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  چکیده
دنبال تحقق مأموریت و آرمانی هستند که مبین ها بهاي، هر یک از سازماندر عصر تغییرهاي لحظه

براي نیل به اهداف خود، از ابزار و وسایل متعددي از قبیل پول و  ها،این سازمان. فلسفه وجودي آنهاست
برند، اما در این بین، مهمترین عامل که گرداننده و اد اولیه و نیروي انسانی بهره میسرمایه، فناوري، مو
لذا بدون در نظر گرفتن نقش، . باشد، نیروي انسانی استهاي سایر عوامل نیز میتکمیل کننده اقدام

هاي زاید هزینه مصرف یک سريسازمان چیزي جز هاي گذاريو جایگاه این عامل حیاتی، سرمایهت اهمی
-نه  کارگیري سازوکارهاي گوناگون، هبهاي کنونی باید قادر باشند با مدیران سازمان. و کم فایده نیست

تر نیروي انسانی کارا ت فعالیت و ایفاي نقش بهتر وتنها سازمان را به اهداف خود برسانند، بلکه موجبا
در این مقاله، با محوریت نقش و اهمیت موضوع حسابداري منابع انسانی، ضمن . خود را فراهم سازند

در دوران  ثر سازمانیؤیکی از راهکارهاي م ،مربوط به حسابداري منابع انسانی مروري بر ادبیات نظري
تعریف حسابداري . گیردرد بررسی قرار می، مو)ئمی و موقتدا(هاي تعلیقگیريرکود، تحت عنوان تصمیم

هاي کنونی و نقش آن در تصمیمات مربوط به منابع انسانی، بیان اهمیت و جایگاه این مفهوم در سازمان
  .شوده در این مقاله، بدان پرداخته میتعلیق پرسنل و ارائه مدل نمونه و تشریح آن، از مواردي است ک

  هاي تعلیقگیري، تعلیق، تصمیم1حسابداري منابع انسانیحسابداري،  :واژگان کلیدي 
  

  مقدمه
سازمان فاقد اطلاعات مورد نیـاز   هاي مدیریتی تا آنجاست کهيگیراهمیت اطلاعات در تصمیمامروزه 

محکـوم بـه    وهاي گوناگون و مرتبط، جایی در عرصه رقابت و کسب و کـار نخواهـد داشـت    در زمینه
نیاز دارند، اطلاعات مالی و حسابداري است کـه   ه آنها بیکی از انواع اطلاعاتی که سازمان. زوال است

ي، در اختیـار  ابزار ارزشمندي را جهت اخذ تصمیم پیرامون تأمین، تخصیص و کنتـرل منـابع اقتصـاد   
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گر مدیر سازمان عبارت دیبه. رساندمی هاي مناسب یاري آنان را در اتخاذ سیاست دیران قرار داده وم
مهارت، تخصص و توانـایی  (و معنوي) ه، مواد اولیه و فناوريپول و سرمای(هاي ماديبا مدیریت سرمایه

طـرف  زمینه تحقق هرچه بهتر اهداف سازمانی را میسر ساخته و از  طرف خود، از یک) نیروي انسانی
هاي انجام شده، تعیین نقش و جایگاه گذاريهاي مصروفه و سرمایهدیگر، درصدد برآورد میزان هزینه

ابداري ابـزاري  حس ـ. سـت ا هر یک از منابع در تحقق اهداف و نتایج حاصله و تعیین ارزش پـولی آنهـا  
 چگونـه   کـه  سؤال مهمی که مطـرح اسـت ایـن اسـت    . این راستا مفید واقع شودتواند در است که می

که صـرفاً قـادر بـه تعیـین     (استفاده از سیستم حسابداري سنتی چنین سازمانی، خواهد توانست بااین
اي صورت گرفتـه  ه، به برآورد فعالیت)هاي مشهود و ملموس سازمانی استارزش پولی منابع و دارایی

با ارزش، مـورد    این مقوله باید همواره در برخورد با این دارایی ،لذا ]12[بپردازد؟انی توسط نیروي انس
زیرا ارزش یک سازمان تا حد زیادي با ارزش منابع انسانی آن سازمان مرتبط بـوده و   توجه قرار گیرد

منـابع  در عرصه مدیریت  حسابداري منابع انسانی اینجاست کهدر . ]11[به یکدیگر پیوند خورده است
 را بـراي   مناسـبی  تهیه و ارائه اطلاعـات مـورد نیـاز، روش   با  انسانی نقش با ارزش خود را ایفا نموده و

ها براي دستیابی به اهداف خود همواره  باید سازمان. سازدانسانی فراهم می نیرويکارآمد  کارگیريهب
حصـول نتیجـه و دسـتیابی بـه     همچنین میـزان  . ز منابع و ذخایر خود داشته باشندبرآورد صحیحی ا

  . راه رسیدن به این اهداف ببینند ، درمنابع و امکانات موجود 4اهداف خود را در سایه میزان اثر بخشی
، شناسـائی و ارزیـابی صـحیح از منـابع انسـانی      هاهاي مدیریت منابع انسانی سازمانیکی از استراتژي

کمـی و کیفـی    ،آینده سازمان، دیدگاه روشـن  هايگذاريدر جهت سیاست آن بتوان وسیلهبهاست تا 
هـا نسـبت بـه    شود کـه بـدانیم در نگـرش سـازمان    همیت این موضوع زمانی دوچندان میا. ارائه نمود

بـه رسـمیت   ) و نه هزینه(عنوان سرمایهرا به تنها آنگیري حاصل شده و نهنیروي انسانی، تغییر چشم
کنار ارائه سایر اطلاعات مفید در. کندیک سازمان یاد می شمارهمنبع  عنوانبهشناسند، بلکه از آن می

