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طراحی مدل ارزشگذاري نیروي انسانی در دانشگاه یزد با رویکرد حسابداري 

   منابع انسانی
   1 عی رودپشتیمیثم شفی

  2 فرشته بهرامی
  چکیده
ین، براي تحقق ا بنابر آید. یم شمار به توسعه محور است و کشور سرمایۀ ینتر ارزش با انسانی منابع :هدف

  Human Resourcبحث اصلی در .است دقیق یزير برنامهنیاز به  این سرمایۀ ارزشمند، رشد و توسعۀ

Accounting  ارزش  عنوان به راتوان این دارایی  یمانی، دارایی است و چگونه ین است که آیا نیروي انسا
. دارد سازمانها يور بهره در يا ملاحظه نقش قابل است و دیتول در عامل نیتر باارزشی انسان منابعپس سنجید؟ 

ت در این مطالعه، نخس :روشي نیروي انسانی است. ارزشگذاراین مقاله، ارائۀ مدلی براي ارزیابی دقیق  هدف
 و تعدیل خبرگان جرح توسط شده ي شناساییشاخصها ي مربوط از ادبیات تحقیق استخراج شد. سپسها مؤلفه

شدند. جامعۀ آماري کارکنان  دو طبقۀ کمی و کیفی سازماندهی شاخص در 100 یتنها که در يطورشد؛ به 
الگویی شد که با استفاده از هاي تحقیق منجر به طراحی  یافته :گیري نتیجه و ها یافتهدانشگاه یزد است. 

به وجود آورده که ضمن برخورداري از  دانشگاههارویکردي جامع، این امکان را براي مدیریت منابع انسانی 
ي کارکنان پرداخته، ارزشگذارامتیازي، به  500یري از یک مدل گ بهرهي کمی و کیفی و از طریق شاخصها

  .و کمی نیروهاي انسانی فراهم آورد.موقعیت مناسبی را در جهت ارتقاي سطح کیفی 
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  :21/04/95تصویب نهایی:  ؛   02/11/94دریافت مقاله  

   .دکتراي مدیریت بازاریابی بین الملل، استادیار گروه مدیریت پردیس فارابی دانشگاه تهران .1
/ نمـابر:  15، پلاك 24نشانی: یزد، سیلو، بلوار امیرکبیر، خیابان طوبی شرقی، کوچه کارشناس ارشد مهندسی مالی و مدیریت ریسک ( نویسنده مسئول)/. 2

09016408587/ Email: Yazd22016@gmail.com  

mailto:Yazd22016@gmail.com


  
  
  

  
396   12انشگاه اسلامی مدیریت در د 

 مقدمهالف) 
 نیا ،آن است هاي یهسرما ریاز سا شیسازمان ب کیفکري در  هاي یهسرما تیکه اهم کمیو  ستیدر قرن ب

 آفرینند. یآن سود م یو عموم یو براي صاحبان سهام خصوص دکنن یم نییسازمان را تع کیانسانها هستند که ارزش 
در ستون ترازنامه  یینزد شرکتها ندارند و جا هیبه عنوان سرما یگاهیهنوز جا یرانیا يسازمانها در یاما منابع انسان

 ریهمتراز با سا یبه منبع ،کار ساده رويینقش انسان از ن ؛ در حالی که)1387آذرگون، (براي آنها در نظر گرفته نشده است
 یانسان يروین بنابر این، .)1390فرد،  عباسی(شده است لیثروت تبد دیعامل تول ینتر و مهم یانسان یۀمامنابع و سپس به سر

منبع در اقتصاد  ترین یابو کم یرقابت تیمز ینتر سازمان و به عنوان مهم کی هاي ییمدار جزء دارا متخصص و دانش
و  يو نوآور تی، خلاقها ینهکاهش هز ت،یفیئه محصولات و خدمات متفاوت و با کارا محور امروز است. دانش

کسب و کار  راهبرد ،رو نیو دانش مدار است. از ا یفیک یوجود منابع انسان يایاز مزا یريپذ رقابت شیافزا
  متمرکز شده است. یبر منابع انسان ضرورتاً يامروز يسازمانها

 يروهایجذب ن عهده دارند. رامروز ب یو چالش ریمتغ طیسازمانها در مح ۀدر رشد و توسع يدیکل ینقش ،افراد
، ییشناسا يبرا يندیفرا جادیچالش منجر به ا نی. اشود یتر م هر روز مشکل ،مستعد و توانمند و حفظ آنها در سازمان

با کمی کردن مذکور،  يمدلها قیآن است که از طر قیتحق نیشده است. هدف از او ریو انتخاب درست ن صیتشخ
ارزش  یريگ که مفهوم اندازه یدر حال. گزارش کرد ییو به عنوان دارا یريگ آنها را اندازه توان، بیارزش منابع انسان

طور ه ب دیبا یموضوع که چگونه ارزش منابع انسان نیدانستن ا یول است،ارزشمند  یمفهوم یطور ذاته ب یمنابع انسان
است  يبنابر این، ضرور ،شود می سوباکثر سازمانها مح يچالش برا کیاضر در حال ح ،گیري شود اندازه یعمل

شود تا به کمک آن بتوان ارزش منابع  ییشناسا یانسان يرویثبت حساب ثروت ن و یريگ اندازه برايقانونمند  سازوکاري
  )2005اریک و مامور، (.دکر يوگزارشگر سهیمقا ي،حسابدار یعنی ي؛سسه در قالب زبان تجارؤم منابع ریرا با سا یانسان

 منابع اثر خدمات، بخش در مشاغل انسانی منابع ارزشمنديالحان  شناسایی ضمن تا است صدد در مقاله این
بخش با رویکرد حسابداري  این در را انسانی نیروي يارزشگذار مدل خبرگان نگاه از آنها اعتبارسنجی و مختلف

  .کند و ارائه طراحی منابع انسانی

  

  ی نظريب) مبان
  ي و ارزیابی نیروي انسانیارزشگذار. 1

 حسابداري، متداول يها هیرو در رو، این از. نداشتند سازمان در انسانی منابع به کافی توجه حسابداران درگذشته،
 عنوان بهعموماً  ،شد یم کارکنان توسعۀ و آموزش گزینش، انتصاب، استخدام، صرف که زیادي يها نهیهز
 ییها نهیهز چنین آن، طول در که شد یم برده يا دوره همان زیان و سود حساب به و شده لقیت جاري يها نهیهز

 خدمات از آتی منافع حصول منظور به سازمان که ها نهیهز این که شود یم استدلال چنین امروزه اما بود. شده محقق
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 داراي(سرمایه صورت به باید و دارند مانیساز يها نهیهز سایر با متفاوت کاملاً ماهیتی ،شود یم متحمل انسانی نیروي
 جاري صرفاً را ها نهیهز این که شده پذیرفته اصول حسابداري است بدیهی. شوند داده نشان ترازنامه در) بازگشت

 دلایل البته. سازد منعکس ترازنامه در را سازمان يها ییدارا و ارزش کل از مهم بخش این تواند ینم ،کند یم تلقی
 که ییسازمانها جمله آن از ؛دنکن یم و توجیه حمایت را انسانی منابع ارزشگذاري که دارند وجود نیز دیگري
  )2000فیتز، (دارند. خاصی امتیاز صنعت، رقباي میان در ،اند رفتهیپذ را جامع افشاي سیاست

 منافع ایجاد به قادر نسانا اینکه به توجه با. است ارزشگذاري نیازمند یابی هزینه از بیشتر انسانی، منابع حسابداري
 کرد. تعریف انتظار مورد آتی خدمات فعلی ارزش عنوان به منابع سایر مانند را انسان ارزش توان یم است، آتی بالقوة

 خدمت دورة طول در فرد رود یم انتظار که خدمات از اي مجموعه فعلی ارزش از عبارت است فرد ارزش بنابر این،
 دارد؛ وجود اساسی مرحلۀ دو انسانی، منابعگیري  اندازه براي محققان نظریۀ به توجه با کند. ایجاد سازمان در خود
 بیان به را آن بتوانیم سپس تا کنیم مشخص کیفی یا پولی غیر بیان به را انسانی منابع مفهوم بایستی ابتدا که معنی بدین
ارزیابی نیروي انسانی نیز شامل تعین ارزش افراد . )1379(حسن قربان، کنیم ارائه سازمان ترازنامه در دادن نشان براي پولی

