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دکتر عباس صمدی

دکترای مدیریت دولتی و عضو هیئت علمی دانشگاه ابوعلی سینا همدان و رئیس بورس منطقه‌ای استان همدان

حبیب الله نصیری

کارشناس ارشد حسابداری و مدرس دانشگاه آزاد اسلامی واحد ملایر

امروزه موفقیت شرکت‌ها به توانایی‌های آن‌ها در سازگاری با تغییرات سریع 
فن‌آوری و ش��رایط بازار بس��تگی دارد. این امر نیازمند ب��ه نیروی کار بادانش 
و آگاه اس��ت و مدیریت مؤثر ب��ر افراد، یکی از کلیده��ای اصلی این موفقیت 
محس��وب می‌شود. در حال حاضر دارایی‌های فیزیکی حتی کم‌بهاترین آن‌ها در 
گزارش‌های مالی انعکاس یافته و نقش اساسی در تصمیم‌گیری استفاده‌کنندگان 
از گزارش‌ه��ای مالی دارد. در حالی که منابع انس��انی به عنوان ارزش��مندترین 
دارایی یک س��ازمان در گزارش‌های مالی انعکاس��ی ندارد. از این رو، با توجه 
به این مش��کل، هدف از تحقیق حاضر بررسي موانع و مشکلات کاربرد سیستم 
حس��ابداري منابع انساني در شركت‌هاي پذيرفته ش��ده در بورس اوراق بهادار 
تهران است. جامعه‌ی آماری این تحقیق شامل مدیران، کارگزاران و حسابرسان 
معتمد بورس اوراق بهادار تهران همچنین استادان دانشگاهی رشته‌ی حسابداری 
استان همدان است. برای به دست آوردن حجم نمونه‌ی آماری از جدول مورگان 
اس��تفاده شده است. به منظور گردآوری اطلاعات این تحقیق از ابزار پرسشنامه 
استفاده و تعداد 233 عدد پرسشنامه تکمیل و در تحقیق مورد استفاده قرار گرفته 
اس��ت. اثبات فرضیه‌ها با اس��تفاده از آزمون ضریب همبستگی اسپرمن صورت 
پذیرفته و به منظور مقایسه‌ی دیدگاه گروه‌های مختلف نمونه‌ی آماری از آزمون 
تحلیل واریانس یک‌طرفه اس��تفاده شده است. نتایج تحقیق نشان می‌دهد، دلایل 
عمده در عدم کاربرد سیس��تم حس��ابداری منابع انسانی در شرکت‌های پذیرفته 

شده در بورس اوراق بهادار تهران عبارتند از:
عدم آگاهی از سیس��تم حس��ابداری منابع انسانی، هزینه‌ی بالای حسابداری 

منابع انسانی و پیچیدگی الگوهای اندازه‌گیری در حسابداری منابع انسانی.

در شرکت‌های پذیرفته‌شده در بورس

بررسی موانع توسعه‌ی 
حسابداری منابع انسانی
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مقدمه
منابع انس��انی ماهر و متخصص برای یک س��ازمان همانند 
دارایی‌های فیزیکی و س��رمایه‌گذاری‌های آن س��ازمان دارای 
اهمیت اساس��ی بوده و مدیران س��ازمان‌ها ب��ه منظور افزایش 
کارایی س��ازمان تحت سرپرستی خود همواره مبالغ هنگفتی را 
صرف آموزش و پرورش کارگران و کارمندان خود می‌نمایند. 
به‌رغ��م آن‌که بیش‌تر آنان اطلاعات وس��یعی در ارتباط با منابع 
مادی و مالی سازمان‌های خود در اختیار دارند، لیکن در مورد 
منابع انسانی خود و ارزش اقتصادی و میزان آموزش و تخصص 
و کارای��ی آن‌ها اطلاع��ات جامعی در اختیار ندارند. نداش��تن 
اطلاع��ات درباره‌ی این‌که ارزش اقتص��ادی چنین دارایی‌های 
کمیابی چه‌قدر است، و یا چه میزان از مخارج انجام شده برای 
آموزش‌وپرورش افراد متخصص و مورد نیاز، ارزش به‌حساب 
دارایی بردن دارد و چه میزان از آن هزینه فرصت از دست رفته 
تلقی می‌گردد، از نقاط ضعف سیستم‌های فعلی حسابداری به 

شمار می‌رود )حسن‌قربان.1378(.
وقوع انقلاب صنعتی در قرن 18، رشد 
حیرت‌انگیز کارخانه‌ها و س��ازمان‌ها را 
ب��رای جهانیان به ارمغ��ان آورد. از 
آن پس کارگاه‌های کوچک و ساده 
جای خود را به سازمان‌های بزرگ 
و پیچیده دادند و بشر با پدیدهای 

جدید و پیچیده به نام سازمان مواجه شد )مشکی. 1376(.
اطلاع��ات برای واحده��ای اقتصادی منب��ع گران‌بهایی به 
ش��مار میروند و به اندازه‌ی انرژی و ماشینآلات اهمیت دارند. 
برای مفید واقع شدن اطلاعات حسابداری در تصمیم‌‌گیری‌ها، 
اه��داف حس��ابداری و گزارش��گری مالی ایج��اب می‌کند که 
اطلاعات مــربوط به گـونه‌ای مناس��ب و کامل افش��ـا ش��ود 
)Hendriksen.1999(. حس��ابداری مرس��وم مناب��ع فیزیک��ی 
مؤسس��ات )س��اختمان، زمین، ماش��ین‌آلات و...(، منابع مالی 
)وجه نقد، خالص حس��اب‌های دریافتنی و سرمایه‌گذاری‌ها( 
و مناب��ع فنی و حاص��ل از مالکیت )س��رقفلی1، حق اختراع2، 
علائم تجاری3، دانش4 و...( را گزارش می‌کند اما چه بسا یکی 
از بزرگترین منـابع س��ـازمان‌ها یعـنی منابع انسانی را گزارش 

نمی‌نماید:
)Committee of American Accounting Association .1975(

پروفسور یوجی ای جی ری5 در کتاب تئوری اندازه‌گیری 
حس��ابداری به این موضوع که »اس��تفاده‌کنندگان صورت‌های 
مالی باید اطلاعات مربوط ب��ه دریافت یا تحویل منابع آتی را 
زودت��ر و در زمان ایجاد تعهد و نه در زمان اجرای آن دریافت 
و شناس��ایی کنند« اشاره کرده اس��ت؛ سپس از منابع انسانی به 

عنوان چنین منابعی یاد می‌کند)حسن‌قربان.1378(.
در سیس��تم‌های اطلاعات��ی حس��ابداری،6 اغل��ب مخارج 
منابع انس��انی در هنگام وقوع، هزینه تلقی می‌گردد. طرفداران 
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حس��ابداری مناب��ع انس��انی ایرادهای��ی علیه اس��تانداردهای 
حس��ابداری در مورد اهمال در فراهم ساختن اطلاعات مربوط 

برای مدیریت و سرمایه‌گذاران عنوان کرده‌اند.
کمبلینگ7 در س��ال 1976 بر این باور بود که حس��ابداری 
باید تصویری از مباشرت و نظارت و حسابگری آن را منعکس 
س��ازد تا بتوان سیاس��ت‌های پرس��نلی یک س��ازمان را برای 
اس��تفاده‌کنندگان صورت‌های مالی به طور کمی توجیه کرد. به 
عقیده‌ی وی، نبود اطلاعات نظارت بر مباش��رت منابع انسانی 

یکی از نقاط ضعف حسابداری مرسوم تلقی می‌گردد.
جورکوس8 در سال 1979 عنوان کرد که هرگاه دارایی‌های 
بیش‌تری را بتوان در مدل بهره‌وری داده - ستانده به‌طور کمی 
وارد نم��ود، حس��ابگری بهت��ری حاصل خواهد ش��د و ورود 
حسابداری منابع انسانی به سیستم حسابداری موجود جامعیت 

این حسابگری را ارتقا خواهد داد:
)Gray.Owen and Maunders. 1987(

بنابرای��ن با توجه ب��ه توضیحات فوق، یک��ی از مهم‌ترین 
ای��رادات وارد ب��ر سیس��تم‌های حس��ابداری مرس��وم، ع��دم 
گزارشگری ارزش منابع انس��انی یک سازمان در صورت‌های 
مالی است و در نتیجه الحاق حسابداری منابع انسانی به سیستم 
حسابداری موجود در آیندهای نه چندان دور غیرواقعی به نظر 

نخواهد رسید.

