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پـس ازجنـگ جهـاني     توجه ويژه به نيروي انساني به عنوان عامل مهم پيشرفت، نخستين بـار 
كرد. نقش انسان از نيروي كـار سـاده بـه    را به خود معطوف  ها سازمانو  ها دولتدوم توجه 
ترين عامل توليـد ثـروت تبـديل     و مهم 1تراز با ساير منابع و سپس به سرمايه انساني منبعي هم

هاي مديران در كلاس جهاني؛ اسـتعداديابي، تـوان بـرانگيختن،     شده است. يكي از مشخصه
  گري و توانمندسازي كاركنان است. تفويض اختيار، مربي

هاي فكري در يك سازمان بـيش از اهميـت    يست و يكم كه اهميت سرمايهدر قرن ب
كننـد و   ها هستند كه ارزش يك سـازمان را تعيـين مـي    هاي آن است، اين انسان سرمايه ساير

هـاي پيچيـده و فراگيـر     آفرينند. چالش براي صاحبان سهام خصوصي و عمومي آن سود مي
ارها، تغييـرات تكنولـوژيكي و الگوهـا، منـابع     اقتصاد جهاني از جمله جهاني شدن، تحول باز

هاي جديد مـديريت قـرار داده    انساني را از عموميت خارج كرده و جزء عناصر اصلي روش
است. مديران و متخصصان منابع انساني نيز در زمـره مشـاغل كليـدي، حسـاس و تخصصـي      

  ). 1387(غفاري، ي پيرو قرار دارندها سازمان
در  يه اصـل يك سـرما ي ـد كه توجه به منابع انساني به مثابه رس ين حال به نظر ميدر ع

افته و جايي در ستون ترازنامه بـراي  يژه خود را نيي ايراني هنوز جايگاه وها سازماناز  يبرخ
اكنون نرخ توليد ثروت با استفاده از منابع انساني در كشـور، پـس    شود. هم ينم ينيب شيآن پ

ت يل وضـع ي ـ). مقالـه حاضـر ضـمن تحل   1379، ي(صالح از منابع طبيعي و فيزيكي قرار دارد
ل ي ـمهـم در تحل  يرا بـه عنـوان ابـزار    يمنـابع انسـان   ،يستم حسابداريس يموجود، آثار اجرا

ران مـورد  ي ـران و رفتار كاركنان صنعت نفت ايمد يها يريگ ميدر بهبود تصم يه انسانيسرما
  است.   همطالعه قرار داد

����� 	
�� 

به شيوه كارآمـد، بـه ويـژه در دنيـاي بسـيار پيچيـده و متشـنج امـروزي          اه سازماناداره امور 

                                                           

1- Human Capital 



����� �� 	
��

 ����� ��
����� ����� �
��
 ����� 	���� ...� �
���� ����  

 

 
  ��������  	��
� /
�  / ����
���/ 119

آوري و پـردازش اطلاعـات گونـاگون در ابعـاد مختلـف اسـت؛ ضـمن آنكـه           مستلزم جمـع 
هـاي نـوين بكـارگيري     از شـيوه  يري ـگ امكـان بهـره   دوران جديد نويددهنده  جهـاني نـو بـا   

رو امروزه آنچه كـه   اين ازباشد.  د مياطلاعات است كه با آهنگي سريع در حال رشد و بهبو
آلات و مـواد اوليـه    سـازد گذشـته از سـرمايه، فنـاوري، ماشـين      را از هم متمايز مي ها سازمان

  دراختيار آنها، نيروي انساني و آن هم نيروي انساني متخصص و كارآمد است.
در  و بخصـوص بـازار اشـتغال و اسـتخدام، تغييـرات      هـا  سـازمان رقابتي شدن بـازار و  

نيروي انساني را به مسيري رهنمون ساخته است كه از نيـروي انسـاني و افـراد بعنـوان سـلاح      
شـود. چنانچـه سـازماني     يترين عامل رسيدن به مزيت رقـابتي يـاد م ـ   استراتژيك و مهم برتر

ممكن است در عين داشتن منابع غني، صـرفاً بـه خـاطر نداشـتن نيـروي انسـاني كارآمـد در        
حرفي براي گفتن نداشـته باشـد و در مقابـل، سـازمان ديگـري فقـط و        عرصه كسب و كار،

فقط با تكيه بر نيروي انساني متخصص وكاراي خود و با بكـارگيري منـابعي انـدك، گـوي     
  ).Blaug, 1996( سبقت را از ديگر رقبا ربوده باشد

نوظهـور خصوصـي    يهـا  اين موضوع را مي توان بوضـوح در رقابـت شـديد بخـش     
هـاي دولتـي و اسـتفاده از     رگيري نيـروي انسـاني بازنشسـته رده بـالاي بانـك     درجذب و بكا

هـاي   هاي مختلف مديريت بانـك  هاي بالقوه و بسيار ارزنده ايشان در رده تجربيات و توانائي
دانشـي در جهـت ارتقـاء و     ،ن حال مديريت اين سرمايه ارزشمنديمذكور مشاهده نمود. با ا

سـتلزم بكـارگيري يـك سيسـتم پيشـرفته حسـابداري منـابع        م ،بهبود عملكرد سازمان متبـوع 
ك نهـاد معظـم   يز در مقام يران نيا ياسلام ين راستا صنعت نفت جمهوريانساني است. در ا

كشـور هـم از    ياجتمـاع  يهـا  و به تبع آن مؤلفه ياقتصاد-يذار در شبكه نظام ادارگريو تأث
  ست.ين يقاعده مستثن نيا

 تـر از  ، موفـق يهاي هوشـمند (دانشـگاه   اراي سرمايهي دها سازمانترديدي نيست كه 
يي هستند كه از سرمايه دانشي كمتري برخوردارند. در يك تعريف وسيع، سرمايه ها سازمان

هـا، حكمـت و معرفـت و     هـا، دانـايي   نمايانگر مجموعه دانش و مهـارت  ،هوشمندي سازمان
هاي نامشـهود موفقيـت سـازمان     يبنابراين مانند بقيه داراي .هاي همه كاركنان آن است انگيزه

در داشتن سرمايه هوشمند نيز بايد در ارزش بازار (ارزش سـهام) سـازمان تجلـي پيـدا كنـد.      
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گردد و اين سرمايه در  بدون شك اين ثروت (دانايي) از طريق منابع انساني وارد سازمان مي
اختصـاص داده   هاي جديد حسابداري منابع انساني به درستي جايگاه مؤثري بـه خـود   نظريه
  ).Flamholt, 1985( است

و در فرآينـد كسـب و كـار و     ها سازمانباتوجه به اهميت روز افزون عامل انساني در 
علاوه  -ريزي مالي خصوصاً در زمينه ارائه خدمات تخصصي متنوع همچون مشاوره و برنامه

عيـين ارزش  لزوم وجود سيستم و ابزاري كـه زمينـه لازم جهـت ت     -انجام وظايف عمومي بر
ش احسـاس  يش از پ ـيواقعي خدمات ارائه شده توسط عامل نيروي انسـاني فـراهم نمايـد، ب ـ   

گردد. مهمترين ابزار در دسترس سازمان در راستاي نيل به اين هـدف و نيـز تعيـين دقيـق      يم
 1»حسابداري منابع انساني« ارزش خدمات ارائه شده در سازمان توسط نيروي انساني، سيستم

  ).1386ا و پاكدل، است (طبرس
جهان امروز جهان اطلاعات و ارتباطات اسـت و بـر اسـاس آخـرين تعريفـي كـه از       

هـاي   حسابداري ارائه شده، حسابداري نيز يك سيستم اطلاعاتي است كه بخشـي از سيسـتم  
هـاي اطلاعـاتي    دهد. هدف اساسي سيسـتم  اطلاعاتي مديريت را در يك سازمان تشكيل مي

ــراهم كــردن  ــر سيســتم ســازمان و مــديريت، ف ــرل ب ــراي اعمــال كنت اخــذ  اطلاعــات لازم ب
گرا بـه سـازمان    ها براي بقاء و رشد و توسعه آن است. نگرش نظام گيري ترين تصميم مناسب

و پردازش اطلاعات مورد نياز براي مديريت آن حتي در كشورهاي پيشرفته نيز مقوله نسـبتاً  
  رود. آن، موضوع روز  بشمار مي جديدي است كه تحقيق و بررسي در ابعاد مختلف

