی  به  اين اطلاعات 
منابع انسانی ارائه کننده نمونه ومجوعه معيارهای اندازه گيری برای 
کمّی کردن تاثيرات استراتژی های مديريت منابع انسانی بربهای تمام 
شده وارزش کارکنان به عنوان منابع انسانی است. )رضائيان، عليرضا، 
1379، 85( درتعريف ديگری حسابداری منابع انسانی سلسله مراحلی 
که به تشخيص وتامين داده های مورد نياز ومربوط به منابع انسانی 
نفع  ذی  های  طرف  به  اطلاعات  اين  انتقال  موجب  و  کرده  کمک 

می گردد. )پارک، لی، 191، 73(
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استهلاک دارایی های انسانی
دارايی انسانی بايد طی عمر مفيد خدمات دهی مورد انتظار برآورد شده 
مستهلک گردد. عمر مفيدخدمات مورد انتظار از دارايی انسانی ممکن 
است معادل دوره اشتغال فرددرسازمان باشد و يا معادل دوره های تلقی 
شود که انتظار می رود فرد پست معينی رادر سازمان اشتغال نمايد 
و تابعی از وضعيت مورد انتظار و مهارت های تکنولوژيکی خاص فرد 

باشد. )ميرشکاری، اصغر1382، 66(

عملکرد
حاصل محصول )عميد، 837، 73( تعريف عملياتی عملکرد شغلی نيز 
عبارت است از مجموعه رفتارهايی، درارتباط با شغل، که افراد ازخود 
 نشان می دهند وبا استفاده از فرم استاندارد توسط مديريت ارزيابی 

می گردد. )گريفين، 79، 133(

ارزش پولی )کمّی(
به ارزش بدست آمده کمّی منابع انسانی از طريق اعمال روش ارزش 

جايگزينی گويند )پارک، لی73، 196(

ارزش غیرپولی )کیفی(
 ارزش به دست آمده کيفی منابع انسانی از طريق ارزيابی معيارهای 
فردی  هايی  توانايی  ها،  مهارت  شامل  فردی  ارزش  کننده  تعيين 
ومعيارهای تعيين کننده ارزش سازمانی شامل نقش فرد و پاداش های 

سازمانی می باشد )هولتز، 79، 33(

معیارها وروش های ارزشیابی منابع انسانی
حسابداری منابع انسانی ديدگاهی تئوريک در زمينه ماهيت وارزش 
افراد در سازمان ها و واحدهای اقتصادی است که با توسعه روش های 
معتبر و قابل اطمينان برای اندازه گيری بهای تمام شده منابع انسانی 
درسازمان ها سعی در طراحی و تدوين سيستم هايی عملياتی برای 
اجرای روش ها وگزارش اطلاعات حاصله به ذی نفعان دارد )اعتمادی، 

)21 ،1375
اهداف حسابداری منابع انسانی نيز چنين بيان شده است:

برای  انسانی  نيروی  ارزش  شده  تمام  بهای  به  مربوط  اطلاعات   -1
تصميم گيری در زمينه های تامين ونگهداری منابع انسانی تهيه گردد. 

2- عملکرد مديريت در بهره گيری از منابع انسانی ارزيابی گردد. 
3- اطلاعات درزمينه کنترل، حفاظت، نگهداری وتصميمات مربوط به 

افزايش يا کاهش دارايی فراهم گردد. 
از  حاصل  مالی  نتايج  تشريح  با  مديريت  اصول  تسهيل  موجب   -4 

رويه های مختلف اجرا شده گردد. )ميرشکاری، اصغر1382، 54(
روش های ارزشيابی مختلفی در حسابداری وجود دارد. برای انتخاب 
بهترين ومناسب ترين روش ارزشيابی در يک موضوع نياز به مقايسه 
از  يک  بين  اين  در  و  باشد  می  موجود  شرايط  به  توجه  با  آنها  بين 
يک  برای  حاصله  اطلاعات  سودمندی  مقايسه  معيارهای  مهمترين 

هدف خاص می باشد. اطلاعات سودمند به اطلاعاتی گفته می شود 
که در تصميم گيری استفاده کنندگان موثر باشد و اين زمانی حاصل 
می شودکه اطلاعات حسابداری از ويژگی های خاصی برخوردار باشد. 

)ميرشکاری، اصغر1382، 34(
است.  شده  ذکر  انسانی  منابع  ارزشيابی  برای  مختلفی  های  روش   
مدل و روش های ارزيابی مورد استفاده در حسابداری منابع انسانی 
ممکن است بر مبنای مخارجی که برای منابع انسانی پرداخت می شود 
باشد، يا براساس ارزش منابع انسانی که در سازمان وجود دارد، برآورد 
گردد. لذا اين روش ها به دوگروه کلی تقسيم می شود: )ميرشکاری، 

اصغر1382، 64(
گروه اول: روش های ارزشيابی پولی که می تواند به سه دسته کلی 
روش های مبتنی بر مخارج )هزينه( وروش های مبتنی بر منافع يا 
خدمات آتی به روش ها ومدل های رياضی، تفکيک می شود. )فلم، 

هولتز، 4، 1379(
گروه دوم: روش های ارزشيابی غير پولی است که شامل ارزش به دست 
آمده کيفی منابع انسانی از طريق ارزيابی مهارتها، توانايی ها، سلامت 
وقابليت بهره برداری ازمنابع انسانی وعوامل تعيين کننده ارزش فردی 