   تحلیـل تـأثیرات    راسـتاي در  ،رشنگ ـ نخسـتین توانـد در  به مدیران، حسـابداري منـابع انسـانی مـی    
  ].1[براي مدیریت باشد هاارائه نتایج ناشی از این تصمیم گیري مدیریت بر سازمان وتصمیم

هـاي موجـود در کـارکرد سیسـتم     تفـاوت  پیرامـون مشـخص شـدن   با عنایت به مـوارد ذکـر شـده و    
 مختلف مـرتبط بـا موضـوع منـابع     هايدر حوزه ،بع انسانی و سیستم حسابداري سنتیحسابداري منا

توانـد در مواجهـه بـا رکـود     ، میکه در هر سازمانی(موضوع تعلیقات پرسنلی ،در این پژوهش ،انسانی
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هـاي موجـود بـین    طور مشخص بررسی شده و در نهایت تفاوتهب )وجود بیایدههاي سازمانی بفعالیت
  .شود طور واضح بیان میهرد اشاره شده، باین دو سیستم حسابداري از حیث مو

  حسابداري منابع انسانی 
وده مدیریت منـابع  هاي حسابداري، در محدتوان کاربرد مفاهیم و روشحسابداري منابع انسانی را می

هـا  ترین منبع در سنجش و گزینش هزینـه عنوان مهمتوان از این نوع حسابداري بهمی. انسانی دانست
در واقع تبدیل مفهوم کیفی و ذهنی ارزش منابع . گذاري نیروي انسانی در هر موسسه، نام بردو ارزش

 ـ بـراي انسانی در قالب کمی و عینی اصول حسابداري،  در راسـتاي  دسـت آوردن مـلاك و معیـاري    هب
هـاي  یکـی از     شـاخه   حسـابداري  .باشدمنابع انسانی براي سرمایه اصلی سازمان می سنجش ارزش

شخاص، اعم از حقیقـی و حقـوقی   علوم اجتماعی، در صدد گزارش وضعیت مالی و عملکرد اقتصادي ا
نتیجـه عملیـات مـد نظـر قـرار       در گزارش وضـعیت مـالی و   هاي انسانیزمانی که ارزش دارائی. است

  ].6[در حسابداري نخواهد داشت اي انسانی نیز جایگاهیهنگیرد، ارزش
به منابع  نی را، نگرش نویاست که حسابداري یکی از مباحث جدید در دانشحسابداري منابع انسانی 

هاي مادي،  رمایهت و دیگر س آلا، ماشینهاساختمانها،  طور که کارخانههمان. نمایدفراهم می انسانی
      محسوب هاي انسانی نیز بخشی از این ثروت  ند، سرمایهرو میشمار به هالتبخشی از ثروت م

    مدنظر قرار نگیرد،  فعالیتگزارش وضعیت مالی و نتیجه  انسان در عاملزمانی که  .ندشومی
-نشان      ، تنها هاي مالی سنتیصورت. خواهد داشتحسابداري ن در گاهیهاي انسانی نیز جایارزش

- گونه اطلاعاتی که منعکسستهلاك مربوط به آنها بوده و هیچهاي فیزیکی و اداراییدهنده ارزش 

، ارائه را هاي انجام شده در این زمینه باشدگذاريکننده ارزش منابع انسانی سازمان و میزان سرمایه
ف که این امر خود منجر به تحری شونددهد و آنها مستقیماً به حساب هزینه سازمان منظور مینمی

 براي این نحوه محاسبه امروزه آیا ].9[گرددصورت اقلام مندرج در ترازنامه و سود و زیان سازمان می
از  تنهاتوان صحیح است؟ آیا می شودمحسوب می مهمترین دارایی سازمان کهارزش منابع انسانی، 

ي آن امیدوار بود؟ راریزي به در مورد منابع انسانی و برنامهطریق این اطلاعات به اخذ تصمیم بهین
- ر ناشی از نقش بسیار مهم و تعییناي از سهم یک سازمان در بازار کسب و کاچگونه قسمت عمده

کننده استعداد، تخصص، مهارت، دانش و توانایی نیروي انسانی باشد ولی در عمل در ترازنامه و 
شته باشد؟ این از وجود نداصورت سود و زیان سازمان، جایی براي نشان دادن این نقش و ارزش 
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طورکلی، براي تعیین هب. گرفته شده است سنتیبسیار مهمی است که بر سیستم حسابداري  ایرادهاي
  ]:7[ارزش منابع انسانی در سازمان، سه راه وجود دارد

- در این روش، با برآورد ارزش دفتري و بازاري کل دارایی: هامقایسه ارزش دفتري و بازاري دارایی. 1

بسیار . گرددها تعیین میازمان و مقایسه آنها، سهم منابع انسانی در ایجاد این ارزشهاي یک س
شرکت مایکروسافت به واسطه کارکنان خلاق و  :واضح است که ارزش بازاري یک سازمان مانند

زیرا جایگاهی که این شرکت اکنون  ؛توانمند، بسیار بیشتر و فراتر از ارزش دفتري همان سازمان است
توان میزان اما با این روش نمی. ارزشمند استدر آن قرار دارد، مرهون وجود همین نیروي انسانی 

  .ارزش پولی منابع انسانی را نشان داد
ملکرد منابع انسانی در سازمان اي که از نحوه عهاي دوره، با ارزیابیدر این روش: مدیریت عملکرد. 2
، اما این روش نیز فاقد توانایی لازم براي شودزش و نقش آنها در سازمان تعین میآید، ارل میعمبه