بیان مسئله
از آن‌جای��ی که وظیفه‌ی اصلی حس��ابداری، اندازه‌گیری،9 
ثب��ت10 و گزارش نم��ودن11 فعالیت‌های اقتص��ادی واحدهای 
اقتصادی اس��ت و همچنین هدف اساس��ی گزارش��گری مالی 
ارائ��ه اطلاعات مفی��د اقتصادی ب��ه مدیران، س��رمایه‌گذاران 
و اعتباردهن��دگان12 و... میباش��د، اما اطلاعات منابع انس��انی 
در س��ازمان به‌کلی نادیده گرفته ش��ده و بیان نش��ده اس��ت و 
حسابداری بیش‌تر در یک ساختار سیاسی، اجتماعی و اقتصادی 
عمل کرده اس��ت. این ساختارها به‌شدت وابسته به هم شده و 
این سیس��تم‌ها برای این‌که حیات داشته باشند باید به صورت 
سیستم‌های باز عمل نمایند و بر یکدیگر تأثیرگذار و تأثیرپذیر 
باش��ند. چنانچه مدیریت را مغز سازمان و حسابداری را قلب 

س��ازمان و اطلاعات را خون سازمان تلقی کنیم، اگر خون پاک 
و س��الم با قلبی پرقدرت به مغز نرس��د مغز سایر دستورات و 

تصمیمات را به‌موقع نمی‌تواند اتخاذ کند.
تغییرات بنیادی محیط اقتصادی ایران به سبب عمومی‌شدن 
مالکی��ت بنگاه‌ه��ای اقتصادی، تأمین مالی از طریق مش��ارکت 
عمومی و خصوصیسازی بخش��های دولتی و مؤسسات تحت 
پوش��ش، موجب ش��ده که نیاز به اطلاعات مالی ش��فاف و با 
کیفی��ت مطلوب ب��ه منظور انج��ام تصمیم‌گیری‌ه��ای بهینه‌ی 
اقتص��ادی ضرورت یابد. ب��ا این وجود حس��ابداری فعلی به 
عنوان یک سیس��تم اطلاعاتی و تأمین‌کننده نیازهای اطلاعاتی 
گروه‌های مختلف اس��تفاده‌کننده، اطلاعات مربوط به مهم‌ترین 
سرمایه واحدهای اقتصادی یعنی نیروی انسانی را اندازه‌گیری 

و افشا نمی‌کند )نیکخواه‌آزاد و مجتهدزاده.1378(.
نحوه‌ی عمل حس��ابداری و گزارش��گری فعلی به گونه‌ای 
اس��ت ک��ه اس��تفاده‌کنندگان از گزارش‌ه��ای مال��ی از منابع      
س��رمایه‌‌گذاری واقع��ی ش��رکت در دارایی‌های انس��انی آگاه 
نمی‌ش��وند. حسابداری منابع انسانی قادر است این محدودیت 
را برط��رف کرده اطلاع��ات کامل‌تری به آنان ارائ��ه نماید اما 
اس��تفاده‌کنندگان از گزارش‌ه��ای مالی در ای��ران از این نقش 

حسابداری منابع انسانی آگاهی کاملی ندارند.
از ای��ن رو، ب��ا توجه به معضل موج��ود، تحقیق حاضر به 

بررسي و تحلیل این موضوع می‌پردازد که:
موانع اصلی در عدم کاربرد و به‌کارگیری حسابداري منابع 
انس��اني در شركت‌هاي پذيرفته ش��ده در بورس اوراق بهادار 

تهران چیست؟

اهمیت موضوع تحقیق
امروزه موفقیت شرکت‌ها به توانایی‌های آن‌ها در سازگاری 
با تغییرات سریع فن‌آوری و شرایط بازار بستگی دارد. این امر 
نیازمن��د نی��روی کار بادانش و آگاه اس��ت و مدیریت مؤثر بر 
افراد، یکی از کلیدهای اصلی این موفقیت محس��وب می‌شود. 
اهمیت روزافزون س��رمایه انسانی در کل اقتصاد درک عمیقی 
از نقش منابع انسانی در سازمان‌ها به وجود آورده است. نقش 
س��نتی مدیران منابع انسانی آن بود که به عنوان یک متخصص، 
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مسئول اموری مانند استخدام، آموزش، ترفیع، طرح‌های حقوق 
و دس��تمزد و اداره‌ی روابط کارکنان باشند اما این نقش سنتی 
متحول شده است و به‌سرعت به مجموعه‌ای از مسئولیت‌های 
ادراکی و استراتژیکی گسترده، مبدل شده است. برای مثال یک 
ویژگی بارز یک متخصص منابع انس��انی، ارائه‌ی نظر مشورتی 
به مدیریت در موضوع‌های بسیار متنوعی در زمینه منابع انسانی 

است )حسن‌قربان.1378(.
با توج��ه به این موقعیت، عجیب اس��ت که سیس��تم‌های 
حس��ابداری که به حفظ و نگهداری وضعی��ت مالی در دنیای 
ش��رکت‌ها می‌پردازن��د، هنوز آماده‌ به‌کار ب��رای ارزش‌گذاری 
تجهیزات، س��رمایه و سایر منابع مش��هود می‌باشند. استخراج 
اطلاع��ات مال��ی درب��اره‌ی مهارت‌ه��ا، توانایی‌ه��ا و بازدهی 
نیروی کار برای زبده‌ترین سیس��تم‌های مالی هم مشکل است. 
معیارهای س��نتی س��نجش و اندازه‌گیری بازده برای نیروهای 
کار متخصص و بادانش که ارائه‌کننده‌ی س��تانده‌های نامشهود 
هستند و ارزش‌گذاری آنان مربوط به مهارت‌های معنوی مانند 
آفرینندگی و حل مش��کل می‌باشد، به طور عمده ناکافی است 

)حسن‌قربان.1378(.
ای��ن کمبود اطلاعات مال��ی مان��ع تصمیم‌گیری‌های مؤثر 
مدیریت می‌ش��ود و اثر مهم این کمبود اطلاعات آن اس��ت که 
ب��ه مدیران این اج��ازه را می‌دهد که موضوع منابع انس��انی را 
به عنوان مس��ئله‌ای مبهم مد نظر قرار دهند، نه مس��ئله‌ای مهم 
برای عملکرد مؤسسه همچون دیگر عوامل. بیش‌تر سازمان‌ها 
کارکن��ان خود را به عن��وان هزینه تلقی می‌کنند و نه دارایی که 
سرمایه‌گذاری می‌شوند و پرورش و توسعه مییابند. برای مثال، 
در سیستم‌های جاری حسابداری مخارج مربوط به خرید یک 
سیس��تم رایانه به عنوان یک دارایی تلق��ی و ثبت می‌گردد در 
حال��ی که مخارج مربوط به آموزش یک مدیر، به عنوان هزینه 

شناسایی می‌شود )حسن‌قربان.1378(.
با توجه به موضوع فوق، اولاً، موفقیت و بقای هر س��ازمان 
بس��تگی به کارایی و توانمندی منابع انس��انی آن دارد و انسان 
رکن اساسی موفقیت در تولید و ارائه خدمات بیش‌تر و مؤثرتر 