و عوامل تعيين کننده ارزش گروهی می باشد )فلم، هولتز، 4، 1379(. 
انسانی صورت  منابع  درزمينه حسابداری  اخيراً  که  مطالعاتی  اغلب   
گرفته است به طور مستقيم درجهت رفع مشکلات حسابداری برای 
سرمايه گذاری در نيروی انسانی بوده است. در روش های ارزشيابی 
پولی فرض براين است که ميزان سرمايه گذاری نيروی انسانی منعکس 
کننده ارزش منابع انسانی برای انسانی خواهد بود. داشتن ارزش منابع 

انسانی می تواند در کارايی مديريت موثر باشد. 
 سرمايه گذاری در منابع انسانی شامل مخارج مرتبط با آن است و به از 
دست دادن منابع جهت کسب منافع ومخارج )هزينه( گفته می شود. 
مفاهيم متفاوتی از هزينه برای حسابداری منابع انسانی مطرح شده 
است که عبارتند از:هزينه های تاريخی، بهای جايگزين، هزينه فرصت 

از دست رفته، و مخارج برآورد آتی )پارک، لی، 197، 1373(. 
تعريف هريک ازمفاهيم فوق به شرح زيراست:

1- هزینه های تاریخی: مخارج واقعی است که يک واحد اقتصادی 
برای تحصيل نيروی انسانی خود متحمل می گردد. اصلی ترين هدف 
اين سيستم وروش، کسب اطمينانی منطقی در ثبت تمامی معاملات 
پولی براساس اسناد ومدارک اوليه وموجود است. اين يک روش عينی 
است که تفکيک بين اقلام منابع انسانی وسايرمنابع وهمچنين تفکيک 
هزينه های جاری وسرمايه ای منابع انسانی در آن دشواراست. )ميچل، 

)66 ،1379
2- روش بهای جایگزین: ارزش بهای تمام شده منابعی است که 
انسانی موجود  برای جايگزين نمودن منابع  بايد  اقتصادی  يک واحد 
خود در حال حاضر بدهد. اين روش با توجه به نارسايی های روش 
قبل ابداع شده است. طبق تعريف اين روش ارزش منابعی است، که 
امروز بايد از دست داد تا منابع انسانی جديد را، جايگزين منابع انسانی 
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فعلی نمود. به عبارت ديگر ارزش جايگزينی منابع انسانی همان مخارج جايگزين کردن منابع انسانی موجود است. 
)Sydenham,1997(

 در اين روش اولين بخش هزينه های جايگزين، هزينه های استخدام افراد جديد برای شاغلی که در سازمان موجود 
است به دو دسته هزينه های مستقيم وغير مستقيم تقسيم می شود. هزينه های مستقيم استخدام شامل هزينه های 
جستجوی اوليه برای منابع انسانی مورد نياز، هزينه های انتخاب کارکنان از بين افراد واجد شرايط، هزينه های ورود 
افراد جديد به داخل سازمان وقرار گرفتن در پست سازمانی مناسب است وهزينه های غير مستقيم استخدام، شامل 

)Flam holts, 1997( .هزينه های ارتقای افراد وقرار گرفتن در مشاغل جديد سازمان است
  دومين بخش از هزينه های جايگزين، هزينه های آموزش می باشد که به دوجزء مستقيم وغير مستقيم تفکيک 
های  هزينه  خدمت،  انجام  حين  در  کارکنان  آموزش  های  هزينه  شامل،  آموزش  مستقيم  های  هزينه  شود؛   می 
برنامه های آموزشی و آشناسازی افراد با سازمان و وظايف آن می باشد. هزينه های غيرمستقيم آموزش نيز هزينه های 
سرپرستان در مدت دوره آموزش وهزينه های از دست رفتن بهره وری در خلال آموزش که شامل، هزينه ساعات 

عدم اشتغال کارکنان به غير از کارآموزی به خدمات محول شده، درمدت دوره آموزش می باشد. 
 سومين بخش از هزينه های جايگزين، هزينه های انتقال يا اخراج )غرامت کناره گيری( افرادی که در سازمان شاغل 
هستند می باشد که شامل هزينه تحميل شده به سازمان هنگام ترک خدمت فرد از سازمان است. اين هزينه شامل دو 
بخش مستقيم وغيرمستقيم می باشد. هزينه مستقيم شامل، هزينه اخراج يا ترک خدمت فرد ازسازمان است وهزينه 
غيرمستقيم آن شامل هزينه کاهش کارايی فرد قبل از انتقال يا اخراج وهزينه ناشی از خالی بودن پست سازمانی 
فرد تا زمان استخدام کارمند جديد می باشد )فلم، هولتز، 9، 1379( ميزان واقعی بودن اطلاعات به دست آمده از به 
کارگيری روش بهای جايگزين به اطلاعات جاری مورد نياز وابسته است. ارزش حاصله از روش جايگزينی به ارزش 
اقتصادی منابع نزديک است و ارزش منابع انسانی دراين روش در شرايط متغيربودن سطح قيمت ها خود به خود 

)Likert,1971( .تعديل می گردد
استفاده  فرد  اقتصادی  ارزش  به  دستيابی  برای  بازار  جاری  اطلاعات  از  جايگزين  بهای  روش  کارگيری  به  با    
می شود و هزينه های انتقال، اخراج يا کاهش کارايی فرد علاوه بر موقعيت آنان درداخل سازمان برآورد می گردد؛ که 