 روشهاشود، اما این  یمگیري  ي غیر پولی اندازهروشهادر سازمان است. در حال حاضر ارزشیابی منابع انسانی به 
هاي جذب، پروش، تخصیص و نگهداري نیروي انسانی به کار گرفته  گیري توانند در اتخاذ تمامی تصمیم ینم

 در گذاري سرمایه گزارشگري و انسانی منابع هاي ییدارا ارزیابی براي اساسی دلیل . سه)1388بی و همکاران، (کراشوند
  :دارد وجود انسانی هاي ییدارا

 کارکنان گذاران، سرمایه آگاهی منظور به مالی يصورتها شامل مالی وضعیت به مربوط اطلاعات . تهیه1
  دهندگان؛ وام

  ؛سازمان کلی عملکرد در کار و سرمایه مشارکت . تعیین2
 انجام براي گسترده اطلاعات تهیه و سازمان ادارة براي بیشتر اقتصادي هاي یزهانگ اساس بر مبنایی ارائۀ .3

  )1389رهنماي رودپشتی، (.کارمند وظایف

  . حسابداري منابع انسانی2
کنندگان  و نیازهاي اطلاعاتی استفاده حسابداري منابع انسانی، مولود نیازهاي عصر خود، رشد و گسترش دانش بشري

مدیریت منابع «میلادي آغاز شده و همگام با مکتب  1960اطلاعات حسابداري است. تحقیقات در این زمینه از سال 
 ارزش و هزینه گزارشگري و تولید یعنی فرایند انسانی منابع . حسابداري)1389نمازي و جامعی، (استگسترش یافته » انسانی

 سازمان، در منابع انسانی با باید که دارد یم بیان انسانی منابع حسابداري .)2010 رومی، و چاودري(سازمانی عنوان منابع به افراد
 نشان ترازنامه در مشهود هاي ییدارامانند  نیز را انسانی خدمات ارزش و کرد فیزیکی برخورد هاي ییدارا مشابه یقاًدق

  اند: کرده تهیه انسانی منابع حسابداري يهدفها از را ذیل فهرست )1971(ایلپ و لیکرت. )1386پاکدل،  و طبرسا(داد

 منظور به انسانی نیروي حفظ و آموزش استخدام، براي پرداختی مبالغ کردن تلقی هزینه رویکرد به دادن پایان
 دستیابی در خبره ادافر شناسایی طریق از انسانی نیروي کاراي یریتمد درآمدها، با ها ینههز تطابق بهتر اصل رعایت
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 طریق از مدیران ریزي برنامه بهبود به کمک ها، ییدارا کنترل براي مناسب و مؤثر رویکردي ۀارائ شرکت، يهدفها به
  ماهیت. برحسب ها ینههز تفکیک

  پژوهشی سؤالات. 3
در این سطح با ساختار قطعی برخوردار نبوده و  از با توجه به رویکرد مقاله که در صدد طراحی مدل است، پژوهش

  پژوهشی ذیل مواجهیم: سؤالچهار 

  کنند؟ یمي موجود در زمینۀ ارزشگذاري منابع انسانی از چه الگوهایی تبعیت مدلهااز نگاه ادبیات،  -
  است؟ ییها مؤلفه چه شامل خدمات بخش در) HR( يارارزشگذ مناسب الگوي -
  است؟ اساسی چه بر پیشنهادي الگوي ارکان ارتباط -
هاي مورد استفاده در حسابداري منابع انسانی از  ي در جهت تعمیم الگوي ارزشگذاري به دادهسازة پیشنهاد -

  کند؟ چه رویکردي تبعیت می
  

  ج) پیشینۀ پژوهش
 انسانی منابع يارزشگذارحسابداري و  به مربوط خارجی و داخلی يپژوهشها از مهم نمونۀ چند این قسمت، به در

  .شود اشاره می

 اطلاعاتگیري  اندازه بهنسبت  کاربردي، پژوهش نخستین عنوان به موردي، مطالعه یک در )1971(برامت
 گماردن، خدمت به بر روند تمرکز با که داد نشان وي مطالعه نتایج. کرد اقدام باري کمپانی انسانی منابع ارزشگذاري

 دهد و تصمیمات انجام خود و مدیران کارکنان از بهتري ارزیابی است قادر باريشرکت  کارکنان، توسعۀ و آموزش
 عنوان با پژوهشی در )1972(کاتسشود. اتخاذ سازمانی مشاغل گردش و انسانی نیروي کاهش با رابطه در بهتري

 و ضمن کرد بررسی راشرکتها  انسانی منابع ، ارزشگذاري»انتقادي تحلیل و تجزیه یک: انسانی منابع حسابداري«
 پژوهش این نتایج پرداخت.مدلها  این نظري مشکلات بررسی به 1مورسو  شوارتز ،لوگیري  اندازه يمدلها مرور

 پیدا عام مقبولیت بود، شده معرفی وي پژوهش زمان تاکه  انسانی منابع حسابداري يمدلها که بود آن از حاکی
  .ندارند مدلها این از استفاده به تمایلی اي حرفه متخصصان واند  نکرده

از  با استفاده انسانی نیروي ارزیابی عملکرد يشاخصها بندي اولویت« عنوان با تحقیقیدر  )2007(همکاران و بزبورا
 انسانی نیروي ارزیابی يشاخصها بندي براي اولویت روشی توصیف به »فازي محیط تحت مراتبی سلسله تحلیل تجزیه

ي مهارتها نتایج، بدرکس دانش به کارگیري میزان که نشان داد نتایج. پرداختند ترکیه در فازي تحت محیط

                                                
1. Lev, Schwartz & Morse 
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در  انسانی سرمایه برآورد يشاخصها ینتر مهم ي آموزشیها برنامه موفقیت میزان و اطلاعات گزارش کارمندان،
  باشند. یم ترکیه

 ،»انسانی منابع ارزشگذاري اهمیت بر تمرکز با انسانی منابع ارزشگذاري«عنوان  با پژوهشی در )2008(دوماو  ورما
 داد نشان آنان پژوهش نتایج. کردند بررسی را زمینه این در انتظار مورد و پیشرفتهايگیري  هانداز جاري رویکردهاي

اما  ،اند دانسته حیاتی را ها یمتصم در انسانی منابع ارزش کردن و لحاظ کرده درك رامدلها  اینشرکتها  عمدة که
  نیست. انتظار مورد دانش از زمینه این در اي عمده پیشرفت

 بیان ،»تولیدي يسازمانها در انسانی سرمایۀ توسعۀ براي حسابداري«عنوان  با خود تحقیق در )2010(چاودري
 بازگشت سود، و رشد ایجاد طریق از توانند یم انسانی، سرمایۀ توسعۀ براي گذاري سرمایه باشرکتها  کندکه می

 موضوع ینتر مهم که کند یم بیان» سانیان منابع حسابداري«با عنوان  تحقیقی در )2012(1یندرگمباشند.  داشته سرمایه
  شوند. وگزارش ثبت مالی يصورتها در انسانی منابع چگونه که استسؤال  این به پاسخ حوزه، این در

 انسانی منابع ارزشگذاري براي مدلی انسانی منابع حسابداري« عنوان با تحقیقیدر  ،)1376(یپژوه محمدرضا
 ارزش تعیین چگونگی آن، و در شده معرفی هولتز فلم اریک سوي از لمد این که داده ارائه مدلی »سازمانها

 يروشها اعمال) قابلیت( امکان تحلیلی بررسی« تحقیقدر  )1377(یبانیش غلامحسین .است شده بیان انسانی هاي ییدارا
 منابع بداريحسا ارزشیابی يروشها اعمال امکان آیا که موضوع این بررسیبه  ،»انسانی منابع حسابداري ارزشیابی

