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 1- مقدمه
ب��ه اعتق��اد کان1)1996(، زمانی‌که 
یک گ��روه ب��ر مدل‌های خاص��ی باور 
داشته باش��ند، الگویی تدوین می‌کنند و 
با اس��تفاده از مثال‌های مختلف سعی در 
تعمیم آن خواهند داشت. بر این اساس، 
گروه پژوهش��گران و فع��الان حرفه‌ای 
که از حس��ابداری منابع انسانی به‌عنوان 
دارایی حمایت می‌کنند نیز الگویی ایجاد 
کرده‌ان��د و اغلب بر این باورند که افراد 

در س��ازمان‌ها، دارایی‌های قابل ارزیابی 
هستند و اهمیت آنها کم‌تر از دارایی‌های 
فیزیکی و نامشهود س��ازمان نیست. اما 
هیچ‌گون��ه الزام��ی مثل اس��تانداردهای 
مرتبط با س��ایر دارایی‌ها، برای ارزیابی 
و افش��ا آنها وجود ندارد. این در حالی 
اس��ت که ب��ه اعتق��اد کان الگوها تغییر 
می‌کنن��د، حتی اگر این تغییر به‌س��ختی 

انجام شود )کان، 1996(.
از اواخر دهه‌ی 1960 میلادی موضوع 

گزارشگری برون‌س��ازمانی ارزش منابع 
انسانی مطرح شد. دلایل گوناگونی برای 
تشریح اهمیت گزارشگری ارزش منابع 
انسانی ارایه شده است که مهم‌ترین آنها 
چنین اس��ت: )1( تلاش برای ش��فافیت 
اطلاعات��ی، به منظور آگاه ک��ردن افراد 
برون‌س��ازمانی نس��بت ب��ه اطلاع��ات 
درون‌سازمانی، )2( تلاش برای اجتناب 
از کم‌تر گزارش‌ک��ردن دارایی‌ها و )3( 
بهب��ود روی��ه‌ی کارفرمای��ان و ارتقای 

از دارایی
به سوی
بدهی

م��رور تاریخچ��ه‌ی حس��ابداری 
منابع انس��انی و دس��تیابی ب��ه نتایج 
حاص��ل از پژوهش‌های انجام‌ش��ده، 
نش��ان می‌دهد که برخی از پژوهش‌ها 
بر اثبات ارتباط می��ان اندازه‌ی منابع 
انس��انی و عملکرد سازمان، بعضی بر 
ارزیابی منابع انس��انی و برخی نیز بر 
استانداردها  گزارشگری،  موضوعات 
و قواع��د تاکید دارند. بررس��ی نتایج 
مبینّ آن اس��ت که رویک��رد دارایی، 
ب��رای گزارش��گری مناب��ع انس��انی 
شکس��ت‌خورده اس��ت و در مقاب��ل 
رویک��رد بده��ی ب��رای آن پیش��نهاد 
می‌ش��ود. به طور کلی، سه نوع بدهی 
ب��ا مفهوم حس��ابداری منابع انس��انی 

منطبق است:
1- بدهی‌های ناشی از سپرده‌های 
دیداری، ای��ن نوع س��پرده‌ها همانند 
افراد  دارایی‌های  انسانی،  سرمایه‌های 
هس��تند که به بانک‌ها و یا شرکت‌ها 

قرض می‌دهند. 
2- بدهی‌های ناش��ی از اجاره‌ی 
سرمایه‌ای، روشی است که به موجب 
آن ش��خص حق اس��تفاده از دارایی 

شخص دیگر را به دست می‌آورد. 
3- بدهی‌ه��ای احتمال��ی، بدهی 
اس��ت که تحق��ق آن ب��ه رویدادهای 
آتی وابسته باشد. پژوهش انجام شده 
حاکی از آن اس��ت ک��ه به‌کارگیری 
روش بدهی احتمالی در شناس��ایی و 
گزارش منابع انسانی منطقی بوده و با 
استانداردهای حسابداری نیز سازگار 

می‌باشد.

دکتر محمد حسین ستایش

 اصغر قربانی

استادیار حسابداری دانشگاه شیراز

دانشجوی کارشناسی ارشد حسابداری دانشگاه شیراز

رویکردی نو در حسابداری منابع انسانی
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جایگاه مدیران منابع انسانی در برخورد 
با کارکنان س��ازمان‌ها )تیکی،2 2005(. 
به اعتقاد برخی از پژوهشگران و فعالان 
حرفه‌ای، مدل‌ه��ای ارزیابی دارایی‌های 
انسانی س��ازمان‌ها، به علت عدم انطباق 
با تعریف دارایی با شکست مواجه شده 
اس��ت )می��و،3 2004(. نظریه‌های��ی که 
پژوهشگران ارائه می‌کنند، برای اثربخشی 
نش��ان‌دهنده‌ی چگونگی  بای��د  بیش‌تر، 
کارب��رد آنها ب��وده، با س��ایر نظریه‌های 
پذیرفت��ه ش��ده منطبق باش��د. همچنین 
چگونگ��ی اندازه‌گی��ری مفاهیم منعکس 
در تئوری را نیز باید تش��ریح کرد. این 
در حالی است که فرایندهای حسابداری 
پیش��نهادی برای منابع انس��انی بس��یار 
متفاوت از س��ایر تکنیک‌های ارزش‌یابی 
اس��ت و انطباق با دو ش��رط دارایی را 
دش��وار می‌کند. از دید حسابداران، یک 
دارای��ی منافع آتی دارد و تحت مالکیت 
و کنترل واحد گزارش��گر اس��ت. لیکن 
درآمد آتی حاصل از منابع انس��انی قابل 
اتکا نیست و همچنین منابعی قابل تملک 
و فروش نیس��تد. بنابراین منابع انسانی، 
دارای��ی با ویژگی‌های خاص اس��ت که 
از س��ایر دارایی‌های شناس��ایی شده‌ی 
سازمانی، متفاوت به نظر می‌رسد )کیسو 