از مزايای اين روش است. )تالانه، عبدالرضا، 1373، 31(

نظریه مورد استفاده برای ارزیابی پولی )کمّی( منابع انسانی
به عنوان  تواند  اين که هزينه جايگزينی می  بر  را مبتنی  ای  نظريه  تا  فلم هولتز« سعی کرد   در سال 1969 » 
 معياری جانشين برای تعيين ارزش فرد مورد استفاده قرارگيرد، ارائه نمايد. هزينه های جايگزين معياری برای برآورد 
هزينه های جانشينی منابع انسانی موجود سازمان است که شامل هزينه های جذب، استخدام و آموزش کارکنان تا 

سطح آشنايی با امور سازمانی وجايگزين می باشد )پارک، لی، 99، 1379(

نظریه مورد استفاده برای ارزیابی غیر پولی )کیفی( منابع انسانی
 معيارهای اندازه گيری غيرپولی فردی منابع انسانی که شامل مجموعه مهارت ها وتوانايی های فردی می باشد، 
مجموعه مهارت های متشکل از آموزش، دانش وتجربه است ومجموعه توانايی ها نيز قابليت خدمات رسانی و انجام 
وظايف افراد در يک سازمان را شامل می گردد )فلم، 46، 1379(. معيارهای کليدی تعيين کننده ارزش فردی از دو 
متغير مهارت ها وسطح فعاليت تشکيل شده است. مهارت های فردی به وسيله ارزيابی مجموعه مهارت ها، تجربيات 
 و دانش اعضای سازمان اندازه گيری می شود وسطح فعاليت نيز به وسيله گرايش سنجی از طريق طراحی پرسشنامه 

اندازه گيری می شود. 
مقياس های درجه بندی ترسيمی، متداول ترين روش های استفاده در ارزشيابی است، دراين روش ارزياب می تواند 
کارمند را با توجه با هريک از ابعاد مختلف عملکردش با استفاده از پيوستاری که نقاط مختلف آن را به روشی تعريف 
شده ارزيابی نمايد. )Hendrick,1967( دراين روش پس از تعيين تعدادی عوامل نظير ابتکار، درجه همکاری، قابليت 
اعتماد، قدرت مديريت با رهبری، کيفيت کار و عواملی ازاين دست؛ بنا به مقتضيات شغل وسازمان تعيين می شود 
وکارکنان برحسب هريک ازعوامل ودرجاتی از قبيل برجسته، خوب، متوسط، ضعيف وبد توصيف می شوند. درجدول 

زير شرح مختصری از روشهای حسابداری بيان می شود. )ميرشکاری، 1382، 31(
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طبقه بندی سیستم های اندازه گیری حسابداری منابع انسانی

سودمندی گزارشها و اطلاعات حسابداری منابع انسانی صحت و دقت اندازه گیری ارزش منابع انسانی سیستم اندازه گیری

برای بعضی از تصميمات درون سازمانی مانند کنترل 
بهای پرسنل مفيد است

اندازه گيری کاملا عينی است و اگر نزديک به بهای 
تجاری باشد معتبر است

بهای تمام شده تاریخی

در مورد بعضی از تصميمات درون سازمان مانند تحليل 
نرخ دستمزد سودمند است

عينی و قابل اتکا است در تقريب بهای جايگزينی فعلی 
معتبر است

بهای جایگزینی

فقط در سازمانهای بزرگ برای تصميمات مربوط به 
سهم منابع انسانی احتمالا مفيد است

در فرآيند مناقصه تا اندازه های عينی است در مورد 
جايگزينی هزينه فرصت سئوال اعتبار مطرح است

هزینه فرصت از دست رفته

به دليل مشکلات قابليت اتکای سودمندی آن محدود به 
بودجه بندی سرمايه ای می شود

در محاسبه ارزش فعلی شکل قابليت اتکا مطرح است تنزیل دستمزدهای آتی

در صورتی که سرقفلی و دارايی ها نامشهود مساوی 
ارزش انسانها باشد سودمند است

به دليل اختياری بودن تصميم ها، ارزش منابع انسانی را 
نشان نميدهد

سر قفلی خریداری نشده

در تصميمات سازمانی مثل برنامه ريزی و ارزيابی 
پرسنل مفيد است

مشکل قابليت اتکا در محاسبات احتمالی وجود دارد ضریب ارزش نیروی انسانی

به دليل پيچيدگی محاسبات و تغييرها، ميزان استفاده 
بسار محدود است

اعتبار و قابليت اتکا بستگی به ميزان هميشگی 
متغيرهای مورد استفاده

مدل های ریاضی

پیشینه تحقیق
 البته نمونه چنين پژوهشی در ايران کمتر صورت پذيرفته است، از جمله نمونه های انجام شده در اين حوزه در ايران و جهان عبارتند از:بررسی 
جايگاه حسابداری منابع انسانی در ايران که توسط فرهاد صفی خانی در دانشگاه آزاد واحد تهران مرکزی صورت گرفته و به بررسی ميزان آگاهی و 
شناخت استفاده کنندگان از صورتهای مالی و تهيه کنندگان اين صورتها از سيستم حسابداری منابع انسانی و همچنين بررسی ميزان اقدامات موثر 
انجام شده از طرف مجامع حرفه ای ودانشگاهی رشته حسابداری جهت معرفی و تبيين اهداف اين سيستم به جامعه حسابداری شود می باشد. 
 تحقيق ديگری به بررسی حسابداری منابع انسانی و عملکرد کارکنان در ديوان محاسبات انجام گرفته که توسط اکبر مير ميرشکاری و در دانشگاه 