نه مسايل منابع انساني به وسيله متخصصان بسـياري بـه   ينياز به يك نظام اطلاعاتي در زم
ترين كمبودهـاي نظـام اطلاعـاتي در حسـابداري مـورد تأكيـد قـرار گرفتـه          عنوان يكي از مهم

ــت ــه ؛اس ــي    زمين ــران م ــابداري اي ــا در حس ــدها و كمبوده ــارغ از رش ــه ف ــد اي ك ــط  توان توس
 پاسـخگوي بخـش   و مند گشـوده شـده   حسابداران با تجربه و علاقهپردازان حسابداري و  نظريه
اي از نيازهاي حسابداري منابع انساني در ايـران باشـد. گـذرگاهي كـه شـايد بتوانـد ايـن         عمده

ثابـت ديگـر جـدي     هـاي   گـذاري  دارايي با ارزش را كه در كشورهاي پيشرفته به اندازه سرمايه
شده در كشور ما نيز بطور جدي مطرح كند. استفاده از اين نظريـه جديـد حسـابداري بـه     تلقي 

                                                           

1- Human Resource Accounting (HRA) 
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گـذار كمـك مـؤثر خواهـد كـرد و در عـين حـال         گير مديريت و سرمايه هر دو گروه تصميم
در آن خواهـد داد و بـه تخصـيص     1گـذاري  تخمين درستي از ارزش شركت و بـازده سـرمايه  

خواهد شد. به دلايل فوق بسيار ممكن اسـت حسـابداري   كارآتر  منابع در داخل شركت منجر 
هاي عمده در حسابداري را ارائه و معرفي كنـد و در طـول    هاي انساني يكي از نوآوري دارائي

  ).1378(حسن قربان،  اي آن را بدست گيرد حرفه - دهه آتي كنترل تخصصي
نـابع و  از مبراي دستيابي به اهداف خـود همـواره بايـد بـر آورد صـحيحي       ها سازمان

همچنين ميزان حصول نتيجه و دستيابي به اهداف خود را در سـايه   ذخايرخود داشته باشند و
  ميزان اثربخشي منابع و امكانات موجود، در راه رسيدن به اين اهداف ببينند.

تـرين   (كه همانا مديريت بـر مهـم   ها سازمانيكي از راهبردهاي مديريت منابع انساني 
)، شناسايي و ارزيابي صحيح منابع انساني است تا بدان وسـيله بتـوان در   سرمايه سازمان است

ديـدگاه روشـن، كمـي و    يك  وضعيت موجودهاي آينده سازمان، از  گذاري جهت سياست
كيفي (كه قابليت ارائه و افشاء اطلاعات را دارد)، ارائه كرد. اهميت اين موضـوع زمـاني دو   

گيري حاصـل   ان نسبت به نيروي انساني تغيير چشمشود كه بدانيم در نگرش سازم چندان مي
شناسند، بلكه از آن به  شده است و آن را نه فقط به عنوان سرمايه (و نه هزينه) به رسميت مي

كنند. در كنار ارائه ساير اطلاعـات مفيـد بـه مـديران،      عنوان منبع شماره يك سازمان ياد مي
ــي   ــاني م ــابع انس ــابداري من ــه اول،  حس ــد در وهل ــأثيرات    توان ــل ت ــت تحلي ــي در جه نگرش

  گيري مديريت بر سازمان و ارائه نتايج ناشي از اين تصميمات براي مديريت باشد. تصميم
هاي مـديران در ارتبـاط بـا منـابع انسـاني را       گيري در واقع به كمك اين ابزار، تصميم

ربخشـي و  توان چه از نظر كمي وچه از نظر كيفي مـورد ارزيـابي قـرار داد و همچنـين اث     مي
هـاي بعـدي مشـخص كـرد. در اينجـا، حسـابداري        عدم اثربخشي تصميمات را براي فعاليت

منابع انساني به عنوان شـاخص و معيـاري بـراي محـك تصـميمات مـديريت سـازمان عمـل         
تواند مبين ارزش افـراد در سـازمان    كند. در كنار اين مفاهيم، حسابداري منابع انساني مي مي

اي بيـان نمايـد كـه     بع انساني را به صورت ارزش خدمات فعلـي بـالقوه  باشد، يعني ارزش منا
خدمتي مورد انتظار خود به موسسه ارائه كنـد. از طرفـي، كسـب     ،تواند در طول عمر فرد مي

                                                           

1- Return On Investment  
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هـا در فرآينـد    هاي منابع انساني و ميزان اثربخشي اين هزينه اطلاعات دقيق و صحيح از هزينه
ابع، توسعه و بهبـود سـازمان، نقـش مهمـي را ايفـا كـرده،       تواند در جذب بهتر من سازمان مي

اهميت و تأثيرگذاري منابع انساني را در دسـتيابي بـه اهـداف سـازمان مشـخص نمايـد و در       
سـازمان در ايـن بخـش     يانسـان  يروي ـن يگـذار  هينهايت، حركت را به سمت گسترش سرما

غفـوري و   (طبـرس،  گـذاري آتـي سـازمان بشـمار رود     افزايش دهد كـه بـه عنـوان سـرمايه    
  ).1386ثابتي،

گيـري، حسـابداري منـابع انسـاني      با توجه به نياز مديريت به اطلاعـات بـراي تصـميم   
آورد كه مديران هر چه بهتر و مفيـدتر بتواننـد از منـابع انسـاني تحـت       اطلاعاتي را فراهم مي

  وهــا  اختيارشــان اســتفاده كننــد. حســابداري سيســتم پــرورش اطلاعــات اســت كــه فعاليــت 
هـا   كند و نتايج فعاليت گيري مي هاي اقتصادي اندازه عملكرد يك مؤسسه را بر مبناي ارزش
  نمايـــد گيـــري اســـتفاده كننـــدگان گـــزارش مـــي و عملكـــرد مؤسســـه را بـــراي تصـــميم

  ).1372، ي(سبحان
گيري براي كمي كردن تـأثيرات   دهنده معيارهاي اندازه حسابداري منابع انساني نشان

يريت منابع انساني بر بهاي تمام شده و ارزش افراد بـه ميـزان منـابع انسـاني     هاي مد استراتژي
گيـري   است. در وهله اول حسابداري منـابع انسـاني نگرشـي بـراي تحليـل تـأثيرات تصـميم       

كننده نتايج ناشي از اين تصـميمات بـراي مـديريت اسـت.      ارائه مديريت بر سازمان انساني و
توانند به مديريت براي درك نتايج بلندمـدت و مخـارج    ميبنابراين متخصصان منابع انساني 

  ).1379(حسن قربان ،  هاي اساسي سازمان كمك كنند گيري پنهان تصميم
عبـارت اسـت از، سلسـله مراحلـي كـه بـه        »حسـابداري منـابع انسـاني   « گـر يان دي ـبه ب

انتقـال   هاي مورد نياز و مربوط به منابع انساني كمك كرده و موجـب  تشخيص و تأمين داده
نفع درون و برون سازمان ( كاركنان، مشتريان، سـهامداران و   هاي ذي اين اطلاعات به طرف

هاي انساني آگاهي و اطلاع داشـته   مانند آنها) گردد. چنانچه مديران از ارزش واقعي دارايي
توانند از منابع انساني به صورت كارآمـد و مناسـب اسـتفاده كننـد. بـا بكـارگيري        باشند، مي

توان اطلاعات جـامع، كامـل و مربـوط بـه منـابع انسـاني        مي ،يستم حسابداري منابع انسانيس
  ،گيـري در اختيـار مـديران قـرارداد     آوري و به عنوان ابزاري جهـت تصـميم   سازمان را جمع
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 (طبرسـا  تغييرات صورت پذيرفته منابع انساني در طول زمان را به مديريت سازمان نشـان داد 
ن مـورد  ي ـوري و عملكـرد سـازمان (در ا   هـاي بهـره   در افزايش شاخص ) كه1386پاكدل، و

  تاثير مثبت دارد. ران)يصنعت نفت ا
يكي از اهداف اصلي حسابداري منابع انساني كمك بـه متخصصـان منـابع انسـاني و     
مديران ارشد براي استفاده مؤثرتر و كارآتر از منـابع انسـاني در سـازمان اسـت. حسـابداري      