و همکاران،4 2003(.
2- شکس�ت الگوی شناس�ایی 

دارایی
تا چن��د دهه‌ی اخیر نیروی انس��انی 
سازمان‌ها به عنوان یکی از منابع بهره‌وری 
از جانب حرفه‌ی حس��ابداری شناسایی 
نشده بود. همواره این ایراد بر حسابداری 
وارد بود که این حرفه تنها به شناس��ایی 
و ارایه س��رمایه‌ی غیرانسانی می‌پردازد 
و دارایی‌های انس��انی س��ازمان‌ها را در 
نظر نمی‌گیرد. تاریخچه‌ی حسابداری و 
رویکرد نوین اندازه‌گیری منابع انس��انی 
به پژوهش هرمانس��ون5 در س��ال 1964 
میلادی در دانش��گاه ایالتی میشیگان بر 
می‌گردد )هرمانس��ون، 1964(. اس��اس 
کار وی مبتنی بر نظریه‌های لیکرت6 بود 
که در آن زمان راهنمایی دو دانش��جوی 
دکتری اریک فلیم هولتس و پایل7 را بر 

عهده داش��ت. در اواخر دهه‌ی 1960 و 
اوایل دهه‌ی 1970، رساله‌ی دکترای این 
دو در زمین��ه‌ی روش‌های کاربردی یک 
سیس��تم حس��ابداری برای منابع انسانی 
ش��رکت س��هامی آرجی باری8 به پایان 
رسید. از آن زمان به بعد فعالیت‌هایی در 
زمینه‌ی اندازه‌گیری و چگونگی شناسایی 
منابع انسانی سازمان آغاز شد و محققان 
و فع��الان حرف��ه‌ای تلاش خ��ود را در 
شناس��ایی یک قلم دارای��ی در ترازنامه 

متمرکز ساختند )تیکی، 2005: 42(.
در ابت��دا ب��ا توج��ه به اص��ل بهای 
برای  مدل‌هایی  تاریخ��ی،  تمام‌ش��ده‌ی 
بهایابی و شناس��ایی منابع انس��انی ارایه 
شد. به گونه‌ای که فلیم هولتس )1998( 
بهای منابع انس��انی را به دو دسته: بهای 
اولیه9 و بهای جایگزینی10 تقس��یم کرد. 
طبق تعریف، بهای اولیه شامل مخارجی 
اس��ت که به منظور دستیابی، آموزش و 
بهسازی نیروی انسانی تحمل می‌شوند. 
بهای جایگزینی نیز مخارجی اس��ت که 
به منظور جایگزین کردن منابع انس��انی 
فعلی با اف��راد جدید صورت می‌گیرد و 
شامل بهای دستیابی، آموزش و بهسازی 
و انفصال اس��ت. این مخارج به حساب 
دارایی انس��انی منظور ش��ده و طی عمر 
مفید برآوردی مس��تهلک می‌شوند )فلیم 

هولتس، 1998: 56(.
بنابراین حس��ابداری منابع انس��انی 
نیز مش��مول تمامی انتقاداتی ش��د که بر 
بهای تمام‌ش��ده‌ی تاریخی وارد بود. از 
جمله آنکه به‌کارگیری مدل‌های بهایابی، 
قابلیت مقایس��ه اطلاعات منابع انس��انی 
ارایه ش��ده توس��ط ش��رکت‌ها را تحت 
تاثیر قرار داده، با مشکل مواجه می‌کرد. 
زیرا دو س��ازمان با تعداد پرس��نل برابر 
و ش��رایط اس��تخدام و آموزش یکسان 
ک��ه دارای کارکن��ان متمایزی هس��تند، 
بهای یکس��انی را از طری��ق به‌کارگیری 
مدل‌ه��ای بهایاب��ی شناس��ایی می‌کنند. 
این در حالی اس��ت که وجود کارکنان 
متف��اوت، پیامدهای متفاوتی داش��ته و 
ارزش آنها برای س��ازمان متفاوت است 

)تیکی، 2005(.

تمامی این عوام��ل منجر به این امر 
ش��د که اندازه‌گیری منابع انس��انی مثل 
س��ایر مفاهیم دیگر با تعدیل‌هایی نسبت 
به اصل بهای تمام‌شده‌ی تاریخی مواجه 
شود. بنابراین حس��ابداری منابع انسانی 
بیشتر از بهایابی نیازمند ارزش‌یابی شد. 
مفه��وم ارزش منابع انس��انی بر اس��اس 
نظری��ه‌ی ارزش در اقتصاد ق��رار دارد. 
انس��ان مانند س��ایر منابع دارای ارزش 
اس��ت، زیرا قادر به ایجاد منافع بالقوه‌ی 
آتی است. بنابراین ارزش یک فرد برابر 
ارزش فعلی مجموعه‌ای از خدمات است 
که انتظار می‌رود در طول دوره‌ی خدمت 
خود در س��ازمان ایجاد کند. روش‌های 
زیادی ب��رای اندازه‌گی��ری ارزش منابع 
انس��انی در دهه‌ی 1970 میلادی تدوین 
ش��د. برخی از روش‌های مطرح عبارتند 
از: روش ارزش اقتصادی)فعلی(،11 مدل 
ضریب ارزش،12 مدل فلیم هولتس، مدل 
مورس، مدل مارک��و، مدل اگان و مدل 
مزای��ده )تالانه و پوریانس��ب، 1373(. 
وجود نارس��ایی‌های عم��ده در تعریف 
مفاهی��م موج��ود و مش��کلات اجرایی 
پیاده‌سازی آنها باعث شد که میان تعریف 
سرمایه‌ی انسانی به عنوان یک دارایی و 
تعری��ف عمومی از دارای��ی در حرفه‌ی 
حسابداری تفاوت عمده‌ای به‌وجود آید. 
لِ��و13 و ش��وآتز14 )2001( نیز در کتاب 
معروف خ��ود با عنوان »نامش��هودها«15 
ای��ن موض��وع را مط��رح می‌س��ازد که 
ارزیاب��ی مناب��ع انس��انی در مقایس��ه با 
س��ایر دارایی‌های نامش��هود دش��وارتر 
تاثیرات  نامش��هود،  دارایی‌های  اس��ت. 
بازخوردی مثبتی را به همراه دارند. یعنی 
ب��ه کارگیری آنها در یک زمینه، بازدهی 
را در جای دیگر بهبود می‌بخشد. این امر 
به مزایای شبکه‌ای16 اش��اره دارد. برای 
مث��ال، آموزش کارکنان، آموزش س��ایر 
افراد از طریق آنه��ا را به همراه خواهد 
داش��ت ولیکن، ارزش‌یابی آنها بس��یار 
مش��کل است. زیرا منابع انسانی خرید و 
فروش نمی‌ش��وند و نسبت به منافع آتی 
آنها کنترل��ی وجود ندارد، ب��ه گونه‌ای 
که کارکنان آموزش دی��ده می‌توانند به 
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س��رعت از شرکت جدا شده در شرکت 
دیگری )حتی شرکت رقیب( کار کنند. 
در این حالت ارزش ایجاد شده ناشی از 
آموزش کارکنان، به‌تمامی عاید شرکت 
سرمایه‌گذاری‌کننده نمی‌شود. این عوامل 
باعث شد تا مدیران مالی و حسابداران، 
طرح‌های پیش��نهادی برای ارزیابی منابع 
انس��انی را نپذیرند. زیرا هنوز بر انطباق 
فرایندهای حس��ابداری منابع انس��انی و 
سیس��تم‌های مرسوم حس��ابداری معتقد 
نبودند و تفاوت فاحشی میان تکنیک‌های 
ارزیابی منابع انس��انی در مقایسه با سایر 
دارایی‌ه��ا مش��اهده می‌کنن��د. بنابراین 
ض��رورت تدوی��ن مدل‌های��ی منطبق با 
احساس  حسابداری  مرسوم  سیستم‌های 

