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کارکنان‌در‌‌بر‌عملکردبررسي‌تأثیر‌استقرار‌نظام‌ارزشیابي‌پولي‌

‌شرکت‌صنايع‌هواپیمايي‌ايران‌)صها(
‌

‌**رشمه‌يمجتب‌،*ييابوالفضل‌دانا1
‌

‌چکیده
رين ـه بهتـپرتلاطم باقي بمانند كه بي نيادين در انند اتوميهايي نمازتنها سا وزمراقابتي ن رجهادر      
، اين منـابع ت يريو مد باشدمينساني وي انير ،مانيزمنابع مهم سا از. يكي كنندده ستفاد امنابع خواز نحو 

رات نتظااز ا بايـد  ،ثربخشيوري و اهبهر تقـا ارجهت است. كاركنان  ل شدهيتبد هاسازمان تيبه رمز موفق
هـاي  سـرمايه  عنوان بهبنابراين ارزشيابي پولي كاركنان  ؛اطلاع داشته باشندد خود عملكران ميزو ن مازسا

 در ايـن تحقيـد در مـام   . اسـت  ، الزام سـازماني نسانيا ويرـنيد رـعملكمستمر ابي ـيارزمهم سازمان و 

نظر  ميري و جايگزيني شاغلين )با درهاي آموزش، كنارهنخست، ارزش پولي منابع انساني بر اساس هزينه
  ارزشطور عملكرد شاغلين در ايجاد  ينهممرفتن ميزان مشاركت فرد در خلد و توسعه دانش سازماني و 

رساني نتايج ارزش پولي محاسبه شده به كليـه  محاسبه شد. در مام بعدي پس از اطلاع دوره مالي( افزوده
 ـ  داري ميـان عملكـرد   اكاركنان، عملكرد آنان مورد ارزيابي قرار مرفت. نتايج تحقيد نشان داد تفـاوت معن

اسـت   نتايج تحقيد حـاكي از  ،كاركنان قبل و بعد از مطلع شدن از ارزش ريالي خود وجود دارد. همچنين
هاي عملكردي و رفتاري ير مثبتي بر شاخصتأثكه در جامعه مورد مطالعه، اطلاع از وضعيت ارزش ريالي 

 كاركنان دارد.
 

‌

‌ها:‌حسابداری‌سرمايه‌انساني؛‌ارزش‌پولي‌کارکنان؛‌عملکرد‌کارکنان.‌‌یدواژهکل

‌

‌
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‌.‌مقدمه1

ن شده متكي بـر  يدر منطقه تدوران كه با هدف كسب مقام برتر يست ساله ايانداز بسند چشم     
 ـاز مباحـ  جد يكـي   ،ت. از سـوي ديگـر  اس شدهني يبشيسهم اصلي منابع انساني پ علـم  د در ي
ن عوامـل مولـد در   يكي از مـوثرتر يعنوان به ،ن به منابع انسانيينگرش نو حسابداري و مديريت،

يكي از فرآيندهاي مهم در مديريت منابع انساني، تعيين ارزش افراد در  جاد درآمد سازمان است.يا
 مصـاديد  سـمت  به انسان ذهن ناخودآماه آيدمي ميان به دارايي از سخن هرماه سازمان است.

 ـتجه، آلاتنيماش ـ سـاختمان، كالا،  زمين، پول، همچون مالكيت عيني  پيـدا  سـو   ... و زاتي

 بـه  كـه  اسـت  مرفته قرار توجه مورد مالكيت از ديگري نوع امروز دنياي در كهحالي در كند؛ مي

شـود  مي ياد نامشهود هايداراييعنوان به آن از و است ترپراهميت ملموس هايدارايي از مراتب
 ـقـي دربـاره دارا  يدق  نسـبتا  اطلاعـات  توانند ها ميو شركت هااكثر سازماندر واقع  [.10] هـاي  يي

ها، فناوري ريهاي ناملموس خود نظييداراارزش از اطلاعاتي  ولي معمولا  ؛خود ارائه دهندمشهود 
لـذا عـدم    ؛ندارنـد ، كنندجاد مييا براي سازمان يكه ارزش روزافزوني منابع انسانو  علائم تجاري

هاي نامشهود، موجب تصميمات بعضا  غيراقتصـادي مـديران ارشـد،    اطلاع از ارزش واقعي دارائي
 است.  شده
 در  ويـهه بـه  خـود  هـاي فعاليـت  بـودن  مرغـوب  و مطلوب ميزان از آماهي براي سازمان هر     
 و ارزيـابي  نظـام  فقـدان  ديگر، سوي از .دارد ارزيابي نظام به مبرم نياز پويا و هاي پيچيدهمحيط
 تلقـي  سـازمان  بـرون  و درون محـيط  بـا  ارتبـا   برقراري عدم معناي به سيستم يک در كنترل
 عملكـرد  مسـتمر  بهبـود  .اسـت  سـازمان  مـر   نهايـت  در و كهولت آن پيامدهاي كه شود مي

 پشـتيبان  توانـد مـي  نيروهـا  اين كه كندمي ايجاد افزاييعظيم هم نيروي ،و كاركنان هاسازمان

رشد و توسعه دانش بـا   از طرفي [.4]شود  سازماني تعالي هايفرصت ايجاد و توسعه رشد، برنامه
هاي انسـاني و مزارشـگري    مذاري، سنجش دارايي ميرد و ارزش توانمندي منابع انساني شكل مي

كـردن  آن در چارچوب حسابداري منابع انساني تعريف شده است. حسابداري منابع انساني با كمي
يـابي خـط   براي ارزشيي مديريت منابع انساني و ايجاد امكانات اارزش منابع، موجبات ارتقاي كار

ل مونامون از قبيل فقدان معيار مشـتر  و  ئمشي پرسنلي را فراهم آورده است. هر چند بنا به دلا
هاي مزارشگري مورد قبول و نبـود   نبودن شيوه ميري ارزش منابع انساني،  مورد توافد براي اندازه
اطلاعاتي درحال حاضـر وجـود   مذاران براي استفاده از اين سيستم  ها و سرمايه عزم جدي سازمان

محـور  هاي دانـش  سازمانخصوص ب، هاهها و موسس اما بنابر ماهيت فعاليت برخي از سازمان ؛دارد
 .استفاده از آن لازم و ضروري است

كننـدمان قـرار دهـد.     تواند اطلاعـات مفيـدي در اختيـار اسـتفاده     منابع انساني مي حسابداري     
حفـ  و نگهـداري،    رشـد و بهبـود،    ات مورد نيـاز بـراي انتخـاب،    حسابداري منابع انساني اطلاع
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كند. از ديـدماه مـديريت،    يابي و جبران خدمات منابع انساني را تهيه و ارائه ميارزش برداري،  بهره 
كننـدمان را در   بنـابراين اسـتفاده   ؛ميري باشد قابل مديريت نيـز هسـت   هر چيزي كه قابل اندازه

ا افزايش اهميـت منـابع   ب لطبعبا دهد. وثر و كارآمد نيروي انساني ياري ميريزي و كنترل م برنامه
انساني، سرمايه فكري و تغيير ساختار اقتصادي كه در آن منابع انساني نقش و جايگاه اصلي را در 

 شـود.  اهميت منابع انساني نيز بيشتر از پيش حس مي وري بر عهده دارد، ناابداعات، اختراعات و ف
نداشتن ارزش واقعي سرمايه انساني، موجب تصميمات بعضا  غيراقتصادي مديران ارشـد  در اختيار 
هاي آموزشي، رهاسازي يا انتقـال، پرداخـت پـاداش و ...    هايي از قبيل ارتقا شغلي، برنامهدر حوزه

است. آنچه اهميـت توجـه بـه ايـن      شدههاي انساني دراختيار دليل عدم آماهي كامل از دارائيهب
 ند از:اكند عبارترا دوچندان ميموضوع 

 ها؛ترين داراييعنوان عمدهفقدان اطلاعات ارزش اقتصادي منابع انساني به -
 مذاري لازم در منابع انساني؛عدم شفافيت در ميزان سرمايه -
 عدم وجود سيستم مناسب ارزيابي عملكرد منابع انساني؛ -
مـذاري در منـابع   وري ناشـي از سـرمايه  بهـره عدم شناسايي و محاسبه دقيد ارزش افـزوده و   -

 انساني.