ــاني ا  ــابع انس ــداري،     من ــظ و نگه ــرورش، تخصــيص، حف ــت پ ــاز را جه ــورد ني ــات م طلاع
يـابي ارزش افـراد را    كند و روش هزينه برداري، ارزيابي و پاداش نيروي انساني ارائه مي بهره

بخشد. بكـاربري   هاي گوناگون مديريت توسعه مي گيري در سازمان براي استفاده در تصميم
رچوبي براي تفكر در رابطه با مديريت منابع انساني سيستم حسابداري منابع انساني نه تنها چا

هـاي   گيـري  است بلكه، موجب انگيزش مـديريت بـراي درك اثـرات تصـميم     ها سازماندر 
ن رو بكـارگيري  ي ـ). از اBoselie, 2002( شـود  هاي انساني در سازمان مي تجاري بر دارايي

در  ييسـزا  بـه  ينـد اثربخش ـ توا يز م ـي ـران ني ـسيستم حسابداري منابع انساني در صنعت نفت ا
گيري مديران ارشد سـازمان بـه همـراه داشـته باشـد. لـذا پـژوهش حاضـر در صـدد           تصميم

ران يمات مـد يو تصـم  يمنـابع انسـان   ين حسـابدار يا ب ـي ـن سؤال است كـه آ يبه ا ييپاسخگو
ر طـرح  ي ـن يگـر يد ين راسـتا سـؤالات فرع ـ  ي ـوجود دارد؟ در ا يران رابطه ايصنعت نفت ا

  عبارتند از:اند كه  شده
  دهد؟ يسازمان را تحت تأثير قرار م يها ا حسابداري منابع انساني، داراييي. آ1
را  يمنابع انسـان  يستم و استخدام و حفظ و نگهداريا حسابداري منابع انساني، سي. آ2

  دهد؟ ير قرار مينفت تحت تأث يدر شركت مل
نفـت   يشـركت مل ـ ا حسابداري منـابع انسـاني موجـب تطـابق شـغل و شـاغل در       ي. 3

  شود؟ يم
ريزي درست نيروي انساني در تأمين صحيح و  ا حسابداري منابع انساني و برنامهي. آ4

  نگهداري مناسب منابع انساني وجود دارد؟
ا حسـابداري منـابع انسـاني در نيـل و پيشـبرد اهـداف اسـتراتژيك        ي ـت آي. و در نها5

  سازمان مورد مطالعه رابطه دارد؟
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 يقاهميت و ضرورت تحق

يكي از مهمتـرين وظـايف مـديران در هـر صـنعت و سـازمان (از جملـه در شـركت نفـت)          
هاي كوتاه مـدت و بلنـد مـدت سـازمان      استفاده از كليه منابع موجود جهت رسيدن به هدف

است. كارآيي و اثربخشي مديريت هـر سـازمان بـه معنـاي توانـايي مـديران آن سـازمان در        
بع و نگهـداري و بـه كـارگيري آنهاسـت و ايـن امـر       چگونگي تهيه، توسعه و تخصـيص منـا  

  نيازمند اطلاعات صحيح در مورد منابع است.
امروزه مجموعه مديران در صـنعت نفـت كشـور اطلاعـات وسـيعي از منـابع مـادي،        

ران بـا  يخود دارند، اما در مورد ارزشـيابي منـابع انسـاني، اطلاعـات مـد      يزاتيو تجه يكيزيف
طــه يشــتر در حيب يو اثربخشــ يشــان كارآمــديچــه خواســت امحــدود مواجــه هســتند و چنان

 يت منابع انسانياهم يريگ و اندازه يگذار ارزش ييها باشد، كسب توانا تيف و مأموريوظا
حسـابداري   و دينما يم يشان پاسخگوست ضروريها ييتوانا يريبه كارگ يت برايريكه مد

حسـابداري منـابع انسـاني،     منابع انساني براي اين مقصود به وجـود آمـده اسـت. بـه كمـك     
هـاي   گيـري  اطلاعات مربوط به ارزش منابع انساني يك سازمان كه بايد در نظارت و تصميم

  ).1375(حسن قربان،  شود مديران به كار گرفته شوند، ثبت و گزارش مي
هاي جديد را در نظر گرفته و بـه مـديريت    تواند ارزش متأسفانه حسابداري سنتي نمي

شود مـديريت كـرد.    گيري نمود، نمي گر آنچه را كه نتوان اندازهيز طرف دگزارش نمايد، ا
قسمت عمده محصـولات صـنايع در جهـت ايجـاد ارزش بكـار      و يكم در ابتداي قرن بيستم 

كند، بـالاتر از   اي را الزامي مي رود و اين مسأله وجود حسابداري قيمت تمام شده پيچيده مي
سازي ايـن فرآينـد خلـق ارزش     يران را به كنترل و بهينهتوانايي عملكرد حسابداري قبلي، مد

هاي حسابداري، كنترل و مـديريت را بـه    بايستي سيستم ،سازد. به طريق مشابه جديد قادر مي
  سطوح جديد توسعه و ارتقا داد.

ــره ــي به ــوژي       وري را م ــان، تكنول ــين انس ــل ب ــط متقاب ــل و رواب ــده تعام ــوان زائي ت
ها دانست. رابطه متقابـل بـين عوامـل مـذكور      سازمان و سيستمافزار)، مواد، انرژي و  (سخت

شود كه در بـين ايـن عوامـل، منـابع انسـاني از بـالاترين        توسط مديريت اطلاعات برقرار مي
و  انسـان ست، زيرا نهايتاً كارآمدي ديگر عوامل نيز به وضـعيت عملكـرد   ا اهميت برخوردار
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به عنوان يكـي از بـارزترين    1»بازده سرمايه«رفتارهاي او مرتبط است و بر همين مبناست كه 
كارآمـدي  «تـري تحـت عنـوان     وري سازماني مرهون عامل حياتي هاي ارزيابي بهره شاخص

  .)1376خاكي،(است » نيروي انساني
ز جهت تعيـين ارزش  يران ني) در صنعت نفت اHRMن رو مديران منابع انساني (ياز ا

يـن سـرمايه در راسـتاي  افـزايش كـارائي و اثربخشـي       بهبود و ارتقاء ا منابع انساني موجود و
ريـزي   تر و بهينه به اهـداف برنامـه   تمامي عوامل بكار رفته در سازمان و رسيدن هر چه سريع

صـنعت  ) در HRA( ك سيستم پيشـرفته حسـابداري منـابع انسـاني    ي شده، مستلزم بكارگيري
  نفت هستند.

  قيه تحقينيشيپ

ز ي ـو ن يعصـر خـود، رشـد و گسـترش دانـش بشـر       يازهـا يمولـود ن  يمنابع انسان يحسابدار
نـه از  ين زمي ـقـات در ا ياسـت. تحق  يكنندگان اطلاعات حسـابدار  استفاده ياطلاعات يازهاين

ن مكتـب  ي ـافته اسـت، ا يگسترش » يت انسانيريمد«آغاز شده و همگام با مكتب  1960سال 
دهـد و معتقـد    يه خاص قرار ماز منابع با ارزش هر سازمان مورد توج يكيانسان را به عنوان 

  هاست.   ن ارزشيسته و در خور ايشا يبه رفتار
 يا مطالعـات ي ـ يق ـيك موضـوع تحق ي ـبه عنـوان   يمنابع انسان ين نقطه شروع حسابدارييتع

ن مبحـث  ي ـو جوامع مربوط بـه ا  ها سازمان، فهرست يمجله حسابدار 1976مشكل است. در سال 
ن مرجـع  يز اول ـي ـبود و ن يمنتشر نشده دوره دكتر يها نامه انيپاازده مورد از آنها مربوط به يرا كه 

  . )Boselie, 2002( بود، منتشر كرد 1930ن و لاتكا در سال يرا كه اساس كار دابل
منـابع   يشـتر بـه حسـابدار   يتـوان دوره توجـه هرچـه ب    يرا م ـ 1976تا  1971 يها سال

 ياز طرف محافل علم ـ ينابع انسانم يتوجه به حسابدار 1980تا  1976دانست. اما از  يانسان
منـد بودنـد تـا بـه عنـوان       سندگان علاقهياز نو ياريبس 1970افت. در سال يكاهش  يو تجار