 .تعیین میزان ارزش پولی منابع انسانی است

ترین روش براي برآورد ترین و دقیقشاید بتوان گفت که این روش کامل: حسابداري منابع انسانی. 3
حسابداري منابع انسانی کاربرد . هاي پولی و مالی استارزش منابع انسانی سازمان در قالب معیار

سنجش هزینه  روش،این در . هاي حسابداري در محدوده مدیریت نیروي انسانی استمفاهیم و روش
این تعریف شامل  ].7[توجه است قابلسه، منابع اصلی هر موس براي ،ارزش گذاري نیروي انسانی و

  :ند ازاکه عبارتحسابداري منابع انسانی است در سه هدف عمده 
   ؛ارزیابی منابع انسانی. 1
   ؛گیري بهاي تمام شده و ارزش کارکنان در سازمان  اندازه. 2
  ؛]12[بررسی اثرات رفتاري چنین اطلاعاتی. 3

دهد در طول زمان، حسابداري منابع انسانی، سیستمی است که به مدیریت سازمان نشان می اًاساس
  ].5[منابع انسانی سازمان رخ داده استتغییراتی در چه 

. گیري شـوند باید اندازه هاي انسانیتخصصان حسابداري منابع انسانی معتقدند که دارائیتعدادي از م
ند ولـی در  کنیابند، آنها به آرامی  تغییر می ها تغییر کرده و تحول میرادایمتوماس کان، پا طبق نظر

ن در قبال منابع انسـانی یـا افـراد،    بر تعهد سازما ،پاردایم پیشنهاد شده. دهدنهایت این تغییر رخ می
. ار داردهاي کارکنان قـر مدیریت توانائی این تمرکز بر .کنند، تمرکز داردزمانی که آنها را استخدام می
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ی مربوط به منابع انسـانی یـک   چنین تمرکزي ممکن است براي در نظر گرفتن و گزارش اطلاعات مال
، )اي براي آن متصور باشـیم البته اگر آینده( ،آینده حسابداري منابع انسانی .اه کاملاً قابل قبول باشدر

  ].13[این پارادایم جدید تمرکز دارد بر تغییر جهت
-وسیله بسیاري از متخصصان، بـه مربوط به مسائل منابع انسانی به وجود یک سیستم اطلاعاتی فقدان

داري، مـورد تأکیـد قـرار گرفتـه اسـت،      کمبودهاي نظام اطلاعـاتی در حسـاب  عنوان یکی از مهمترین 
پردازان حسـابداري  تواند توسط نظریهو کمبودها در حسابداري ایران، میاي که فارغ از رشدها فرضیه

داري منـابع انسـانی در   هاي حساباي از  نیازمند، پاسخگوي بخش عمدهحسابداران با تجربه و علاقهو 
شـورهاي پیشـرفته بـه انـدازه     ماننـد ک ارزش را بـه  گذرگاهی که شاید بتوان این دارائی با. دایران باش

د حسابداري به استفاده از این نظریه جدی .صورت جدي  مطرح کردهاي ثابت دیگر،  بهگذاريسرمایه
  اهـد کـرد و در عـین حـال تخمـین      ثر خوؤگـذار کمـک م ـ  گیر مدیریت و سـرمایه هر دوگروه تصمیم

صیص کاراتر منـابع داخـل   گذاري درآن خواهد داد و به تخبازده سرمایهتري از ارزش شرکت و درست
یکـی از   هـاي انسـانی،  یار ممکن است که حسابداري دارائیدلایل فوق بسهب. خواهد شد شرکت منجر

    –هاي عمده در حسابداري را ارائـه و معرفـی کنـد و در طـول دهـه آتـی، کنتـرل تخصصـی         نوآوري
  ].4[دست گیرداي آن را بهحرفه

ها بوده و یک دارائی استراتژیک ها در جوامع و سازمانانسان محور اصلی تمام فعالیت ،در عصر حاضر
 هـاي انسـانی و فکـري و اجتمـاعی در    بنابراین توجه بـه سـرمایه  . می شودبراي هر سازمانی محسوب 

سـمت  هـاي فیزیکـی بـه   جـه فـراوان بـه سـرمایه    ر رویه از تودرجه اول اهمیت قرار داشته و این تغیی
-می گاه واقعی هر انسان در سازمان گفته، نمایانگر میل عمومی براي رسیدن به جایهاي پیشسرمایه

-مـی     هـا،  با ارزیابی این منابع ارزشمند و در اختیار قرار دادن اطلاعات حاصل از این ارزیـابی  .باشد

به مدیریت سازمان، کمک قابـل   گذاري و غیرهامور مالی، سرمایه هاي مربوط بهتوان در اتخاذ تصمیم
  ].6[توجهی کرد

  حسابداري منابع انسانیو راهکارهاي تحقق اهداف 
کند در واقع نمایانگر چکیده و محتواي اصلی و مسیر اهدافی که حسابداري منابع انسانی دنبال می

  : ند ازاعبارتبرخی اهداف حسابداري منابع انسانی . حرکت آن است
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ارزش و شناسایی ارزش  یک منبع با در حقیقتهاي انسانی  ایجاد تفکر صحیح نسبت به دارایی. 1
  .گرددتلقی می ري بهاي تمام شده آن براي سازمانگی منابع انسانی و اندازه

   .مالی هايارزش اقتصادي منابع انسانی در دفاتر و گزارشثبت . 2
 با استفاده از حسابداري منابع انسانی یک ابزار مدیریتی و ایجاد شرایط ویی مدیریت آافزایش کار. 3