از تجهیزات، تکنولوژی و پول می‌باش��د. ثانیاً، امروزه در سطح 
جهان برای دس��تیابی به توسعه‌ی انسانی مطلوب و استاندارد، 
به عواملی نظیر مدیریت منابع انسانی13 و همچنین برنامه‌ریزی 
منابع انس��انی14 توجه خاص��ی مبذول می‌ش��ود. در این میان، 
حس��ابداری منابع انس��انی می‌توان��د به عن��وان تغذیه‌کننده‌ی 
اطلاعاتی عوامل فوق، نقش مهمی در توسعه‌ی انسانی کشورها 
ایفا نماید. به عبارتی توس��عه‌ی پایدار منوط به توسعه‌ی منابع 
انس��انی است و توسعه‌ی منابع انس��انی در سایه‌ی مدیریت و 
برنامه‌ری��زی صحیح منابع انس��انی حاصل می‌گ��ردد. این دو 
عامل نیازمند اطلاعات مفیدی هس��تند که بخش بزرگی از آن 
از طریق حس��ابداری منابع انس��انی قابل تأمین است )ختنلو و 

عبدل.1387(.
نکته‌ی بعدی در مورد اهمیت گزارش��گری منابع انس��انی 
در گزارش‌های مالی ایران به‌ویژه ش��رکت‌های پذیرفته ش��ده 
در بورس اوراق بهادار آن است که در دهه‌های اخیر در سطح 
جهان به مقوله‌ی منابع انسانی توجه خاصی شده است به طوری 
که تهیه و گزارش��گری اطلاعات مربوط به سیستم حسابداری 
منابع انس��انی توسط سازمان‌ها و ش��رکت‌های بزرگ خارجی 
رو به افزایش اس��ت، از این رو چنانچه توسعه‌ی سیستم نوین 
حسابداری در ایران به‌ویژه شرکت‌های پذیرفته شده در بورس 
اوراق بهادار رواج پیدا نماید، مقوله‌ی سیستم منابع انسانی هم 

دیر یا زود در ایران رواج پیدا خواهد کرد.

ادبیات موضوع تحقیق
تعريف حسابداري منابع انساني

طبق گزارشی که در سال 1973 انجمن حسابداری آمریکا15 
منتشر کرد، حسابداری منابع انسانی چنین تعریف شده بود: 

»حس��ابداری منابع انسانی فرایند شناس��ایی و اندازه‌گیری 
داده‌های مربوط به منابع انس��انی و گ��زارش این اطلاعات به 

گروه‌های ذی‌نفع و ذیعلاقه می‌باشد«.
شناسائي: يعني تشخيص كميت و يكفيت آن و تهيه‌ی آمار 

مناسب 
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اندازه‌گيري: يعني مشخص نمودن ارزش اقتصادي و تعيين 
ميزان مالي آن 

گزارش��گري: يعني ارائه‌ی اطلاعات مالي مناسب در مورد 
آن )ختنلو و عبدل.1387(.

تاريخچه و مراحل توسعه‌ی حسابداري منابع انساني
روند تح��ولات حس��ابداري چهار مرحله‌ی حس��ابداري 
سياهه‌نويسي، حسابداري مالي، حسابداري مديريت، حسابداري 
اجتماع��ی و اقتص��ادي را در بر مي‌گيرد كه حس��ابداري كم و 
بيش س��ه مرحل��ه‌ی اول را طي كرده و چال��ش كنوني و آتی 
حس��ابدارن، پیاده‌س��ازي مرحله‌ی چهارم حسابداري است كه 

حسابداري منابع انساني از اين مقوله است.
بنیانگذار فلس��فه‌ی حسابداري منابع انس��اني »اركي جی 
ف�الم هولتز16« پنج مرحله را در توس��عه‌ی حس��ابداري منابع 

انساني ذكر ميك‌ند، بدین ترتیب:
مرحله اول )سال‌هاي 1960-1966(: 

شروع انديشه حسابداري منابع انساني را »رنيس لكيرت17« 
در اوایل دهه 1960 مطرح كرد. در اين سال‌ها حسابداری منابع 
انساني اس��تنتاجي از نظريه‌ی اقتصادي "سرمايه‌ی انسانی18" و 
بعد برگرفته از مكتب "منابع انس��اني نوين19" و سرانجام متأثر 
از روان‌شناسي سازمان‌هاي متمركز و مؤثر بودن نقش مدیریت 
در س��ازمان‌ها و رهب��ري مؤثر نيروي انس��اني بود. در س��ال 
1964 مقاله‌اي توس��ط هرمانس��ون20 تحت عنوان "دارايي‌هاي 
انس��اني21" منتش��ر گرديد كه درآن به موضوع منعكس ش��دن 
ارزش دارايي‌هاي انس��اني در صورت‌هاي مالي اش��اره كرد و 
چندين الگو را توسعه بخشيد. در اين مرحله در گيرودار بحث 
در زمينه‌ی اجزاي س��رقفلي ميان حس��ابداران، منابع انساني به 
عنوان كيي از اجزاي س��رقفلي ش��ركت‌ها مطرح شد. موضوع 

مورد بحث در جامعه‌ی حس��ابداران اي��ن مضمون بود كه آيا 
مي‌‌توان سرقفلي را تجزيه و اجزاي پديدآورنده آن را مشخص 
و تفكيك كرد؟ و اينك‌ه چه عواملي باعث ايجاد و توس��عه‌ی 
س��رقفلي شركت‌ها مي‌شود؟ در اين ميان مطرح شد كه نيروي 
انس��اني و تعهد سازماني آن و نيز ميزان اعتمادي كه به سازمان 
دارن��د منجر ب��ه انجام كار بهتر و متعهدانه‌ت��ر و نيز توليد بهتر 
مي‌ش��ود و درنهايت س��رقفلي افزايش ميي‌اب��د. به اين ترتيب 
در اين مرحله انس��ان به عنوان كيي از اجزاي سرقفلي شركت 

مورد توجه قرار گرفت.
مرحله‌ی دوم در سال‌هاي )1971- 1966(: 

در اي��ن دوره تحقيق��ات فني و عملي ب��ه الگوهايي براي 
اندازه‌گي��ري دقيق و تعيي��ن هويت اس��تفادهك‌نندگان بالقوه‌ی 
اي��ن روش و اس��تفاده‌ی تجرب��ي حس��ابداري منابع انس��اني 

درسازمان‌هاي واقعي معطوف شد. 
در اين س��ال‌ها تلاش بس��ياري درجهت بيان منابع انساني 
در قال��ب اعداد و منعكسك‌ردن آن در ترازنامه انجام گرفت و 
افرادي چون »راجر هرمانسون« در زمينه اندازه‌گيري هزينه‌هاي 
منابع انس��اني و »لكيرت« در زمينه تعيين بهاي تمام شده منابع 

انساني تحقيقاتي انجام دادند.
مرحله‌ی سوم در سال‌هاي ‌)1976ـ 1971(: 

اين مرحله، دوره‌ی توجه هرچه بيشتر محققان و سازمان‌ها 
به حس��ابداري منابع انس��اني ب��ود. در اين س��ال‌ها تحقيقات 
بسياري در دانش��گاه‌هاي غرب، اس��تراليا و ژاپن انجام شد و 
در آن كوش��ش‌هاي بسياري در س��ازمان‌هاي تجاري در زمينه 
بكارگيري حس��ابداري منابع انس��اني به عمل آمد و بعضي از 
ش��ركت‌ها نيز منابع انساني را در صورت‌هاي مالي خود لحاظ 