ن ي ـد مطـرح شـوند. ا  ي ـجد يهـا  شهيگان اند كنند هيو ارا يمنابع انسان يشكسوتان حسابداريپ
كوتـاه   يها هيانياما ب ،كرد ياشاره م يانسان يها ييدارا يها به طور متداول به حسابدار شهياند

                                                           

1- Return On Investment 
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  شد.  يت منابع انسانيم اهميآن درباره كاركنان در بلندمدت موجب تعم
تحـت عنـوان    1960ات دهـه  ي ـتـوان در ادب  يرا م يانسان يها ييدارا يواژه حسابدار

م يتحك ـ يافت كه بـرا يباز يت منابع انسانيريا مديد خود يت كاركنان در پوشش جديريمد
 يدر برخ ـ يواقع يمند ك علاقهيد يكند. شا يت كوشش ميريمددر  يت محورياهم يادعا
 يداري ـبرحسب واحـد پـول، موجـب پد    يسنجش ارزش منابع انسان يبرا ييران اجراياز مد

نـد  يران ارشـد را آمـاده نما  يدر عصر حاضر شده باشد، تا مـد  يمنابع انسان يدوباره حسابدار
ــوان ارزشــمندتر  ــه عن ــان را ب ــ يــين دارايكــه كاركن ــد. هــا، م ــرار دهن از  يكــيورد توجــه ق

 كنـــد يذكـــر مـ ـ يمنــابع انســان   يپـــنج مرحلــه را در توســعه حســـابدار   نظــران  صــاحب 

 (Verheul, 2003).  
 يمنـابع انسـان   ين دوره مفهوم حسـابدار يدر ا :1960-1966 يها مرحله اول سال

و »  نينــو يمنــابع انســان«و متــأثر از مكتــب » يه انســانيســرما« يه اقتصــاديــاز نظر ياســتنتاج
  در سازمان بود. ير نقش رهبريمتمركز و تاث يها سازمان يروانشناس

 يين دوره به الگوهـا يدر ا يو عمل يقات فنيتحق :1966-1971 يها مرحله دوم سال •
ن روش و اسـتفاده  ي ـكننـدگان بـالقوه ا   ت اسـتفاده ي ـن هويـي ق و تعي ـدق يريگ اندازه يبرا

  معطوف گشت. يواقع يها سازماندر  يمنابع انسان يحسابدار يتجرب
توان دوره توجه پژوهشـگران و   ين دوره را ميا :1971-1976 يها مرحله سوم سال •

 يبـرا  يشـتر يكوچك تلاش ب يها سازماندانست.  يمنابع انسان يبه حسابدار ها سازمان
به عمـل آمـده    يها يريگ جهيداشتند. برآوردها و نت يمنابع انسان يبه كار بردن حسابدار

و  يــيت اجرايريبــر مــد يمنــابع انســان يرات بــالقوه اطلاعــات حســابداريبــر اســاس تــاث
  گذاران بود. هيمات سرمايتصم

ن دوره، دوره توجـه نكـردن محققـان    ي ـا :1976-1980 يهـا  مرحله چهـارم سـال   •
 بوده است.   يمنابع انسان يبه حسابدار يبازرگان يها و موسسه يحسابدار

 يمنابع انسـان  يره توجه دوباره به حسابداركه دو تا كنون: 1980مرحله پنجم از سال  •
 يهـا  سـازمان از  يد، به صورت كوشـش بعض ـ ين مساله به كمك مطالعات جدياست. ا

 نشان داده شده است.   يمنابع انسان ياستفاده از حسابدار يبزرگ برا
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ت بوجود آمـد و پـس   يريدر علم مد ينه منابع انسانيدر زم ينيتفكر نو 1980در سال 
بـه   يانسـان  يروي ـطـلا و دلار، موضـوع ن   يان رفتن ارتباط سنتين نرخ ارز و از ماز شناور شد

د ي ـمطـرح شـد. در مباحـث جد    يهيك اصل بـد يد و پول كشورها مانند يعنوان پشتوانه تول
گـاه و  يــــر جا ين منـابع در دهـه اخ  ي ـا يابيارز يو راهكارها يموضوع منابع انسان، يتيريمد
شـوند و از طـرف    يم يك طرف جزو منابع نامحدود تلقياز كه  ،افته استي يا ژهيت وياهم
 ير قـرار خواهـد داد و در حسـابدار   يگـر را تحـت تـاث   يه منابع ديبه آن، كل يتوجه گر كميد
 يانسـان  يرويست كه منابع نين يديترد هامروز .را مطرح كرده است يز مباحث خاصين نينو
ها در ترازنامه مـنعكس شـوند    شركت يها يياز دارا يعنوان بخش و به يگذار متيد قيز باين

از  ياريوه خاص محاسبه و منظور شـود. همچنـان كـه در بس ـ   يز به شين منابع نيو استهلاك ا
قـرار داده   ياتي ـقابـل قبـول مال   يهـا  نـه يز در مجموعـه هز ي ـن يكشورها استهلاك منابع انسـان 

  دهد.   يش ميموضوع به نوبه خود سود را افزا نيشود كه ا يم
ار بحث شـده اسـت.   يت بسيريات مديدر ادب ران،يف مديت و وظايريم مدياهدرباره مف

ــو ييكردهــايت رخ داده و رويريدر فنــون مــد ياريت بســ ر تحــولايــاخ يهــا در ســال ن در ين
 يگـر يو كنترل به نقش مرب يفرمانده يها ر از نقشيمطرح شده و نقش مد ها سازمانت يريمد
ت  ران قرار گرفته است. روند تحـولا يمحور توجه مد يشو اثربخ ييافته و دو مقوله كاراير ييتغ

شـده   يعـات  شـدن و جامعـه اطـلا    يجهان يها دهينده پديمحور موجب رشد فزا در اقتصاد دانش
ــتا  ــت و در راس ــا ياس ــولاي ــو ن تح ــد يت، الگ ــت تغيريم ــه رو  ير يي ــه ب ــه و توج ــرد يافت ك

ر يتـاث  آور شـده اسـت.   ، الـزام يرهبر يها ر در سبكييكاركنان و تغ ييفزا ا ، توانيمدار يمشتر
مشـاهده   يت استخدام لايو تشك يسنت يها سازمانبه صورت انهدام  ها سازمانت در  ن تحولايا
بـر اسـتخدام انبـوه، بـه سـمت       يو مبتن ـ يكارمنـد  يهـا  سـازمان حركت از  يشود. روند كل يم

 يهـا  هيسـرما  كنـد.  يكتـه م ـ يرا د يتيريمـد  يها وهيدر ش ياز به بازنگري، نيا شبكه يها سازمان
 يانسـان  يها هيت سرمايريافته و مدي يا ژهيت ويمحور، نقش و اهم دانش يها سازماندر  يانسان

  ل شده است.يت تبدي، به رمز موفقيامروز يها سازمانگران در  و دانش
، در دسـت   س رو به زوال رفته است. متمركز شـدن قـدرت در بـالا   يرئ يقدرت واقع

وه يتوانـد ش ـ  يت كـل سـازمان دارد، م ـ  يكنتـرل و هـدا   يزم را برا لاو منابع  ييكه دانا يكس
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 يو تكـرار  يا اداره امور جـار يك و يتحرك و بوروكرات يب يها سازماناداره  يبرا يمناسب
گونــه و  رات پرشــتاب، آشــوبييــت در زمانــه تغيريوه مــدين شــيــباشــد؛ امــا بــدون شــك ا

طلبـد   ير را م ـيپذ تيمروز، كاركنان مسئولا يها سازمانست. اداره ير جوابگو نيناپذ ينيب شيپ
ن راسـتا  ي ـدر ا را بدون وقفه فراهم آورند. يت مشتريهستند تا رضا يريگ ميكه قادر به تصم

د ير و تمجيدارد. سود عبارت است از مورد تقد يديف جديامروز سود تعر يها سازماندر 
ان توانمنــد و كاركنــ ياز ســو يكــه خــدمات خــوب يانيمشــتر ير از ســويقــرار گــرفتن مــد

ا مرشـد بـه   ي ـ يران در نقـش مرب ـ يمـد  هـا  سـازمان ن ي ـكننـد. در ا  يافت م ـير دريپذ تيمسئول
هـا و ارائـه    ين كاركنانِ توانمند هستند كه با دلسـوز يپردازند. ا يكاركنان خود م ييافزا توان