آزاد انجام شده است که به بررسی روشهای حسابداری منابع انسانی و رابطه آن با نحوه عملکرد کارکنان سازمان است. 
 در يک تحقيق دو بانک در آمريکا برای تعيين هزينه جايگزين تحويل داران بانک و کارآموزان مديريتی جهت حل مشکل داخلی در مورد هزينه 
واقعی آنها از حسابداری منابع انسانی استفاده کرد. در دفتر تحقيقات نيروی دريايی آمريکا برای بکارگيری منابع انسانی و مديريت نيروی انسانی 

درباره هزينه جايگزينی مهندسان صنايع انجام شده است. )لی دی پارکر، 1373، 205( 
 مويس در يک شرکت عام المنفعه آمريکايی در بخش طراحی مهندسی و نيز يک کارخانه توليد کننده و عرضه کننده تجهيزات و ماشين آلات 
توليدی برای سنجش هزينه ها و منافع مالی و اجتماعی حاصل از توسعه منابع انسانی روشی با يک مدل بهای تمام شده و يک مدل اثر بخشی 

و نيز مقايسه هزينه، فايده را تدوين و بکار گرفت. 
در شعب يک شرکت حسابرسی مدل ارزش فعلی ناخالص تعديل شده را هر يک از کارکنان را مبنی اوگن عوامل ارزش پولی، شاخص عملکرد 
فردی، هزينه های نگهداری، هزينه های بکارگيری، هزينه های آموزش و توسعه، احتمال تداوم اشتغال و احتمال بقا ی منابع انسانی را ارزيابی 

نمودند. )اصلانی، 1385، 99، (
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بیان مسئله
 امروزه تصميم گيری در سازمان های بزرگ از چنان اهميتی برخوردار 
است که بعضی از محققان دانش مديريت سازمان را شبکه تصميم و 
مديريت را علم تصميم گيری معرفی کرده اند. )اصلانی، 1385، 42(. 
مديريت،  های  ومسئوليت  وظايف  وگسترش  ها  سازمان  توسعه  با   
عواقب  مواقع  بسياری  در  است.  بالايی  ريسک  دارای  گيری  تصميم 
وپيامدهای ناشی از آن به سازمان محدود نشده و آثار سوء اقتصادی 
و اجتماعی را نيز منجر می گردد. ازديرباز کشورها وسازمان ها برروی 
را  آنان  سازی  درتوانمند  وسعی  کرده  گذاری  سرمايه  انسانی  نيروی 
داشته اند و کشورهای پيشرفته همچون ژاپن، سوئيس وهلند که فاقد 
اند که  يافته  زمين، مواد سوختی ومواد معدنی هستند به خوبی در 
با رشد و توسعه  انسانی هستند.  آنها، سرمايه های   مهم ترين منابع 
سرمايه های انسانی و افزايش تخصص و مهارت در زمينه های گوناگون 
اين کشورها نيز در تمام زمينه های به توسعه رسيده اند. )مير شکاری، 

)91 ،1382
کشورهای با درآمد سرانه بالاتر معمولاً آموزش بهتر وتفريح وگذران 
اوقات فراغت بيشتر و به دليل کاستن از بيماری ها و نيز جلوگيری از 
عدم حضوردر محل کار موجب صرفه جويی در سازمان ها شده و بر 
کيفيت نيروی انسانی وسلامت آنها افزوده است. »جوامعی به پيشرفت 
و ترقی رسيده اند که نيروها واستعدادهای بالقوه در آنها شناسايی و 
شکوفا شده و به ويژه آن دسته از سازمان هايی که با اهميت ونقش 
منابع انسانی در بهبود بهره وری پی برده اند به ارزش قدرت نيروی 
کار معتقد و واقف گشته اند و منابع مهم و انرژی فراوانی از مديريت 
را صرف ايجاد محيطی می نمايند که کارکنان بتوانند با حداکثر توان 

خود در بهبود وعملکرد سازمان سهيم باشند« )گريفين، 1377، 78(
در  توان  می  انسانی  منابع  حسابداری  موضوع  که  اين  به  توجه   با 
و ضعف  قوت  نقاط  و  درون  وشناخت محيط  مديران  گيری  تصميم 
به  انسانی  باشد، چنانچه موضوع حسابداری منابع  تاثيرگذار  سازمان 
تواند راه گشای  صورت اجرای عملی وشيوه علمی دنبال گردد، می 
باشد.  سازمان  وکارکنان  مديريت  روی  پيش  مشکلات  از  بسياری 
همچنين چنانچه مديران ازارزش دارايی های انسانی آگاهی واطلاع 
به صورت کارآمد ومناسب  انسانی  از منابع  توانند  باشند، می  داشته 
اطلاعات  توان  می  انسانی  منابع  حسابداری  اعمال  با  کنند.  استفاده 
جامع وکامل مربوط به منابع انسانی سازمان را جمع آوری و جهت 
تصميم گيری در اختيار مديران قرارداد. اين تحقيق با هدف اساسی 
بررسی حسابداری منابع انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرری 