می‌شود )تیکی، 2008: 25(.
همانطور که الُسون برای حل مسایل 
پیش��نهاد می‌کن��د، گاه��ی یک مس��ئله 
می‌توان��د از طریق ط��رح مجدد آن حل 
ش��ود. برای مث��ال، به ج��ای »چه‌گونه 
می‌توان حس��ابداران را ب��رای گزارش 
منابع انسانی در قالب یک دارایی تجهیز 
کرد؟« می‌توان س��وال را به این ش��کل 
طرح کرد: »چه‌گونه می‌توان حسابداران 
را برای گ��زارش ارزش منابع انس��انی 

تجهی��ز ک��رد، به گون��ه‌ای ک��ه این امر 
بتواند در فرایند تصمیم‌گیری مالی مفید 
باش��د؟«. به عبارت دیگر، منطق پیشین 
ک��ه »حس��ابداران توجیه ش��وند، منابع 
انس��انی مانند س��ایر مفاهیمی است که 
آنها ارایه میکنند« خوب اس��ت، اما باید 
به دنبال اس��تدلال بهتری بود تا بتواند با 
سایر مفاهیم حسابداری )بیشتر از مفهوم 
دارایی( منطبق باش��د. بنابراین بایس��تی 
به جس��ت‌وجوی مفاهیمی پرداخت که 
گزارش شده و بر تصمیم‌های مالی تاثیر 
می‌گذارند، پس از آن امکان اس��تخراج 
م��دل از آنها مورد بررس��ی ق��رار گیرد 

)تیکی، 2005: 50(.

3- الگوی شناسایی بدهی
نخس��تین بار تیکی در س��ال 2005 
می�الدی، اس��تفاده از الگ��وی بدهی را 
پیش��نهاد کرد. وی در مقاله‌ی خود بیان 
کرده اس��ت: »روزی که به این مس��ئله 
فکر می‌کردم، ارتباط س��اده‌ای به ذهنم 
رسید. به گونه‌ای که حق خروج کارمند 
از س��ازمان را بسیار ش��بیه به حق بستن 
یک حساب دیداری دیدم. کنجکاو شدم 
که از منظر حس��ابداری بانک، چگونه با 
این موضوع برخورد می‌شود. فهمیدم که 
از منظر بانک، حساب‌های دیداری مثل 
بدهی اس��ت. سپس، به‌کارگیری نحوه‌ی 
عملی مش��ابه برای سرمایه‌ی انسانی که 
کارکنان به ش��رکت‌ها قرض می‌دهند را 

مورد بررسی قرار دادم.« نتایج مطالعات 
وی منجر به طرح س��ه روش بدهی: )1( 
روش س��پرده‌ی دی��داری،17 )2( روش 
اجاره‌ی سرمایه‌ای18 و )3( روش بدهی 
احتمالی19 شد، به گونه‌ای که اساس هر 

یک بر درک مفهوم بدهی مبتنی است.

4- بدهی‌ها
بدهی مثل دارایی، اصطلاحی است 
که ما از آن استفاده کرده و فکر می‌کنیم 
مفه��وم آن را می‌دانی��م. اغل��ب ما فکر 
می‌کنیم که بدهی معن��ی بدی دارد، اما 
این درس��ت نیست. بهتر است که بدهی 
را در قالب یک تعهد تصور کنیم. ایجاد 
و ایفای تعهدات اس��اس تجارت است. 
ما ب��ه مش��تریان و اعتباردهندگان خود 
وعده‌هایی20 می‌دهیم. همچنین وعده‌هایی 
نی��ز از عرضه‌کنن��دگان کالا و خدمات 
دریاف��ت می‌کنیم و انتظ��ار ایفای آن را 
داریم. اینها تعهدهایی است که بر اساس 
اصل احترام الزامی است. هنگام معامله 
با افراد ناآشنا یا در زمانی‌که معامله توام 
با عدم اطمینان اس��ت، این تعامل اغلب 
به صورت قراردادی تدوین می‌ش��ود تا 
تعهدات، الزامی قانونی به خود بگیرند. 
بنابرای��ن ب��رای فعالان تج��اری، بدهی 
انجام تعهدات خوب یا بد نیس��ت، بلکه 
واقعیت و ضرورتی برای ادامه‌ی حیات 

تجاری است )تیکی، 2005: 51(.
درک مفه��وم بده��ی بس��یار حیاتی 
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است و مقدمه‌ای برای قراردادن کارکنان 
در ترازنام��ه اس��ت. در جوامع��ی ک��ه 
انسان‌ها به تملک در نمی‌آیند، سازمان‌ها 
از طریق تقبل بدهی‌ها، منابع انس��انی و 
سرمایه‌ی انسانی را به خدمت می‌گیرند 
و حفظ می‌کنند. چنانچه سازمان به منابع 
انس��انی بدهی نداش��ته باش��د و تحمل 
بده��ی آتی نیز انتظار ن��رود، به احتمال 
زیاد قادر به جذب منابع انسانی نخواهد 
بود )تیکی، 2005: 51(. در حسابداری، 
بدهی به عن��وان خروج منافع اقتصادی 
ناش��ی از تعهدات فعلی واحد تجاری 
معین ب��ه انتق��ال دارایی‌ها ی��ا ارایه‌ی 
خدمات در آینده است که از معاملات 

گذش��ته  رویداده��ای  و 
منتج ش��ده اس��ت. بنابراین، 
تعهداتی  قال��ب  در  بدهی‌ها 