هاي غيرپولي نظير امتيــاز هاي امروزي توسط جانشينتعيين ارزش نيروي انساني در سازمان     
برحسب پول در دسترس باشد؛ متخصصان منـابع    كه اين ارزش، يدرصورت ؛شودآزمون برآورد مي

سازي ارزش مورد انتظـار منـابع انسـاني يـک     راي بهينهميري بتوانند از قوانين تصميمانساني مي
از  تراكـار تواند به مـديريت در اسـتفاده   سازمان استفاده كنند. تعيين ارزش پولي منابع انساني مي

نيروي انساني و با تهيه چارچوب ادراكي كمک كند. امروزه كاركرد مديران در اين زمينه از آنچـه  
ميري مـثثر بـر   براي اخذ تصميم باارزشاز يک معيار  تنها نهان تر است. مديركه بايد باشد ضعيف

از  نيـز وجـود نـدارد.    ها آنهايي براي ارزيابي نتايج مورد انتظار افراد، برخوردار نيستند؛ بلكه روش
، ميـزان  فنـاوري هـا از قبيـل تجهيـزات،    تر منابع غيرانساني سـازمان كارآيي مطلوب ،طرف ديگر
كنـد بـراي   و مـديريت تـلاش مـي    اسـت مذاري، نقدينگي و ... به عوامل انساني وابسـته  سرمايه
كـه ميلتـون    طـور  همانيرانساني، از عوامل انساني استفاده نمايد. غتر از منابع برداري مناسب بهره

 ها و خدمات است. يكي از منابعثروت شامل انواع منابع درآمد»اقتصاددان، معتقد است:  1فريدمن
عنوان  دانان نيروي انساني را بهآمد، قدرت توليد نيروي انساني است. به همين دليل اكثر اقتصاددر

ها مطرح بوده و توفيد در عنوان ثروت اصلي سازماننيروي انساني به«. كنندثروت ملي تلقي مي
مان خواهد ساز جانبه همهيري اين ثروت در فرآيند توليد كالا و خدمات منشأ رشد و توسعه كارم به

ميري از منابع، علاوه بر هدر دادن منـابع  هاي مناسب براي بهرهبود و در صورت عدم ايجاد بستر

                                                 
1. Milton Friedman 
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 .شودميبه سوي بحران هدايت  خود خودبهها، سازمان دادن فرصت و از دست
ــهمهمــانحــال       ــي ون ــه ارزش ســاير داراي ــراي ك ــا آنهــا محاســبه و ب  حســاب تنظــيم  ه

، عـدم  اسـت و از وضعيت منابع فيزيكـي و مـالي اطلاعـات كامـل و جـامعي در اختيـار        شودمي
هاي كمياب انساني تا چـه ميـزان اسـت، چـه ميـزان از      اطلاعات در مورد ارزش اقتصادي دارايي

شود و يـا چـه ميـزان از آن،    مخارج انجام شده براي پرورش و آموزش افراد متخصص صرف مي
آيـد  شـمار مـي  هاي فعلي حسابداري بـه از نكات ضعف سيستم -مردديتلقي م رفته ازدستهزينه 
 [.9]كه ارزش به حساب دارايي منظور نمودن را دارد  يدرحال
مونه اطلاعـاتي در ارتبـا  بـا منـابع      يچههاي مالي هاي حسابداري در مزارشامروزه سيستم     

 [.1]نمايند ائه نميشوند، ارهاي ارزشمند يک سازمان محسوب ميانساني كه دارايي

 اسـت بسترسازي جهت استقرار سيستم اطلاعـاتي   ،اهداف مهم اين پهوهشبنابراين يكي از      
 هاي زير را در شركت رفع نمود:كه با كمک آن بتوان چالش

 ؛بع باارزش سازمانامن ي ازكي عنوانهاي انساني بهح نسبت به دارائييتفكر صحايجاد  -
 ؛از بعد ظرفيت انساني حسن اعتبار سازمانميري و سنجش ابزاري براي اندازه -
 ـمـد ن اا كردن اطلاعات لازم براي اداره موثر و كاريمه - آموزشـي و   هـاي مـه برنا) روي انسـاني ي
 ؛و...( ا توسعهيل و يک سازمان از نظر حف ، تحليابي منابع انساني يارز هي،يتوج
 ؛ازمانهاي سعنوان بخشي از دارائيهب هاي ماليثبت ارزش اقتصادي انسان در مزارش -
زان يمحاسبه م و مذاري در منابع انسانيهيناشي از سرما ريوهاتي و بهريرعمليي سود غيشناسا -

 .دنكنجاد مييكي سازمان ايزير منابع مالي و فيمنابع انساني در سا ارزشي كه
اري دائميِ منابع انساني از ديگر اهداف اين پهوهش، بسترسازي جهت استقرار سيستم حسابد     

 هاي جبرانِ خدمت كاركنان، در جهت خلد ارزش افزودهبا هدف ارزيابي مستمر اثربخشيِ هزينه

در قالـب الگـويي   صـدد اسـت كـه    دراين پـهوهش    . بر اين اساس،استي هدف ور بهرهو ارتقاء 
يكي از مصاديد مهم دارايي نامشهود  عنوان به، منابع انسانيبررسي رابطه ارزش پولي مناسب، به

  .و عملكرد كاركنان صها )شركت صنايع هواپيمايي ايران( بپردازد
 

‌تحقیق‌نظری‌و‌پیشینه.‌مباني‌2

ميري ارزش منابع انساني بايد ارزش خدمات كاركنان و عـواملي  هاي اندازهبراي تعيين روش     
منابع انساني وابسته بـه   ظر بر حسابداريكميته نا. شوندمشخص  ،مذارنداين ارزش اثر مي بركه 

ميـري  عنـوان فرآينـد شناسـايي و انـدازه    انجمن حسابداري آمريكا، حسابداري منابع انساني را به
بـا در نظـر   تعريف كرده اسـت.   مند علاقههاي هاي مرتبط با منابع انساني و ارائه آن به مروه داده

ها درباره منـابع  ميري دادهفرآيند شناسايي و اندازه عنوان بهمنابع انساني  مرفتن تعريف حسابداري
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توان سه هدف ذيل را براي ارزشيابي منابع نفع ميهاي ذيانساني و انتقال اين اطلاعات به طرف
ميـري هزينـه و ارزش افـراد بـراي     انساني برشمرد: الف( شناسايي ارزش منابع انساني؛ ب( اندازه

تأثير شناختي و رفتاري اين اطلاعات. پذيرفته شده اسـت كـه منـابع     سازمان؛ ج( پهوهش درباره
و بتـوان بـه منـابع     شود هاي انساني توليدتا از آن داده مرفته شودانساني همچون دارايي در نظر 

 .[16شود ]هاي انساني در ترازنامه منظور انساني ارزش اختصاص داده و در نهايت دارايي
ــا و  ي روشيزرپيو ين ومينه تددر زمرفته بيشتر رتصوت تحقيقات و مطالعا       هاييلمدهـــ
ده از ستفااي ابردي برركا هايسيستمحي اطر، نسانيامنابع ارزش يا ه شدمتماي سنجش بهااي بر
ز طرر و فتارنساني بر امنابع اري حسابدت طلاعااثر اتعيين ، نسانيامنابع اري حسابد تطلاعاا