می پردازد. 
 اين پژوهش با بيان اين فرضيه که حسابداری منابع انسانی با مديريت 
منابع انسانی البته در حوزه عملکرد شغلی کارکنان رابطه دارد و به 
با عملکرد شغلی  انسانی  منابع  پولی  ارزش  بين  رابطه  بررسی وجود 
آنان وهمين طور به بررسی وجود رابطه بين ارزش کيفی )غير پولی( 
سازمانها  عملکرد  پردازد.  می  آنان  شغلی  عملکرد  با  انسانی  منابع 

ميزان  تکنولوژی،  نوع  قبيل تجهيزات،  از  منابع غيرانسانی  به   نسبت 
سرمايه گذاری و نقدينگی به عوامل انسانی وابسته می باشد ومديريت 
تلاش می کند برای بهره گيری از منابع غيرانسانی از عوامل انسانی 
استفاده نمايد. نيروی انسانی به عنوان ثروت اصلی سازمان ها مطرح 
بوده وتوفيق در به کارگيری اين ثروت در فرايند توليد کالا و خدمات 
تسری يافته و موجب توسعه همه جانبه سازمان خواه بود و در صورت 
بر  علاوه  منابع  ازاين  گيری  بهره  برای  مناسب  بسترهای  ايجاد  عدم 
هدردادن منابع وازدست دادن فرصت ها سازمان به سوی بحران پيش 

خواهد رفت. 

فرضیه های تحقیق
فرضیه اصلی: بين حسابداری منابع انسانی وعملکرد شغلی کارکنان 

)مديريت منابع انسانی( رابطه معنی داری وجوددارد. 
فرضیات فرعی:

با عملکرد شغلی کارکنان  انسانی  1- بين ارزش پولی )کمّی( منابع 
)مديريت منابع انسانی( رابطه معنی داری وجوددارد. 

2- بين ارزش غيرپولی )کيفی( منابع انسانی با عملکرد شغلی کارکنان 
)مديريت منابع انسانی( رابطه معنی داری وجود دارد. 

روش تحقیق
در اين تحقيق روش تحقيق روش همبستگی خواهد بود و جمع آوری 
باشد. روش  نامه ای می  به دوروش کتابخانه ای و پرسش  اطلاعات 
و  موضوع  تئوريک  مبانی  پيرامون  نياز  مورد  اطلاعات  ای:  کتابخانه 
پيشينه تحقيق ازمنابع کتابخانه ای شامل:کتب، نشريات و همچنين 

اينترنت است. 
شناسايی  با  تحقيق  ميدانی  سنجش  در  ای:  پرسشنامه  روش 
برای  لازم  واطلاعات  تحقيق  فرضيات  به  ومربوط  مهم  متغيرهای 
 دستيابی به پاسخ قطعی از طريق به کارگيری روش های متداول و
مدل های ارائه شده توسط صاحب نظران درحسابداری منابع انسانی 
اقدام به ارزش گذاری منابع انسانی می نماييم وبا توجه به عملکرد 
سه ماه کارکنان طبق فرم های ارزشيابی آنان وهمچنين با استفاده 
از اطلاعات جمع اوری شده از نرم افزارهای SPSS16 داده هارا مورد 
ازطريق  حاضر  درتحقيق  لازم  اطلاعات  داد.  خواهيم  قرار  سنجش 
پرسشنامه استاندارد گردآوری می شود که اين پرسش نامه متناسب با 
متغيرها واهداف تحقيق حاضراست وجامعه آماری تحقيق حاضر شامل 
کارکنان دانشگاه ازاد اسلامی واحد شهرری است که جامعه نمونه آن 
ازروش تصادفی ساده انتخاب می گردند که پس از بدست آمدن جامعه 

آماری براساس جدول مورگان نمونه مورد نظر مشخص خواهدشد. 

روش تجزیه وتحلیل اطلاعات
اطلاعات حاصل شده ازتحقيق حاضر نيز به دوصورت آمار توصيفی و 
استنباطی موردتجزيه وتحليل قرارخواهد گرفت )آذر، مومني، 1385، 
49(. آمار توصيفی شرايط موجود را توصيف می کند. به اين ترتيب که 
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ازطريق به دست آوردن فراوانی، پارامترهای اندازه گيری گرايش به مرکز )ميانگين، نما، ميانه( ومولفه های پراکندگی )واريانس وانحراف معيار( 
برای توصيف متغيرهای مورد مطالعه به کاربرده خواهد شد. آمار استنباطی نيز جهت تجزيه وتحليل اطلاعات حاصل از آزمون سوال های پژوهش 
وسنجش مولفه های اتوماسيون اداری ومقايسه آمارها وتحليل واريانس . با استفاده از نزم افزارSPSS شماره 16 مورد تجزيه وتحليل قرارمی گيرد. 

تشریح و تجزیه و تحلیل یافته ها
 دراين تحقيق به بررسی ارزيابی عملکرد، عملکرد پايه، عملکرد پس تعيين ورتبه بندی پولی وغيرپولی استفاده شده است. و با توجه به اين که 
نتايج نشان دهنده اين مورد است که عملکرد در دونوب رتبه بندی بيشتراز0/05 )0/128( است به همين دليل اين مورد از توزيع نرمال پيروی 

نمی کند، به همين جهت برای سنجش ومقايسه از آزمونهای ناپارامتری استفاده شده است. 