انتقال دارای��ی در آینده  برای 
هس��تند. تعهداتی که منجر به 
می‌ش��ود،  بلندمدت  بدهی‌های 

سه نوع است: )1( تعهداتی 
که ناشی از چگونگی تامین 
مال��ی اس��ت، مانند اس��ناد 

اوراق  بلندم��دت،  پرداختن��ی 
قرضه یا تعهدات اجاره‌ای، )2( تعهداتی 
ک��ه ناش��ی از عملی��ات بوده و ش��امل 
تعهدات بازنشستگی و مالیات بر درآمد 
اس��ت و )3( بدهی‌ه��ای احتمالی که به 
وقوع رویدادهای آتی وابس��ته هس��تند، 
به‌گونه‌ای ک��ه خدمات پس از فروش و 
دعاوی حقوق��ی نمونه‌هایی از این نوع 
بدهی اس��ت )کیسو و همکاران، 2003: 

.)37
ب��رای تش��ریح روش بده��ی مورد 
استفاده برای حس��ابداری منابع انسانی، 
س��ه نوع خاص از بدهی‌ها وجود دارند 
که ضرورت طرح آنها احساس می‌شود. 
الف ـ بدهی‌های ناش��ی از س��پرده‌های 
از  ناش��ی  دی��داری، ب ـ بدهی‌ه��ای 

اجاره‌ها و ج ـ بدهی‌های احتمالی.

از  ناش�ی  بدهی‌ه�ای   -1  -4
سپرده‌های دیداری21

سپرده‌های دیداری روشی است که 

س��ازمان‌ها به منظور تامی��ن مالی از آن 
اس��تفاده می‌کنند. البته ای��ن روش غالباً 
در صنعت بانکداری به چشم می‌خورد. 
حس��اب پس انداز و ج��اری مثال‌هایی 
از س��پرده‌های دیداری هستند که اغلب 
افراد با آن آش��نایی دارن��د. علت طرح 

دی��داری مش��ابه س��پرده‌های 
آن  س��رمایه‌های ب��ودن  ب��ا 
نی  نس��ا است. سپرده‌های ا

انس��انی،  س��رمایه‌های  و  دی��داری 
دارایی‌های افراد است که آنها را قرض 
می‌دهند. افراد می‌توانند از طریق قرارداد 
با یک شخص، حق استفاده از سرمایه‌ی 
انسانی یا وجه نقد خود را واگذار کنند. 
فسخ وام می‌تواند به موجب قرارداد و با 
اعلام قبلی باش��د یا این‌که مالک در هر 
زمان می‌تواند سرمایه‌ی انسانی و وجوه 
سپرده‌ی خود را از واحد تجاری خارج 
کند. در هر دو حالت، مالک نس��بت به 

مابه‌ازای دریافتی خود آگاه است. شاید 
این انتقاد وارد ش��ود که بانک‌ها قادر به 
کنترل س��پرده‌های دیداری دریافت‌شده 
هس��تند، ولی باید خاطر نش��ان کرد که 
واحده��ای تج��اری از طری��ق رواب��ط 
انسانی  س��رمایه‌های  می‌توانند  کارکنان 
خ��ود را کنت��رل کنن��د. علاوه ب��ر این، 
مالکان سپرده‌های دیداری می‌توانند در 
هر زمان از حساب خود برداشت نمایند، 
این امر باعث می‌ش��ود تا کارکنان بانک 
به مالکیت آن‌ها فکر نکرده، تنها در 
فرایندهای مختل��ف و به منظور 

کسب سود از آن استفاده کنند.
حس��ابداری  ب��ا  آش��نایی 
بانک،  در  دی��داری  س��پرده‌های 
به حسابداری س��رمایه‌ی انسانی 
که به ش��رکت‌ها واگذار ش��ده 
اس��ت کمک می‌کند. مالکان 
پول با آن مث��ل یک دارایی 
رفت��ار می‌کنن��د، ولی وقتی 
یک موسسه‌ی مالی سپرده‌ی 
می‌کند،  دریاف��ت  دیداری 
یک حس��اب بدهی ایجاد 
و ممکن اس��ت عنوان 
»س��پرده‌ی  را  آن 
دی��داری« بگ��ذارد. 
به  بده��ی  حس��اب 
دریافتی  وج��وه  میزان 
افزایش می‌یاب��د و در مقابل 
نیز حس��اب دارایی »وجوه نقد« بدهکار 
می‌ش��ود. وج��وه دریافت��ی می‌تواند در 
فرایندهای گوناگ��ون تحصیل درآمد از 
قبیل اعطای وام‌های متنوع، به کار گرفته 
ش��ود. زمانی‌که چنین وجوهی مصرف 
می‌شوند، حساب وجوه نقد بستانکار و 
حساب دارایی مربوطه بدهکار می‌شود. 
در زم��ان وص��ول بهره‌ی وام‌ه��ا، مبالغ 
مزبور به حس��اب درآمد ثبت می‌شوند 
و زمانیکه دارنده‌ی حساب دیداری سود 
تحقق‌یافته‌ی خ��ود را از بانک دریافت 
میکند، حساب هزینه‌ی بهره‌ی پرداختی 
بده��کار و وجوه نقد بس��تانکار خواهد 
ش��د. هزینه‌ی بهره‌ی پرداختی و درآمد 
بهره برای محاسبه‌ی سود )زیان( بانک به 
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کار گرفته می‌شوند. در این مطالعه تاکید 
برس��پرده‌های دیداری ب��ه علت وجود 
تشابه با سرمایه‌ی انسانی اعطایی است. 
اعتق��اد کلی بر این اس��ت که کارکنان، 
مالک س��رمایه‌ی انسانی هس��تند که به 
شرکت قرض داده می‌ش��ود. شرکت‌ها 
نیز سرمایه‌ی انسانی را قرض می‌گیرند تا 
تقاض��ای موجود برای کالاها و خدمات 
خود را پوشش دهند. تملک شرکت‌ها بر 
سرمایه‌ی انس��انی کم‌تر از تملک بانکها 
بر وجوه سپرده‌های دیداری است، ولی 
کنت��رل بانک‌ها بر س��پرده‌های دیداری 
خود کمتر از کنترل س��رمایه‌ی انس��انی 
توسط ش��رکت‌ها است. زمانیکه بانک‌ها 
و شرکت‌ها به ترتیب سپرده‌های دیداری 
و سرمایه‌های انسانی را دریافت می‌کنند، 
متعهد می‌ش��وند در زمانیکه مالک آن را 
مطالبه کرد، آنها را مسترد کنند. بنابراین 
بانکه��ا و کارفرمای��ان در زمان دریافت 
سپرده و سرمایه‌ی انسانی متحمل بدهی 
می‌شوند. چنانچه بتوانیم میزان بدهی را 
که ش��رکت به خاطر تحصیل سرمایه‌ی 
انس��انی پرس��نل خود متحمل می‌ش��ود 
محاس��به کنیم، این می��زان تحت عنوان 
»سرمایه‌ی انسانی استقراضی«22در دفاتر 
شناس��ایی می‌ش��ود. به منظور شناسایی 
بدهی »سرمایه‌ی انسانی استقراضی« در 
دفات��ر، نیازمند شناس��ایی دارایی تحت 
عنوان »دارایی انسانی تخصیص نیافته«23 
هس��تیم تا معادله‌ی اساس��ی حسابداری 
)دارای��ی = بده��ی + س��رمایه( برقرار 
شود. زمانیکه کارکنان به دوایر مختلف 
تقسیم می‌شوند، حساب »دارایی انسانی 
تخصیص نیافته« بس��تانکار و حس��اب 
دارای��ی جدید دیگ��ری تح��ت عنوان 
»سرمایه‌ی انسانی به کار رفته«24 بدهکار 
می‌ش��ود. زمانی‌که فراین��د تولید منحل 
شود و یا کارکنان آن تقلیل یابد، حساب 
»سرمایه‌ی انسانی به کار رفته« بستانکار و 
حساب »دارایی انسانی تخصیص نیافته« 
بدهکار می‌شود. ارزش سرمایه‌ی انسانی 
تخصیص نیافته در حساب مربوطه باقی 
می‌ماند تا زمانی که کارمند از س��ازمان 
جدا شود. در این حالت حساب »دارایی 