، نسانيابا سنجش منابع   تبار در اربسيانظـر   د اخـتلاف جووست. با اده بوكننـدمان   استفادهتلقي 
 ست. امرفته رت صو عموضوص خصودي دربرركات مطالعاو  يـعملده تفاـساز ا ييها نمونه

 منظور بررسي رابطه بين حسابداري منابع انساني و عملكـرد شـغلي كاركنـان    به(، 2015اُزما )
اسـت. جامعـه    كردهتوصيفي بر اساس همبستگي استفاده روش پهوهش دانشگاه امام علي)ع(، از 

صـورت   كارمنـد در دانشـگاه بـه    168ها  در ميان آن شود كهمي شاملنفر را  300آماري پهوهش 
در ايـن پـهوهش   . شـد پرسشـنامه اسـتفاده   از  هـا داده يآور منظور جمع تصادفي انتخاب شدند. به

طـور مسـتقيم و   پـولي منـابع انسـاني، بـه    مشخص شد كه ارزش پولي منابع انساني و ارزش غير
رمرسـيون نشـان    وتحليل يههمچنين تجز ؛بودندبا عملكرد شغلي كاركنان در ارتبا   يتوجه قابل

در  مـوثر اسـت.   اثربخشـي شـغلي كاركنـان    در داد متغيرهايي مانند ارزش پولي و ارزش غيرپولي
را ايفـا كـرده بـود     كاركنان از عملكرد شـغلي  يها، ارزش پولي نقش بيشتري در اثربخش ميان آن

[11.] 
 عملكرد با انساني منابع حسابداري بين رابطه دادن نشان (، با هدف2014كلانتري و سيادي )     
 در انسـاني  منـابع  حسـابداري . بلوچستان به ارائه مدل پرداختند و سيستان كشاورزي بانک شعب
 ارزش محاسـبه  بـراي  شـده  تمـام  بهاي روش. شودمي محاسبه غيرپولي و پولي هايروش قالب
 كارمنـدان  پرسـنل  هايفايل در كه موجود هايآموزش يرمستقيمغ و مستقيم هايهزينه از پولي

 و هـا مهارت از« 1فِلِم هولتز» تئوري اساس بر غيرپولي هايارزش. نمايدمي استفادهشده  استخراج
 سـطح  و تحصـيلات  سـطح  و خـدمات  سـال  ضـرب  با مهارت. آمده است دستبه فعاليت سطح
 استفاده با آمده دستبه نمرات دركل، .است آمده دستبهپرسشنامه كه استفاده شده بود،  فعاليت
 استفاده مورد بانک عملكرد ارزيابي براي بانک مديران توسط شده اعلام كليدي شاخص هفت از
 بانـک  شـعب  عملكـرد  و انسـاني  منابع پولي ارزش بين كه دهدمي نشان نتايج اوليه. مرفت قرار
 خـدمات،  در يـادميري  تـورم،  ماننـد  عواملي كه است اين امر اين دليل. ندارد وجود معنادار رابطه

                                                 
1. Flamholtz 
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شـود؛ ولـي نتـايج بعـدي     نمي مرفته نظر در تاريخي هزينه در...  و دور فاصله دروپرورش  آموزش
 [.6]باشـد  مـي  بانـک  شـعب  عملكـرد  و انسـاني  منابع غيرپولي ارزش بين معنادار حاكي از رابطه

 بــراي انســاني منــابع حســابداري»عنــوان  ي بــا(، پهوهشــ2013مــأمون در دانشــگاه ايســترن )
المللي تحقيد و توسعه نوآور منتشر نموده است. وي در مقاله خـود   ينبرا در مجله « ميري تصميم

 بـه   توجهـات  افـزايش  دانـش، باعـ    بـر  مبتنـي  اقتصـاد  بـه  دهد كـه تغييـر جهـت   توضيح مي
عنـوان   بـه كـه   انسـان . شده است انسانعنوان  به شده شناخته دارايي از كاملا  مختلفي هايدسته
 ايجـاد  در مهمـي  ايفـاي نقـش   حال در فزآيندهطور  به شود،سرمايه فكري شمارش مي از بخشي
سـنتي كـه    حسـابداري  سيسـتم  در دارايـي  ايـن  حـال،  ينباا .باشددانش مي از اقتصاد پويا ثروت
 مقالـه،  ايـن  در .شـود مـي  منعكس كمتر است، آن هئارا و آوريجمع كننده اصلي اطلاعات، ينتأم

 انسـاني  منـابع  حسـابداري  حسابداري سنتي كه بـا نـام   در سيستم انساني دارايي امكان منجاندن
 مدرني اسـت  حسابداري توسعه روش وتحليل نمودن يهتجزدر پي  و را بررسي نموده شده شناخته
بشـيرو   [.7]سهامداران كمک نمايد  ميريتصميم و منابع مديريت هاي جديد يوهش به تواندمي كه

 سـاحلي و  هايدولتي از جمله صنايع آب شهر  يمهن هايسازمان ،پهوهشي در ،(2012البرداويل )
 از را پـهوهش  اوليـه  هـاي داده دهد. محقدبررسي قرار مي مورد غزه نوار در را توزيع بر  شركت
 كـرده  يآور جمع است، شده كارمند توزيع 194 شامل نمونه يک در بين كه پرسشنامه يک طريد
 بررسـي  مورد پهوهش را در هااين داده اساسي هايويهمي تحليلي، توصيفي روش از استفاده با و
صـنايع مـورد بحـ     ( از: الـف انـد   عبـارت  پـهوهش  هاييافته ينتر مهمبرخي از  .داده است قرار

 در ايجـاد موفقيـت   محـر   نيـروي  و هسـتند ها  آن هايدارايي ينتر بزر  كاركنان، كه دريافتند
 مـورد  مـالي  سيستم( ب .است نابالغ هنوز فلسطين، اين مفهوم در باشند. امرچهمي سازمان آينده
 توسـعه  بـه  نيـاز  امـا  ؛دادمحاسبات دقيقي ارائه مـي  و هامزارش بررسي، مورد سازمان در استفاده
 [.2]انساني داشت  منابع اتخاذ حسابداري يري درپذ انعطاف براي بيشتري
ابع ـ ـمناري ابدـ ـيابي حسـ ـشارز هايشل رواـعمن ااـمكاسي تحليلي ربربه ،(1377شيباني )     
ست. ا هــا پرداختــهشــركتمالي ي هاارشمزدر نساني امنابع اري ش حسابدـــسي نقربرو نساني ا
ــنت ــايشد روعتمااهد كه قابليت دمين ايج نشاـ ــسطح كدر تقريبا   ،شيابيارز ه ــت ]م ـ  [.14اس

 ـاراسي تأثير ربربـه  ،(1376شهرياري ) ر اـ ـفترر ـ ـاني بـ ـنساابع ـ ـمناري ابدـ ـحست اـ ـطلاعاه ـئ
 ئـه اراست كه اين ا نگـر . نتيجه بياپرداخته است انيراري در احسابدت اـطلاعن ادماـكنندهتفاـسا
اري حسابدت شاارمزو مالي ي هارتصو يشتهاددايادر نساني امنابع اري حسابدت طلاعاا
 [.13] ري( داردماآنظر داري )از معنــاتأثير ن كنندمادهستفات اميماـــتصر و اـــفترر ـــب، ديريتـــم