  د.كنن يل ميان، آنان را به طرفداران پروپاقرص سازمان تبديش از انتظار به مشتريخدمات ب
 يعن ـيت ي ـفيشـود. ك  يد ارائـه م ـ ي ـجد يز در قـالب ي ـت نيفيف كيروست كه تعر نياز ا

داشته باشد. كاركنان هـر   يتر يان راضيتر است كه مشتر تيفيبا ك ي. سازمانيت مشتريرضا
ان يدر گـرو مشـتر   يان خـارج يت مشـتر يشـوند. رضـا   يم ـ يآن تلق ـ يان داخليسازمان مشتر

ك سازمان ابـزار  ي ييها يين داراين گذشته كه ارزشمندترف قر ن برخلاياست. بنابرا يداخل
شـوند. البتـه    يم ـ يسازمان تلق يها هيگران، سرما مد و دانشآد بود، امروزه كاركنان كاريتول
ن يتواننـد بـه بزرگتـر    يت نشوند، ميريمد ير دولبه هستند. چنانچه بدرستيها شمش هين سرمايا

  .)Loden, 1985( سازمان بدل شوند يد برايتهد
 ي، كـار اصـل  يانسـان  يهـا  هيت سـرما يرير مـد د يبر هوشمند يدگاه مبتنياساس د بر

ن ي ـاسـت. در ا » كاركنـان  يتوسـعه هوشـمند  «ت كـه باشـند   يرياز مد يران در هر سطحيمد
ش كنـد تـا    ها در كاركنانش باشد و تـلا  يهوشمند ييوسته درصدد شناسايد پير بايرابطه مد

هـا بـه    ين هوشـمند ي ـشـان باشـد، تـا ا   يها ير هوشـمند ير مسبگمارد كه د ييآنان را بركارها
نظـر از   ر صـرف ين كـار مـد  يبنـابرا » سـاختند!  يرا بهركـار  يهركس ـ«ل شود؛ يتبد يتوانمند
و اسـتعداد همكـارانش را    ين اسـت كـه هوشـمند   ي ـتش، ايريطـه مـد  يح يا كوچكي يبزرگ
 يكـار  يهـا  ميل ت ـيكار مناسب انتخاب كنـد و بـا تشـك    يص دهد و فرد مناسب را برايتشخ

تش را بهبود دهـد.  يريا بخش تحت مدي، سازمان يور مكمل بهره يها يمتشكل از هوشمند
چهار بعد جسـم، قلـب، مغـز و روح هسـتند و      يد بداند كه انسانها داراير باير مدين مسيدر ا
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كنـد تـا همـه تـوان و      يت م ـي ـزه كار را در كاركنان تقوين ابعاد است كه انگيتوجه به همه ا
  .)Arthur, 1994( رنديكار گ خود را در سازمان به يشمندهو

 يحسـابدار «، »يس ـينو اههيس ـ يحسـابدار «، چهـار مرحلـه   يت حسـابدار  روند تحولا
رد كـه  ي ـگ يم ـ بـر  را در» ياقتصـاد  -ياجتمـاع  يحسـابدار «و » تيريمـد  يحسابدار«، »يمال

 ــيكمــاب يحســابدار ــه اول را ط ــده حســابيكــرده اســت و چــالش آ  يش ســه مرحل داران، ن
ن مقولـه اسـت.   ياز ا» يمنابع انسان يحسابدار«است كه  يمرحله چهارم حسابدار يساز ادهيپ

 كه بـه دهـه شصـت بـر     يات حسابداريدر ادب» يمنابع انسان يحسابدار«از زمان مطرح شدن 
ا ي ـ يـي ن كه انسـان دارا يبر آن وارد بوده است. از جمله ا ياريگردد، همواره انتقادات بس يم

 يري ـگ سـت و مـدل انـدازه   ين يري ـگ د، انسان قابل انـدازه ي آ يت در نميت و به مالكسيملك ن
  ن است. يار سنگيبس يمنابع انسان ينه حسابدارينكه هزيا ايارائه نشده است و  يمناسب

معاملـه   يمبنـا  جاد ارزش بريشود، حركت از ا يم ينيب شيپ يبه هرحال آنچه در حسابدار
و  يمــال يســت و بــه دنبــال آن حركــت از حســابدارا زشبــا شــخص ســوم بــه عوامــل خلــق ار 

راً ي ـخلـق ارزش اسـت. اخ   يو گزارشـگر  يحسـابدار  يسـتم مـواز  يبه ارائـه س  يسنت يگزارشگر
ل شـده  ينامشهود تحص ـ ييدارا«مطرح شده است كه:  يمال يحسابدار يئت استانداردهايتوسط ه

  ن مدعاست.يبر ا يليدلكه خود ، »افشا شود يمال يها د به ارزش بازار در گزارشيبا
نشـان داد كـه در مـورد موضـوع      ينترنت ـيا يهـا  يو جسـتجو  يا كتابخانه يها يررسب
در خارج و داخل كشور انجام شده اسـت كـه در    يقات مختلفيتحق يمنابع انسان يحسابدار

گـر بـه   يد ير مسـتقل و در برخ ـ يبه عنوان متغ يمنابع انسان يقات حسابدارين تحقياز ا يبرخ
ــتغعنــوان م ــرا  ير وابســته مــورد بررســي ــرار گرفتــه اســت. ب ــه تحق يق در قالــب  يقــاتينمون

مشاهده شـد   ييو علامه طباطبا يد بهشتيتهران، شه يها در دانشگاه ييدانشجو يها نامه انيپا
د. لازم به ذكـر اسـت كـه در    ياز از آنها استفاده گرديق حاضر بر حسب نيند تحقيكه در فرا

 يهـا  بـا مولفـه   يمنـابع انسـان   يده مـذكور، موضـوع حسـابدار   ك از تحققات انجام ش ـي چيه
هاي بلندمدت صـورت پذيرفتـه در مراحـل     گذاري دارايي سازمان، مستهلك نمودن سرمايه

درسـت منـابع    يزي ـر مختلف تأمين و نگهداري منابع انسـاني، تطبيـق شـغل و شـاغل، برنامـه     
ــان ــأم يانس ــدارين صــحيدر ت ــمناســب ن يح و نگه ــان يروي ــداف  و ن يانس ــبرد اه ــل و پيش ي
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  استراتژيك سازمان مورد مطالعه قرار نگرفته است

 اهداف پژوهش

ريـزي و   يكي از اهداف اوليه سيستم حسابداري منابع انساني كمك به مديريت جهت برنامه
كنترل مؤثر وكارآمد نيروي انساني است. حسـابداري منـابع انسـاني بـه عنـوان چـارچوب و       

  انساني و مديران ارشد سازمان تلقي مي شود. ابزاري براي متخصصان منابع
هدف از اين تحقيق بررسي ميزان تأثير حسابداري منابع انساني بـر بهبـود تصـميمات    

ز شناسـايي ميـزان مشـاركت سـرمايه و نيـروي      ي ـصـنعت نفـت و ن   اتخاذ شده توسط مديران
سازي ايـن سيسـتم    رود با پياده باشد. ضمن آنكه انتظار مي ن صنعت مييانساني در عملكرد ا
ران رضـايت شـغلي كاركنـان افـزايش يافتـه، موجـب ارتقـاء كـارآئي و         ي ـدر صنعت نفـت ا 

  هاي پرسنلي را پيشرو داشته باشد. اثربخشي سازمان گردد و نهايتاً  كاهش هزينه
  ان كرد:ير بين پژوهش را به شرح زيتوان اهداف ا يب مين ترتيبه ا
ران در مـورد  يگيري مديران صنعت نفت ا يم. ايجاد چارچوبي براي تسهيل در تصم1

  ،منابع انساني
 راني ـ. ارائه اطلاعات عددي مربوط به هزينه و ارزش افرادشاغل در صـنعت نفـت ا  2

  ،به عنوان منابع سازماني
گيـري   مديران صف بـراي پـذيرش ديـدگاه منـابع انسـاني در تصـميم       ختن. برانگي3