 روش توصیف به )1385(حیدرزادهو  فر نوري ،ثریاییدر تحقیق دیگري،  .استپرداخته  دارد، وجود ایران در انسانی
 تحلیل فرایند اساس بر متدولوژي یک پرداختند و فازي محیط تحت انسانی نیروي ارزیابی شاخصهاي بندي اولویت

 هوش اصلی معیار پنج شامل مدل ین. ادادند ارائه انسانی نیروي ابیارزی يشاخصها دهی وزن براي فازي مراتبی سلسله
 شاخص 20و  مربوطه زیرمعیارهاي و پذیري انعطاف و خلاقیت،ابتکار  کار، در یتجد و پشتکار ي،رهبر واستعداد،

 کارکنان، مهارت یزانم بهینه، نتایج خلق در فردي دانش به کارگیري میزان که داد نشان آمده به دست نتایج .است
همچنین  .است انسانی نیروي ارزیابی يشاخصها ینتر مهم از آموزشی، يها برنامه در موفقیت و میزان اطلاعاتانتقال 
 نتیجه اینبه  »انسانی منابع ارزشگذاري رویکرد با انسانی منابع حسابداري« عنوان با تحقیقی در )1387(محمدي و طبرسا

 در شرکت هاي ییدارا از بخشی عنوان و به شده ارزشگذاري منابع سایر مانند باید نیز انسانی منابع که رسیدند
 نتیجه اینبه  مدیران،گیري  تصمیم در انسانی منابع حسابداري اهمیت بررسی با )1389(آذرگونیابد.  انعکاس ترازنامه
ارزش  اول، وهلۀ در اسبمن انسانی منابع حسابداري سیستم یکگیري  کار به با توانند یسازمانها م که است رسیده
 همچنین دهند. گزارش نفع ذي يگروهها و به کنند و ارزشگذاري شناسایی خوبی به را سرمایه عظیم بخش این صحیح

و  بینی زمینۀ پیش در شایسته از چارچوبی برخورداري ضمن کارکنان، از یک هر خدماتی ارزش آوردن به دست با
  .دهند یاري راهبردي اهداف به یابیدست در راسازمان  ریزي، و برنامه سازمان نیاز مورد انسانی نیروي تأمین

                                                
1. Minderg 
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  شناسی پژوهش د) روش
کند؛ به این صورت که اطلاعات   تبعیت می اي بوده و از روش تحقیق آمیختۀ کمی وکیفی این پژوهش از نوع توسعه

ها از طریق اجراي  هت تعمیق دادهي و مطالعات ادبیات تحقیق استخراج شده و سپس در جا کتابخانهکمی از منابع 
ها  نفر از کارشناسان و متخصصان داراي تحصیلات دانشگاهی) داده 15و در قالب مصاحبه با خبرگان( کیفی یک فاز

سازي شد. در نتیجۀ انجام این دو مرحله، مدل ارزشگذاري نیروي انسانی و همچنین فرایند بسط آن  غنی شده و بومی
  انی طراحی و تبیین شد.به حسابداري نیروي انس

  ها آوري و تحلیل داده . اجراي پژوهش، جمع1
  »کنند؟ یمي موجود در زمینۀ ارزشگذاري منابع انسانی از چه الگوهایی تبعیت مدلهااز نگاه ادبیات «

ي گوناکونی از سوي ها مؤلفهبا توجه به اینکه مفهوم ارزشگذاري نیروي انسانی در سازمان بسیار مهم است، 
ابزارها واصول ارزشگذاري  آنهااست. از دیدگاه برخی از  ان به عنوان ابزارها و اصول ارزشگذاري معرفی شدهمحقق

  آورده شده است. 2و  1جدول  و منابع آنها به شرح

  انسانی نیروي ارزشگذاريکمی  ابزارهاي بندي : طبقه1جدول 
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                سن
                جسمی سلامت درصد

                سازمانی شغل رده
                تحصیلات میزان
                گواهینامه حرفه اي تعداد
                شده ثبت تخلفات تعداد
                سابق خدمت این تا ارتقا تعداد
               )سنوات( تجربه
                افتخارات تعداد

                فرد سالانه درآمد
                فرد عملیاتی هزینه

                دارایی جانشین
                عملکرد ارزیابی نظام از کرده کسب امتیاز
                فرد اجبار براساس جابجایی تعداد

                سازمان نیاز براساس جابجایی ادتعد



  
  
  

  
  401  زد با رویکرد حسابداري منابع انسانیطراحی مدل ارزشگذاري نیروي انسانی در دانشگاه ی

  انسانی نیروي ارزشگذاري کیفی ابزارهاي بندي : طبقه2جدول 

  ابزارهاي کیفی/ ابعاد
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                               ضمنی شامل: تجارب / اطلاعات فنی / قدرت تحلیل / بینش عمیق دانش

 بهبود جهت در قانهخلا پیشنهادهاي جویی شامل: ارائه مشارکت
 در سازمان / حضور جاري مسائل به پیشرفت کارکنان / آگاهی

  اضافی تکالیف داوطلبانه جلسات / قبول
                              

 آینده به و استعدادهاي فردي / باور قابلیتها استعداد شامل: میزان
                                یادگیري مثبت / سرعت فکر سازمان / طرز

سازمان  در غایب افراد به فداکاري شامل: کمک ودوستی  نوع
 افراد به دارند. / کمک سنگین کاري حجم که افرادي به /کمک

 مسائل که افرادي باشند. / با نداشته لازم کمک اگر حتی کار تازه
 به کمک براي کند./ همیشه می کمک تمایل با دارند مرتبط کاري

  است. آماده اطرافیان

                              

موردنیاز /  اطلاعات کردن پیدا در سرعت و مهارت شامل: مهارت
 از کاري / استفاده مسائل سریع کم / فهم ضایعات با کار انجام

  جمعی دسته روز / کار هاي فناوري
                              

 کار/ خودداري صحیح انجام به اعتقاد و شناسی شامل: باور وظیفه
سازمان/  مقررات و قوانین از تتخلفات/ تبعی انجام از از حد  بیش

 روزي کسب و راستگویی براي کارکنان/ صداقت شناسی وظیفه
  حلال

                              

بقا /  به سازمانی / تمایل تعلق شغلی شامل: پاسخگویی / رضایت
 و انجام عبث کارهاي انجام از پرهیز کاري / رده در مثبت انرژي

  افزوده ارزش با کارهاي
                              

اعتماد به نفس  قدم / ثبات و ابتکار /  رهبر بودن شامل: هوش / ابداع
ووسعت  اجتماعی کردن / بلوغ ریسک به سازگاري /میل / قابلیت

 داشتن / خصوصیات شخصی هدف /جاذبه به نیل دید / انگیزه
 گرایی انسان -سیاسی و اجتماعی مثل مرتبۀ اجتماعی

                              

 از محدودیتها /  پرانرژي/ گریزان پردازي /  : خیالخلاقیت شامل
 از سادگی / استفاده بر پیچیدگی دادن ترجیح روان / فکر و سلامت

 کنند /  می فکر کار به زدن دست از قبل خود / ذهنی قابلیتهاي
  دهند. می بروز خود از موقعیت با متناسب و متنوع هاي ویژگی

                              
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 نیت حسن سازمان / از دفاع و سازمان شامل: تعصب هب فرد وفاداري
 میزان سازمانی / اهداف از حمایت و دفاع سازمان / به نسبت

  شغلی عملکرد فداکاري /
                              

 بودن / المال /سودمند بیت به وجدان کاري شامل: اعتقاد و اطاعت
 عموق به حضور مردم / و خدا انگاشتن راضی باکار / شدن عجین

 کارهاي انجام خارجی /کاري هاي کنترل به اندك سرکار / نیاز
  شغل شرح از خارج سازمانی

                              

 رهبري / مربی /خاصیت استعداد طبعی / مربیگري شامل: شوخ
قوي / انگیزانندگی/  هیجانی قوي /تمایلات ارتباطات

رفتاري،  خودباوري، هوش، ثبات مثل شخصیتی هاي برجستگی
  گویی، عدالت و انصاف تراس

                              