كردند.
مرحله‌ی چهارم در سال‌هاي )1980- 1976(:
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اين مرحله، دوره‌ی كاهش توجه محققان و س��ازمان‌ها به 
حس��ابداري منابع انس��اني بود. دلايل كاهش توجه مشكلات 
درجمع‌آوري و ارزياب��ي داده‌ها و پيچيدگي مفاهيم آن بود كه 
بيشتر تحقيقات مقدماتي آن را آسان در نظر گرفته بود، در حالي 
كه ادامه تحقيقات تا حدودي پيچيده به نظر مي‌رس��يد و فقط 
تع��داد كمي از خبرگان حاضر به انجام آن بودند. از طرفي اين 
امر نياز به سرمايه‌گذاري در زمينه تحقيقات داشت كه با توجه 
به هزينه‌هاي زياد اجراي تحقيق و عدم تأثيرگذاري مستقيم آن 
بر سودآوري شركت‌هاي سرمايه‌گذار، تلاش كم‌تري درجهت 

ادامه‌ی تحقيقات در اين زمينه صورت گرفت. 
مرحله‌ی پنجم از سال‌ 1980 تاكنون: 

اي��ن دوره، دوره توج��ه مجدد محاف��ل علمي و تجاري و 
نيز س��ازمان‌ها به حسابداري منابع انساني است. در اين مرحله 
كوش��ش‌هايي در بعض��ي از س��ازمان‌هاي ب��زرگ در جه��ت 

بهك‌ارگيري حس��ابداري منابع انس��اني ص��ورت گرفت. كيي 
از مهم‌ترين دلايل توجه مجدد به حس��ابداري منابع انس��اني، 
مطرح‌ش��دن ژاپني‌ها در دنياي تجارت غرب به عنوان كيي از 
رقباي اصلي بود. ژاپني‌ها فلس��فه‌ی اس��تخدام طولاني‌مدت و 
آمركيایي‌ها فلس��فه‌ی اس��تخدام و اخراج را ب��هك‌ار مي‌گرفتند 

)ختنلو و عبدل.1387(.

چارچوب قانونی
براس��اس چهارمین دس��تورالعمل کمیته‌ی اقتصادی اروپا، 
هیچ بخشی که به منابع انسانی اشاره داشته باشد، در مدل‌های 
مختلف ترازنامه‌ای مطرح نشده است و تنها در صورت‌حساب 
س��ود و زیان، هزینه‌هایی که مستقیماً به آن‌ها مربوط می‌شوند 
افش��ا می‌گردد مانند هزینه‌های رفاهی کارمند و حقوق. تعداد 
کارمندان در دس��ته‌هایی رده‌بندی می‌شوند که تنها در بندهای 

.)Carme Barcons & et al. 2003( توضیحی ذکر میشود

اهداف حسابداري منابع انساني
برخي از اهداف حسابداري منابع انساني چنین است:

ايجاد تفكر صحيح نس��بت به دارایي‌هاي انساني به عنوان 
كي منبع باارزش و شناسایي ارزش منابع انساني و  اندازه‌گيري 

بهاي تمام شده‌ی آن براي سازمان
ثبت ارزش اقتصادي منابع انس��اني در دفاتر و گزارش‌های 

مالي 
افزاي��ش كارايي مديريت با اس��تفاده از حس��ابداري منابع 
انس��اني به عنوان كي ابزار مديريت��ي و بهبود و ارتقاي كارایي 

نيروي انساني در زمينه‌ی آموزشي و مهارتي 
محاس��به‌ی ميزان ارزشي كه  منابع انس��اني در ساير منابع 

مالي و فيزكيي سازمان ايجاد ميك‌ند
شناس��ایي و اندازه‌گيري س��ود غيرعمليات��ي و بهره‌وري 

حاصل از سرمايه‌گذاري در منابع انساني 
مهيا ك��ردن اطلاعات لازم ب��راي اداره‌ی مؤث��ر و كارآمد 

نيروي انساني توسط مديريت واحد اقتصادي 
تجهيز سازمان و تشيكلات شركت با كي سيستم حسابداري 

دقيقتر و بازده كل دارایي‌هاي بهك‌ار گرفته شده 
و فراه��م كردن امكان تحلي��ل براي مديران 
در خصوص چگونگ��ي تغييرات در منابع 
انساني بهك‌ار گرفته شده در جهت تحقق 

اهداف شركت 
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ايج��اد نگرش‌هاي راهبردي )اس��تراتژيک( در مورد منابع 
انساني 

برنامه‌ري��زي بهتر و متعاقب��اً تصميم‌گيري بهت��ر درباره‌ی 
كاركنان

10.فراهم آوردن زمينه اندازه‌گيري اثر بخش��ي هزينه‌هاي 
مرب��وط ب��ه ارتق��ا و پ��رورش دارایي‌ه��اي انس��اني از جمله     

هزينه‌هاي آموزشي )موسیپور.1387(.

ماتريس حسابداری منابع انسانی
لوش و ه��اروي22 ماتريس حس��ابداری منابع انس��انی را 
ترس��یم كرده‌ان��د )جدول ی��ک( و خواهان توج��ه بیش‌تر به 
قسمت تحتاني ماتريس بودند و این‌که نشان دهند حسابداری 
س��نتی می‌تواند به خوبی گزارشی یکنواخت را از منابعی تهیه 
کند که ارزش س��ازمان را نیز بالا می‌برند. آن‌ها نشان دادند که 
دارایی‌هاي نامش��هود23 در ترازنامه‌هاي س��نتي جائي نداشته و 
حتي دارایي‌هاي مشهود24 مهم را نيز از حسابها حذف كرده‌اند. 
به هر حال، آن‌ها تعریف وس��یعی را به این ش��کل ارائه کردند 

که: 
مش��کل مذک��ور به خاط��ر این حقیقت اس��ت ک��ه آن‌ها 
)حسابداران سنتی( در سرمایه‌ی س��اختاری25 غرق شده‌اند تا 
در س��رمايه‌ی فكري26 و آن‌ها با شرکت‌های دانشبر بیش‌تر در 

ارتباطند تا با شرکت‌های دانشپایه.
ل��وش و ه��اروی معتقدند که روندها و روابط س��اختاری 
هر دو، در ارتباط با محیط اطراف س��ازمان هس��تند و به همان 
ش��یوه به‌تدریج، دارایی‌های نامشهودی در این حساب‌ها، وارد 
می‌شوند که در حسابداری سنتی، در حساب‌ها نمی‌آیند. برای 
نمونه، این نویسندگان، بر وجود طرح راهبردی خوب، روابط 
خ��وب با س��رمایه‌گذاران و غیره تمرکز دارن��د. این دو نفر به 
دنبال نش��ان‌دادن اهمیت تشریح منابع زیادتر و انواع دیگری از 
شایس��تگی‌ها در حسابداری سنتی هس��تند. با این توضیح باید 
بت��وان ابزاری را طراحی کرد تا بدان وس��یله بت��وان بین نظام 
حس��ابداری سنتی و حسابداری نوین، ارتباط منطقی را برقرار 

کرد، لذا لازم است به ارتباط منطقی در این خصوص دامن زد 
که به واقع نقش یک پل را بازی می‌کند و آن هم پلی به سوی 

آینده است )Sackman & et al.1989(.)جدول شماره1(

دلایل توسعه‌ی حسابداری منابع انسانی
 توس��عه‌ی حس��ابداری منابع انس��انی را می‌توان پاسخ و 
واکنش��ی به تغییرات و گسترش درسطح کلان )جامعه( و خرد 
)ش��رکت‌ها( مورد بررس��ی قرار داد. ام��روزه افزایش اهمیت 
دارایی‌هاي نامش��هود س��بب ش��ده كه این دارایی‌ها نسبت به 
دارایی‌های مش��هود نقش مؤثرتر و مهم‌تری در ایجاد ثروت و 

رفاه عمومی داشته باشند.
دلایل توس��عه‌ی حسابداری منابع انس��انی در سطح کلان 

عبارتند از: 
ال��ف- تغییر الگوهای تولید، ‌س��ازماندهي کار و الگوهای 

استخدامی 
ب- تغییر در قوانین و مقررات حکومتی

دلایل توس��عه‌ی حسابداری منابع انس��انی در سطح خرد 
عبارتند از: 

الف- بهتر کردن مدیریت منابع انسانی 
ب- غلبه بر مش��کلات مربوط ب��ه اندازه‌گيري دارایي‌هاي 

نامشهود
ج- غلبه بر مشکلات ارائه‌ی اطلاعات براي تصميم‌گيرندگان 

در سیستم حسابداری سنتی
د- توج��ه به کارکن��ان به عنوان دارایی‌ه��ا جهت تفکیک 

مسئولیت‌های اجتماعی
ه- حفظ نیروی كار شایسته

و- جلب نیروی كار آتی )ختنلو و عبدل.1387(.