  ،مربوط به كاركنان در صنعت نفت
  ،صميمات اتخاذ شده توسط مديران سطوح مختلف در صنعت نفت. بهبود ت4
پذيري كاركنان و درك بيشتر آنـان از جايگـاه سـازماني     . افزايش ميزان مشاركت5

  اند.  كه در آن قرار گرفته

  تحقيق يشناس روش
اسـتفاده شـده اسـت و در     يشيماياست كه از روش پ يليتحل -يفيتحقيق حاضر از نوع توص

ز ي ـ، از مصـاحبه و پرسشـنامه ن  يا اسناد و مـدارك كتابخانـه   بر ن هدف علاوهيل به ايجهت ن
  كمك گرفته شده است.
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ها محسـوب   داده ين ابزار گردآوريتر در پژوهش حاضر، پرسشنامه كه به عنوان مهم
آن ده پرسشـنامه   يينان از روايم شده بود. به منظور اطميتنظ يا نهيشد، به صورت پنج گز يم

ع و بـر اسـاس نظـرات آنـان اصـلاحات لازم اعمـال       ي ـن خبرگان توزيه در بن مرحليدر چند
كرونبـاخ اسـتفاده شـده كـه مقـدار       يپرسشنامه از آلفا ييايمحاسبه پا ين برايد. همچنيگرد

  بدست آمد. 89/0حاصل 
ران ي ـو كارشناسـان صـنعت نفـت ا    در اين تحقيق جامعه آمـاري متشـكل از مـديران    

ر به استفاده از نمونـه بـود. بـه    ي، پژوهشگر ناگزيجامعه آمار يگبا توجه به گسترد باشد. مي
از  رنف ـ 45ن اسـاس  يبزرگ استفاده شد و بر ا يها در جامعه يريگ ن منظور از روش نمونهيا

العـه  طانتخاب و مورد م يران و كارشناسان در سطح صنعت نفت با روش انتخاب تصادفيمد
و  يفيتوص ـ يپـژوهش از فنـون آمـار    يها ل دادهيه و تحليتجز يت برايقرار گرفتند. در نها

ز ي ـرهـا و ن يك از متغي ـت هريل وضـع ي ـدر تحلكـه   ياستفاده شـده اسـت. بـه طـور     ياستنباط
پژوهش  يها هيآزمون فرض يو برا يفياز روش توص ،انيپاسخگو يت شناختيت جمعيوضع

  استفاده شده است.  ياستنباط ياز فنون آمار

 فرضيات مسأله
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  هاي فرعي  فرضيه 

  داري دارد. . حسابداري منابع انساني بر دارايي سازمان تأثير معني1
هاي بلندمـدت صـورت    گذاري . حسابداري منابع انساني بر مستهلك نمودن سرمايه2

(دعـوت، انتخـاب، اسـتخدام،     نگهـداري منـابع انسـاني    پذيرفته در مراحل مختلـف تـامين و  
  داري دارد. انتصاب، آموزش، ارزيابي، ارتقاء يا انتقال و...) تأثير معني

  داري دارد. طبيق شغل و شاغل تأثير معني. حسابداري منابع انساني در ت3
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بلندمـدت صـورت    يها يگذار هي. حسابداري منابع انساني برمستهلك نمودن سرما4
(دعـوت، انتخـاب، اســتخدام،    يمنـابع انسـان   ين و نگهـدار يگرفتـه در مراحـل مختلـف تـأم    

  داري دارد. ، ارتقاء با انتقال و ...) تأثير معنييابيانتصاب، آموزش، ارز
ــأثير   . ح5 ــابع انســاني در نيــل و پيشــبرد اهــداف اســتراتژيك ســازمان ت ســابداري من

  داري دارد. معني

 تعاريف مفهومي و عملياتي متغيرها 

خواهد آن را توضيح دهد. به عبارتي, متغيـر وابسـته    متغير وابسته متغيري است كه محقق مي
به تعاريف فوق, متغيرهاي نتيجه متغير مستقل است. با عنايت به فرضيات مطروحه و با توجه 

  گردند: تشكيل دهنده تحقيق حاضر به شرح ذيل ارائه مي
 يانسـان  يرويز نير تصميمات اتخاذ شده توسط مديران سازمان، برنامه متغير وابسته:

  ه سازمان.  يشبرد اهداف عاليو پ
  ستم حسابداري منابع انسانييس يريامكان به كارگ متغيرهاي مستقل:

  ر ارائه نمود:يپژوهش را به شرح ز يتوان مدل مفهوم ين اساس ميبر ا
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شود در اين مدل حسـابداري منـابع انسـاني بـه عنـوان       مشاهده مي 1در شكل چنانكه 
گانه تحقيق، يعني دارايي سـازمان،   متغير مستقل منظور شده است كه با متغيرهاي وابسته پنج

هاي بلندمدت صورت پذيرفته در مراحـل مختلـف تـأمين و     گذاري ايهمستهلك نمودن سرم
ريـزي درسـت منـابع انسـاني در تـأمين       نگهداري منابع انساني، تطبيق شـغل و شـاغل، برنامـه   

صحيح و نگهداري مناسب نيروي انساني و نيل و پيشبرد اهداف استراتژيك سـازمان رابطـه   
رود كـه حسـابداري منـابع انسـاني، متغيرهـاي       دارد. به عبارت ديگر در اين مدل انتظـار مـي  

  دهد. وابسته را تحت تأثير قرار 

���%
 
�
 <�,;&  

��= % 	���> , ��� �  ?�
�/@  

  تعريف فرضيه آماري -الف
30داري ندارد..       حسابداري منابع انساني بر دارايي سازمان تأثير معني ≤µ:H  

30        داري دارد.. رايي سازمان تأثير معنيحسابداري منابع انساني بر دا >µ:H  

  آماره آزمون  -ب

منـابع   يسـازمان و حسـابدار   ييمربع بيانگر وجود رابطه بين دارا -يانجام آزمون كا
التفـاوت مربـوط بـه     زير فراواني مشاهده شده و مورد انتظار و نيـز مابـه  جدول است.   يانسان

  نشان مي دهد. را  1فرضيه شماره
  

= ��/ :#��� 5
�   ��A��� ��"�   B�: B�6�C� ��� ��� #
D�� #� E"��� F �)�%�/  

  B�: B�6�: ��� ���  ��A��� ��"� ��� ���  B����
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بـع بـه شـرح جـدول و     مر-، نتايج آزمون توزيع كـاي 1هاي جدول با توجه به فراواني
  باشد: ر ميينمودار ز

  1فرضيه شماره مربوط بهمربع -توزيع كاينتايج آزمون  : 2جدول
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نشـان  مربـع  -توزيـع كـاي  شـود، انجـام آزمـون     ملاحظه مي فوقكه در جدول  چنان

)%( حاصل شده است a=%5كمتر از داري  دهد كه سطح معني مي 5=<− aVP . با
 يـي دارا«نيتـوان گفـت كـه ب ـ    % مي95توجه به نتيجه آزمون به عمل آمده، در سطح اطمينان 

گر حسـابداري  ي. به عبارت د»داري وجود دارد رابطه معني يسازمان و حسابداري منابع انسان
  داري دارد. نيمنابع انساني بر دارايي سازمان تأثير مع

��= % 	���> , ��� �  ?�
�/A  

  تعريف فرضيه آماري -الف

هـاي بلندمـدت صـورت     گـذاري  حسابداري منابع انساني برمستهلك نمـودن سـرمايه  
پذيرفتـه در مراحـل مختلـف تـأمين و نگهـداري منـابع انسـاني(دعوت، انتخـاب، اســتخدام،         

30داري ندارد..       تأثير معني آموزش، ارزيابي، ارتقاء ويا انتقال و ...)  انتصاب، ≤µ:H  
هـاي بلندمـدت صـورت     گـذاري  حسابداري منابع انساني برمستهلك نمـودن سـرمايه  

(دعـوت، انتخـاب، اسـتخدام،     پذيرفته در مراحل مختلـف تـأمين و نگهـداري منـابع انسـاني     
30داري دارد...       يآموزش، ارزيابي، ارتقاء ويا انتقال و ...) تأثير معن  انتصاب، >µ:H  
  