سختکوشی  جویی / رقابت عمل / ابتکار طلبی شامل: داشتن توفیق
 پرمسئولیت / کارهاي عهده گرفتن کار /به نتیجه بودن /مهم

  دشوار نسبتاً هدفهاي تعیین به گرایش
                              

بودن /  اعتماد بلقا اعضا / و تیم به بودن تیمی شامل: متعدد کار قابلیت
 و مشارکت پشتکار /قابلیت داراي و پیگیر بودن / منظم پذیی / انعطاف
و  ناپذیري خستگی مسئولیتها / قبال در گویی پاسخ / اجتماعی فعالیت

  شرایطی هر در روحیه و حفظ کارها در مداومت

                              

  . طراحی مدل سنجش ارزشگذاري نیروي انسانی2
  »است؟ ییها مؤلفه چه شامل خدمات بخش در HR ارزشگذاري بمناس الگوي«

ي موجود در به کارگیري ارزشگذاري نیروي انسانی، نبودن یک چالشهاشده، یکی از  با توجه به مطالب بیان
ارزشگذاري و مطالعآ تجارب  مدل جامع است. بر این اساس در این پژوهش پس از بررسی ادبیات تحقیق،

مراتبی  ارزشگذاري شناسایی و چارچوبی سلسله هاي مرحلۀ اول ابزارها و مؤلفه در این زمینه،کشورهاي پیش رو در 
و روابط لازم براي  فرمولها شده، ي شناساییها مؤلفهدر مرحلۀ دوم بر اساس  ترسیم شد. ي شناسایی شدهها مؤلفهبراي 

  مراتبی تدوین شد. سنجش ارزشگذاري، مدلی با رویکرد سلسله

  ي ارزشگذاري مدلاه مؤلفه. 3
 و ابزارهايشاخصها  از اي اولیه فهرست نخست پرسشنامه، در انسانی نیروي ارزشگذاري يشاخصها شناسایی براي

 شده شناسایی و ابزارهايشاخصها  سپس شد. استخراج تحقیق ادبیات از مختلف متخصصان دیدگاه از ارزشگذاري
 دو در انسانی نیروي ارزشگذاري و ابزارهايشاخصها  ت،نهای در شد. و تعدیل جرح و متخصصان خبرگان توسط

 بررسی براي مناسبی مدل تا شدند سازماندهی و بندي کیفی طبقه شاخص 85 وشاخص کمی  15شامل  اصلی، طبقۀ
و  اصلی هاي و مؤلفه مدل مراتبی سلسلهساختار  1نمودار شود.  طراحی خدمات بخش در انسانی نیروي ارزشگذاري

  دهد. یمنشان آن را  فرعی
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شاخص ھای 
ارزش گذاری 
نیروی انسانی

کیفیکمی

نوع دوستی وفداکاری مھارت وظیفھ شناسی

تجارب

اطلاعات فنی

بینش عمیق

قدرت تحلیل

خلاقیت

استعداد

رضایت شغلی

توفیق طلبی

رھبری

اطاعت ووجدان کاری

ھوش

ثبات قدم

قابلیت سازگاری

ابداع وابتکار

اعتماد بھ نفس

احترام بھ دیگران

چند بعدی بودن

میل بھ ریسک

بلوغ اجتماعی ووسعت 
دید

انگیزه نیل بھ ھدف

جاذبھ شخصی داشتن

داشتن خصوصیات 
اجتماعی

قابلیت کار تیمی

دانش ضمنی مشارکت جوئی

مربیگری

نیاز اندک بھ کنترل 
خارجی

انجام کارھای سازمانی 
خارج از شرح شغل

اعتقاد بھ بیت المال

سودمند بودن

عجین شدن با کار

راضی انگاشتن خدا 
ومردم

حضور بھ موقع سر کار

قابلیت مشارکت اجتماعی

پاسخگو در قبال 
مسئولیتھا

متعھد بودن بھ تیم 
واعضا

قابل اعتماد بودن

انعطاف پذیری

منظم بودن

پیگیر ودارای پشتکار

خستگی ناپذیروحفظ 
روحیھ در ھر شرایطی

باور واعتقاد بھ انجام 
صحیح کار

خودداری بیش از حد از 
انجام تخلفات

تبعیت از قوانین 
ومقررات

وظیفھ شناس ترین 
کارکنان

صداقت برای کسب 
روزی حلال

قبل از انجام کار فکر 
میکنند

ویژگی ھای متنوع 
ومتناسب موقعیت دارند

خیال پردازی

پر انرژی

گریزان از محدودیتھا

ترجیح دادن پیچیدگی بر 
سادگی

استفاده از قابلیت ھای 
ذھنی خود

سلامت فکر وروان

سن تعداد جابجایی بر اساس 
اجبار فرد تعداد گواھینامھ حرفھ ای جانشینیتعداد افتخارات تعداد جابجایی برا ساس 

نیاز سازمان

تعداد تخلفات

میزان تحصیلات

رده شغل سازمانی

درصد سلامت جسمی

امتیاز ارزیابی عملکرد درآمد سالانھ فرد میزان ارتقا تجربھ مدارک شغلی

کمک بھ افراد غایب در 
سازمان

کمک بھ افراد کھ حجم 
کاری سنگین دارند

کمک بھ افراد تازه کار

تمایل کمک بھ افراد با 
مسائل کاری مرتبط

آماده کمک بھ اطرافیان

مھارت وسرعت در یافتن 
اطلاعات

انجام کار با ضایعات کم

فھم سریع مسائل کاری

استفاده از فناوری ھای 
روز

کار دستھ جمعی

وفاداری فرد بھ سازمان

تعصب ودفاع از سازمان

دفاع وحمایت از اھداف 
سازمانی

میزان فداکاری

حسن نیت نسبت بھ 
سازمان

عملکرد شغلی

ارائھ پیشنھادات خلاقانھ

آگاھی بھ مسائل جاری 
سازمان

حضور در جلسات

قبول داوطلبانھ تکالیف 
اضافی

پاسخگویی

تعلق سازمانی

تمایل بھ بقا

انرژی مثبت در رده 
کاری

پرھیز از کارھای عبث

گرایش بھ تعیین ھدفھای 
نسبتا دشوار

داشتن ابتکار عمل

رقابت جوئی

سخت کوشی

مھم بودن نتیجھ کار

بھ عھده گرفتن کارھای 
پر مسئولیت

انگیزانندگی

برجستگی ھای شخصیتی

شوخ طبعی

استعداد مربی

خاصیت رھبری

ارتباطات قوی

تمایلات ھیجانی قوی

میزان قابلیتھا 
واستعدادھای فردی

باور بھ آینده سازمان

طرز فکر مثبت

سرعت یادگیری

  

  هاي اصلی و فرعی مدل مراتبی و مؤلفه : ساختار سلسله1نمودار 



  
  
  

  
404   12انشگاه اسلامی مدیریت در د 

  . طراحی نظام ارزشگذاري منابع انسانی در جهت دستیابی به ارزش واقعی نیروي انسانی4
  »است؟ اساسی چه بر پیشنهادي الگوي ارکان ارتباط«

کند. لذا برخورداري از الگویی ارتباطی  ینمتیابی به ارزش کارکنان را برخورداري صرف از مدل، کفایت دس
تواند در این مسیر مفید واقع شود که در شاخص کیفی با  یمکه با استناد به آن بتوان فرایند ارزشگذاري را پیش برد، 

 کارمند گیرد. یمق ي هر شاخص، منطبق با طیف لیکرت از صفر تا یک امتیاز تعلبرا شود. یمطیف لیکرت ارزیابی 
ي هر شاخص، منطبق با استانداردها از صفرتا یک امتیاز برا در فاز کمی، اما امتیاز بگیرد. 85ها  یفیکتواند از  یم

باشد. امتیاز  100تواند  یمامتیاز عملکرد فرد  جمع ي کمی بگیرد.شاخصهاامتیاز از  15تواند  یمشود که فرد  یملحاظ 
  زش وي براي سازمان است.دریافتی فرد، گویاي ار