محدودیت‌ه��ای صورت‌ه��ای مالی فاق��د دارایی‌های 
انسانی

نحوه‌ی عمل حس��ابداری در مورد سرمایه‌گذاری در منابع 
انس��انی، به جای شناسایی دارایی ثبت به عنوان هزینه، موجب 

جدول شماره1: ماتريس حسابداری منابع انسانی

دارایي‌هاي نامشهوددارایي‌هاي مشهودمنابع - دارایی‌ها

منابعی كه در حساب‌ها  مي‌‌آيند
1- کارخانه و تجهیزات

2- موجودی مواد و کالا27
1- سرقفلي

منابعی كه در حساب‌ها نمي‌آيند

1- کارکنان
2- فناوری

3- کانال‌های توزیع
4- سیستم اطلاعات

5- هیئت‌مدیره

1- طرح
2- نشان تجاری

3- تصور ذهنی28
4- ارتباطات صاحبان سهام

5- ارتباطات با بانک‌ها و سرمایه‌گذاران
6- فرهنگ سازمانی
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مخدوش ش��دن صورت‌حس��اب س��ود و زیان29 و ترازنامه30 
می‌گردد. رقم س��ود خالص31 در صورت‌حس��اب سود و زیان 
تحریف ش��ده اس��ت زیرا حس��ابداران تمامی مخارج مربوط 
به جذب و توس��عه‌ی منابع انس��انی را به جای ثبت به عنوان 
مخارج سرمایه‌ای و استهلاک آن طی عمر خدمت مورد انتظار 
منابع مذکور، به عنوان هزینه‌های همان دوره‌ی مالی که مخارج 
در آن واقع ش��ده اس��ت، تلقی می‌نمایند. ترازنامه نیز به علت 
آن که جمع دارایی‌ها در برگیرنده دارایی‌های انسانی32 شرکت 
نیس��ت، تحریف ش��ده قلم��داد می‌گردد. به ای��ن ترتیب هیچ 
نشانه‌ای از سرمایه گذاری واقعی شرکت در دارایی‌های انسانی 

در صورت‌های مالی آن دیده نمی‌شود )حسنقربان.1379(.
مدیریت با س��رمایه‌گذاری در منابع انسانی با هدف حفظ 
و بهبود قدرت تحصیل س��ود در آینده، درعمل س��ود گزارش 
شده‌ی دوره‌ی جاری را نس��بتاً کم‌تر گزارش می‌کند. بنابراین 
چنین به نظر می‌رس��د که وضعیت مناس��ب نیست در حالی‌که 
واقعی��ت ای��ن گونه نیس��ت در نتیجه ممکن اس��ت بین منافع 
بلندمدت واحد تجاری و مناف��ع کوتاه‌مدت مدیریت تناقضی 

به‌وجود آید.
 در دوره‌هایی که وضعیت سودآوری شرکت مناسب نیست 
یا وقتی که مدیریت در نظر دارد سودآوری جاری حفظ شود، 
س��رمایه‌گذاری‌های لازم در منابع انسانی ممکن است به‌آسانی 
ب��ه تعویق افتد یا حذف ش��ود. از این رو حس��ابداری متداول 
ممکن اس��ت مدیری��ت را به طرف اتخاذ تصمیمات س��طحی 
در خصوص س��رمایه‌گذاری‌ها در منابع انس��انی س��وق دهد 

)حسن‌قربان.1379(.
از نظرگاه مدیریت و س��رمایه‌گذاران نحوه‌ی عمل کنونی 
حس��ابداری در مورد دارایی انسانی، مش��کل دیگری را نیز به 
وجود می‌آورد و آن خدش��ه‌دار کردن محاسبه‌ی نرخ برگشت 
سرمایه‌گذاری است. نرخ برگشت سرمایه‌گذاری، متغیری مهم 
در تصمیم‌گیری‌های مدیریت و س��رمایه‌گذاران است. از آن‌جا 
که نرخ برگش��ت س��رمایه‌گذاری نسبت س��ود خالص به کل 
دارایی‌ها است، به سبب نادرست بودن اجزای تشکیل‌دهنده‌ی 
نرخ مزبور، نرخ برگشت سرمایه‌گذاری که بدین ترتیب محاسبه 
می‌گردد، تحریف شده و غیرگویا خواهد بود. سرمایه‌گذارانی 
که مایلند براس��اس نرخ برگشت سرمایه‌گذاری مؤسسه، اتخاذ 
تصمیم کنند باید س��رمایه‌گذاری در دارایی‌های انس��انی را نیز 

مدنظر قرار دهند )حسن‌قربان.1379(.
کمیته‌ی انجمن حس��ابداری آمریکا معتقد است: »وقتی که 
نحوه‌ی عمل فعلی حس��ابدارها شناس��ایی مخارج مزبور را به 
عن��وان دارایی رد می‌کند و تمامی مخارج را به عنوان هزینه‌ی 
ج��اری تلقی می‌کن��د، بدین ترتیب مبالغی هزینه می‌ش��ود که 

قابلیت اثبات کامل به عنوان هزینه را ندارد.

 اگرچ��ه این نحوه‌ی عمل با توجه ب��ه تأکید روزافزون به 
صورت‌حس��اب سود و زیان قابل تعمق اس��ت اما با توجه به 
رعایت اصل محافظه‌کاری در ارزش‌یابی دارایی‌ها، قابل درک 
نیز می‌باشد.« از این رو اگر امکان توسعه‌ی شیوه‌های قابل‌اتکا 
و معتب��ر ب��رای اندازه‌گیری هزینه‌ه��ای منابع انس��انی وجود 
داشته باش��د، به منظور پرهیز از تحریف سود خالص، مخارج 
مربوط به نیروی انس��انی را باید به عنوان دارایی شناسایی کرد 

)حسن‌قربان.1379(.
در زمین��ه‌ی اهمی��ت الحاق حس��ابداری منابع انس��انی به 
حسابداری متداول، کوشینگ33 می‌گوید: »در ایجاد سیستم‌های 
اطلاعات��ی نوین برخ��ی از موضوعات تازه مانند حس��ابداری 
دارایی‌های انسانی، حسابداری تورمی، حسابداری اجتماعی و 
رویکردهای علمی در مدیریت باید مورد توجه جدی طراحان 

.)Cooshing.1976( »سیستم قرار بگیرند

حسابداری منابع انسانی در آینده
فعالیت‌های گذش��ته در زمینه‌ی حس��ابداری منابع انسانی 
هرگ��ز از مرحل��ه‌ی تجویزی طرف��داران اولی��ه‌اش به فعالیت 
شناخته‌شده‌ی مدیریت، توسعه و گسترش نیافت اما امروزه به 
طور ش��گفت‌انگیزی در روند کلی دور شدن از اقتصاد صنعتی 
)تولیدی( به س��مت اقتصاد خدمات تکنولوژیکی و اس��تفاده 
هر چه بیش‌تر از دارایی‌های انس��انی توس��عه و گس��ترش آن 
مشاهده می‌شود )حسن‌قربان.1379(. به این ترتیب حسابداری 
منابع انس��انی وارد دوره‌ی رشد سریع کاربرد خود شده است. 
ه��ر روز اطلاعات��ی در م��ورد طرح‌های جدی��د در خصوص 
به‌کارگیری حسابداری منابع انسانی منتشر می‌شود و روز‌به‌روز 
ب��ر گوناگونی به‌کارگیری آن به‌وس��یله‌ی حس��ابداران، وکلا، 
پژوهندگان، متخصصان منابع انس��انی و مدیران ارش��د افزوده 