انس��انی تخصیص نیافته« بستانکار شده 
و حساب »سرمایه‌ی انسانی استقراضی« 
بدهکار می‌ش��ود. این ام��کان نیز وجود 
دارد که کارمند مزبور به دوایر دیگر نیز 
انتقال یابد. با وجود برخی ش��باهت‌های 
مفهومی، تفاوت عمدهای میان سرمایه‌ی 
انس��انی استقراضی و س��پرده‌ی دیداری 
اس��تقراضی وجود دارد. سهولت تعیین 
ارزش پول��ی بده��ی مالی و دش��واری 
تعیی��ن ارزش پول��ی بدهی س��رمایه‌ی 
انسانی تفاوت مهمی است. تفاوت دیگر 
زمانی است که سپرده‌ی دیداری عودت 
میشود، ارزش اولیه‌ی سپرده بازپرداخت 
خواهد شد. این در حالی است که مبلغ 
پرداختی ممکن اس��ت بیش‌ت��ر یا کم‌تر 
از مبلغ اولیه‌ی شناس��ایی شده به عنوان 
بدهی باشد. این امر استقراض سرمایه‌ی 
انس��انی را بیش‌تر ش��بیه نوع دیگری از 
قرارداد استقراض می‌کند که آن قرارداد 

را اجاره می‌نامند.

از  ناش�ی  بدهی‌ه�ای   -2-4
اجاره‌ها

آگاهی مدیران منابع انس��انی دهه‌ی 
1970 در مقایسه با مدیران کنونی نسبت 
به مباحث اجاره بسیار اندک بوده است. 
امروزه آشنایی بیش‌تری نسبت به موضوع 
اجاره وجود دارد، زیرا افراد قراردادهای 
بس��یاری به منظور تحصی��ل دارایی‌های 
مختلف منعقد می‌کنن��د. قرارداد اجاره، 
روشی اس��ت که به موجب آن شخص 
حق اس��تفاده از دارایی ش��خص دیگر 
را به‌دس��ت می‌آورد. این ق��رارداد، فرد 
مق��روض را متعهد به بدهی در ش��کل 
پرداخت‌های ادواری و بازگرداندن مورد 
اجاره در ش��رایط خاص در پایان دوره 
می‌کند. توافق درباره‌ی ش��رایط دارایی 
برگشت شده برای مالک )موجر( بسیار 
حیاتی اس��ت، زیرا آنها را قادر می‌سازد 
تا مبالغ دریافتی خود را به‌گونه‌ای تعیین 
کنند که از معامله‌ی مذکور سود تحصیل 
نمایند. ارزش مورد اجاره در پایان مدت 
اجاره، ارزش باقی‌مانده25 نامیده می‌شود. 
چنانچ��ه ارزش باقی‌مان��ده براب��ر صفر 

باش��د، بهتر است که مالک دریافتی‌های 
خ��ود را به گونه‌ای تعیین کند که بتواند 
دارایی جدیدی را خری��داری کند. اگر 
ارزش باقی‌مانده‌ای وجود داش��ته باشد، 
مبالغ دریافتی تنها بایس��تی مبلغ کاهش 
یافت��ه را جب��ران کند. در ط��ول مدت 
اجاره، ممکن اس��ت مس��تاجر در مورد 
اج��اره بهس��ازی‌هایی را انجام دهد، که 
بهس��ازی‌های موجر نامیده می‌شوند. به 
میزان بهسازی انجام‌شده در مورد اجاره، 
حساب دارایی مربوطه افزایش می‌یابد و 
این میزان در پایان مدت اجاره به مالک 
برگش��ت داده می‌شود. بهای تمام‌شده‌ی 
بهسازی را مستاجر پرداخت خواهد کرد 
و چنانچه این بها ت��ا پایان مدت اجاره 
پوشش داده نشود، مستاجر به میزان مبلغ 
پوشش داده نشده متحمل زیان می‌شود. 
اگ��ر در قرارداد اجاره ای��ن الزام وجود 
داشته باشد که مستاجر دارایی را مشابه 
با شرایط اول قرارداد تحویل دهد، بهبود 
ایجادش��ده در دارایی به عن��وان بدهی 