در ادامه با استناد به مدل طراحی شده، این مقاله سعی کرده است تا الگوي ارتباطی و مبناي امتیازدهی براي الگو 
به صورت کمی وکیفی و تحلیل هر  شاخصهارا در راستاي دستیابی به اهداف انجام دهد. ابتدا به تفکیک هر کدام از 

  آورده شده است: 4و  3 شود که در جدول یمپرداخته  آنهاکدام از 

  ي کمی مورد ارزیابیشاخصها: 3جدول 
  ي کمیشاخصها  ردیف  ي کمیشاخصها  ردیف

  تعداد افتخارات  9  سن  1
  درآمد سالانه فرد  10  درصد سلامت جسمی  2
  ینۀ عملیاتی صرف شده براي فرد دریک سالهز  11  رده شغل سازمانی  3
  جانشیندارایی   12  میزان تحصیلات  4
  امتیاز کسب کرده از نظام ارزیابی عملکرد  13  هاي حرفه اي ینامهگواهتعداد   5
  تعداد جابجایی بر اساس اجبار فرد  14  تعداد تخلفات ثبت شده  6
  تعداد جابجایی بر اساس نیاز سازمان  15  تعداد ارتقا تا این سابقه خدمت  7
  -----  -----  تجربه (سنوات)  8

باشند، در ادامه الگوي ارزیابی هر شاخص به  یمي فوق از نوع کمی وقابل سنجش هاشاخصنظر به اینکه 
  )4شود.(جدول  تبیین می شاخصهاتفکیک ارائه و مبناي امتیازدهی 

  ي کمیشاخصها: تحلیل 4جدول 
  دستورالعمل و جدول راهنما  شاخص

  سن

  امتیازدهی جدول در فرد سن فتنیا و ساله 10 طبقات به افراد سن تبدیل  دستورالعمل محاسبه امتیاز

  جدول راهنما
  20زیر   21-30  31-40  41-50  50بالاي 
2  4  5  3  1    

 کند. امتیاز کسب می 4بنابر این،  ) بوده41-50ساله است پس در بازه ( 45، 5کارمند شماره  مثال

 درصد
 سلامت
 جسمی

  معاینات از فرد وانیر و جسمی سلامتی کارنامه کردن پیدا  دستورالعمل محاسبه امتیاز

  جدول راهنما
  

  %50زیر   50- 60  60- 70  70- 80  80- 90  90- 00
5  4  3  2  1  0  
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  مثال
طبق معاینات صورت گرفته روي تمامی کارکنان این سازمان، همه کارکنان از سلامت جسمی و روانی کامل 

  گرفته است. تعلق امتیاز 5) جایابی شده و به تمامی آنها 90-100برخوردار بوده، پس در بازه (

 شغل رده
  سازمانی

  .کنید تعیین را دهی وامتیاز کرده پیدا را امتیازدهی جدول در کارمند سازمانی رده  دستورالعمل محاسبه امتیاز

  جدول راهنما
  کارمند  کارشناس  مسئول یا سرپرست  مدیر  معاون به بالا

5  4  3  2  1    
  کند. امتیاز کسب می 4، بنابر این، مدیریت بوده 23پست شغلی کارمند شماره   مثال

 تحصیلات
 جدول راهنما

  دیپلم  دیپلم فوق  لیسانس  لیسانس فوق  دکتري
5  4  3  2  1    

  کند. امتیاز کسب می 5با مدرك تحصیلی دکتري،  12کارمند شماره  مثال

 تعداد
 هاي ینامهگواه

  اي حرفه

  دستورالعمل محاسبه امتیاز
  

  شاخص تعیین جدول راهنما

  = حداکثر گواهینامه12

  = فاصله طبقات     =2
  = حداقل گواهینامه2

  جدول راهنما
12 -10  10 -8  8-6  6-4  4-2  

5  4  3  2  1  
 

  کند. امتیاز کسب می 3و  ) قرارگرفته8-10باشد بنابر این، در بازه ( گواهینامه می 7نیز داراي  19کارمند شماره   مثال

 عدم تخلف
  اجدول راهنم

  
  عدم تخلف  یک تخلف  بالاي یک تخلف

0  3      5  
 کند. امتیاز کسب می 5گونه تخلفی در سازمان مرتکب نشده بنابر این،  ، هیچ26کارمند شماره   مثال

  ارتقا تعداد

رتقا   دستورالعمل محاسبه امتیاز   = امتیاز ناشی از تعداد ا
  سال  30سنوات مجاز= 

  سال  4= عمر ارتقا در سازمان

  جدول راهنما
  

  0  /.2تا   /.2-/.4  /.4-/.6  /.6 -/.8  /. بالا8
 5  4  3  2  1  0  

  مثال

  4تعداد ارتقاء مکسوبه در کارنامه: 
  4متوسط عمر ارتقا در سازمان مذکور =

  سال 30سنوات مجاز =

53=% x=  
  کند. از کسب میامتی 3/.) قرارگرفته و 4-/.6بنابر این، این کارمند در بازه (

 تجربه
  )سنوات(

  دستورالعمل محاسبه امتیاز
  

=   شاخص تعیین جدول راهنما   فاصله طبقات 
  سال 30سن سنوات قانونی = 
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  جدول راهنما
  0  6تا   6- 12  12- 18  18- 24  به بالا 24

5  4  3  2  1  0  
  شود. امتیاز براي وي لحاظ می 3) بوده و 12-18در بازه ( زمانسال سابقه کاري و تجربه در سا 15با  25کارمند شماره   مثال

 تعداد
  افتخارات

  دستورالعمل محاسبه امتیاز
 =   فاصله طبقات 

  شاخص تعیین جدول راهنما

  = حداکثر تعداد افتخارات10

  فاصله طبقات ==2
  = حداقل تعداد افتخارات0

  جدول راهنما
10 -8  8- 6  6-4  4-2  2-0  0  
5  4  3  2  1  0  

  کند. امتیاز کسب می 3) بوده و 4-6( در بازه افتخار 5با کسب  17کارمند شماره   مثال

 سالانه درآمد
  فرد

  دستورالعمل محاسبه امتیاز
  فاصله طبقات 

  شاخص تعیین جدول راهنما

  ریال = بالاترین درآمد یک فرد 60,000,000 

  =  فاصله طبقات=1,000,000
  ریال = کمترین درآمد یک فرد 10,000,000

  جدول راهنما
  

6-5  5- 4  4-3  3-2  2-1  0  
5  4  3  2  1  0  

  شود. ) بوده درنتیجه یک امتیاز براي وي لحاظ می1-2ریال، در بازه ( 12000000با درآمد  20کارمند شماره   مثال

 عملیاتی هزینه
  فرد

= فاصله    سبه امتیازدستورالعمل محا
  ها نهیهزطبقات 

  شاخص تعیین جدول راهنما

  ریال = بیشترین هزینه صرف شده براي فرد 25,000,000 

  = فاصله طبقات=4,000,000
  ریال = کمترین هزینه صرف شده براي فرد 5,000,000

  جدول راهنما
  

2500-2100  2100-1700  1700-1300  1300-900  900-500  
5  4  3  2  1  

  مثال
متیاز  2) جایابی شده بنابر این،، 1100-1700ریال بوده که در بازه ( 15000000هزینه صرف شده براي این کارمند  ا

  کند. کسب می

  جاانشینی
  دستورالعمل محاسبه امتیاز

پس تحت عنوان نیروي خاص بوده و اگر براي فرد در سازمان جانشین نداشته و بعد از وي جایگاه شغلی خالی بماند 
  باشد. می 5شده عدد  امتیاز در نظر گرفته

اي هزینه کرده و فرد موردنظر را  گونه بایستی فرد موردنظر را ایجاد کنیم به اگر براي فرد در سازمان جانشین نباشد و
  شود. در نظر گرفته می 3امتیاز  صورت بالقوه، آموزش دهیم به

 در این جستجوي فرد بپردازیم این است که به باشد ولی نیازمند در سازمان جانشین وجود داشته اگر براي فرد موردنظر
امتیاز  اگر براي فرد موردنظر در سازمان جانشین باشد یعنی پس از وي فرد موردنظر جایگزین شود و 1صورت امتیاز 