ــاركر  ــبري معياان عنوبهرا جايگزيني شاغلين ي يک شركت حسابرسي بها در پسيو پــ اي رـــ
حي ابخش طردر مريكايي المنفعــه آ عــاميک شركت در  مويس. نددبرر كال بهپرسن يمــذار ارزش
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اي بري توليد آلات ينات و ماش ـتجهيزكننده  و عرضه يدكنندهتولخانه ملي رنيز يک كاو مهندسي 
ــس ل شي با يک مدرونساني اتوسعه منابع از جتماعي حاصل و امنافع مالي و ها نجش هزينهـــــ
 مناو. مرفتر كابهو ين وتده را فايد -ز مقايسه هزينهـ ـنيو  ياثربخش ـل يک مدشده و  تماميبها
بر ن را كناركا ازهر يک  هفعلي خالص تعديل شد ارزش لمد ،شعب يک شركت حسابرسيدر 
، يريكـارم  ي بـه هازينـه هاري، نگهد هـاي  ينهدي، هزفرد شاخص عملكر، پوليارزش مل امبنا عو
. دوـ ـابي نمـ ـيرا ارزنساني ابقا منابع ل حتمال و اشتغاوم ااتدل حتما، اتوسعهزش و موآ هاي ينههز
الايي ـبخ رـندر آن از اغلين ـشوج رـخورود و ه ـكر  زـركت بـک شـبخش مالياتي يدر  سررو
ام، تخدـــسا هــاي ينــههزا ـــمرتبط بت فاانحرو ا يا م بودجــهقاارهي دارشمزاي برد، بوردار برخو
. درـ ـبر كابه و دكر دشي پيشنهادي، روقتصاي اخشهايربن برحسـب ز كناركال نفصازش و اوـ ـمآ

عه ـ ـفتن توسمـر رـنظدر ا ـبد. وي موآزپيمايي ايک شركت هورا در نساني امنابع اري حسابد كانن
ي ـــا منحنـــبن را، اـــكنركارت هزينه تكامل مها، مــذاري يهســرمايک ان عنوبهن كناركارت مها
نيز ان ثربخشي مديرد. امقايسه كره، محاسبه شد ختنيداپر  با حقوزد و تخمين هـا   ي آنرـميافر
ان ثربخشي توسط مديرور ابا و ضايت شغلي، رمرركاوج خرر، ورود و اـــنجش كـــد ســـطرياز 

 [.12] تـسه اشد يريم اندازه
ر ــــاني بــــنساابع ــــمناري حسابدت طلاعااحتمالي ر اثان آمواپيره شدمنجات اتحقيقاه عمد     
ن ست. محققاده ابوكننـدمان   اسـتفاده ساير ن و هندماردعتباان، امدير ،مـذاران  يهسرما تميماـتص
اري حسابدت طلاعا، ادهدمين نشاها  آنكثر انتايج كه  اند داشتهه مطالعاتي ـمينزن ـيدي در ااـيز

. لكن، لازم ستاشته كنندمان دا ت استفادهبر تصميماري( ماآر ـنظ)از  داري امعننساني تأثير امنابع 
ي و مشاركت شـاغلين در خلـد و توسـعه دانـش سـازمان     كه محققان تأثيرات ميزان  به ذكر است
اند هاي پيشين را بر عملكرد آتي ايشان موثر دانسته و اشاره داشتهكاركنان در سال يشغل عملكرد

 . [7،13،6]است  يابينظام ارزشكه اين تاثيرات مستقل از اثر 
 
هاي مختلفي در ارزشيابي منابع انساني روش .يمفهومبندی‌مباني‌نظری‌و‌توسعه‌مدل‌جمع

 پولي شيابيارز هايروشاول:  وهمرشود: الف(  يم تقسيم كلي وهمر دو بهها  روش ينوجود دارد. ا
 منافع بر مبتني هـاي روش رج،مخا بر مبتني هايروش :دشو تقسيم كلي ستهد سه به تواند يم كه
 شامل كه غيرپولي شيابيارز هايروشدوم:  وهمرب( ياضي. ر هايمدلو  هاروش ،تيآ تخدما يا

 قابليتو  سلامت ،ها ييتوانا ،ها مهارت يابيارز دـطرياز  انيـنسا ابعـمن كيفي همدآستدبهارزش 
-ارزش كننـده  يـين تع ملاعوو  ديفرارزش  هدـ ـكننينـتعي لـماعوو  يانسان منابعاز  داريبرهبهر

  مربو رجمخا كه معتقدند نسانيا منابع اريحسابد اراندـ ـطرف رـ ـحاض لاـحدر  شود. يم هيومر
 تـ ـجه هـ ـك هـايي چند نمونه از روش [.8] دوـش بوـمحس ييدارا انعنوبه بايد نسانيا منابع به
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  د از:ناعبارت اند قرارمرفته مطالعه محقد ردمو ،انيـنسا هاي ييدارا وليـپ نجشـس
اي بره شدتحميـل  هـاي  ينـه هز: مشكل اين روش اين اسـت كـه   1يخيرتا هشد متما يبهاروش 
مر قبل و ا شـوند  يب ممحسون اـنساي ـيدر دارا مذاري يهسرما ،ناـكنركازش وـمو آ يريكارم به
ه ماند، كند  ترن را مازاـ ـسن اـ ـكنركااز ي ـ ـيك ،هدـ ـشم نجاا مذاري يهاز سرماكامل ده ستفااز ا
 شود. يمتلقي ن ياز مذاري يهسرما
 است.   و سختآوردن اطلاعات پرهزينه  دستبه: در اين روش 2جايگزيني يبها روش
با   نطبا)اعينيت روش از ين ا يريكارم از بهحاصله ت و ارزش طلاعاا: 3رفته ازدست فرصت يبها
 [.3] باشدردار اييني برخوـت( پـقعيوا

: مشكل اساسي اين روش اين است كه درآمد محور است و بـه سـاير عوامـل    4ركا متاغر روش
 توجهي ندارد.  

ساسي افلم هولتز مشكل : 5(تيآ آورديبر رجمخا) يافتـه  يلتعد هشد تنزيل تيآ يهادستمزروش د
يا سن   مراز ل ــــد قبــــمنركاي وــــسر از اــــمحل ك  ترل حتمااخالت م دعد  را فول مد
  .ستاده كران نشستگي عنوزبا
: در اين روش فرض بر ثابت ماندن تغييرات سازماني است كه چنين امري در 6كورما ياضير لمد

 [.5]ير نيست پذ امكانواقعيت 
منـابع  در قالـب الگـويي مناسـب، ارزش پـولي     درصدد است كـه  اين پهوهش   بر اين اساس،     

تعيين و تأثير اين ارزشيابي را بر عملكرد يكي از مصاديد مهم دارايي نامشهود  عنوان بهرا انساني 
 پوليارزش متغير مسـتقل  ير مثبت دارد. كه در آن تأثكاركنان انساني بر عملكرد شغلي كاركنان، 

 (. 1ار نموداست ) ناـكنركا شغلي دعملكرو متغير وابسته نساني ا منابع

 

                                                 
1. The Historical Cost Method 
2. The Replacement Cost Method 

3. Opportunity Cost Method 

4. The Compensation Method 
5. Adjusted Discounted – Future – Wages Method 

6. Markov
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 مدل مفهومي تحقيد. 1 نمودار

 

‌شناسي‌تحقیق.‌روش3

از نظر فرآيند اجراي تحقيد تركيبي يا آميخته است. تحقيد حاضـر در نظـر دارد بـه منظـور          
دستيابي به اطلاعات نظري )مطالعات موجود و شناخت معيارها و مفاهيم مورد كاربرد( از مطالعـه  

وتحليل شيوه ميداني )مصـاحبه   اطلاعات لازم جهت تجزيهاي و جهت استخراج  به شيوه كتابخانه
هـا،   تـوان بـه پرسشـنامه    كار ميرد. از ابزار مورد كاربرد در اين تحقيد ميههاي خبره( را ب با مروه

. جامعـه آمـاري ايـن پـهوهش،     هاي خبره و كانوني، جداول و نمودارها اشاره كرد مصاحبه با مروه
 جامعه يانسوار ينكها به توجه با هشوپه ينا دركاركنان بخـش سـتادي شـركت صـها هسـتند.      