می‌شود )حسن‌قربان.1379(.
اما به‌هرحال مهیج‌ترین جنبه حس��ابداری منابع انسانی آن 
اس��ت که افراد بیش از پیش مش��غول یافتن کاربردهای جدید 
آن در راه تکنولوژی س��نجش و چارچوب مفهومی آن هستند. 
برخی اعتقاد دارند که حس��ابداری منابع انسانی دارای قابلیت 
تغییر دادن مفهوم مدیریت منابع انس��انی در س��ازمان‌ها است. 
به‌ویژه حس��ابداری منابع انس��انی می‌تواند بر فرهنگ سازمانی 
تأثیر بگذارد و انسان‌ها منابع سازمانی باارزشی تلقی شوند که به 
جای آن‌که تنها ارائه‌دهنده‌ی خدمات باشند در تصمیم‌گیری‌ها 

و اقدامات به‌وضوح نقش ایفا کنند.
 همچنین برخی دیگر معتقدند که جنبه‌ی مالیاتی ارزش‌یابی 
منابع انس��انی ممکن اس��ت موجب تغییر عم��ده در اصول و 
نحوه‌ی عمل حس��ابداری و گزارش��گری مالی ش��ود. به طور 
خلاصه، ما در وضعیتی هس��تیم که حس��ابداری منابع انسانی، 
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تبدی��ل به یک الگو و فن اندازه‌گیری ش��ده اس��ت و می‌‌تواند 
اثرات عمیقی بر چگونگی اداره‌ی افراد س��ازمان‌ها داشته باشد 

)حسنقربان.1379(.
در ای��ن میان افزایش علاقه به حس��ابداری منابع انس��انی 
احتم��الاً منجر به یک دوراهی برای بس��یاری از حس��ابداران    
می‌شود. از یک طرف، حسابداری منابع انسانی زمینه‌ی فعالیتی 
جدید و عملًا ناشناخته‌ای برای حسابداری است که این زمینه 
جدید ب��ه متغیرهایی می‌پ��ردازد که اندازه‌گیری آن‌ها بس��یار 
مشکل و خارج از محدودهای است که در گذشته حسابداری 

نامیده می‌شده است. 
از طرف دیگر، واضح است که حسابداران دارای مهارت‌های 
خاصی هستند که برای توسعه‌ی سیستم‌های حسابداری منابع 
انس��انی می‌توانند مورد استفاده قرار گیرند. سؤال این است که 
آیا حسابداران برای استفاده از این مهارت‌ها در حل مشکلات 
حس��ابداری منابع انسانی از خود علاقه نش��ان خواهند داد یا 
آن‌ک��ه ترجی��ح می‌دهند خود را به مدل‌های س��نتی که با آن‌ها 

.)Caplan.1974( آشناترند، محدود نمایند

فرضیه‌های تحقیق
فرضیه‌ی اول: به نظر می‌رس��د بین عدم آگاهی از سیس��تم 

حسابداری منابع انسانی و عدم کاربرد آن رابطه وجود دارد.
فرضیه‌ی دوم: به نظر می‌رسد بین هزینه‌ی بالای حسابداری 

منابع انسانی و عدم کاربرد آن رابطه وجود دارد.
فرضیه‌ی س��وم: به نظر میرس��د بین پیچیدگ��ی الگوهای 
اندازه‌گیری در حسابداری منابع انسانی و عدم کاربرد آن رابطه 

وجود دارد.
فرضی��ه‌ی چه��ارم: به نظر میرس��د بین ع��دم وجود یک 
اس��تاندارد حسابداری در مورد حسابداری منابع انسانی و عدم 

کاربرد آن رابطه وجود دارد.

قلمروی تحقیق
از دی��دگاه نظ��ری، قلم��رو ای��ن تحقیق از لح��اظ مکانی 
تمامی دانش��گاه‌ها و مؤسس��ات آموزش عالی و دانشگاه‌های 
آزاد اس�المی استان همدان است که در آن‌ها رشته حسابداری 

تدریس می‌گردد.
برای مش��خص شدن موانع عملی در توسعه‌ی حسابداری 
منابع انس��انی، قلمرو این تحقیق شرکت‌های پذیرفته شده در 

بورس اوراق بهادار تهران است.

متغیرهای تحقیق
متغیرهای مستقل

عدم آگاهی از سیستم حسابداری منابع انسانی
هزینه‌ی بالای حسابداری منابع انسانی

پیچیدگ��ی الگوه��ای اندازه‌گی��ری در حس��ابداری منابع 
انسانی

عدم وجود یک استاندارد حسابداری در مورد حسابداری 
منابع انسانی

متغیر وابسته
عدم کاربرد حسابداري منابع انساني در شرکت‌های پذیرفته 

شده در بورس اوراق بهادار تهران
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روش تحقیق
این تحقیق از لحاظ دس��ته‌بندی تحقیقات بر اساس هدف، 
ی��ک تحقیق کاربردی محس��وب می‌ش��ود و از نظر چگونگی 
به‌دس��ت آوردن داده‌ه��ای مورد نی��از، نوع تحقی��ق توصیفی 

می‌باشد.

جامعه‌ی آماری
جامعه‌ی آماری این تحقیق از س��ه گ��روه مرتبط با محیط 
حس��ابداری یعنی اس��تفاده‌کنندگان از اطلاعات حس��ابداری، 
اعتباردهندگان به این اطلاعات و آموزش‌دهندگان این رش��ته 
)حرفه( تش��کیل ش��ده اس��ت. از آن‌جا که اس��تفاده‌کنندگان 
صورت‌های مالی طیف نسبتاً گستردهای را شامل می‌شوند، در 
این تحقیق دو دسته اصلی از این گروه یعنی مدیران شرکت‌های 
پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران و کارگزاران بورس 
اوراق بهادار تهران به عنوان جامعه‌ی آماری این گروه برگزیده 

شده‌اند. 
ای��ن دو دس��ته به این دلیل انتخاب ش��ده‌اند که اولاً میزان 
استفاده نسبی آنان از صورت‌های مالی زیاد و مستمر است و ثانیاً 
اطلاعات حاصل از سیستم حسابداری منابع انسانی کاربردهای 
بیش‌تری را برای آنان در مقایسه با سایر استفاده‌کنندگان دارد. 
علاوه ب��ر این در تحقی��ق حاضر، حسابرس��ان معتمد بورس 
اوراق بهادار ته��ران به عنوان اعتباردهن��دگان به صورت‌های 
مالی ش��رکت‌های پذیرفته ش��ده در بورس اوراق بهادار تهران 
و همچنین اس��اتید دانشگاهی رش��ته حسابداری استان همدان 
ب��ه عنوان جامعه آماری گ��روه آموزش‌دهندگان در نظر گرفته 

شده است.
به طور خلاصه، جامعه آماری این تحقیق عبارتست از:

340 ش��رکت پذیرفته ش��ده در بورس اوراق بهادار تهران 

)مدیران(
90 شرکت کارگزاری پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار 

تهران
110 ش��رکت حسابرس��ی معتمد پذیرفته ش��ده در بورس 

اوراق بهادار تهران
30 نفر از اس��اتید و اعضاء هیئت علمی رشته حسابداری 

دانشگاه‌های سراسر استان همدان

حجم نمونه‌ی آماری و روش نمونه‌گیری
در تحقی��ق حاضر نیز به دلیل گس��تردگی جوامع آماری و 
محدودیت‌های موجود، محقق س��عی کرده است تا نمونه‌هایی 
را انتخاب نماید که معرف جامعه آماری مورد نظر تحقیق باشد. 
در این تحقیق، حجم نمونه آماری با استفاده از جدول مورگان 
انتخاب و ش��یوه نمونه‌گیری نیز به صورت مطبق )طبقه‌بندی، 
تصادفی( می‌باش��د. حجم نمونه و تعداد پرسش��نامه‌های مورد 

استفاده در تحقیق به شرح جدول شماره 2 است.