موجر شناسایی خواهد شد.
از دی��دگاه نظری، اج��اره در موارد 
ق��رارداد،  مبل��غ  اص��ل  پرداخت‌ه��ای 
پرداخت‌ه��ای بهره نس��بت ب��ه مانده‌ی 
و  مربوط��ه  دوره‌ه��ای  در  حس��اب‌ها 
بازگش��ت میزان باقی‌مانده از اصل مبلغ 
ق��رارداد در پای��ان دوره، مش��ابه با وام 
اس��ت. همچنین، از آن‌جا که در اجاره، 
آنچه در ابتدا دریافت ش��ده اس��ت در 
پای��ان واگ��ذار می‌ش��ود )به اس��تثنای 
کاهش‌ه��ای انجام‌ش��ده در طی دوره‌ی 
اج��اره( می‌ت��وان آن را با س��پرده‌های 
دیداری مشابه دانس��ت. دلایل مختلفی 
برای تمایل شرکت‌ها به استفاده از اجاره 
مطرح ش��ده اس��ت. یک دلیل اصلی آن 
است که اجاره راهی است که از طریق 
آن ش��رکت‌ها می‌توانند یک عامل تولید 
را ب��دون پرداخت کام��ل ارزش نقدی 
آن، افزای��ش در ارزش دارایی‌های خود 
معادل با ارزش نقدی آن و افشای بدهی 
به‌وجود آمده ناشی از استقراض دارایی 
به‌کار گیرن��د. اگ��ر ارزش باقی‌مانده‌ی 
مورد اج��اره برابر صفر باش��د، قرارداد 



30

اجاره به وام یا فروشی که از خود مالک 
تامین مالی شده اس��ت، تبدیل می‌شود. 
زیرا مالک در پایان مدت قرارداد چیزی 

دریافت نمی‌کند.
در ای��ن نوع قرارداد، ش��رکت‌ها از 
نظ��ر قانونی متعهد ب��ه پرداخت مبالغی 
در دوره‌های آتی هس��تند، این در حالی 
اس��ت ک��ه آنها خواس��تار اع�الم عدم 
مالکیت و کنترل خود ب��ر دارایی مورد 
اجاره هستند. در مقابل، حسابداران این 
موض��وع را مطرح می‌کنن��د که به علت 
با اهمیت بودن مبالغ پرداخت‌های آتی، 
این اجاره بایس��تی به گونه‌ای شناسایی 
ش��ود که نش��ان‌دهنده‌ی محتوای واقعی 
آن باش��د. کم‌نمایی تعه��دات مربوط به 
پرداخت‌های آتی بدین معنی اس��ت که 
قرارداده��ای اجاره، بدهی‌ه��ا را کم‌تر 
نش��ان خواهند داد و منجر به به ارائه‌ی 
نادرست نسبت بدهی به حقوق صاحبان 
س��هام و نرخ بازده دارایی‌ها می‌ش��ود. 
دلیل اولیه‌ی س��رمایه‌ای کردن اجاره‌ها 
آن است که حسابداران خواستار ارایه‌ی 
جزیی��ات منابع )بدهی‌های( آتی ناش��ی 
از ق��رارداد اجاره هس��تند. این جزییات 
ش��امل: )1( شرایط اس��تفاده، )2( میزان 
و چگونگی پرداخت‌های ادواری و )3( 
شرایط بازگش��ت و ارزش باقی‌مانده‌ی 

مورداجاره است.
حس��ابداران معتقدند که سهام‌داران 
وس��رمایه‌گذاران بالقوه بایستی از ارزش 
فعلی پرداخت‌های آتی اجاره آگاه باشند 
و به همین خاطر با استفاده از نرخ بهره‌ی 
تعیین شده یا نرخ بهره‌ی تخمین‌زده شده 
مبلغ مزبور را محاس��به می‌کنند. زمانیکه 
تع��داد دفع��ات پرداخت، ن��رخ بهره‌ی 
سرمایه‌ای شدن، مبالغ پرداخت و برنامه‌ی 
زمانبندی آن مش��خص باشد، ارزش این 

بدهی قابل برآورد و گزارش می‌شود.
می‌توان از ای��ن روش برای ارزیابی 
سرمایه‌ی انسانی که کارکنان به شرکت 
اجاره )ق��رض( می‌دهند اس��تفاده کرد. 
ممکن است خوانندگان یا منتقدان مطرح 
کنند ک��ه قراردادهای اختی��اری26 بدین 
معنی اس��ت که کارفرمای��ان تنها بدهی 

کوتاه‌مدت یا جاری داش��ته و می‌توانند 
آن را در ه��ر زمان خاتمه بخش��ند. در 
پاس��خ باید گفت ک��ه در ق��رارداد وام 
)اجاره( سرمایه‌ی انسانی، توافق اساسی 
انج��ام  باقی‌مان��ده  در زمین��ه‌ی ارزش 
می‌ش��ود. این قرارداد با توجه به ارزش 
باقی‌مان��ده‌ی کارمند ی��ک بدهی واقعی 
)ه��ر چن��د احتمالی( اس��ت. از طرفی، 
عوام��ل دیگری ب��رای بده��ی احتمالی 
نیز وجود دارند که ناش��ی از استفاده‌ی 
نابه‌جا، سوءاس��تفاده، رفتار نادرست با 
دارایی )س��رمایه‌ی انس��انی( است و به 
موجب قوانین مربوطه، بایستی مبالغی از 
جانب ش��رکت پرداخت شود و این امر 
طرح سومین نوع از بدهی مرتبط با منابع 

انسانی را نیز الزامی می‌کند.

4- 3- بدهی‌های احتمالی 
بده��ی اس��ت ک��ه تحق��ق آن ب��ه 
رویدادهای آتی وابسته است، به گونه‌ای 
ک��ه از این طری��ق، مقادی��ر پرداختنی، 
ش��خصی که مل��زم به پرداخت اس��ت، 
زم��ان انج��ام پرداخت و آن‌چ��ه که در 
ی��ک پرداخ��ت بایس��تی لحاظ ش��ود، 
تعیین می‌ش��ود. بدهی احتمالی به علت 
رویدادهای محتمل آت��ی به‌وجود آمده 
و چنانچ��ه این رویداده��ا تحقق یابند، 
موجب محدود ش��دن دارایی‌ها و تحقق 
پرداخت‌ها می‌شود. محکوم شدن در یک 
دعوای حقوقی و جرایم تحمیلی از جانب 
دولت، نمونه‌هایی از بدهی‌های احتمالی 
است. حسابداران از رهنمودهای موجود 
در استانداردهای حس��ابداری به منظور 
طبقه‌بن��دی احتمال پرداخت‌ها اس��تفاده 
میکنند. ای��ن اس��تانداردها، رویدادهای 
احتمال��ی را ب��ه س��ه دس��ته‌ی محتمل، 
ممک��ن و بعید تقس��یم می‌کند و هر یک 
را به ش��کل عملیاتی تعری��ف کرده‌اند. 
می‌کند  بیان  استانداردهای حس��ابداری 
که چنانچه دو ش��رط زیر بر قرار باشد، 
ی��ک بدهی ثبت و هزین��ه‌ی مربوطه نیز 

شناسایی می‌شود:
)1( اطلاعات موج��ود مبین متحمل 

بودن تحقق بدهی باشد؛ و

)2( برآورد میزان زیان تحقق یافته به 
شکل معقولی امکان‌پذیر باشد.