   .کندایجاد می هاي آموزشی و مهارتی نی در زمینهیی نیروي انساآبهبود و ارتقاي کار برايامکاناتی 
  . کند ایجاد می  گیري ارزشی که منابع انسانی در منابع مالی و فیزیکی و حسن اعتبار شرکت اندازه  .4
  . گذاري در منابع انسانی وري حاصل از سرمایه گیري سود غیرعملیاتی و بهره  و اندازه شناسایی  .5
  . مد نیروي انسانی توسط مدیریت واحد اقتصاديآاطلاعات لازم براي اداره مؤثر و کار نمودنمهیا   .6
هاي  ه کل داراییبازدتعیین  ،تر یک سیستم حسابداري دقیق هب سازمانتجهیز سازمان و تشکیلات   .7
تحقق  بر شده کار گرفتههتغییر در منابع انسانی ب اثراتتحلیل  پذیر نمودنشده و امکانکارگرفتههب

  .مدیران سازمان توسطاهداف 
  . منابع انسانی پیرامونراهبردي   ایجاد نگرش  .8
   .گیري بهتر درباره کارکنان ریزي بهتر و متعاقباً تصمیم برنامه  .9

هاي انسانی ش داراییهاي مربوط به ارتقاء و پرور گیري اثربخشی هزینه آوردن زمینه اندازهفراهم  .10
  ].2[هاي آموزشی از جمله هزینه

در ثري ؤنقش م ،گیري پولی و غیرپولی معیارهاي اندازه تواند با ارائهمیحسابداري منابع انسانی 
اجراي  ،همچنین .ایفا نمایدسازمان  درموقع و مطلوب بههاي اتخاذ تصمیم مدیران وفرآیند ارزیابی 

 ،از طرفی. سازد ممکن می کارکنان سازمان،گرفتن ارزش  نظر دربا  را هاي مناسب پاداش سیستم
هاي مربوط به  یابی استاندارد جذب و آموزش و سایر هزینه تواند در هزینه حسابداري منابع انسانی می

هاي واقعی جذب و پرورش   هاي استاندارد با هزینه این هزینه. ر گیردنیروي انسانی مورد استفاده قرا
یی در جذب و پرورش منابع آکار فاقدیی یا آعنوان کارقایسه شده و انحرافات موجود بهکارکنان م

به منظور حصول رسد به نظر میهبطور کلی، هب .گیرد انسانی مورد بررسی و تجزیه و تحلیل قرار می
کمی و عملی  هاي زیر نیازمند تحولاتدر زمینه حسابداري منابع انسانی ه،مطروح هايهدف
  ]:3[است

  



  
99/   هاي مربوط به تعلیقات پرسنلیگیريتصمیم نقش حسابداري منابع انسانی در

  هاي مالی  ثبت ارزش اقتصادي انسان در گزارش -1
  منابع انسانی خود  برايگذاري یک سازمان  احتساب سرمایه -2
هاي پرسنلی  مشی یابی خط افزایش کارآیی مدیریت منابع انسانی و ایجاد امکاناتی براي ارزش -3

  هاي آموزشی و توجیهی  نظیر برنامه
    ارزیابی منابع انسانی یک سازمان از نظر حفظ شدن، تحلیل رفتن و یا توسعه یافتن  -4
  گذاري در منابع انسانی رمایهوري ایجاد شده ناشی از س شناسایی سود غیرعملیاتی و بهره -5
  . کند محاسبه میزان ارزشی که منابع انسانی در سایر منابع مالی و فیزیکی یک سازمان ایجاد می - 6

  مدل و نمونه تحقیق
حسابداري منابع انسانی در  در ادامه و با عنایت به مطالب ذکر شده، با مطالعه موردي، نقش و کارکرد

عنوان یکی از راهکارهاي مؤثر در زمان مواجهه با رکود به(تعلیق کارکنان هاي مربوط به گیريتصمیم
در شرکت آلفا، مورد بررسی  با سیستم حسابداري سنتی در قیاس) هاي سازمانو کسادي فعالیت

  .قرار گرفته است
منظور به هزار ریال 800ا سرمایه اولیه ، ب1381در سال  .شرکت آلفا یک شرکت سهامی عام است

هاي تجاري کاري  نمایندگیالعملنقل دریایی و حق انجام عملیات حمل و نقل از جمله حمل و
العاده صاحبان و بر اساس مصوبه مجمع عمومی فوق 1386در سال . کار نمودتأسیس و شروع به

ت هاي مختلف از جمله تولید انواع سواري، شاسی، قطعاسهام و با تغییر اساسنامه، فعالیت در زمینه
گذاري در دستور کار هاي بازرگانی و سرمایهانجام فعالیتگري، موتور سیکلت، دوچرخه و ریخته

  . شرکت قرار گرفت
بیشتر از مقدار % 40را تجربه کرد که  )میلیون ریال 250(این شرکت فروشی معادل  ،1384در سال 

ال و تعداد کارکنان آن از ری )میلیون 31(دست آمده معادل در ضمن، سود به. ابه سال قبل بودمش
شاید بتوان دلیل عمده این موفقیت را در وجود مدیریت و . نفر افزایش یافت 1400نفر، به  800

کارکنانی که به مدد مدیریت تواناي شرکت و . کارکنان خلاق و متخصص و مهارت کاري آنها دانست
نوع کالاها و در نهایت، افزایش گیري از نبوغ و توانایی خویش، تحولی شگرف در فروش و تبا بهره

  . وجود آوردندی شرکت بهتوان رقابت
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هاي عملیاتی، دنبال اشباع بازار محصولات شرکت و نیز افزایش هزینهبه 1385 در فروردین ماه سال
یافت، اگر شرایط بهبود نمی. بینی گردیدمیلیون ریال کمتر از سال قبل پیش پنجاهمیزان فروش به