جدول شماره 2: پرسشنامه های مورد استفاده در تحقیق 
در ارتباط با هریک از گروه‌های پاسخ‌دهنده

تعداد پرسشنامه های مورد گروه‌های پاسخ دهنده
استفاده در تحقیق

درصدتعداد
13859/2مدیران

4017/2کارگزاران بورس
4418/9حسابرسان معتمد بورس

114/7دانشگاهیان )اساتید حسابداری(
233100/0جمع
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روش جمع آوری اطلاعات و مقیاس اندازه گیری
ادبی��ات و پیش��ینه تحقیق، از طريق مطالع��ات كتابخانه‌اي 
جمع‌آوري ش��ده اس��ت. در تحریر ادبیات تحقیق از کتاب‌ها، 
پايان‌نامه‌ها، مجلات داخلی و خارجی مرتبط با موضوع تحقیق 
اس��تفاده شده است همچنین اطلاعات مورد نیاز این تحقیق از 
طریق پرسشنامه جمع‌آوری گردیده و به وسیله تجزیه و تحلیل 
اطلاع��ات حاصل از این پرسش��نامه، فرضیه‌های تحقیق مورد 

آزمون قرار گرفته‌اند. )روش میدانی(
همچنین مقی��اس اندازه‌گیری نگرش پاس��خ دهندگان در 

پرسشنامه مزبور، مقیاس پنج فاصله‌ای لیکرت است.

روش تجزیه و تحلیل اطلاعات
در تحقی��ق حاضر جه��ت تأیید و رد فرضیه‌ه��ا از آزمون 
ضریب همبس��تگی اسپرمن و آزمون تحلیل واریانس یک‌طرفه 
استفاده شده است و حدود اعتبار معنی دار بودن میانگین برآورد 
ش��ده حاصل از جامعه نمونه ب��رای جامعه آماری 95درصد و 
99درصد در نظر گرفته ش��ده است. در تحقیق حاضر، به دلیل 
آن‌که گروه‌های پاس��خ‌دهنده از دو مورد فراتر هستند، به جای 
مقایسه‌ی دوبه‌دو آن‌ها، از مقایسه‌ی همزمان میانگین‌ها استفاده 
شده اس��ت. این مقایسه با اس��تفاده از آزمون تحلیل واریانس 
 LSD یکطرفه امکان‌پذیر اس��ت و با اعمال روش بین آزمون
تفاوت بین گروه‌ها مش��خص می‌ش��ود. ضم��ن این‌که در این 
تحقی��ق به منظور تجزیه ‌و ‌تحليل اطلاعات، پس از جمع‌آوري 
داده‌هاي مورد نياز، از برنامه رايانه‌اي spss استفاده شده است. 
در ادامه با توجه به نیازهای تحقیق، آزمون‌های مورد نیاز انجام 
و در نهایت، نتایج آزمون فرضيه‌ها مورد بررس��ی و تفسیر قرار 

گرفت.

تحليل اطلاعات: آزمون فرضيه‌هاي تحقيق
فرضیه‌ی اول: آزمون عدم آگاهی از سیس��تم حس��ابداري 

منابع انساني با عدم کاربرد آن
الف( فرضيه‌هاي آماري:

فرضی��ه صفر )H0(: به نظر مي‌رس��د بین ع��دم آگاهی از 
سیستم حسابداري منابع انساني و عدم کاربرد آن رابطه وجود 

ندارد.
فرضی��ه تحقيق )H1(: به نظر مي‌رس��د بین عدم آگاهی از 
سیستم حسابداري منابع انساني و عدم کاربرد آن رابطه وجود 

دارد.

سطح معنی‌داری 0/01
نتیجه‌گیری

ب��راي آزم��ون رابطه‌ی دو متغي��ر عدم آگاهی از سیس��تم 
حسابداري منابع انساني و عدم کاربرد حسابداري منابع انساني 
از آزمون ضريب همبس��تگي اسپرمن استفاده شده است. نتايج 
به‌دست آمده از انجام آزمون ضريب همبستگي اسپرمن بيانگر 
آن اس��ت که بين دو متغير عدم آگاهی از سیس��تم حسابداري 
منابع انس��اني و عدم کاربرد حس��ابداري منابع انساني رابطه‌ی 
معناداري وجود دارد و س��طح معنيداري آن 0/000 مي‌باش��د 
و دلي��ل کافي براي رد فرض صف��ر )H0( را داريم، لذا فرض 

تحقيق )H1( تأیيد مي‌شود. بنابراين:

بين عدم آگاهی از سیستم حسابداري 
منابع انساني و عدم کاربرد آن رابطه وجود دارد.

جدول شماره 3 نتايج را دقيق‌تر نشان مي‌دهد.

فرضی��ه‌ی دوم: آزمون هزين��ه‌ی بالای حس��ابداري منابع 
انساني با عدم کاربرد آن

الف( فرضيه‌هاي آماري:
فرضی��ه صف��ر )H0(: به نظر مي‌رس��د بي��ن هزينه بالای 

حسابداري منابع انساني و عدم کاربرد آن رابطه وجود ندارد.
فرضی��ه تحقيق )H1(: به نظر مي‌رس��د بي��ن هزينه بالای 

حسابداري منابع انساني و عدم کاربرد آن رابطه وجود دارد.

جدول شماره4: نتايج آزمون بين هزينه بالای حسابداري 
منابع انساني و عدم کاربرد آن

هزينه‌ی بالای حسابداري منابع انساني

0/140عدم کاربرد حسابداري منابع انساني
 P= 0/016
N= 233

جدول شماره 5: نتايج آزمون بين پیچیدگی الگوهاي 
اندازه‌گيري در حسابداري منابع انسانی و عدم کاربرد آن

پیچیدگی الگوهاي اندازه‌گيري در حسابداري منابع انسانی

0/269عدم کاربرد حسابداري منابع انساني
 P=  0/000

N= 233

جدول شماره 3: نتايج آزمون بین عدم آگاهی از سیستم 
حسابداري منابع انساني و عدم کاربرد آن

عدم آگاهی از سیستم حسابداری منابع انساني

عدم کاربرد حسابداري منابع 
انساني

0/595
 P= 0/000
N= 233
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سطح معنی‌داری 0/05
ب( نتیجه‌گیری

براي آزمون رابطه دو متغير هزينه بالای حس��ابداري منابع 
انساني و عدم کاربرد حسابداري منابع انساني از آزمون ضريب 
همبس��تگي اسپرمن استفاده شده اس��ت. نتايج به‌دست آمده از 
انجام آزمون ضريب همبستگي اسپرمن بيانگر آن است که بين 
دو متغير هزینه بالای حس��ابداري منابع انس��اني و عدم کاربرد 
حس��ابداری منابع انس��انی رابطه معناداري وجود دارد و سطح 
معني��داري آن 0/016 مي‌باش��د و دليل کافي ب��راي رد فرض 
صف��ر )H0( را داريم، لذا فرض تحقيق )H1( تأیيد مي ش��ود. 

بنابراين: 

بين هزينه‌ی بالای حسابداري منابع انساني و عدم 
کاربرد آن رابطه وجود دارد.