برای مثال اگر شرکتی متهم به مرگ 
یکی از کارکنان خود بوده و سیاست‌ها 
و فعالیت‌ه��ای آن به‌س��ختی قادر به رد 
اتهام باشند. شما به عنوان حسابدار باید 
ارزش کارمند را برآورد کنید. این ارزش 
ش��امل درآمدهای بالقوه و ارزش روابط 
اخلاقی از دس��ت رفته بوده که بایستی 
در قالب یک بدهی شناسایی شود. حال 
اگر ش��ما متهم به فسخ نادرست قرارداد 
کارمن��دی ش��وید و از طرفی ق��ادر به 
توجی��ه دلایل عمل خود باش��ید، وقوع 
بدهی بعید اس��ت و نی��ازی به گزارش 

بدهی احتمالی نیست.
بنابراین مدیریت مناسب منابع انسانی 
سازمانی، احتمال وقوع بدهی‌های مربوط 
به کارکن��ان را از محتمل به بعید تقلیل 
خواهد داد. فعالان حرفه‌ی حس��ابداری 
می‌توانند روش تعیین میزان س��رمایه‌ی 
انس��انی که به ش��رکت قرض داده شده 
اس��ت و روش محاسبه‌ی حساب بدهی 
سرمایه‌ی انس��انی را تدوین کنند. غالباً 
مبالغ تخصیص داده ش��ده به سرمایه‌ی 
انس��انی ک��ه کارگر ب��ه کارفرمای خود 
قرض می‌دهد، می‌تواند برای محاسبه‌ی 
مبلغ بدهی احتمالی به کار گرفته ش��ود. 
مدیری��ت مناب��ع انس��انی بهت��ر، وقوع 
بدهی‌ه��ای احتمالی مربوطه را بعید و یا 
در حد صفر قرار می‌دهد. این در حالی 
اس��ت که به علت ع��دم مدیریت منابع 
انس��انی صحیح در زمینه‌ی اس��تخدام، 
گزین��ش، آموزش، بهداش��ت و درمان، 
جبران خس��ارت، راهنمایی‌ه��ا و غیره 
طبقه‌بندی احتم��الات از بعید به محتمل 

سوق داده شده است.

5- روش‌های گزارشگری
زمین��ه‌ی  در  ک��ه  اف��رادی  اغل��ب 
حس��ابداری مطالعاتی دارن��د با مفاهیم 
دارایی، بدهی و حقوق صاحبان س��هام 
آشنایی داشته و انتظار دارند که این اقلام 
را در ترازنامه مشاهده کنند. نویسندگان 
دیگ��ر مفاهیم دیگری را ب��رای ارایه در 
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ترازنامه مطرح کردند که می‌توان برخی 
از آنها را برای ورود افراد س��ازمانی به 
ترازنامه به‌کار برد. این مفاهیم اطلاعات 
اضافی ترازنامه نامیده ش��ده و پنج نوع 

است:
1( احتمالات:27رویدادهای بااهمیتی 

که پیامدهای نامشخص آتی دارند.
2( خ��ط مش��ی‌های حس��ابداری:28 
توصیف��ی از روش‌ه��ای ارزش‌یابی به 
کار رفته و مفروضات اساس��ی موجود 
در ارزش‌یاب��ی موج��ودی، روش‌ه��ای 
استهلاک، س��رمایه‌گذاری در واحدهای 

فرعی و غیره.
3( ش��رایط قراردادی:29 توصیفی از 
محدودیت‌ها و تعهدات مرتبط با دارایی 

خاص یا بدهی مشخص.
4( افش��اهای مربوط به رویدادهای 
افش��ای  ترازنام��ه:30  تاری��خ  از  پ��س 
رویدادهای بعد از تاریخ ترازنامه و پیش 

از انتشار عمومی آن.
افش��ای  منصفان��ه:31  ارزش   )5
ارزش‌ه��ای منصفان��ه، به‌وی��ژه ب��رای 
ابزارهای مالی )کیسو و همکاران،2003: 

.)138
س��ه مفه��وم )1(، )3( و )5( ب��رای 

روش بدهی منابع انسانی با اهمیت است. 
احتمالات، همانگونه که پیش از این نیز 
تشریح شد، رویدادهای بااهمیتی هستند 
که آینده‌ی نامش��خص داش��ته، به وقوع 
ی��ا عدم وقوع رویدادهای آتی بس��تگی 
دارند. چون حسابداران معتقد به افشای 
تعهدات قراردادی هس��تند، گزارشگری 
قراردادهای اجاره، تعهدات بازنشستگی 
و برنامه‌های اختیار س��هام الزامی است. 
این اقلام را باید به صورتی ش��فاف در 
یادداش��ت‌ها مطرح کرد. الزامات مرتبط 
ب��ا تعهدات مربوط به حفظ س��رمایه در 
گردش و محدودیت در تقس��یم سود نیز 
در صورت با اهمیت بودن بایس��تی افشا 

شوند )تیکی، 2005: 56(.
همان‌گون��ه که اس��تنباط می‌ش��ود، 
در مفاهی��م فوق قضاوت نقش اساس��ی 
پیش��نهاد کیس��و و  دارد، ول��ی طب��ق 
هم��کاران )2003(، »زمانی‌ک��ه بده��ی 
افش��ا می‌ش��ود، بهتر اس��ت میزان افشا 
بیش از میزانی باش��د ک��ه کافی به نظر 
می‌رس��د«. تعهدات قراردادی پرداخت، 
یک بدهی و نوعی ابزار مالی اس��ت که 
باید به ارزش منصفانه گزارش شود. این 
نویسندگان مطرح کردند که توضیحات 
داخ��ل پرانتز، یادداش��ت‌ها، عطف‌های 
متقابل32 و اقلام متقاب��ل،33 تکنیک‌هایی 
هس��تند که اس��تفاده از آنها برای افشای 
اقلام احتمالی گوناگون امکان‌پذیر است 