ماه همان  در مرداد. بودین مشکل میدنبال اتخاذ راه حلی براي رویارویی با ابایست بهشرکت می
یم گرفت براي مقابله با شرایط سال، شرایط بهبود چندانی نیافت و در نتیجه مدیریت شرکت تصم

 زودياما، از آنجا که شرکت به. در کندوجود آمده، براي تعدادي از کارکنان حکم تعلیق موقت صابه
لیق و برکناري دائم توانست از سیاست تعنمی ي خط تولید کالاي جدیدي بود،اندازدرصدد راه

نحوي تولید کالاي جدید به. نیاز داشت ، چرا که  به خدمات کارکنان از کار معلق شده،استفاده کند
      علیق لذا، زمان ت. شدهفته بعد باید آغاز می 15ه حدود بندي شده بود کریزي و زمانبرنامه
دنبال این موضوع، مدیر شرکت تصمیم به. نجامدطول اهفته به 15توانست حداکثر بیش از نمی

ریال بود، حکم  000/42نفر از کارکنان که متوسط حقوق هفتگی هرکدام از آنها  دویستگرفت براي 
       ان سئول مربوطه خواست تا میزین منظور، مدیر شرکت از مه اتعلیق موقت صادر کند و ب

  .هفته برآورد نماید 15و  12، 9، 6، 3ترتیب براي هاي ناشی از تعلیق را بهجوییصرفه
هاي جوییصرفه ان هزینه کاهش یافته وبراي روشن شدن موضوع، در ادامه نتایج این تصمیم و میز

حسابداري منابع ایجاد شده ناشی از این تعلیق، از طریق دو شیوه سنتی و شیوه مبتنی بر استفاده از 
  :گرددانسانی، بررسی می

  روش سنتی) الف
ه و معمولاً شامل جویی حاصل در پرداخت حقوق و دستمزد بودا مبتنی بر صرفهروش سنتی تنه
  ]:8[مراحل زیر است

  انتخاب بخشی از نیروي کار براي تعلیق  .1
 برآورد حقوق متوسط این کارکنان .2

 انتخاب مدت زمان تعلیق .3

طور هب سپس، حقوق متوسط این کارکنان که . نفر انتخاب شدنددویست تدا تعداد در این نمونه اب
و 12، 9، 6، 3هاي نهایت، مدت زمان تعلیق براي دورهریال بود، برآورد شده و در  000/42هفتگی 

هاي ناشی از حقوق و دستمزد، بر طبق یجوی، صرفهطبق روش سنتی. نظر گرفته شد هفته، در 15
  :زیر محاسبه گردیده است جدول و فرمول
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  :هاي ناشی از حقوق و دستمزد برابر است باجوییصرفه
  متوسط حقوق هفتگی کارکنان تعلیق شده  ×تعداد کارکنان تعلیق شده   ×دوره هاي تعلیق 

  

  )طبق روش سنتی(هاي ناشی از حقوق و دستمزدجوییبرآورد صرفه - 1جدول

  هاي تعلیقدوره

  )بر حسب هفته( 

کارکنان تعداد 

  تعلیق شده

متوسط حقوق هفتگی کارکنان 

  )ریال(تعلیق شده 

  هاي ناشی از حقوقجوییصرفه

  )ریال(و دستمزد  

  000/200/25  000/42  200  هفته 3

  000/400/50 000/42 200  هفته 6

  000/600/75 000/42 200  هفته 9

  000/800/100 000/42 200  هفته 12

  000/000/126 000/42 200  هفته 15

  
ن تواند زمان تعلیق را بر اساس میزاه شده در جدول فوق، مدیر شرکت میبر طبق اطلاعات ارائ

         گونه که ذکر گردید، طبق همان. هاي ناشی از حقوق و دستمزد، انتخاب کندیجویصرفه
 پنجاه، با کاهش نزدیک به 1385الی  1384عمل آمده فروش شرکت، از سال هاي بهبینیپیش

دلیل اشباع بازار، افزایش اید علاوه بر جبران کاهش فروش بهمیلیون ریالی روبرو بود و شرکت ب
هاي ریزيحال، با برنامه. دادمی ها، پوششجویی در هزینهاتی را نیز از طریق صرفههاي عملیهزینه

ریالی را براي  000/400/50جویی صرفه توانستهفته می 6مدت عمل آمده، تعلیق کارکنان بهبه
ین معنا که، ا هب. اي بهبود بخشدنحو قابل ملاحظهداشته باشد و موقعیت شرکت را بهبر شرکت در

دست آمده ناشی از اتخاذ جویی بهاز طریق صرفه 1385بینی شده در سال فروش پیش کاهش
  .هفته قابل پوشش بود 6تصمیمات تعلیق پرسنل در طول 

  )اياستفاده از اطلاعات هزینه(نسانی روش حسابداري منابع ا) ب
اخذ  در 7منفعت/ در روش مبتنی بر سیستم حسابداري منابع انسانی، از تجزیه و تحلیل هزینه

جویی در صرفه این نوع تجزیه و تحلیل، هم در. شودمربوط به تعلیق استفاده می هايمیمتص
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  ها، موارد زیر را در بر این هزینه. گیردنظر قرار میانسانی، مدهاي نیروي ها و هم هزینهپرداخت
  ]:8[گیردمی
  :هزینه استخدام مجدد نیروي انسانی تعلیق شده) 1