  شود. صفر در نظر گرفته می

  جدول راهنما
  

  جانشین ندارد  جانشین بالقوه دارد  جود داردیافتن جانشین و  جانشین دارد
0  1  3  5  
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  مثال
پس از خالی شدن جایگاه شغلی این کارمند در سازمان جانشین وجود ندارد یعنی بعد از وي : 15کارمند شماره 

  کند. امتیاز کسب می 5عنوان نیروي خاص بوده و  ماند پس این کارمند به جایگاه شغلی خالی می

 کسب امتیاز
 نظام از ردهک

 ارزیابی
  عملکرد

  دستورالعمل محاسبه امتیاز
متیازي از صفر تا  هر سازمان براي خود نظام ارزیابی عملکرد دارد که همه کارکنان خود را ارزیابی می را  100کند که ا

  گیرد. در برمی

  جدول راهنما
  

  0  20تا   20- 40  40- 60  60- 80  100-80
5  4  3  2  1  0  

  مثال
) قرار 60-80% بوده بنابر این، در بازه (68در سازمان  6دول راهنماي فوق ارزیابی عملکرد کارمند شماره با توجه به ج

  کند. امتیاز کسب می 4گیرد و  می

 تعداد
 جابجایی

خودخواسته 
فرد (برا ساس 

  نیاز فرد)

  دستورالعمل محاسبه امتیاز
  

  شاخص تعیین جدول راهنما
  7در سازمان=حداکثر تجربه جابجایی یک فرد 

  = فاصله طبقات 

  جدول راهنما
  

  4/1تا   8/2-4/1  2/4-8/2  6/5-2/4  7-6/5
1  2  3  4  5  

 شود. امتیاز براي وي لحاظ می 3) قرارگرفته بنابر این، 8/2-2/4بار جابجایی در بازه ( 3، با 17کارمند شماره   مثال

 تعداد
جابجایی بر 

 نیاز اساس
  سازمان

  لعمل محاسبه امتیازدستورا
  

  شاخص تعیین جدول راهنما
  5حد بالاي جابجایی سازمان خواسته= 

  فاصله طبقات =

  جدول راهنما
  

  1تا   2-1  3-2  4-3  5-4
5  4  3  2  1  

 ند.ک امتیاز کسب می 5) قرار داشته و 4-5سازمان در بازه ( بار جابجایی توسط 5نیز با  23 کارمند شماره  مثال

، سهم امتیازي مؤلفهاز مشخص شدن هر  پس ي اصلی و فرعی مشخص شد.ها مؤلفهدر این بخش ابتدا عناوین 
دهندگان خواسته شد ابتدا  . از این رو از پاسخاند شدهتایی لیکرت سنجیده  با مقیاس پنج مؤلفهیا همان سقف امتیاز هر 

بدون عملکرد، خیلی کم، کم، متوسط، زیاد، خیلی زیاد  به صورت ها مؤلفهنظر خودرا در بارة اهمیت هر یک از 
را در مطالعۀ مورد نظر با  مؤلفه(امتیازدهی به ترتیب از صفر تا پنج) بیان کنند؛ سپس وضعیت موجود آن 

امتیازي است که در آن، محقق از ترکیب  500گذاري خانۀ مربوط مشخص کنند. مدل این مقاله یک مدل  علامت
 85تر تشریح شد.  شود، پیش می 75معادل شاخص کمی که  15رسد.  یمتیازي به امتیاز مورد نظر شاخص پنج ام 100

دهند؛ به این ترتیب که هر  یمامتیاز را تشکیل  425شوند،  یمشاخص کیفی باقیمانده که با طیف لیکرت ارزیابی 
  توانند اخذ کنند. یم، طیف امتیازي از یک تا پنج را سؤال
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  ي کیفی مورد ارزیابیاشاخصه: 5جدول 

  ردیف
ي کیفی شاخصها

 شاخصهازیر  مورد ارزیابی

  رهبر بودن  1
به دیگران، چند بعدي بودن، میل به ریسک  احترام هوش، ابداع وابتکار، ثبات قدم، اعتماد به نفس، قابلیت سازگاري،

ۀ اجتماعی مرتباجتماعی مثل  کردن، بلوغ اجتماعی و وسعت دید، انگیزه نیل به هدف، جاذبه شخصی داشتن، خصوصیات
  گرایی انسان-و سیاسی

  خلاقیت  2
یتها، سلامت فکر و روان، ترجیح دادن پیچیدگی بر سادگی، استفاده از محدودخیال پردازي، پر انرژي، گریزان از 

  دهند. یمروز هاي متنوع ومتناسب با موقعیت از خود ب یژگیوکنند،  یمیتهاي ذهنی خود، قبل از دست زدن به کار فکر قابل

  قابلیت کار تیمی  3
متعد بودن به تیم واعضا، قابل اعتماد بودن، انعطاف پذیري، منظم بودن، پیگیر وداراي پشتکار، قابلیت مشارکت وفعالیت 

  یتها، خستگی ناپذیري ومداومت در کارها وحفظ روحیه در هر شرایطیمسئولاجتماعی، پاسخگویی در قبال 

4  
اطاعت و وجدان 

  کاري
اعتقاد به بیت المال، سودمند بودن، عجین شدن با کار، راضی انگاشتن خدا و مردم، حضور به موقع سر کار، نیاز اندك به 

  ي خارجی، انجام کارهاي سازمانی خارج از شرح شغلکنترلها

هاي  یجستگ، برشوخ طبعی، استعداد مربی، خاصیت رهبري، ارتباطات قوي، تمایلات هیجانی قوي، انگیزانندگی  مربیگري  5
  و انصاف عدالت یی،راستگو رفتاري، ثبات ،هوش شخصیتی مثل خودباوري،

داشتن ابتکار عمل، رقابت جویی، سختکوشی، مهم بودن نتیجه کار، به عهده گرفتن کارهاي پر مسئولیت، گرایش به   توفیق طلبی  6
  دشوار نسبتاًي هدفها

7  
وفاداري فرد به 

  سازمان
میزان فداکاري، عملکرد شغلیسازم از و دفاع تعصب   ان، حسن نیت نسبت به سازمان، دفاع و حمایت از اهداف سازمانی، 

  رضایت شغلی  8
یل به بقا، انرژي مثبت در رده کاري، پرهیز از کارهاي عبث وانجام کارهاي با ارزش تما پاسخگویی، تعلق سازمانی،

  افزوده

  وظیفه شناسی  9
یفه وظ یت از قوانین ومقررات سازمان،تبع ي بیش از حد از انجام تخلفات،خوددار ،باور واعتقاد به انجام صحیح کار

  شناس ترین کارکنان، صداقت وراستگویی براي کسب روزي حلال

  مهارت  10
مهارت وسرعت در پیدا کردن اطلاعات مورد نیاز، انجام کار با ضایعات کم، فهم سریع مسائل کاري، استفاده از 

  تیمی ارک هاي روز، يفناور

11  
نوع دوستی 
  وفداکاري

 اگر که حجم کاري سنگین دارند. کمک به افراد تازه کار حتی کمک به افراد غایب در سازمان، کمک به افرادي
کند. همیشه براي کمک به اطرافیان  یمباشند. با افرادي که مسائل کاري مرتبط دارند با تمایل کمک  نداشته لازم کمک
  باشد. یمآماده 

  یادگیريسرعت  مثبت، فکرطرز  سازمان، آینده بهباور  فردي، واستعدادهاي یتهاقابل میزان  ستعدادا  12

  مشارکت جویی  13
ارائه پیشنهادهاي خلاقانه در جهت بهبود پیشرفت کارکنان، آگاهی به مسائل جاري سازمان، حضور در جلسات، قبول 

  داوطلبانه تکالیف اضافی
  تحلیل عمیق، قدرت فنی، بینش اتتجارب، اطلاع  دانش ضمنی  14