نفـر از   118مطابد با جدول مورمـان،   ستا كيفي يبررس مورد تصفا ينكها زـنيو  تـسا منامعلو
. اندشدهري انتخاب نمونه جامعه آما عنوان بهتصادفي ساده  صورت بههاي ستادي كاركنان معاونت
( 1: شده استاستفاده  زيرها، از ابزارهاي براي افزايش روايي محتوايي پرسشنامه ،در اين پهوهش

( مطالعـه  2استفاده از نظرات اساتيد مديريت، مديران و خبرمـان صـنعت هـوايي و وزارت دفـاع؛     
( توزيـع ابتـدايي پرسشـنامه بـين تعـدادي از      3هاي مشابه، مقالات، كتب و مجـلات؛  پرسشنامه
 .ها آنهاي نامبرده و اعمال نظرات اصلاحي سازمان ارانركاند دست
يست و پرسشنامه، ابتدا با تعدادي از اسـاتيد  ل چکبدين ترتيب كه جهت افزايش اعتبار روايي      

عـدد   20يسـت و  ل چکعدد  20يل شد. سپس تعداد وتعد جرح ها آنو سثالات با نظر  شدمشورت 
. بـدين  شـد ها مشخص شـده و رفـع   پرسشنامه بين هر بخش از جامعه آماري توزيع و كليه ابهام

يت پـس از ریيـت اسـاتيد،    درنهاتعدادي از سثالات حذف و تعدادي ديگر جايگزين شد و  ،ترتيب
مشاركت شـاغل در خلـد و توسـعه دانـش     يست ارزيابي ميزان ل چکها، شفاف شدن و رفع ابهام

. در پـهوهش حاضـر،   شـد مورد استفاده قرار مرفت و پرسشنامه نهايي ارزيابي عملكرد نيز توزيـع  

ر 
تغي
م

قل
ست
م

 متغير وابسته 

 كنندهمتغيرهاي تعديل

مشاركت شاغلين در خلد و 

يتوسعه دانش سازمان  

ارزش پولي منابع 

 انساني

عملكرد شغلي كاركنان در 

92سال  

عملكرد شغلي كاركنان 

93در سال   
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ها از تكنيک آلفاي كرونباخ استفاده شـد. تعيـين پايـايي پرسشـنامه     براي برآورد اعتبار پرسشنامه
 ه شده است.ئارا 1 در جدول SPSS افزار نرمارزيابي عملكرد با استفاده از 

 
 نتايج محاسبات قابليت اعتماد پرسشنامه ارزيابي عملكرد. 1 جدول

‌ضريب‌آلفای‌کرونباخ ‌نام‌متغیر

 ميري يمقدرت تصم 979/0

 قدرت ايجاد هماهنگي و اعمال نظارت 975/0

 التزام عملي به احكام و رعايت اخلا  اسلامي 1

 يده و سازمان يزير برنامه 1

 مهارت شغليتسلط و  1

 نوآوري، ابتكار و خلاقيت 1

 پيامدهاي هر اقدام بيني يشل و پئمسا وتحليل يهقدرت تجز 1

 جديت، پشتكار و وجدان كاري 1

 تلاش براي افزايش دانش كاري و انتقال به ديگران 986/0

 و روحيه استفاده از نظرات منطقي ديگران يريپذ انعطاف 985/0

 شغلي يها فراميري مهارتتلاش در جهت  988/0

 و پرهيز از اسراف ييجو انضبا ، صرفه 986/0

 قابليت رشد و پيشرفت 1

 دلسوزي/تعلد سازماني 92/0

 همكاري و حسن سلو  92/0

 كل پرسشنامه 99/0
 
هـا و كـل سـثالات كـه اعـداد آلفـا       كه به تفكيک مويـه  افزار نرمبا توجه به نتايج محاسبات      
دهد كه پرسشنامه از قابليت اعتمـاد بـالايي برخـوردار اسـت.     باشند، نشان ميمي 7/0از  تر بزر 

يست ارزيابي مشاركت كاركنان در خلـد و توسـعه دانـش سـازماني بـر      ل چکجهت تعيين پايايي 
 ـارا 2 در جدول SPSS افزار نرماساس نتايج محاسبات ضريب آلفاي كرانباخ با استفاده از  ه شـده  ئ

 است.
 

 يست ارزيابي مشاركت كاركنان در خلد و توسعه دانش سازمانيل چکضريب آلفاي كرانباخ پرسشنامه  .2 جدول

‌مقدار ‌شرح

 تعداد 20
 بخش اول

 ضريب آلفاي كرونباخ 996/0

 تعداد 20
 بخش دوم

 ضريب آلفاي كرونباخ 998/0

‌
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‌‌مدل‌اجرايي‌پژوهش
‌

 
 مراحل اجرايي پهوهش .2 رنمودا

‌

 ها‌‌یل‌دادهتحل.‌4

هاي ستادي اسـت  نفر از پرسنل معاونت 118نمونه آماري مورد استفاده در اين تحقيد، تعداد      
انـد.  انتخـاب شـده   3جـدول   صورت تصادفي ساده به شـرح كه بر اساس نوع شغل سازماني و به

 هاي حاصل از هر مرحله، در هفت مام در ادامه آمده است.مراحل اجرايي و داده

 طراحي‌ابزارهای‌سنجش

عملكردطراحي ابزار سنجش   طراحي ابزار سنجش مشاركت 

1گام  

ن
گا
بر
‌خ
وه
گر
از‌
ي‌
ج
سن
ظر
 ن

زه
سا
ن 
وز

ت
رك
شا
ي م
ها

 
زه
سا
ن 
وز

رد
لك
عم
ي 
ها

 

2گام  

مشاركت محاسبه  

عملكرد محاسبه  

 

 

ي
ياب
رز
 ا

3گام  

ال
 س
در
ت 
رك
شا
ي م
ياب
ارز

92
 

ل 
سا
در 
رد 
لك
عم
ي 
ياب
ارز

92
 

 محاسبه هزينه جايگزيني

ميريهزينه كناره محاسبه  

رساني‌به‌کارکناناطلاع  

5گام  

93عملکرد‌در‌سال‌يابيارز  

6گام  

رد
لک
عم
ن‌
گی
یان
ف‌م

لا
خت
ي‌ا

س
رر
 ب

7گام  

زه
دا
ان

ي
يال
ش‌ر

رز
ی‌ا

یر
گ

 

4گام  
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 شونده پرسش. تركيب پرسنل 3 جدول

‌تعداد‌)نفر(‌نوع‌شغل

 5 مدير

 25 خبرهكارشناس 

 38 كارشناس ارشد

 50 كارشناس

 118 جمع )نفر(

‌

ارزيابي عملكرد شاغل از چهـار منظـر    طراحي پرسشنامه :سنجش‌یابزارها‌يطراحگام‌اول؛‌
هـاي  )توسط فرد، همكارانش، مقام مافو  و پرسنل تحـت سرپرسـتي(؛ در ايـن مـام پرسشـنامه     

شده، بر اساس نظرات خبرمان و كارشناسان صنعت هواپيمايي و اسـاتيد تـدوين و   عملكرد ادرا 
 شـود؛ نفر از هر بخش پخـش شـد تـا ابهامـات اوليـه رفـع        20بين  ها آنتهيه شد و نمونه اوليه 
يست ارزيابي مشاركت شاغل در خلد و توسعه دانش سـازماني، بـر   ل چکهمچنين جهت طراحي 