. کار خود مراجعت کنندرود پس از اتمام دوره تعلیق، بهد کارکنانی که انتظار میبرآورد درص) الف
  :بینانه و بدبینانه انجام پذیردانه، واقعبینباید با در نظر گرفتن حالات خوش برآوردها

  

  درصد بازگشت کارکنان پس از اتمام دوره تعلیق در حالات سه گانه - 2جدول

  هاي تعلیقدوره

  )بر حسب هفته(

  حالت بدبینانه  بینانهحالت واقع  بینانهحالت خوش

  %55 %75  %95  هفته 3

  %50 %70 %90  هفته 6

  %45 %65 %85  هفته 9

  %40 %60 %80  هفته 12

  %35 %55 %75  هفته 15

کار خود مراجعت ه پس از دوره تعلیق، دو مرتبه بهبرآورد هزینه کل استخدام مجدد کارکنانی ک) ب
  :کنندمی

  : هزینه کل استخدام مجدد برابر است با
  .متوسط حقوق هفتگی این کارکنان ×رود به کار خود بازگردند تعداد کارکنانی که انتظار می
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  گانهستخدام مجدد کارکنان در حالات سههزینه کل ا -3جدول

  حالت بدبینانه  بینانهحالت واقع  بینانهحالت خوش  شرح هزینه

  %55  %75  %95  %هفته تعلیق  3برآورد احتمال 

  110  150  190  تعداد کارکنان دوباره استخدام شده

  000/620/4  000/300/6  000/980/7  هزینه کل استخدام مجدد

  %50  %70  %90  %هفته تعلیق  6برآورد احتمال 

  100  140  180  تعداد کارکنان دوباره استخدام شده

  000/200/4  000/880/5  000/560/7  هزینه کل استخدام مجدد

  %45  %65  %85  %هفته تعلیق  9برآورد احتمال 

  90  130  170  تعداد کارکنان دوباره استخدام شده

  000/780/3  000/460/5  000/140/7  هزینه کل استخدام مجدد

  %40  %60  %80  %هفته تعلیق  12برآورد احتمال 

  80  120  160  تعداد کارکنان دوباره استخدام شده

  000/360/3  000/040/5  000/720/6  هزینه کل استخدام مجدد

  %35  %55  %75  %هفته تعلیق  15برآورد احتمال 

  70  110  150  تعداد کارکنان دوباره استخدام شده

  000/940/2  000/620/4  000/300/6  هزینه کل استخدام مجدد

گردند نیز نمیدهی افرادي که به شرکت باز  ازهاي کاهش باین نوع هزینه ممکن است براي هزینه
تعریف شود، زیرا بعد از تعلیق پرسنل و بازگشت دوباره آنها به شرکت، مدت زمانی نیز لازم است تا 

فاده از منحنی بازدهی، البته، با است. و بتوانند به سطح عملکرد قبلی خود برسند افراد، دوباره بازگشته
توان سطح بازدهی افراد را نشان داد و تعیین نمود که چه مدت زمان لازم است تا افراد به سطح می

  .  عملکرد و بازدهی استاندارد مورد نظر شرکت، برسند
  :گردندعلیق، مجدداً به کار خود باز نمیاتمام دوره تهزینه جایگزینی کارکنانی که بعد از ) 2



  
 /  104  90اول، شماره دوم، زمستانسال  مطالعات منابع انسانی،ترویجی   -فصلنامه علمی

هاي گزینش و استخدام، هزینه انتخاب و هزینه نه جایگزینی هر فرد، میزان هزینهبراي محاسبه هزی
هایت با جمع زدن مجموع این آموزش کارکنان جدید براي تصدي پستهاي خالی را محاسبه و در ن

در این مسأله، هزینه گزینش و . جایگزینی هر فرد، دست یافتتوان به میزان هزینه ها، میهزینه
 000/110ل و هزینه آموزش معاد 000/30، هزینه انتخاب معادل )ریال 000/50(استخدام معادل 

  :هزینه جایگزینی هر فرد برابر است با. اندریال در نظر گرفته شده
 .و استخدام هر فردهزینه گزینش + هزینه انتخاب هر فرد + هزینه آموزش هر فرد 

  :گرددینی هر فرد به شرح زیر محاسبه می، هزینه جایگزبالا بر اساس فرمول
  000/50+  000/30+ 000/110= 000/190  هزینه جایگزینی هر فرد

براي محاسبه کل هزینه جایگزینی نیز، باید هزینه جایگزینی هر فرد را در تعداد کارکنانی که انتظار 
  : هزینه کل جایگزینی برابر است با. ند ضرب کردبرگرد رود به کارنمی

 . هزینه جایگزینی هر فرد× رود به کار برگردند تعداد کارکنانی که انتظار نمی 
  

  گردند در حالات سه گانهینی کارکنانی که به شرکت باز نمیبرآورد هزینه کل جایگز - 4جدول

  بدبینانهحالت   بینانهحالت واقع  بینانهحالت خوش  شرح هزینه

  %45  %25  %5  %هفته تعلیق  3برآورد احتمال 

  90  50  10  تعداد کارکنان دوباره استخدام شده

  000/100/17  000/500/9  000/900/1  هزینه کل جایگزینی

  %50  %30  %10  %هفته تعلیق  6برآورد احتمال 

  100  60  20  تعداد کارکنان دوباره استخدام شده

  000/000/19  000/400/11  000/800/3  هزینه کل جایگزینی

  %55  %35  %15  %هفته تعلیق  9برآورد احتمال 

  110  70  30  تعداد کارکنان دوباره استخدام شده

  000/900/20  000/300/13  000/700/5  هزینه کل جایگزینی

  %60  %40  %20  %هفته تعلیق  12برآورد احتمال 

  120  80  40  تعداد کارکنان دوباره استخدام شده
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  000/800/22  000/200/15  000/600/7  هزینه کل جایگزینی