بندي  باید طبقه بعدي گام در ،آنها از یک هر و تحلیل ارزشگذاري يها مؤلفهتدوین نظام ارزیابی  از پس
کارکنان با توجه به جدول راهنماي ارزشگذاري انجام شود. لذا به ازاي هر یک از کارکنان، امتیاز محاسبه شده و در 

که از پنج طبقه تشکیل شده و به هر طبقه  امتیازي 500 است یجدولراهنما  جدول ند.شو یمجدول راهنما جایابی 
  یک دامنه امتیازي مشخص تعلق گرفته که گویاي آن است که کارکنان ارزشمند و کم ارزش قابل تفکیک باشند.
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  سازي ارزش کارکنان و نسبت آن . ریالی5
هاي مورد استفاده در حسابداري منابع انسانی از چه  ه دادهسازة پیشنهادي در جهت تعمیم الگوي ارزشگذاري ب«

  »کند؟ رویکردي تبعیت می

نظر به اینکه هدف موضوع حسابداري، نیروي انسانی بوده و از منطق حسابداري کاري باارزش است که بتوان 
شود. بدین منظور  شده براي افراد، ریالی شود ارزش محاسبه آن را در ترازنامه رؤیت کرد؛ در این گام سعی می

  توانیم یک فرض اولیه داشته باشیم و آن اینکه، درآمد فعلی سازمان از عملکرد نیروهاي فعلی محقق شده است. می

توانیم  شود، می خواهیم بدانیم ارزش افراد از منظر ریالی چقدر محاسبه می با وجود این فرض و از آنجا که می
است از  سقف امتیاز ممکن را در نظر بگیریم(سقف امتیاز ممکن عبارتکل درآمدهاي سازمان را محاسبه کرده و 

شده، ارزش ریالی هر امتیاز  در تعداد کارکنان). در نتیجه تقسیم درآمد بر کل امتیازهاي محاسبه 500ضرب  حاصل
  شود. محاسبه می

  ارزش ریالی هر امتیاز کسب شده
  ازش را در ارزش هر امتیاز ضرب کرد و ارزش ریالی وي را محاسبه کرد.توان براي هر فرد، میزان امتی حال می

  
ي مجموع درآمدهاي خود، میزان سود خالص را جایگزین کرده و جا  به تواند یمسازمان در صورت درخواست 

راد صاحب ، نظر به اینکه اکنون افحال هر بهارزش سودآوري هر فرد را نیز محاسبه کند.  از طریق همین رابطه، میزان
عامل انگیزشی مهمی باشد  تواند یمارتباط مستقیم با درآمد یا سود سازمان دارد،  آنهاو ارزش  اند شدهارزش ریالی 

، ارزش خود را »درآمدهاي سازمان کردن حداکثر«و » ارزش امتیازي خود به صد رساندن«تا افراد به دو طریق 
و براي افراد هم مطلوب است.  خواهند یم سازمانهان چیزي است که ؛ این هماواقعشوند. در  تر گرانافزایش داده و 

  به توانند یمي در جامعه داشته و افراد وکار کسباز این الگو استفاده کنند، چه اثر  سازمانهاتصور کنید اگر همۀ 
  .یک سرمایۀ ریالی به کار پرداخته، حقوق دریافت کرده و حتی انتصاب شوند عنوان

شده که این شاخصها با استفاده  شاخص کیفی در نظر گرفته 85اشاره شد، براي هر کارمند  تر طور که پیش همان
هایش با استفاده از طیف لیکرت  ارزیابی شدند. هر مؤلفه از طریق زیرمؤلفه از پرسشنامه از مدیر مستقیم نظرسنجی و

 15متیازي است). همچنین براي هر کارمند ا 5کند(هر زیرمؤلفه  امتیاز کیفی است، کسب می 425امتیاز مربوط را که 
  شود. یمدر نظر گرفته  75است که مجموع امتیاز آن نیز  شده گرفتهامتیازي براي ارزیابی در نظر  5ۀ کمی مؤلف
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  هاي کمی و کیفی و طبقۀ ارزشی : طبقۀ امتیازي مؤلفه6 جدول

امتیاز کسب کرده   کارکنان
  از شاخصهاي کمی

امتیاز کسب کرده 
  شاخصهاي کیفیاز 

مجموع امتیازات  
  ارزشگذاري نیروي انسانی

  طبقه ارزشی

 کارکنان با ارزش متوسط 393 343 50 1 کارمند

 متوسط با ارزش کارکنان 373  330 43 2 کارمند

 کارکنان با بازدهی کم 278  250  28 3 کارمند

 متوسط ارزش با کارکنان 353 309  44 4 کارمند

 ارکنان ارزشمندک 423  377  46 5 کارمند

 متوسط ارزش با کارکنان 360 323 37 6 کارمند

 متوسط ارزش با کارکنان 341 305  36 7 کارمند

 کارکنان کم ارزش 194 160  34 8 کارمند

 متوسط ارزش با کارکنان 370 330 40 9 کارمند

 ارزشمند کارکنان 400 361 39 10 کارمند

 ارزشمند کارکنان 400 359 41 11 کارمند

 متوسط ارزش با کارکنان 389 338 51 12 کارمند

 کارکنان کلیدي  454 409  45 13 کارمند

 کارکنان ارزشمند 408 365 43 14 کارمند

 متوسط ارزش با کارکنان 364 325  39 15 کارمند

 ارزشمند کارکنان 402 362  40 16 کارمند

 متوسط ارزش با کارکنان 378  326 52 17 کارمند

 متوسط ارزش با کارکنان 385  337 48 18 کارمند

 متوسط ارزش با کارکنان 345 301 44 19 کارمند

 ارزش متوسط با کارکنان 303 261 42 20 کارمند

 متوسط ارزش با کارکنان 393 353 40 21 کارمند

 بازدهی کم با کارکنان 298 256 42 22 کارمند

 کارکنان ارزشمند 409 354  55 23 کارمند

 متوسط ارزش با کارکنان 390 338 52 24 کارمند

 متوسط ارزش با کارکنان 384 342 42 25 کارمند

 متوسط ارزش با کارکنان 332 290 42 26 کارمند

 متوسط ارزش با کارکنان 388 334 54 27 کارمند

 کارکنان ارزشمند 447 390 57 28 کارمند
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 7سازي براي هر کارمند مطابق جدول  خص ریالیشا 6براي جدول  ریالی 157،849،400 مثال: با فرض درآمد
  است. شده محاسبه

  ارزش ریالی هر امتیاز 

  = ارزش ریالی هر امتیاز =

  
  سازي ارزش کارکنان : ریالی7جدول 

  ریالی کارمندارزش   ارزش ریالی هر امتیاز  مجموع امتیاز کسب کرده از شاخصهاي کمی و کیفی  کارمند
1  393  11,274,957 4,431,058 
2  373  11،274,957  4،205،558 
3  278  11،274,957 3،134،438 
4  353  11،274,957 3،980،059 
5  423  11،274,957 4،769،306 
6  360  11،274,957 4،058،984 
7  341  11،274,957 3،274،957 
8  194  11،274,957 2،187،341 
9  370  11،274,957 4،171،734 

10  400  11،274,957 4،509،982 
11  400  11،274,957 4،509،982 
12  389  11،274,957 4،385،958 
13  454  11،274,957 5،118،830 
14  408  11،274,957 4،600،182 
15  364  11،274,957 4،104،084 
16  402  11274,957 4،532،532 
17  378  11،274,957 4،261،933 
18  385  11،274,957 4،340،858 
19  345  11،274,957 3،889،860 
20  303  11،274,957 3،416،311 

21  393  11،274,957 4،431،058 

22  298  11،274,957 3،359،937 
23  409 11،274,957 4،611،457 
24  390  11،274,957 4،397،233 
25  384  11،274,957 4،329،583 
26  332  11،274,957 3،743،285 
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یابی کرده و مشخص شد که هر  یتموقعي ارزشگذاریت امتیاز کسب کرده را مطابق با جدول راهنماي نها در
  گیرد. یمي از جدول قرار ا طبقهفرد در چه 