 . شدعاتي حقو  و مزاياي كاركنان تهيه اساس اسناد شركت و بانک اطلا
 

يست بر اساس ل چکدهي به سوالات پرسشنامه و وزن :از‌گروه‌خبرگان‌ينظرسنجگام‌دوم؛‌
هاي ارزيابي عملكـرد؛  يست ارزيابي مشاركت مشاغل و پرسشنامهل چکنظر خبرمان با استفاده از 

دهي با توجه به ضـرايب  از وزن دهي به سثالات بر اساس نظر خبرمان انجام و نتيجه حاصلوزن
و  توجـه  قابـل يب براي خيلـي مهـم، مهـم،    به ترت( 5/0)با فاصله  5/0تا  2در نظر مرفته شده از 

هاي ارزيابي منابع انساني نيـز مـورد سـثال قـرار     همچنين وزن مثلفه ؛است شدهه ئيت ارااهم كم
 (.4مرفت )جدول

 
 يانسان منابع يابيارز يهالفهثم وزن نييتع. 4 جدول

ف
دي
ر

 

 ی‌ارزيابيها‌مؤلفه
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ی
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ي
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شنا
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ش
وز
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وه
پژ
ر‌
دي
م

 

ن
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یان
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1 
مشاركت در خلد و 
 توسعه دانش سازماني

60% 65% 75% 55% 70% 50% 45% 60% 

 %40 %55 %50 %30 %45 %25 %35 %40 عملكرد شاغل 2

 1 1 1 1 1 1 1 ‌1جمع
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يسـت ارزيـابي   ل چـک هاي پرسشنامهبا استفاده از توسط تيم ارزيابي  ارزيابي گام‌سوم؛‌ارزيابي:
 مشاركت شاغل در خلد و توسعه دانش سازماني انجام شد.

هاي ارزيابي عملكـرد اوليـه شـاغل از چهـار     پرسشنامهارزيابي عملكرد كاركنان با استفاده از      
انجـام و ضـريب    1393هاي ارزيـابي عملكـرد سـال    آوري دادهمنظر و با توزيع پرسشنامه و جمع

 .شدعملكرد شاغلين تعيين 
 

ارزش پولي كاركنان شركت از دو بخش الـف( هزينـه   ‌يالي:ارزش‌ر‌یریگگام‌چهارم؛‌اندازه
 [:15] دهدنشان مي. عبارت زير اين رابطه را شودمييگزيني تشكيل جا ينههزميري و ب( كناره
  

     

      

1

30

i

CSSB
SU

i

CE

REWVA

i RCPW i ARPE

n

i

i

VHR CA CR

LMW BW
CA LMW BW RF RH YS SVD LMW Or

ACE YS BRI
CR CV

RAP

NP PC I T D RCPW W ARPE W
CV

REW


 

 
         

 

 
 

       



12

iSVA

SR


 

 كه در آن:

VHR ارزش پولي منابع انساني : 

CA ميري نيروي انساني: هزينه كناره 

CR هزينه جايگزيني نيروي انساني : 

SB پاداش پايان خدمت نيروي انساني : 

SU ذخيره مرخصي استفاده نشده نيروي انساني به واحد پولي : 

CS  هزينه سفر پايان خدمت نيروي انساني : 

LMW آخرين مبلغ حقو  پايه دريافتي نيروي انساني : 

Or هاي آخرين حقو  دريافتي نيروي انساني : ساير دريافتي 

BW حد بدي آب و هوا : 

SVD  :نيروي انساني تعداد روزهاي طلب مرخصي 

RF  :ي نيروي انسانيمند حد عائله 
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RH  :نيروي انساني حد مسكن 

YS سنوات خدمتي نيروي انساني : 

CV  :سازماني خالي ماندن پست هزينه 

CE  :سازماني  پستي فرد جديد جهت آموزش هايينههز 

ACE متوسط سرانه آموزشي در سازمان : 

BRIi  حقو  پايه نيروي انساني :i ام 

RAP حقو  كل پرسنل : 

SVAi  سهم نيروي انساني :i ام از ارزش افزوده سازمان 

SR 1: نرخ جانشيني 

VA ارزش افزوده دوره : 

REWi  امتياز ارزشيابي نيروي انساني :i  ام 

PC هاي پرسنلي سازمان: هزينه 

NC سود خالص دروه : 

I هزينه بهره : 

T هزينه ماليات : 

D  هزينه استهلا : 

RCPWi  امتياز نيروي انساني :i  مشاركت شاغلام از چک ليست 

WRCPW 

مشاركت شاغل در خلـد و توسـعه دانـش    : وزن امتياز چک ليست 
 يسازمان

ARPEi  امتياز نيروي انساني :i  ام از چک ليست ارزيابي عملكرد 

WARPE وزن امتياز ليست ارزيابي عملكرد : 
توان ارزش پـولي منـابع انسـاني هـر يـک از      بر اساس محاسبات مندرج در جداول فو ، مي     
 محاسبه كرد: 5را به شرح جدول  شوندمان پرسش
 
 
 
 

 

                                                 
 يادار ينآمده با چند تن از مسئول عمل . بر اساس مصاحبه بهشود يشاغل فعل يگزينجا يداست شاغل جد يازكه ن )ماه( يمدت زمان. 1

است كه نسبت به  يازماه زمان ن 6حداقل  كنديمختلف تر  م يلكه شركت را به دلا يكردن شاغل يگزينيجا يطور متوسط برا شركت، به
 اقدام نمود. جديدفرد  غيرهو  ينشجذب، مز
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 ميري شاغلينهاي كناره ينههز. 5جدول 

کد‌

 پرسنلي

سنوات‌خدمت‌

 )سال(

پاداش‌سنوات‌

 خدمت

‌نشده‌استفادهمرخصي‌

 در‌طول‌خدمت

هزينه‌بازگشت‌

 به‌وطن

هزينه‌

 یریگ‌کناره

001 16 664/305/271 863/507/89 604/956/6 131/770/377 

002 25 175/418/966 655/359/314 727/656/38 557/434/319/1 

003 9 831/168/180 187/884/57 759/018/20 777/071/258 

004 5 040/164/77 681/589/24 808/432/15 529/186/117 

      
115 20 400/802/281 397/082/96 120/090/14 917/974/391 

116 9 986/139/99 448/798/33 554/015/11 988/953/143 

117 4 096/472/38 738/114/13 024/618/9 858/204/61 

118 14 382/087/160 351/198/56 813/434/11 546/720/227 

 
هزينه جايگزيني شاغلين .6 جدول  

کد‌

 پرسنلي

 امتیاز‌ارزيابي
‌هزينه‌

 آموزش

‌سهم‌‌فرد‌از‌

‌افزوده‌ارزش

 دوره

‌هزينه‌خالي

ماندن‌‌

 پست

هزينه‌

 جايگزيني
 مشاركت در خلد 
 و توسعه دانش

 جمع عملكرد

001 80 65 0/74 199/884/32 622/597/480 811/298/240 011/183/273 

002 65 80 0/71 202/689/114 935/113/461 968/556/230 170/246/345 

003 56 92 4/70 330/231/21 198/217/457 599/608/228 929/839/249 

004 44 65 4/52 539/049/9 073/315/340 537/157/170 075/207/179 

        
115 55 52 8/53 333/372/35 461/407/349 730/703/174 063/076/210 

116 70 75 0/72 337/493/12 498/608/467 249/804/233 586/297/246 

117 69 90 4/77 834/860/4 135/679/502 567/339/251 402/200/256 

118 50 68 2/57 453/748/20 973/488/371 487/744/185 940/492/206 
‌

‌

 تـک  تـک ي نتـايج تعيـين ارزش پـولي بـه     رسـان  اطلاع کارکنان:گام‌پنجم؛‌اطلاع‌رساني‌به‌
شاغلين رسانده شد تـا هـر    تک تکشاغلين؛ در اين مرحله نتايج ارزشيابي پولي پرسنل به اطلاع 