  %65  %45  %25  %هفته تعلیق  15برآورد احتمال 

  130  90  50  تعداد کارکنان دوباره استخدام شده

  000/700/24  000/100/17  000/500/9  هزینه کل جایگزینی

  

  :هزینه کاهش روحیه کارکنانی که تعلیق شامل حال آنها نگردیده است) 3
تعدادي از کارکنان خود را از کار برکنار کرده و یا به ) طور موقتههرچند ب(که یک سازمانزمانی

روانی، مسائل و مشکلاتی آورد، در بین سایر افراد و کارکنان نیز از لحاظ روحی و حالت تعلیق در می
وقوع این . ها شودفعالیت گردد که ممکن است منجر به کاهش میزان بازدهی آنها در انجام ایجاد می

حالت روحی و روانی در بین کارکنان، نتیجه مستقیم این پندار است که ممکن است دیر یا زود، 
توان هزینه کاهش در نتیجه، بر طبق این روش، می. تعلیق یا برکناري شامل حال آنان نیز بشود

  . را نیز برآورد کرد اندیه افرادي که از کار برکنار نشدهروح
سو روز حقوق کاري هر نیروي کاري است که از یکروحیه افراد، معادل نیم زینه کاهشبرآورد ه

براي . استتعلیق شامل حال وي نشده و از سوي دیگر بعد از دوره تعلیق، شرکت را ترك نکرده 
  :شودصورت زیر عمل میبرآورد این هزینه به

  :هزینه کاهش روحیه کارکنان برابر است با
 . تعداد کارکنانی که تعلیق شامل حال آنها نشده است ×روز حقوق هر کارمند معادل نیم 

  ریال 000/21= ریال  لذا  حقوق نیم روز  000/42= حقوق روزانه هر کارمند  
  ریال 25/ 000/200=1200× 000/21=هزینه کاهش روحیه کارکنان

  :برآورد هزینه تعلیق کل) 4
  :هزینه تعلیق کل برابر است با

 .هفته تعلیق Xهزینه کل استخدام مجدد + هزینه جایگزینی کل + هزینه کاهش روحیه افراد 
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  محاسبه هزینه تعلیق کل در هر یک از حالات سه گانه -5جدول

  حالت بدبینانه  بینانهحالت واقع  بینانهحالت خوش  شرح هزینه

  000/620/4  000/300/6  000/980/7  هفته تعلیق 3هزینه کل استخدام مجدد

  000/100/17  000/500/9  000/900/1  هزینه جایگزینی کل

  000/200/25  000/200/25  000/200/25  هزینه کاهش روحیه کارکنان

  000/920/46  000/000/41  000/080/35  هزینه تعلیق کل

  000/200/4  000/880/5  000/560/7  هفته تعلیق 6هزینه کل استخدام مجدد 

  000/000/19  000/400/11  000/800/3  هزینه جایگزینی کل

 000/200/25 000/200/25 000/200/25  هزینه کاهش روحیه کارکنان

 000/400/48 000/480/42 000/560/36  هزینه تعلیق کل

 000/780/3 000/460/5 000/140/7  هفته تعلیق 9هزینه کل استخدام مجدد 

 000/900/20 000/300/13 000/700/5  هزینه جایگزینی کل

 000/200/25 000/200/25 000/200/25  هزینه کاهش روحیه کارکنان

 000/880/49 000/960/43 000/040/38  هزینه تعلیق کل

 000/360/3 000/040/5 000/720/6  هفته تعلیق 12هزینه کل استخدام مجدد 

 000/800/22 000/200/15 000/600/7  هزینه جایگزینی کل

 000/200/25 000/200/25 000/200/25  هزینه کاهش روحیه کارکنان

 000/360/51 000/440/45 000/520/39  هزینه تعلیق کل

 000/940/2 000/620/4 000/300/6  هفته تعلیق 15هزینه کل استخدام مجدد 

 000/700/24 000/100/17 000/500/9  هزینه جایگزینی کل

 000/200/25 000/200/25 000/200/25  هزینه کاهش روحیه کارکنان

 000/840/52 000/920/46 000/000/41  هزینه تعلیق کل
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  :بینانه و بدبینانهبینانه، واقعالات خوشبرآورد هزینه مورد انتظار در دوره تعلیق براي هریک از ح) 5
  :هزینه مورد انتظار در دوره تعلیق برابر است با

  .هزینه تعلیق کل ×) حالات خوش بینانه، واقع بینانه و بدبینانه(درصد هریک از شرایط احتمال  
  برآورد هزینه مورد انتظار تعلیق براي هریک از حالات سه گانه -6جدول

هاي تعلیق بر دوره

  حسب هفته

هزینه مورد   شرایط بدبینانه  بینانهشرایط واقع  بینانهشرایط خوش

  درصد  هزینه کل تعلیق  درصد  هزینه کل تعلیق  درصد  هزینه کل تعلیق  انتظار تعلیق

  000/000/41  %15 000/920/46  %70 000/000/41  %15 000/080/35  هفته 3

  000/480/42  %15 000/400/48  %70 000/480/42  %15 000/560/36  هفته 6

 000/960/43  %15 000/880/49  %70 000/960/43  %15 000/040/38  هفته 9

 000/440/45  %15 000/360/51  %70 000/440/45  %15 000/520/39  هفته 12

 000/920/46  %15 000/840/52  %70 000/920/46  %15 000/000/41  هفته 15

  .)اندبینانه انتخاب گردیدهتصادفی و با تأکید بر حالت واقع شرایط موجود در جدول فوق، بطور(