جدول2- محاسبه آماره /ازمون کولموگروف اسمیرنوف

عملکرد پایه
عملکردپس از 
رتبه بندی پولی

عملکردپس از 
رتبه بندی پولی

333333فراوانی

پارامترهای نرمال
ميانگين  
انحراف 
استاندارد

80/98
9/91

83/07
7/22

91/07
6/72

بيشترين اختلاف
مطلق
مثبث
منفی

0/307
0/307
-0/181

0/214
0/214
-0/128

0/345
0/189
-0/345

Z کولموگروف-
اسميرنوف

1/6981/2001/908

0/0070/1280/002معنی داری

حسابداری منابع انسانی عملکردکارکنان
 باتوجه به اين که ضريب همبستگی کندال واسپيرمن بين ارزش پولی منابع انسانی و عملکرد به ترتيب 0/445و0/575 است و معنی داری آنها 
برابر است با0/002، بنابراين می توان استدلال نمود که بين اين دو متغير رابطه معنی داری وجود دارد و همچنين با توجه به اين که ضريب 
همبستگی کندال واسپيرمن بين ارزش پولی منابع انسانی و عملکرد به ترتيب0/395و0/545است و معنی داری آنها برابر است با 0/004و0/003، 
بنابراين می توان استدلال نمودکه، بين اين دومتغيررابطه معنی داری وجوددارد. ازسوی ديگربه دليل آينکه ضريب همبستگی کندال واسپيرمن 
بين ارزش غيرپولی منابع انسانی و عملکرد آنان پيش از اين رتبه بندی به ترتيب برابر0/373و0/487و معنی داری آنها 0/006و0/007 به 
دست آمده است، بنابراين می توان گفت که بين اين دو متغير رابطه معنی داری وجود دارد، و همچنين با توجه به اين که ضريب همبستگی 
کندال واسپيرمن بين ارزش غيرپولی منابع انسانی و عملکرد آنان پس از اين رتبه بندی به ترتيب برابر0/431و0/571و معنی داری آنها0/003 
)کمتراز0/001( است، بنابراين می توان گفت بين اين دو متغير رابطه معنی داری وجود دارد. با اين تفاسير در اين تحقيق می توان بين حسابداری 

منابع انسانی و عملکرد کارکنان  وجود رابطه را شناخت. 
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جدول3- ضریب همبستگی عملکرد

ارزش غیرپولیارزش پولیامتیازات عملکرد

ضريب 
همبستگی

معنی 
داری

فراوانی
ضريب 

همبستگی
فراوانیمعنی داری

امتياز پايه
کندال

اسپيرمن

0/445

0/577

0/002
0/002

33

33
33

امتيازپس از رتبه بندی 
پولی

کندال

اسپيرمن

0/395

0/545

0/004

0/003

33

33

0/373
0/487

0/006
0/007

33
33

امتيازپس از اجرای 
حسابداری منابع انسانی

کندال

اسپيرمن

0/431

0/571

0/003

0/002

33

33

ارزش پولی وغیرپولی
با توجه به اين که آماره آزمون ويلکاکسون و معنی داری آن به ترتيب 0/769- و 0/449، می توان توزيع رتبه بندی پولی و غيرپولی را يکسان 

دانست.    

جدول4 -آماره آزمون ویلکاکسون

مجموع رتبه هامیانگین رتبه هافراوانی

رتبه بندی غيرپولی 
و

رتبه بندی پولی

رتبه های منفی
رتبه های مثبت

هم رتبه ها
کل

16
13
4
33

14/81
6

236/55
169/55

Z = -0/769p = 0/449 

عملکرد با اجرای حسابداری منابع انسانی
فرضیه ها

H0: توزيع امتيازات عملکرد پايه وامتياز عملکرد پس از اجرای حسابداری منابع انسانی يکسان می باشد. 
H1: توزيع امتيازات عملکرد پايه وامتياز عملکرد پس از اجرای حسابداری منابع انسانی يکسان نمی باشد. 
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 H0 با توجه به جدول زير آماره آزمون ومعنی داری آن به ترتيب برابر با3/581 – و0/001به دست آمده است. بنابراين فرض
ردمی شود يعنی توزيع امتيازات عملکرد پايه وامتياز عملکرد پس از اجرای حسابداری منابع انسانی يکسان نمی باشد. 

جدول5- آماره آزمون ویلکاکسون

مجموع رتبه هامیانگین رتبه هافراوانی

عملکرد پس 
ازاجرای 

حسابدرای منابع 
انسانی

رتبه های منفی
رتبه های مثبت

هم رتبه ها
کل

16
13

4
33

6/08
21/50

66/52
429/52

Z = -3/581 p = 0/001 

مقایسه امتیازات در مراحل ارزیابی عملکرد
H0: توزيع امتيازات در مراحل ارزيابی عملکرد )عملکرد پايه، پس از رتبه بندی پولی، پس از رتبه بندی غيرپولی(يکسان می 

باشد. 
H1: توزيع امتيازات در مراحل ارزيابی عملکرد )عملکرد پايه، پس از رتبه بندی پولی، پس از رتبه بندی غيرپولی(يکسان نمی 

باشد. 
با توجه به جدول زير آماره آزمون ومعنی داری آن به ترتيب5/969و0/053به دست آمده است، بنابراين فرضيهH0 ردمی شود. 
با توجه به اين موضوع می توان نتيجه گرفت که بين هر سه توزيع تفاوت وجوددارد. اين مطلب در جدول زير نيزمشهود است. 