 دوره بداند.  افزوده ارزشير عملكردش را در خلد تأثفرد ارزش پولي خود را بر اساس ميزان 
‌

ارزيـابي عملكـرد كاركنـان بـا اسـتفاده از       :93سال‌در‌کارکنان‌عملکرد‌يابيارزگام‌ششم؛‌
هاي ارزيابي عملكرد شـاغل از چهـار منظـر )خـود فـرد، مـافو ، تحـت سرپرسـتي و         پرسشنامه

انجام و نتيجـه   1393هاي ارزيابي عملكرد سال آوري دادههمكاران( و با توزيع پرسشنامه و جمع
 شده است.آورده  7امتيازات ارزيابي عملكرد شاغلين در جدول 
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  1393و  1392امتياز ارزيابي عملكرد شاغلين در سال  .7جدول 

کد‌

 پرسنلي

‌کد‌شغل

‌سازماني

‌امتیاز‌ارزيابي‌فرد‌

‌(92سال‌-)چهار‌منظر

‌امتیاز‌ارزيابي‌فرد

‌(93سال‌-)چهار‌منظر

مشاركت در خلد و 
 توسعه دانش

 جمع عملكرد
 مشاركت در خلد 
 و توسعه دانش

 جمع عملكرد

001 2 80 65 0/74 90 72 8/82 

002 1 65 80 0/71 55 50 0/53 

003 1 56 92 4/70 60 92 8/72 

004 1 44 65 4/52 50 65 0/56 

        
115 3 55 52 8/53 55 60 0/57 

116 3 70 75 0/72 70 80 0/74 

117 3 69 90 4/77 69 90 4/77 

118 4 50 68 5/57 50 68 2/57 

‌
92نتايج محاسبات ارزش پولي در سال  .8جدول   

کد‌

 پرسنلي

هزينه‌

‌یریگ‌کناره

 امتیاز‌ارزيابي‌فرد
هزينه‌

‌جايگزيني
مشاركت در خلد  ارزش‌پولي‌فرد

 و توسعه دانش
 جمع عملكرد

001 131/770/377 80 65 0/74 011/183/273 141/953/650 

002 557/434/319/1 65 80 0/71 170/246/345 727/680/664/1 

003 777/071/258 56 92 4/70 929/839/249 706/911/507 

004 529/186/117 44 65 4/52 075/207/179 604/393/296 

       
115 917/974/391 55 52 8/53 063/076/210 980/050/602 

116 988/953/143 70 75 0/72 586/297/246 574/251/390 

117 858/204/61 69 90 4/77 402/200/256 260/405/317 

118 546/720/227 50 68 2/57 940/492/206 485/213/434 

 797/938/357/64 جمع‌کل

‌

نتايج؛ نتايج  آماري وتحليل يهتجزو  93و  92مقايسه نتايج ارزيابي عملكرد سال  گام‌هفتم:
را در  فرد فردبهمورد تحليل قرار مرفت. نمودار مقايسه  93و  92حاصل از ارزيابي در طي دو سال 

 دهد.نشان مي 93و  92هاي طي سال
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مونه از اين آزمون استفاده براي مقايسه ميانگين دو متغير در يک ن .یا‌نمونهجفت‌‌tآزمون‌
اثر محاسبه ارزش پولي منابع انساني را با عملكرد كاركنان قبل و  ون،و با انجام اين آزم شودمي

 .خواهد شدميري بعد انجام تعيين ارزش پولي كاركنان اندازه
  

ها و ميـانگين ارزش پـولي منـابع    رابطه معناداري بين آماره فرض‌صفر:
 وجود دارد. 93و  92هاي انساني در سال

 

𝐻0 : 𝜇1 = 𝜇2 

ها و ميانگين ارزش پولي منـابع  رابطه معناداري بين آماره فرض‌مخالف:
 وجود ندارد. 93و  92هاي انساني در سال

𝐻1 : 𝜇1 ≠ 𝜇2 

 
 ه شده است.ئارا 9عدد، در جدول  118نتايج محاسبات آماري مربوطه با حجم نمونه 

 
 SPSS افزار نرمخروجي  -ي ا نمونهجفت   tمحاسبات آماري آزمون .9جدول 

‌
‌

دهد كه هر چه ايـن  را نشان مي914/0ضريب همبستگي عدد ‌.نتیجه‌آزمونt ی‌ا‌نمونهجفت‌
يعني در تمام مـوارد ارزيـابي    ؛تر باشد، يعني دو متغير اثر بيشتري روي هم دارند يکنزد 1عدد به 

عملكرد با محاسبه ارزش پولي منابع انساني، اثر مستقيم داشته و تأثيرمذار بر عملكـرد كاركنـان   
شود. بدين معنا كـه  فرض صفر رد مي αداري از ابودن سطح معن تر كوچکبوده است. با توجه به 

در  دهنده نشاندو عدد  .نيستو ثابت  يابدتغيير مي ها آنپولي  باارزشهاي عملكرد افراد ميانگين
يعنـي   ؛تفـاوت آشـكار اسـت    دهنـده  نشـان ستون بازه تغييرات بيشتر از صفر بوده كه اين عامـل  

دار بوده و ميانگين امتياز عملكرد كاركنان قبل و بعـد انجـام پـرومه محاسـبه ارزش      امعناختلاف 
 پولي نيروي انساني برابر نيست. 

‌

لـذا بـراي    ؛باشـند هاي ما همگي كمـي مـي  در پهوهش حاضر مويه .آزمون‌ضريب‌همبستگي
بررسي همبستگي ميان ارزش پولي منابع انساني و عملكرد شـغلي كاركنـان از ضـرايب پيرسـن     
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 . شودمياستفاده 
H0:  دارد.ند جوو معناداري همبستگين ناآشغلي د نساني با عملكراپولي منابع ارزش بين 
H1:  ارد.د دجوومعناداري  همبستگين ناآشغلي د نساني با عملكراپولي منابع ارزش بين 
 01/0% اطمينان )و امـر از  95كمتر بود با  05/0در نتايج آزمون امر مقدار سطح معناداري از      

 شود.% اطمينان( فرض صفر )استقلال يا عدم همبستگي( رد مي 99كمتر بود با 
 

 SPSS افزار نرمات مربو  به آزمون همبستگي با ضرايب پيرسون بر مبناي خروجي نتايج محاسب .10جدول 
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‌
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 امتياز

 مشاركت

 92 سال

 930/0 -106/0 957/0 875/0 -100/0 1 ضريب

 000/0 128/0 000/0 000/0 141/0  دارياسطح معن

 118 118 118 118 118 118 تعداد

 امتياز

  عملكرد
 92 سال

 302/0 916/0 -136/0 391/0 1 -100/0 ضريب

 000/0 000/0 071/0 000/0  141/0 دارياسطح معن

 118 118 118 118 118 118 تعداد

 ميانگين

  امتياز
 92 سال

 914/0 350/0 817/0 1 391/0 875/0 ضريب

 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 دارياسطح معن

 118 118 118 118 118 118 تعداد

 امتياز

 مشاركت

 93 سال

 885/0 -073/0 1 817/0 -136/0 975/0 ضريب

 000/0 217/0  000/0 071/0 000/0 دارياسطح معن

 118 118 118 118 118 118 تعداد

 امتياز

  عملكرد
 93 سال

 399/0 1 -073/0 350/0 916/0 -106/0 ضريب

 000  217/0 000/0 000/0 128/0 دارياسطح معن

 118 118 118 118 118 118 تعداد

 ميانگين

  امتياز
 93 سال

 1 399/0 885/0 914/0 302/0 830/0 ضريب

 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 دارياسطح معن

 118 118 118 118 118 118 تعداد

 
دار امعنبيانگر ارتبا   SPSS افزار نرمنتايج محاسبات ضريب همبستگي بر مبناي خروجي      

 .ستا ها آنبين ارزش پولي منابع انساني و عملكرد 
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 گیری‌‌یجهنتبحث‌و‌.‌5