  : راهنماي ارزشگذاري نیروي انسانی8جدول 

  کارکنان کلیدي  کارکنان ارزشمند  کارکنان با ارزش متوسط  کارکنان با بازدهی کم  کارکنان کم ارزش

  امتیاز 450بالاتر از   امتیاز 450تا  400  امتیاز 400تا  300  امتیاز 300 تا 200  امتیاز 200زیر 
1  2  17  7  1  

  
  گیري و پیشنهادها یجهنتهـ) 

 است که نیروي انسانی یریتمحدودة مد در حسابداري اطلاعات مفاهیم سیستم کاربرد حسابداري منابع انسانی
براي  شک است. بدون مؤسسه اصلی هر منابع عنوان به انسانی نیروي ارزشگذاري و گزینش هزینه و معیار سنجش

 بدون داشتن یرازباشند؛  یم منابع ینتر مهم کارکنان و انسانی منابع توسعۀ جهانی، و با پیشرفت شدن هماهنگ

طبرسا و همکاران، (کردرا  استفاده ینتر مطلوب و مادي، بهترین فیزیکی و نابعم از توان ینم و متخصص نیروهاي ماهر

 مورد را انسانی منابع ارزش تعیین در دخیل یرهايمتغ تمامی براي دستیابی به این مهم، بایستی مدلی باشد که .)1386
امکان در نظر گرفته شد که  این پژوهش از طریق بررسی کامل ادبیات، مبانی کیفی و کمی این در دهد. قرار توجه

سازي  با توجه به جدول ریالیمدل کاربردي در ارکان مختلف براي تحلیل ارزش نیروهاي انسانی طراحی و ارائه شود. 
ارزش  با 13 شمارهکارمند) کارمند  نیتر باارزشکارمند ( نیتر گراننتیجه گرفت که  توان یمارزش کارکنان، 

  ریال است. 2،187،341ارزش  با 8 شمارهکارمند) کارمند  نیتر ارزش کمکارمند ( نیتر ارزانریال و  5،118،830

  ي نیروي انسانی؛ارزشگذار* دستیابی به مدل جامع 
* برخورداري از رویکرد محاسباتی و امتیازي در جهت ارزیابی و سپس ارتقاي وضع کیفی و کمی کارکنان با 

  یابی؛ارزاستفاده ازکارنامه 
  می و تخصصی براي سنجش دانشگاهی در حوزة ارزشگذاري نیروي انسانی؛* ارائۀ مدلی بو

  ي نیروي انسانی.ارزشگذارجهت  نگردر جانبه همه* ارائۀ مدلی ساده، کاربردي و 

  پیشنهادهاي کاربردي:

و و سازمانهاي دیگر استفاده  دانشگاههاشود این مدل را در  * این پژوهش در دانشگاه یزد انجام شد. پیشنهاد می
  نتایج با هم مقایسه شود تا ایرادهاي کار مشخص و برطرف شود.

  ي نیروي انسانی را شناسایی و مورد توجه قرار داده شود.ارزشگذاري شاخصهاي تأثیرگذار بر ها مؤلفه* متغیرها و 

  

27  388  11،274,957 4،374،683 
28  447  11،274,957 5،039،905  
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  منابع
سانی با رویکرد مؤثر بر گزینش منابع ان يتعیین شاخصها«). 1388محمد وحید سبط( واحمدي  پرویز ؛آذر، عادل -

 .88-110 :100ش  ،یتتعلیم و ترب .»يکاو داده

 .41-44: 218. تدبیر، ش »مدیران گیري اهمیت حسابداري منابع انسانی در تصمیم«). 1389آذرگون، حمیدرضا( -

 هنام پایان .ایران جمهوري اسلامی مرکزي بانک در انسانی منابع حسابداري کاربردي بررسی. )1387(حمیدرضا آذرگون، -
 نور. پیام دانشگاه ارشد، کارشناسی

 .پیوند نو ن:راهت .مدیریت دانش در سازمان. )1385و عادل صلواتی( ینحس یدابطحی، س -

 .»فکري سرمایۀ با سازمانی فرهنگ رابطۀ بررسی« .)1391(پور قاسمی زهره و سرداري عبدالرضا؛ احمد نیا، بیگی -
 .109-131 :2 ش اول، سال ،انسانی سرمایه مدیریت پژوهشهاي

 .83- 93: مطالعات مدیریت. »مدلی براي ارزشگذاري منابع انسانی سازمانها حسابداري منابع انسانی،«. )1376محمدرضا( پژوهی، - 

بندي شاخصهاي ارزیابی عملکرد نیروي انسانی با  اولویت«. )1385حیدرزاده( ارمغان و فر نوري راحله ؛سیدعلی ثریایی، -

 .تهران ،المللی مدیریت چهارمین کنفرانس بین. »مراتبی تحت محیط فازي لسلهتحلیل س تجزیه و استفاده از

پژوهشهاي مدیریت منابع . »انسانی یهشاخصهاي مؤثر در سنجش سرما«. )1389محمدیان( و فاطمه االله یبحب جوانمرد، -
 .67-86 :1 ش سال دوم، ،انسانی دانشگاه امام حسین(ع)

 .51: 101، ش تدبیر. »نابع انسانیحسابداري م«). 1379قربان، زهرا( حسن -

دانشگاه آزاد واحد  تهران: .مالی و حسابداري يها يمکاتب و تئور). 1389(و صالحی ریدونفرهنماي رودپشتی،  -
 تهران مرکز.

شاخصهاي ارزیابی و سنجش در حسابداري منابع «. )1392طالقانی( محمد و یازبرم ربیعی شیرین ؛باز قلعه، بابک زارع -

 .مهندسی صنایع ومین همایش ملی مدیریت و حسابداري،د. »انسانی

 آگاه.: تهران. مدیریت رفتار سازمانی پیشرفته. )1388متین، حسن( زارعی -

ي در ارزشگذاري حسابداري منابع انسانی بر مبناي رویکرد شاخصهابندي  یتاولو«). 1393سلطانی، مرتضی و رحیمه شیخ( -

 .2، دورة دوازدهم، ش یسازمان فرهنگریت مدی. »آلات و تجهیزات صنعتی ینماشصنعت 

 دکتري،نامه  . پایانواترپلو و شیرجه شنا، ملیتیمهاي  مربیان انتخاب الگويتبیین  و طراحی ).1386شفیعی، محسن( -
 .تهران دانشگاه

اسی ارشد، کارشن  نامه پایان .بررسی تحلیلی اعمال روشهاي ارزشیابی حسابداري منابع انسانی. )1377شیبانی، غلامحسین( -
 .دانشگاه بهشتی

. »ي آتی در حسابداري منابع انسانیشرفتهایپروندهاي اخیر و «). 1386طبرسا، غلامعلی؛ داود غفوري و علیرضا ثابتی( -
 .70: 187، ش حسابدار

انسانی با رویکرد  هاي حسابداري منابع روي سیستم فرصتها و چالشهاي فرا«. )1386پاکدل( طبرسا، غلامعلی و سعید -

 .27: 188، ش حسابدار .»زمانهاي نوینسا
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 .26: 189، ش حسابدار .»حسابداري منابع انسانی با رویکرد ارزشگذاري منابع انسانی«. )1387محمدي( طبرسا، غلامعلی و فتانه - 

 و مدیرانگیري  تصمیم در انسانی منابع حسابداري سیستم اجراي تأثیر بررسی« ).1390فرد، محمد و اوژن کریمی( عباسی -

 .  28: 144-117، ش مدیریت و منابع انسانی در صنعت نفت .»ایران نفت صنعت موردي مطالعۀ کارکنان؛ فتارر

 نا]. جا]: [بی . [بیانسانی منابع حسابداري). 1388ي و سلیم(نظر ي،کزاز کرابی، محمدي، -

ي سیستم ارزیابی ها سازهوي یابی) منابع انسانی ر هزینه(يحسابدارنقش اطلاعات «). 1389(یجامعو رضا  محمد نمازي، - 

 .21-44: 4، سال دوم، ش ي حسابداري مالیپژوهشها. »ي پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار تهرانشرکتهامتوازن 
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