جدول 6-آماره آزمون فریدمن

پس از رتبه بندی غیرپولیپس از رتبه بندی پولیعملکردپایه

1/731/992/34ميانگين رتبه ها

N=33Chi-sq=5/969Df=2P=0/053

ارزش پولی منابع انسانی وعملکرد
 با توجه به نتايج حاصل شده و اين که ضريب همبستگی کندال واسپيرمن بين ارزش پولی منابع انسانی وعملکرد پايه آنان به 
ترتيب0/445و0/577ومعنی داری هردو برابر0/002به دست آمده است، بنابراين می توان بيان کرد که بين اين دو متغير رابطه 
معنی داری وجوددارد، همچنين با توجه به اين که ضريب همبستگی کندال واسپيرمن بين ارزش پولی منابع انسانی وعملکرد 
آنان پس از اين رتبه بندی به ترتيب برابر با 0/395و0/545ومعنی داری آنهابه ترتيب برابربا0/004و0/003به دست آنده است 
بنابراين می توان بيان نمود که بين اين دو متغير نيز رابطه معنی داری وجددارد. همچنين ضرايب همبستگی کندال و اسپيرمن 
بين امتيازات عملکرد قبل . پس از رتبه بندی پولی به ترتيب برابر با 0/754و0/850معنی داری هردوبرابر با0/001به دست 

آمده بنابراين رابطه بين امتيازان عملکرد نيز معنی دار است. 
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جدول 7- ضرایب همبستگی ارزش پولی منابع انسانی وعملکرد

عملکرد پایه

اسپیرمنفراوانیکندال

ضریب 
همبستگی

معنی داری
ضریب 

همبستگی
معنی داری

0/4450/002330/5770/002ارزش پولی

0/7520/001330/8450/001پس ازرتبه بندی پولی

ارزش پولی

اسپیرمنفراوانیکندال

معنی داریضریب همبستگیمعنی داریضریب همبستگی

33

0/0010/395330/5450/003

هزینه جایگزینی کارکنان سازمان
هزينه جايگزينی کارکنان سازمان با تعداد حجم نمونه مورد بررسی، 3700299340 ريال می باشد که مبلغ 100060058ريال هزينه آموزش 

و3600239282ريال هزينه استخدام کارکنان است. 

هزینه آموزشهزینه استخدام

1506521473549647193

مقایسه عملکرد پایه وامتیازات عملکرد پس ازرتبه بندی پولی

فرضیه ها
H0: توزيع امتيازات عملکرد پايه وامتيازات عملکرد پس از رتبه بندی پولی يکسان می باشد. 
H1: توزيع امتيازات عملکرد پايه وامتيازات عملکرد پس از رتبه بندی پولی يکسان نمی باشد. 

با توجه به جدول زيرآماره آزمون ومعنی داری آن به ترتيب برابر با2/686- و0/008به دست آمده است، بنابراين فرضيهH0رد می شوديعنی توزيع 
امتيازات عملکرد پايه وامتيازات عملکرد پس ازرتبه بندی پولی يکسان نمی باشد. 
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جدول 8- محاسبه آمارهآزمون رتبه های ویلکاکسون

مجموع رتبه هامیانگین رتبه هافراوانی

رتبه بندی پولی
رتبه های منفی
رتبه های مثبت

هم رتبه ها
کل

16
13
4
33

10/18
19/28

111/54
384/54

z = -2/686 p = 0/009 

ارزش غیرپولی منابع انسانی
ترتيب  به  بندی  ازرتبه  پيش  وعملکرد  انسانی  منابع  غيرپولی  ارزش  بين  واسپيرمن  کندال  اين که همبستگی  به  توجه  با   
برابربا0/372و0/486ومعنی داری آنها به ترتيب برابر با 0/006و0/007به دست آمده است، پس می توان بيان نمود که بين اين 
دو متغير رابطه معنی داری وجوددارد. با توجه به اين که ضريب همبستگی کندال واسپيرمن بين ارزش غيرپولی منابع انسانی 
وعملکرد آن پس از اين رتبه بندی به ترتيب 0/431و0/570ومعنی داری هردوبرابر0/002به دست آمده است، بنابراين می 
توان گفت که بين اين دو متغير نيز رابطه معنی داری وجوددارد. همچنين ضرايب همبستگی کندال واسپيرمن بين امتيازات 
عملکرد پيش وپس از رتبه بندی غيرپولی به ترتيب0/378و0/413ومعنی داری آنها تقريبا برابر با 0/007و0/023است؛ بنابراين 

رابطه امتيازات عملکرد نيز معنی دار می باشد. 

جدول 9- ضرایب همبستگی ارزش غیرپولی منابع انسانی

عملکردپس ازرتبه بندی پولی

اسپیرمنفراوانیکندال

ضريب همبستگی
معنی داری

ضريب همبستگی
معنی داری

0/3720/006330/4860/007ارزش غيرپولی

0/3780/007330/4140/022پس ازرتبه بندی پولی
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ارزش غیرپولی

اسپیرمنفراوانیکندال

معنی داریضریب همبستگیمعنی داریضریب همبستگی

0/4310/002330/5700/002

ارزش غیرپولی کارکنان به تفکیک سطح فعالیت ومهارت
مجموع ارزش غيرپولی کارکنان7769واحد است که از اين امتياز سطح توانايی های کارکنان 1372وسطح فعاليت کارکنان6397واحداست. 