بـا   ؛شـود  منابع انساني كه در آن ارزش سرمايه انساني پردازش و مزارش مـي  ارزشيابي پولي     
شود. اين سيستم با وجود ركـود   از ابزار و لوازم جهان امروز محسوب مي ،هاي موجود همه كاستي

تـاكنون، طرحـي بسـيار كارآمـد بـراي ثبـت، نگهـداري و         1960و كاربردي نشـدن آن از سـال   
هـا اسـت مـورد     شود. معايب و مزاياي اين سيستم سـال  سوب ميدهي نيروي انساني مح  مزارش

ترين مشكلات در كاربردي نشدن آن همانا مشـكلات   تحقيد و بررسي قرار مرفته و يكي از مهم
هاي مورد استفاده است. با اين حال، درصورتي  مذاري نيروي انساني و پيچيده بودن فرمول ارزش
فعال  شركتيعنوان دي و ساختاري موجود همچنان بهبا وجود مشكلات اقتصاشركت بخواهد كه 

عنـوان جزئـي از   و توانمند در عرصه اقتصادي كشور باقي بماند توسعه و ترويج ايـن سيسـتم بـه   
 از ضروريات خواهد بود.و با هدف بهبود مستمر عملكرد كاركنان هاي حسابداري مديريت  سيستم
را نساني امنابع دي روي پيشنها يهااريسرمايهمذ، انتومــينساني امنابع اري حسابدده از ستفاابا 
ــابي كــرد. اهزينهس ارزش ساابر  قبيلاز هايي يميراي تصــميمبرزم لات اـــطلاع، اين فن، ارزي

  كند.هم ميافررا نساني وي انير نهازموورش و پر، تخصيص بهينه
د كرن بيان اميتودر بخش قبلي، جي( )زوجفتي  tن و يلكاكسوي وهانموآزبا توجه به نتايج      
دارد. نتيجــه ايــن  بطه مثبت ن شــركت صــها را كناركاد نساني با عملكراپولي منابع ارزش كه 

؛ است (2013( و مأمون )2014(، كلانتري و سيادي )2015اُزما ) منطبد با نتايج پهوهش پهوهش
ناپـذير   اجتناب نسانيامنابع اري حسابدده از ستفان شركت اكناركاد عملكرد بهبور منظوين بهابنابر
ار پايدمشـخص و   اينند كه توسط ضابطهابدن مازيک سان كنارماني كه كازست ات. بديهي ـسا

ــهميش ف خلاارد مو)در ندمي زداربر جنبه باوه يابي علاارزين و اميرند ميار يابي قررد ارزه موــــ
 بخشند.ميد بهبود را خود عملكرقطعا  مرتبا   ؛داردجنبه تشويقي نيز دن( عمل كر
هاي تئوري اشـاره شـده در بخـش تاريخچـه حسـابداري منـابع       روشكدام از كه هيچاز آنجا     

هـاي  انساني قابليت اجرايي بر اساس شرايط حاكم بر شركت صها را ندارند؛ لذا مطابد با بررسـي 
توان مفت: روش ارائه شده توسط پهوهشگران كارآيي لازم در جهت صورت مرفته در شركت مي

  هـا را تـوان در قـدم نخسـت، نتـايج ارزيـابي     اف حسابداري منابع انساني را دارد و مـي تحقد اهد
ت كمـک  يريري مديمميتواند به تصمرفت كه ميياي( پذهي)سا ايعنوان نوعي حسابداري هالهبه

منظـور   بـه ر ـ ـيي زاـهممادر شركت صها مرفته رت صومطالعه با توجه به ،رو ازاين. ديفراوان نما
 د:شوميد نساني پيشنهاا منابعاري حسابدزي سادهپيادر بي به موفقيت ياستد
و روش حسابداري و ثبت دفتري منـابع انسـاني در   نساني ايابي منابع م ارزنظااستاندارد كردن  (1

( توجيه كليـه پرسـنل   2شده در اين پهوهش با ضوابط و مقررات مالي شركت چارچوب مدل ارائه
زم در لاش نگيزد ايجار اوـ ـمنظهـ ـاني بـ ـنسامنابع اري حسابداي جروم الزو  ضـرورت به شركت 
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ــدل در دن كرعملياتي( 3. زمقع لاامون در ناري آهمكادن از نموده ستفاانيز و پرسنل ن ميا مــــ
ارشد در حـوزه منـابع   ان ديرـم سازيتصميمت ـجهزم لاي اـهارشزـه مـتهير وـمنظهـبشركت 
افزاري حسابداري هاي نرميكپارچه و متصل به ساير سيستم اريفزامنر ( طراحي و توليد4انساني. 

در مقـاطعي از   مستمررت صوولي پرسنل بهـ ـپارزش  و تعيـين  بهـ ـمحاسر وـمنظبهو كارمزيني، 
هاي منابع انساني شامل پرداخت پاداش، اعزام بـه  ريزيها در برنامه( اعمال نتايج ارزيابي5سال. 
 غيره. رتقاء و جابجايي شغلي، تعديل نيروي انساني وهاي آموزشي، ادوره

 
‌های‌تحقیقمحدوديت.‌6

هـاي زيـادي در فراينـد    بندي محرمانه در شـركت محـدوديت  ماهيت اطلاعات پرسنلي با طبقهـ 

 آوري اطلاعات ايجاد نمود؛جمع

 سـازي، اكثـر كاركنـان جهـت اجـراي طـرح مقاومـت        ميـري جهـت پيـاده   در فراينـد تصـميم  ـ 

كردند. زمان زيادي صرف شد تـا ايـن   مذاري انسان را خلاف اخلا  فرض ميكردند و ارزشمي

مـذاري خـدمات   مذاري انسان نبوده؛ بلكه مربـو  بـه ارزش  كار ارزشموضوع منتقل شود كه اين

 آنان است؛ 

وي پذيرش بودن الگفقدان استانداردهاي خاص حسابداري منابع انساني در ايران مانعي در قابلـ 

 ؛پيشنهادي در حوزه حسابداري بود

شـده كـه شـامل    هاي متعدد و همچنين جامعه آماري تعيـين ليست و پرسشنامهبكارميري چکـ 

مديران، متخصصان و خبرمان بوده و مشغله فراوان و زمان محدود آنـان جهـت پاسـخگويي بـه     

 هاي تحقيد بود.ها از ديگر محدوديتسثالات پرسشنامه

دليـل الـزام رعايـت سيسـتم پرداخـت حقـو  و مزايـاي پرسـنل از         دولتـي بـه  هاي در شركتـ 

يابي كاركنان به ميزان حقـو   هاي ابلاغي، متصل نمودن نتايج ارزشنامهها و بخشدستورالعمل

باره عنوان يكي از اهداف پهوهش( نيازمند تصويب قوانيني از سوي دولت در اينو مزاياي آنان )به

 است.

     
‌برای‌تحقیقات‌آتي‌هاييپیشنهاد.‌7

 ؛بررسي تطبيقي استانداردهاي حسابداري منابع انساني در ايران و جهانـ 

هـاي دولتـي،   ها و شركتبررسي تطبيقي تأثيرات بكارميري حسابداري منابع انساني در سازمانـ 

 خصوصي و تعاوني؛

 نظامي و دفاعي كشور؛كز ارمي هارمنطبد با معياحسابداري منابع انساني امع ـجطراحي مدل ـ 
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 ســنجي و بررســي تــأثيرات بكــارميري حســابداري منــابع انســاني در رشــد و توســعه امكــانـــ 

 .بنيانهاي دانششركت
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