  :دستمزدهاي حقوق و جوییبرآورد صرفه) 6
  : هاي حقوق و دستمزد برابر است باجوییصرفه
 . متوسط حقوق هفتگی هر کارمند  ×تعداد کارکنان تعلیق شده    ×هاي تعلیق دوره

  هاي ناشی از حقوق و دستمزدجوییبرآورد صرفه -7جدول

  هاي تعلیقدوره

  )بر حسب هفته( 

تعداد کارکنان 

  تعلیق شده

متوسط حقوق هفتگی 

  تعلیق شدهکارمندان 

هاي ناشی از جوییصرفه

  حقوق و دستمزد

  000/200/25  000/42  200  هفته 3

  000/400/50 000/42  200  هفته 6

  000/600/75 000/42  200  هفته 9

  000/800/100 000/42  200  هفته 12

  000/000/126 000/42  200  هفته 15
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  :هاي تعلیقگیريرد سود و زیان حاصل از تصمیمبرآو) 7
  :هاي تعلیق برابر است باگیريو زیان حاصل از تصمیم سود

 .هاي ناشی از حقوق و دستمزدصرفه جویی -نتظار در دوره تعلیق هزینه مورد ا
  هاي تعلیق گیريمقایسه هزینه ها و منافع حاصل از تصمیم -8جدول

هاي تعلیق دوره

  )بر حسب هفته(

هاي ناشی از جاییصرفه

  حقوق و دستمزد

مورد انتظار هزینه 

  تعلیق

سود یا زیان حاصل از 

  هاي تعلیقگیريتصمیم

 )000/800/15( 000/000/41  000/200/25  هفته 3

  000/920/7  000/480/42  000/400/50  هفته 6

  000/640/31  000/960/43  000/600/75  هفته 9

  000/360/55  000/440/45  000/800/100  هفته 12

  000/080/79  000/920/46  000/000/126  هفته 15
  

  :گر دو نتیجه کلی استمشاهده اطلاعات جدول فوق نمایان
جویی براي آن اي بیش از میزان صرفهکمتر پرسنل شرکت، در واقع هزینه اي یاهفته 3تعلیق  .1

جویی مورد نظر، تعلیق پرسنل را لذا، شرکت باید براي نیل به صرفه. شرکت در پی خواهد داشت
  .هفته در نظر بگیرد 3 براي بیش از

علیق پرسنل، براي مبناي ت براي) ايهفته 15و  12و  9و  6(ها در نظر گرفتن سایر دوره .2
طور که در صورت مسأله نیز بیان همان(دنبال خواهد داشت اما از آنجا که جویی بهشرکت آلفا صرفه

ت تحمیل گردد ریالی به شرکمیلیون  50اي ایط، ممکن است هزینهدر صورت عدم بهبود شر) گردید
لذا، ). هد گرفتریزي تعلیق نیز براي مقابله احتمالی با همین مسأله صورت خواکه در واقع برنامه(

اي منجر به بازگشت هفته 15و  12هاي اي پرسنل مفید نخواهد بود و تنها تعلیقهفته 9و  6تعلیق 
خواهد ها نصیب شرکت که از جانب این تعلیقهزینه ایجاد شده به شرکت خواهد گردید، زیرا مبالغی 

دنبال پوشش دادن آن است که شرکت به) میلیون ریالی 50هزینه (اي گردید، بیش از میزان هزینه
 .است
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     اي که با سود دست آمده، گزینهههاي بجوییدر روش سنتی، بر حسب مقدار صرفه طورکلی،هب
اما در روش دوم، شرکت دقیقاً . گردددارد، انتخاب می دست آمده در دوره قبل تناسب بیشتريهب

     اي، میزان هفته 15و  12هاي که در تعلیق طوريبه. که کدام گزینه را انتخاب کندداند می
تواند ی ایجاد شده خواهد شد که شرکت میجویی حاصله بیشتر و جوابگوي هزینه احتمالصرفه

  .یندمتناسب با سودآوري خود، یکی را برگز
  گیرينتیجه

که وجود اطلاعاتی در خصوص  توان چنین نتیجه گرفتهاي تحقیق حاضر، میبا توجه به یافته
هاي مالی و مدیریتی به خصوص در هنگام گیرينابع انسانی، مدیریت را در تصمیمکیفیت م وکمیت 

  .سازدسازمان را فراهم می کاهش سودآوري سازمان یاري نموده و امکان درك بهتر شرایط واقعی
در مقایسه با  ،مبتنی بر حسابداري منابع انسانی گیري با استفاده از روشتصمیم ،عبارت دیگربه

هاي پنهان ط با نیروي انسانی از جمله هزینههاي مرتبلحاظ توجه به انواع هزینههاي سنتی بهروش
چنانچه  ،بنابراین .باشدتري برخوردار میشناشی از تعلیق کارکنان و کاهش روحیه آنها، از دقت بی

جهت  در ،هاي آندرستی شناخته و با غلبه بر موانع و محدودیتها بتوانند این روش را بهسازمان
خواهند توانست فرایندهاي مربوط به مدیریت منابع انسانی را تسهیل  ،صحیحی از آن استفاده نمایند

 .سازمان کمک نمایند نموده و از این طریق به خلق ارزش براي 

  هانوشتپی
   -1 Human Resourse Accounting (HRA) 
   -2 Jasrotia 
   -3 Gebauer 
    -4 Effectiveness  

   -5 Dawson 
   -6 Flamholtz 

   -7 Cost/Benefit Analysis 
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