سطح مهارتسطح فعالیت

63971372

مقایسه امتیازات عملکرد پیش وپس از رتبه بندی غیرپولی
فرضیه ها

H0: توزيع امتيازات عملکرد پيش وپس از رتبه بندی غيرپولی يکسان می باشد. 
H1: توزيع امتيازات عملکرد پيش وپس از رتبه بندی غيرپولی يکسان نمی باشد. 

با توجه به جدول آماره آزمون ومعنی داری آن به ترتيب برابر با 3/744- و0/001به دست آمده است، بنابراين فرضيه H0رد می شود واين بدان 
معنا است که عملکردپيش وپس از رتبه بندی غير پولی يکسان نخواهدبود. 

جدول 10- محاسبه آماره آزمون رتبه های ویلکاکسون

مجموع رتبه هامیانگین رتبه هافراوانی

عملکرد پيش ازرتبه بندی غيرپولی
عملکرد پس ازرتبه بندی غيرپولی

رتبه های منفی
رتبه های مثبت

هم رتبه ها
کل

16
13
4
33

5/05

19/55

4550

390/05

Z = -3/744 P= 0/001
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در اين بخش با استفاده از آمار توصيفی واستناطی رابطه بين حسابدرای 
منابع  غيرپولی  پولی  ارزش  ورابطه  کارکنان  با عملکرد  انسانی  منابع 
انسانی با عملکرد کارکنان سنجيده شد ومشخص گرديد بين متغيرها 
رابطه معنی داری وجوددارد. امتيازات عملکرد پيش و پس از اجرای 
حسابداری منابع انسانی مورد سنجش قرار گرفت، رتبه بندی پولی و 
غيرپولی با هم مقايسه شد که مشخص گرديد که رتبه های حسابداری 

منا به انسانی در هر دو روش يکسان می باشد. 

نتیجه گیری:
پژوهش معمولاً بايک مسأله آغاز مي شود و با يک تعميم تجربي موقتي 
پايان مي يابد. اما تعميم هردوره آغاز دوره بعدي است، پژوهش با يک 
سئوال آغاز اما با پرسش هاي بي شماري پايان مي پذيرد. اين فرآيند 
دوري به گونه نامحدودي ادامه دارد و منعکس کننده پيشرفت يک 
نظام علمي است. از آنجايي که هر تحقيق و پژوهشي نيازمند سنجش 
و ارزيابي نتايج و ارائه پيشنهاداتي جهت بهبود شرايط است. باتوجه به 
توضيحات و نتايج آماري مطرح شده به ارزيابي و نتيجه گيري درمورد 
داده هاي آماري در جامعه حاضر و سپس به ارائه پيشنهاداتي درمورد 
بهبود شرايط و فعاليت محققان آينده پرداخته شد. با توجه به تحقيق 
انجام شده و تحقيقات مشابه در حوزه حسابداری منابع انسانی، به نظر 
می رسد در ايران اين بحث به صورت عملی وجامع هنوز به ندرت در 

سازمان های دولتی وخصوصی ايران اجرايی شده است. 
در تحقيق حاضر و تحقيقات مشابه نتايج نشان دهنده آن است که از 
ميان روشهای حسابداری منابع انسانی، روش بهای جايگزينی مناسبتر 

ازبقيه روش ها است. در اين تحقيق با اجرای روش پولی بهای جايگزين 
تا  داد  دست  از  بايد  امروز  که  منابعی  ارزش  ولتز،  فلم  تئوری  طبق 
منابع انسانی جديدی جايگزين کرد به دست آمد و مشاهده شد که 
ميان ارزش های پولی و نحوه عملکرد کارکنان رابطه وجود دارد که 
با شناخت اين ارزش ها می توان در راستای بهبود عملکرد کارکنان و 
در نتيجه افزايش ارزش پولی و غيرپولی آنان به عنوان سرمايه انسانی 
سازمان تلاش نمود. حسابداری منابع انسانی يکی از بحث انگيزترين و 
مفيدترين روش های برآورد ارزش منابع انسانی است که سالها است 
در بسياری از کشورهای توسعه يافته از آن استفاده می شود، با توجه 
به توجه اندک در اين زمينه محقق پيشنهاد می کند که زمينه های 
مناسبی توسط بخش منابع انسانی و حسابداری سازمان ها در راستای 

گسترش و نهادينه سازی حسابداری منابع انسانی صورت پذيرد. 
روشهای مختلف حسابداری منابع موجب تنوع و گوناگونی محدوده 
تصميم گيری و انتخاب روش مناسب جهت سازمان های ايران )تناسب 
با اطلاعات موجود، فرهنگ سازمانی و. . . ( می گردد، با انجام تحقيقات 
بيشتر و آزمون روشهای مختلف و حتی ابداع و بومی سازی روش های 
موجود می توان در بهبود روش های حسابداری منابع انسانی متناسب 

با سازمان های ايران اقدام نمود. 
بنابراين  نيست،  انسانی هنوز چندان شناخته شده  منابع  حسابداری 
پيشنهاد می گردد سازمان ها جهت آشنايی بيشتر مديران، کارکنان 
برگزاری سمينار و همچنين اجرای  ارائه سخنرانی،  به   و دانشجويان 

دوره های آموزشی در اين زمينه اقدام نمايد. 
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