)کیسو و همکاران،2003: 140(.
با بررسی سه روش پیشنهادی مطرح 
شده در مطالب پیشین، می‌توان اینگونه 
اس��تنباط کرد که روش بدهی احتمالی 
پذیرفتنی‌تر اس��ت. به منظور به‌کارگیری 
روش س��پرده‌ی دیداری یا روش اجاره، 
حسابداران منابع انسانی نخست نیازمند 
متقاعد س��اختن حرفه‌های حسابداری و 
مدیری��ت مالی از باب��ت قابلیت اعتماد 
ارزش‌های انتسابی به منابع انسانی است. 
زیرا این دو روش نیازمند ایجاد دارایی 
مع��ادل با بدهی س��پرده‌ی دی��داری یا 
اجاره‌ی شناسایی‌شده در ترازنامه است. 
در حالی‌که در روش بدهی احتمالی، تنها 
زمانی‌که کم‌نمایی وضعیت مالی محتمل 
باش��د، هزینه و بدهی مربوطه شناسایی 
می‌ش��ود. چنانچه احتمال وقوع زیان از 
حد معینی کم‌تر باش��د، مبل��غ احتمالی 
می‌تواند در یادداش��ت‌ها و بدون تحمل 
هزینه و ایجاد بدهی شناس��ایی شود. به 
عبارت دیگر، اگر بدهی‌های احتمالی در 
قالب یادداش��ت‌های اضافی ارائه شوند، 
تعدیل ترازنامه و صورت س��ود و زیان 
ضرورتی نخواهد داشت )تیکی، 2005: 

.)57
حال این یادداشت شامل چه چیزی 
باید باشد؟ بدهی احتمالی شامل برآوردی 
از مبل��غ و احتمال وقوع زی��ان مربوطه 
اس��ت. این دو نوع اطلاعات، محاسبه‌ی 
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زیان مورد انتظ��ار را امکانپذیر می‌کند. 
برای حسابداری منابع انسانی، مبلغ زیان 
براب��ر با بهای جایگزین��ی نیروی کار با 
افرادی دیگر است که کیفیتی برابر دارند 
و احتمال مواجهه با چنین زیانی بستگی 
به نح��وه‌ی جبران خدم��ات، برنامه‌های 
انگیزش��ی، رضایت ش��غلی کارکنان و 
برنامه‌های تعدیل پرس��نل دارد. سلامتی 
و بهداشت پرس��نل و برنامه‌های اخراج 
نی��روی کار نیز نقش اساس��ی در میزان 
احتمال مربوطه خواهد داشت. چگونگی 
محاسبه میزان زیان و اثرات فعالیت‌های 
س��ازمان بر آن، باید به صورت مناسبی 
در یادداش��ت‌های مربوط��ه نش��ان داده 
شود. به گونه‌ای که مبالغ بدهی بیش‌تر، 
نشان‌دهنده‌ی ارزش بیش‌تر منابع انسانی 
س��ازمان و احتمال کم‌تر، نشان‌دهنده‌ی 
مالکیت و کنترل بیش‌تر بر منابع انسانی 

است )تیکی، 2005: 57(.

6- نتیجه‌گیری
ای��ن پژوهش در آغ��از، تاریخچه‌ی 
حس��ابداری منابع انس��انی تحت الگوی 

شناس��ایی دارای��ی را ارائه ک��رد و در 
پایان این نتیجه حاصل ش��د که الگوی 
شناس��ایی منابع انسانی به عنوان دارایی 
در حرفه‌ی حس��ابداری شکست خورده 
اس��ت. الگ��وی پیش��نهادی، متمرکز بر 
بدهی‌هایی است که در زمان به‌کارگیری 
افراد در سازمان متحمل می‌شوند و این 
ام��ر بر مدیریت افش��ا این‌گونه بدهی‌ها 
متمرکز است. به طور کلی سه نوع بدهی 
با مفهوم حس��ابداری منابع انسانی ارائه 
گردید و در ابتدا سعی شد با استفاده از 
روش شناسایی بدهی مرتبط با سپرده‌ی 
دیداری و ب��ا در نظر داش��تن معادله‌ی 
اساس��ی حس��ابداری به شناسایی بدهی 
مربوطه و دارایی مع��ادل با آن پرداخته 
ش��ود. از آن‌ج��ا که ممکن اس��ت مبلغ 
ریالی ارزش منابع انسانی دریافت شده 
در آغاز ق��رارداد با مبلغ پرداختی مغایر 
باش��د، چنین به نظر رسید که استفاده از 
روش ق��رارداد اجاره می‌توان��د مفیدتر 
باشد. احتمال فسخ قرارداد پیش از موعد 
و یا بدهی‌های ناش��ی از دعاوی حقوقی 
و جرای��م تحمیلی از جانب دولت منجر 

به آن شد که رویه‌ی حسابداری مرسوم 
برای بدهی‌های احتمالی نیز مطرح شود، 
به‌گونه‌ای که افش��ای بدهی‌های محتمل 
در ترازنام��ه مفید و با روش‌های متداول 
حس��ابداری نی��ز منطبق اس��ت. در این 
روش دیگر دارایی و بدهی منابع انسانی 
در ترازنامه شناس��ایی نمی‌شود، بلکه با 
افشای دو نوع اطلاعات در یادداشت‌های 
همراه در زمینه‌ی میزان بدهی و احتمال 
تحمل آن، می‌توان به افشای ارزش منابع 
انس��انی و میزان تملک و کنترل شرکت 
ب��ر آنها پرداخت، به گون��ه‌ای که میزان 
بدهی مع��ادل بهای جایگزین��ی نیروی 
کار با اف��راد دیگری و ب��ا کیفیت برابر 
اس��ت و احتم��ال مربوطه نی��ز با توجه 
به نح��وه‌ی جبران خدم��ات، برنامه‌های 
انگیزش��ی، رضایت ش��غلی کارکنان و 
برنامه‌های تعدیل پرسنل تعیین می‌شود. 
با توجه به مطالب پیش‌گفته چنین به نظر 
می‌رسد که به‌کارگیری روش بدهی‌های 
احتمال��ی در شناس��ایی و گزارش منابع 
انسانی مناسب‌تر بوده و با استانداردهای 

حسابداری نیز منطبق‌تر است.
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