جدول شماره 4 نتايج را دقيق‌تر نشان مي‌دهد.

فرضیه‌ی س��وم: آزمون پیچیدگی الگوهاي اندازه‌گيري در 
حسابداري منابع انساني با عدم کاربرد آن

الف( فرضيه‌هاي آماري:
فرضیه صفر )H0(: به نظر مي‌رسد بین پیچیدگی الگوهای 
اندازه‌گیری در حسابداری منابع انسانی و عدم کاربرد آن رابطه 

وجود ندارد. 
فرضیه تحقيق )H1(: به نظر مي‌رسد بین پیچیدگی الگوهای 
اندازه‌گیری در حسابداری منابع انسانی و عدم کاربرد آن رابطه 

وجود دارد.

سطح معنی‌داری 0/01
ب( نتیجه‌گیری

براي آزمون رابطه‌ی دو متغير پیچیدگی الگوهاي اندازه‌گيري 
در حس��ابداري منابع انس��انی و عدم کاربرد حسابداري منابع 
انساني از آزمون ضريب همبستگي اسپرمن استفاده شده است. 
نتايج به دست آمده از انجام آزمون ضريب همبستگي اسپرمن 
بيانگر آن است که بين دو متغير پیچیدگی الگوهاي اندازه‌گيري 
در حس��ابداري منابع انس��انی و عدم کاربرد حسابداري منابع 
انس��اني رابطه معن��اداري وجود دارد و س��طح معني‌داري آن 
0/000 مي‌باش��د و دلي��ل کافي براي رد ف��رض صفر )H0( را 

داريم، لذا فرض تحقيق )H1( تأیيد می‌شود. بنابراين:

بین پیچیدگی الگوهای اندازه‌گیری
در حسابداری منابع انسانی و عدم کاربرد آن رابطه 

وجود دارد.

جدول شماره 5 نتايج را دقيق‌تر نشان مي‌دهد.

فرضیه‌ی چهارم: آزمون عدم وجود یک استاندارد حسابداری 
در مورد حسابداری منابع انسانی با عدم کاربرد آن

الف( فرضيه‌هاي آماري
فرضی��ه صفر )H0(: به نظر مي‌رس��د بین عدم وجود یک 
اس��تاندارد حسابداری در مورد حسابداری منابع انسانی و عدم 

کاربرد آن رابطه وجود ندارد.
فرضیه تحقيق )H1(: به نظر مي‌رس��د بین عدم وجود یک 
اس��تاندارد حسابداری در مورد حسابداری منابع انسانی و عدم 

کاربرد آن رابطه وجود دارد.

ب( نتیجه‌گیری
ب��راي آزمون رابط��ه دو متغير عدم وجود یک اس��تاندارد 
حس��ابداری در مورد حسابداری منابع انس��انی و عدم کاربرد 
حسابداري منابع انس��اني از آزمون ضريب همبستگي اسپرمن 
استفاده ش��ده است. نتايج بدست آمده از انجام آزمون ضريب 
همبستگي اسپرمن بيانگر آن است که بين دو متغير عدم وجود 
یک اس��تاندارد حسابداری در مورد حسابداری منابع انسانی و 

جدول شماره 6: نتايج آزمون بین عدم وجود یک استاندارد 
حسابداری در مورد حسابداری منابع انسانی و عدم کاربرد آن

عدم وجود یک استاندارد حسابداری در مورد حسابداری منابع انسانی

عدم کاربرد حسابداري منابع 
انساني

0/029
 P= 0/330
N= 233

جدول شماره 7: نتایج بدست آمده از آزمون ضریب همبستگی اسپرمن برای فرضیه‌های تحقیق

شماره 
فرضیه

ضریب موانع توسعه
همبستگی

P سطح
معنی داری

وضعیت 
فرضیه

تأیید0/5950/0000/01عدم آگاهی از سیستم حسابداری منابع انسانی1
تأیید0/1400/0160/05هزینه بالای حسابداری منابع انسانی2
تأیید0/2690/0000/01پیچیدگی الگوهای اندازهگیری در حسابداری منابع انسانی3
رد-0/0290/330عدم وجود یک استاندارد حسابداری در مورد حسابداری منابع انسانی4
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عدم کاربرد حس��ابداري منابع انس��اني رابطه معناداري وجود 
ندارد و سطح معني‌داري آن 0/330 مي‌باشد و دليل کافي براي 
رد فرض صف��ر )H0( را نداريم، لذا ف��رض تحقيق )H1( رد 

مي‌شود. بنابراين: 

بین عدم وجود یک استاندارد حسابداری
در مورد حسابداری منابع انسانی و عدم کاربرد آن 

رابطه وجود ندارد.

جدول شماره 6 نتايج را دقيق‌تر نشان مي‌دهد.

نتایج نهایی تحقیق
بررس��ی‌های انجام ش��ده حاکی از آن اس��ت که با حدود 

اطمینان 95درصد و 99درصد می‌توان اظهار داشت که:
مدیران شرکت‌های پذیرفته ش��ده در بورس اوراق بهادار 
تهران، کارگزاران بورس اوراق بهادار تهران، حسابرسان معتمد 
بورس اوراق بهادار تهران و اساتید دانشگاهی رشته حسابداری 
از سیستم حسابداری منابع انسانی، کاربردها و اهمیت اطلاعات 

حاصل از آن آگاهی کافی ندارند.
هزینه‌ی حسابداری منابع انس��انی در شرکت‌های پذیرفته 
ش��ده در ب��ورس اوراق بهادار ته��ران به حدی ب��الا بوده که 
شرکت‌ها تمایلی به استفاده از سیستم حسابداری منابع انسانی 

از خود نشان نمی‌دهند.
الگوهای اندازه‌گیری در حسابداری منابع انسانی به حدی 
پیچیده می‌باش��د که ش��رکت‌ها تمایلی به اس��تفاده از سیستم 

حسابداری منابع انسانی از خود نشان نمی‌دهند. 
نتایج آزمون ضریب همبس��تگی اس��پرمن برای هریک از 

چهار فرضیه تحقیق، به صورت جدول ذیل ارائه می‌گردد:
علاوه ب��ر این، نتایج حاص��ل از آزمون تحلی��ل واریانس 
یک‌طرفه نشان می‌دهد که بین مــیانگین درصدهای گروه‌های 
مخـتل��ف پاس‌دهنده تفاوت مـعن��ی‌داری از لحاظ آماری در 
م��وارد زیر وجود دارد اما در س��ایر م��وارد گروه‌های مختلف 
پاسخ‌دهنده نسبت به موضوعات مطرح شده اتفاق نظر دارند:

در رابطه با آزمون موقعیت شغلی با عدم آگاهی از سیستم 
حس��ابداری منابع انسانی، مدیران با حسابرسان معتمد بورس، 

کارگزاران بورس و دانشگاهیان تفاوت دارند.
در رابطه با آزمون موقعیت ش��غلی ب��ا پیچیدگی الگوهاي 
اندازه‌گيري در حسابداري منابع انساني، دانشگاهیان با مدیران، 

حسابرسان معتمد بورس و کارگزاران بورس تفاوت دارند.
در رابطه با آزمون موقعیت شغلی با ميزان کاربرد حسابداري 
منابع انسانی، مدیران با حسابرس��ان معتمد بورس، کارگزاران 

بورس و دانشگاهیان تفاوت دارند.
در رابط��ه با آزم��ون میزان تحصی�الت با می��زان کاربرد 
حسابداری منابع انسانی، بین میزان تحصیلات و میزان کاربرد 

حسابداری منابع انسانی رابطه وجود دارد.

پیشنهادهای تحقیق
1- با توج��ه به اثبات فرضیه‌ی اول ای��ن تحقیق، مبنی بر 
"عدم آگاهی مدیران شرکت‌های پذیرفته شده در بورس اوراق 
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