  آماره آزمون   -ب

مربع بيانگر وجود رابطه بين حسابداري منابع انساني و مستهلك نمـودن   –انجام آزمون كاي
هاي بلندمدت صورت پذيرفته در مراحـل مختلـف تـأمين و نگهـداري منـابع       گذاري سرمايه
آموزش، ارزيابي، ارتقاء ويا انتقـال و ...) اسـت.    (دعوت، انتخاب، استخدام، انتصاب، انساني
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را  2التفاوت مربوط به فرضيه شماره زير فراواني مشاهده شده و مورد انتظار و نيز مابهجدول 
  دهد.  نشان مي

  2التفاوت مربوط به فرضيه فراواني مشاهده شده و مورد انتظار و نيز مابه: 2جدول

  B�: B�6�: ��� ���  ��� ��"� ��� �����A  B����
G��  
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مربـع بـه شـرح جـدول و     -، نتايج آزمون توزيع كـاي 3هاي جدول با توجه به فراواني

  باشد: ر ميينمودار ز

  2فرضيه شماره مربوط بهمربع -توزيع كاينتايج آزمون  : 3جدول 

��� ������ �� �  
�/
  

#�� $��"�"  �  

%&'� ()� ��#"  � 

  
مربـع  -توزيـع كـاي  شود، انجام آزمون  ملاحظه مي و نمودار فوقكه در جدول  چنان
ــي  ــان مـ ــي   نشـ ــطح معنـ ــه سـ ــد كـ ــر از داري  دهـ ــت  a=%5كمتـ ــده اسـ ــل شـ  حاصـ

)%( 5=<− aVP توان  % مي95با توجه به نتيجه آزمون به عمل آمده، در سطح اطمينان
هـاي بلندمـدت صـورت پذيرفتـه در مراحـل       گذاري مستهلك نمودن سرمايه« نيكه بگفت 

آمـوزش،   (دعـوت، انتخـاب، اسـتخدام، انتصـاب،     مختلف تأمين و نگهـداري منـابع انسـاني   
. بـه  »داري وجـود دارد  رابطه معني ييا انتقال و ...) و حسابداري منابع انسان ارزيابي، ارتقاء و

هـاي بلندمـدت    گـذاري  مسـتهلك نمـودن سـرمايه    ع انسـاني بـر  گر حسابداري منابيعبارت د
(دعــوت، انتخــاب،  صـورت پذيرفتــه در مراحـل مختلــف تــأمين و نگهـداري منــابع انسـاني    
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  داري دارد. يا انتقال و ...) تأثير معني آموزش، ارزيابي، ارتقاء و استخدام، انتصاب،

  3شماره  بررسي و آزمون فرضيه

  تعريف فرضيه آماري -الف

30داري ندارد.     ابداري منابع انساني در تطبيق شغل و شاغل تأثير معنيحس ≤µ:H  
30    داري دارد.  حسابداري منابع انساني در تطبيق شغل و شاغل تأثير معني >µ:H  

  
  آماره آزمون   -ب

انسـاني و تطبيـق شـغل و    مربع بيانگر وجود رابطه بين حسـابداري منـابع    –انجام آزمون كاي
التفـاوت مربـوط بـه     زير فراواني مشاهده شده و مورد انتظـار و نيـز مابـه   جدول شاغل است. 
  را نشان مي دهد.  3فرضيه شماره

  
  

  3التفاوت مربوط به فرضيه فراواني مشاهده شده و مورد انتظار و نيز مابه: 4جدول

  B�: B�6�: ��� ���  ��A��� ��"� ��� ���  B����
G��  


  �  �  ��  

�  �  �  ��  

�  ��  �  
*  

�  
*  �  �  

�  �  �  ��  

�
�  ��      

�����*� -( -/�< �( ���/ $�BC $�0�  !��< ����D 7!�+� ��     � ���0/ 9*0	 -0(  0(*�
�� *(� 
���8� :�	�(  

  3فرضيه شماره مربوط بهمربع -توزيع كاينتايج آزمون  : 5جدول 
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مربـع  -توزيـع كـاي  شود، انجام آزمون  ملاحظه مي و نمودار فوقكه در جدول  چنان
ــي  ــان مــ ــي   نشــ ــطح معنــ ــه ســ ــد كــ ــر از داري  دهــ ــده   a=%5كمتــ ــل شــ حاصــ

)%(است 5=<− aVP    95. با توجه به نتيجه آزمون به عمل آمـده، در سـطح اطمينـان %
داري وجود  رابطه معني يق شغل و شاغل و حسابداري منابع انسانين تطبيتوان گفت كه ب مي

ق شـغل و شـاغل در سـازمان مـورد     ي ـتطببـر  گر حسابداري منـابع انسـاني   يدارد. به عبارت د
  داري دارد. مطالعه تأثير معني

  4شماره  بررسي و آزمون فرضيه

  تعريف فرضيه آماري -الف

درسـت نيـروي انسـاني در تـأمين صـحيح و      ريـزي   حسابداري منابع انساني به كمك برنامـه 
30داري ندارد..     نگهداري مناسب منابع انساني مورد نياز تأثير معني ≤µ:H   

ريـزي درسـت نيـروي انسـاني در تـأمين صـحيح و        حسابداري منابع انساني به كمك برنامـه 
30    داري دارد.. نگهداري مناسب منابع انساني مورد نياز تأثير معني >µ:H  

  
  آماره آزمون   -ب

ريـزي   مربع بيانگر وجود رابطـه بـين حسـابداري منـابع انسـاني و برنامـه       -انجام آزمون كاي
درست نيروي انساني در تأمين صحيح و نگهداري مناسـب منـابع انسـاني مـورد نيـاز اسـت.       

را  4فاوت مربوط به فرضيه شمارهالت زير فراواني مشاهده شده و مورد انتظار و نيز مابهجدول 
  نشان مي دهد.  

  4التفاوت مربوط به فرضيه فراواني مشاهده شده و مورد انتظار و نيز مابه: 6جدول

  B�: B�6�: ��� ���  ��A��� ��"� ��� ���  B����
G��  
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مربـع بـه شـرح جـدول و     -، نتايج آزمون توزيع كـاي 7لهاي جدو با توجه به فراواني
  باشد: ر ميينمودار ز

  4فرضيه شماره مربوط بهمربع -توزيع كاينتايج آزمون  : 7جدول
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نشـان  مربـع  -توزيـع كـاي  شـود، انجـام آزمـون     ملاحظه مي فوقكه در جدول  چنان

)%(حاصل شـده اسـت  a=%5كمتر ازداري  ح معنيدهد كه سط مي 5=<− aVP  بـا .
 ــ % مــي95توجـه بــه نتيجــه آزمـون بــه عمــل آمــده، در سـطح اطمينــان     ن يتـوان گفــت كــه ب

ريزي درسـت نيـروي انسـاني در تـأمين صـحيح و نگهـداري مناسـب منـابع انسـاني و           برنامه
گـر حسـابداري منـابع    يداري وجـود دارد. بـه عبـارت د    نـي رابطـه مع  يحسابداري منابع انسان

ريزي درست نيروي انساني در تأمين صحيح و نگهداري مناسب منابع انساني  برنامه بر انساني
  داري دارد. در سازمان مورد مطالعه تأثير معني

  5شماره  بررسي و آزمون فرضيه

  تعريف فرضيه آماري -الف

داري نـدارد.    پيشبرد اهداف استراتژيك سازمان تـأثير معنـي  و  حسابداري منابع انساني درنيل

30 ≤µ:H  
داري دارد.     و پيشبرد اهداف اسـتراتژيك سـازمان تـأثير معنـي     حسابداري منابع انساني درنيل

30 >µ:H  
  

  آماره آزمون   -ب

 بـه نـابع انسـاني و نيـل    مربع بيانگر وجود رابطه بين حسـابداري م  –انجام آزمون كاي
زير فراواني مشاهده شـده و مـورد انتظـار و    جدول پيشبرد اهداف استراتژيك سازمان است. 
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  دهد.   را نشان مي 5 التفاوت مربوط به فرضيه شماره نيز مابه

  5التفاوت مربوط به فرضيه فراواني مشاهده شده و مورد انتظار و نيز مابه: 8جدول

  B�: B�6�: ��� ���  � �����A��� ��"� ��  B����
G��  
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مربـع بـه شـرح جـدول و      -، نتايج آزمون توزيع كاي9هاي جدول با توجه به فراواني
  باشد: ر ميينمودار ز
  

  5فرضيه شماره مربوط بهمربع  -توزيع كاينتايج آزمون  : 9جدول

  12/1  مربع -آزمون كاي
  4  درجه آزادي
 0  داري سطح معني

  
مربـع  -توزيـع كـاي  شود، انجام آزمون  ملاحظه مي و نمودار فوقكه در جدول  چنان
ــي  ــان مـ ــي   نشـ ــطح معنـ ــه سـ ــد كـ ــر از داري  دهـ ــت  a=%5كمتـ ــده اسـ ــل شـ   حاصـ

)%( 5=<− aVP          95. با توجـه بـه نتيجـه آزمـون بـه عمـل آمـده، در سـطح اطمينـان %
 يپيشبرد اهداف استراتژيك سـازمان و حسـابداري منـابع انسـان     به  ن نيليتوان گفت كه ب مي

پيشـبرد   بـه   نيـل  بـر  گـر حسـابداري منـابع انسـاني    يداري وجود دارد. به عبارت د رابطه معني
  داري دارد. در سازمان مورد مطالعه تأثير معني ،اهداف استراتژيك سازمان

    ماه  بررسي و آزمون فرضيه

ه اهـم  ين قسـمت بـه آزمـون فرض ـ   ي ـپـژوهش در ا  يفرع ـ يهـا  هيآزمون فرض يپس از بررس
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  شود.   يپرداخته م
  

  تعريف فرضيه آماري -الف

  .�
��� $
�� �
>� *.4?< ��*!�� 2�8.8@< *( ���A��  (�
� $
��(�A;30 ≤µ:H  
$
�� �
>� *.4?< ��*!�� 2�8.8@< *( ���A��  (�
� $
��(�A;    .�
��30 >µ:H  

  

  آماره آزمون   -ب

ران يمات مـد يمربع بيانگر رابطـه بـين حسـابداري منـابع انسـاني و تصـم       -انجام آزمون كاي
التفـاوت مربـوط بـه     زير فراواني مشاهده شده و مورد انتظار و نيـز مابـه  جدول سازمان است. 

  دهد.  فرضيه اهم را نشان مي
  

  التفاوت مربوط به فرضيه اهم هده شده و مورد انتظار و نيز مابهفراواني مشا: 11لجدو

  B�: B�6�: ��� ���  ��A��� ��"� ��� ���  B����
G��  

1  0  9  9 -  
2  0  9  9 -  
3  14  9  5  
4  31  9  22  
5  0  9  9 -  

      45  جمع
مربع بـه شـرح جـدول و    -، نتايج آزمون توزيع كاي11هاي جدول با توجه به فراواني

  باشد: ر ميينمودار ز

  5فرضيه شماره مربوط بهمربع -توزيع كاينتايج آزمون  : 21جدول

  12/1  مربع - آزمون كاي
  4  درجه آزادي
 0  داري سطح معني
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نشـان  مربـع  -توزيـع كـاي  شـود، انجـام آزمـون     ملاحظه مي فوقكه در جدول  چنان
)%(حاصل شده اسـت a=%5كمتر از داري  دهد كه سطح معني مي 5=<− aVP  بـا .

 بـه   ن نيـل يتـوان گفـت كـه ب ـ    % مي95توجه به نتيجه آزمون به عمل آمده، در سطح اطمينان 
داري وجـود دارد.   رابطه معنـي  يپيشبرد اهداف استراتژيك سازمان و حسابداري منابع انسان

در  ،مانپيشـبرد اهـداف اسـتراتژيك سـاز     به  نيلبر گر حسابداري منابع انساني، يبه عبارت د
  داري دارد. سازمان مورد مطالعه تأثير معني

  يريگ جهينت

محسـوب   يسـازمان  يه هـا ين سـرما يدر زمـره بـا ارزشـتر    يچنان كـه ذكـر شـد منـابع انسـان     
شـود   ياسـتفاده م ـ  يمختلف يه با ارزش از ابزارهاين سرمايت مطلوب ايريمد يشوند. برا يم

منـابع   يحسـابدار  يريازمان هـا بـا بكـارگ   است. س ـ يمنابع انسان ياز آنها حسابدار يكيكه 
هستند . بـا   يت منابع انسانيريمد يو اثربخش يانسان يروين يور ش بهرهيدر صدد افزا يانسان

در  يمنـابع انسـان   يحسـابدار  يكاركردها ين مقاله به بررسين عامل، در ايت ايتوجه به اهم
مربـع   – يساس آزمـون كـا  ن پژوهش بر ايج حاصل از اينتا. ران پرداخته شديصنعت نفت ا

گـر  ياسـت. بـه عبـارت د    يمنـابع انسـان   يسازمان و حسـابدار  يين دارايانگر وجود رابطه بيب
ــون توز  ــام آزم ــانج ــاي  ــ – يع ك ــان م ــع نش  ــ  يمرب ــطح معن ــه س ــد ك ــر  از  يدار يده كمت

5%=aحاصل شده است )%( 5=<− aVP  آمـده،  . با توجه به نتيجه آزمون به عمـل
 يمنـابع انسـان   يسـازمان و حسـابدار   يـي ن دارايب ـ«توان گفت كه   % مي95در سطح اطمينان 

منـابع   ين حسابداريدهد ب ين آزمون نشان مين انجام اي. همچن»وجود دارد يدار يرابطه معن
ا انتقال و ...) رابطـه  ي، ارتقاء و يابي(دعوت، انتخاب، استخدام، انتصاب، آموزش، ارز يساننا

%، 95نـان  يمربـع نشـان داد كـه سـطح اطم     – يگر انجام آزمون كايد دارد. به عبارت دوجو
رفتـه  يبلند مدت صـورت پذ  يها يه گذاريبر مستهلك نمودن سرما يمنابع انسان يحسابدار

(دعـوت، انتخـاب، اسـتخدام، انتصـاب،      يمنـابع انسـان   ين و نگهداريدر مراحل مختلف تام
 ين حسابداريرابطه ب يدارد. بررس يدار ير معنينتقال و ...) تاثا اي، ارتقاء و يابيارز ،آموزش

قرار گرفتـه اسـت.    يبود كه مورد بررس يا هين فرضيق شغل و شاغل سوميو تطب يمنابع انسان
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ق شـغل و  ي ـن تطبيتوان گفت كـه ب ـ  ي% م95نان ينشان داد كه در سطح اطم ين بررسيج اينتا
 يگـر حسـابدار  يوجود دارد. بـه عبـارت د   يدار ينرابطه مع يمنابع انسان يشاغل و حسابدار

ن يدارد. همچن ـ يدار ير معن ـيق شغل و شاغل در سازمان مورد مطالعه تاثيتطببر  يمنابع انسان
ن يدر تـام  يانسـان  يروي ـدرسـت ن  يزي ـر و برنامـه  يمنـابع انسـان   ين حسـابدار يوجود رابطه ب

گـر انجـام   ير گرفت. بـه عبـارت د  د قراييز مورد تاين يمناسب منابع انسان يح و نگهداريصح
 يرويدرست ن يزير % برنامه95نان يدهد كه در سطح اطم يمربع نشان م -يع كايآزمون توز

ر يرا تحت تاث يمنابع انسان يحسابدار ،يمناسب منابع انسان يح و نگهدارين صحي، تاميانسان
  دهد. يقرار م

شـبرد  يپ بـه ل يو ن يانسان منابع ين حسابداريدهد كه ب ين پژوهش نشان ميت ايدر نها
، بـر  يمنـابع انسـان   يگر حسابداريك سازمان رابطه وجود دارد. به عبارت دياهداف استراتژ

دارد. بـا   يدار ير معن ـيدر سازمان مورد مطالعه تاث ،ك سازمانيشبرد اهداف استراتژيپ بهل ين
ن يا مون شد.ز آزين يه فرعيپژوهش، فرض يفرع يها هيفرض يج حاصل از بررسيتوجه به نتا

ران سـازمان  يمات مـد يو تصـم  يمنابع انسان ين حسابداريب ينشان داد كه به طور كل يبررس
نـان  يجه آزمون به عمل آمـده در سـطح اطم  يگر با توجه به نتيرابطه وجود دارد. به عبارت د

  دارد. يدار ير معنيران تاثيمات مديبر تصم يمنابع انسان يتوان گفت كه حسابدار ي% م95

  خذĤو م بعمنا
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