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 چكیده

 ۀتحقق رشد و توسع یبرا ن،ی. بنابرادیآیکشور است و محور توسعه به شمار م یۀسرما نیتربا ارزش یمنابع انسان

 یکارا یراستا پژوهش حاضر با هدف طرح الگو نیاست. در هم قیدق یزیربه برنامه ازیارزشمند، ن یۀسرما نیا

هرمزگان به  استان یدانشگاه آزاد اسلام یاحدهادر و یفیک یبا استفاده از روش ها یمنابع انسان یارزش گذار

 اجرا درآمده است. 

گردد. -ینظاممند استفاده م افتیاز بعد ره انیبن نهیپردازی زم هینظر یفیک قیپژوهش، از روش تحق نیا در

 یبا توجه به ماهیت اکتشافی پژوهش، پژوهشگر از روش گراندد تئوری استفاده کرده است. جامعه آمار نیهمچن

)اعم از قسمت آموزش، پژوهش،   نانکارک و ها،کارشناسان¬و معاون دانشکده سیپژوهش متشکل است از رئ نیا

که نشان  دهدیپژوهش نشان م یاههیآزمون فرض جیباشد. نتا یو ...( در دانشگاه آزاد واحد هرمزگان، م یمال

 نیرا از ا یشتریبه خرج داده و بهره ب یشتریتمرکز ب یعملکرد های¬که دانشگاه هرمزگان در حوزه  دهد¬یم

 و اند¬متوسط کسب نموده ازیافراد امت شتریبه دست آمده تعداد ب جاساسنتای بر. است آورده دست به ها¬مولفه

دهد که  ینشان م قیتحق یها افتهیهستند و همه افراد همه ابعاد را ندارند.  یکه افراد تک بعد دهدینشان م نای

 ،ینوآور ت،یخلاق هارت،واحد هرمزگان عبارتند از: م یدر دانشگاه آزاد اسلام یمنابع انسان یگذار-ارزش هایمؤلفه

 17/09/99تاریخ پذیرش:        24/12/98تاریخ دریافت: 
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 (یاطلاعات و وجدان کار ،جوییمشارکت ،یشناس فهی)وظتی)در شاخص قابل یمیکار ت هایتیو قابل قیتطب ییتوانا

صداقت،  ،ینبیخوش ،یطلب-قی(، توفلیدر شاخص عملکرد)، سن، سلامت، استعداد و تجربه )در شاخص پتانس

و نگرش  لیپتانس ت،قابلی هان، شاخص عملکرد نسبت به شاخصی(در شاخص نگرش( همچن یو فداکار دوستینوع
مهارت، در شاخص نگرش،  ت،یدر شاخص قابل ؛یشناس فهیابعاد شاخ عملکرد، وظ نیدارد. در ب یشتریب تیاهم

 .باشندیم تیدر اولو گریاستعداد، نسبت به ابعاد د ل،یو در شاخص پتانس طلبیقیتوف
 

 .ارزش گذاری، منابع انسانی، روش کیفی، دانشگاه آزاد هرمزگان های كلیدی:واژه

 

 

 مقدمه -1

انسانی ماهر و متخصص برای یک سازمان همانند داراییهای فیزیکی و سرمایه گذاری های آن سازمان دارای منابع 
اهمیت بوده و مدیران سازمانها به منظور افزایش کارایی سازمان تحت سرپرستی خود همواره مبالغ هنگفتی را 

منابع انسانی که برای پردازش  صرف آموزش و پرورش کارگران و کارمندان می نماید اما سیستم حسابداری

حسابداری امروزین، حسابداری محصولات  .اطلاعات قرار گیرد تا کنون عملاً مورد استفاده سازمانها قرار نگرفته است

نامشهود هستند. از این رو دارایی هایی که این محصولات ایجاد می کنند نیز عمدتاً دارایی های نامشهود است. 

انسانی، با ارائه اطلاعات در مورد معیارهای ارزیابی منابع انسانی، کارکرد منابع انسانی را در رسیدن حسابداری منابع 

سازمان به اهداف و راهبردهای خود و بطورکلی بهروری سازمانی، مشخص می کند و به این ترتیب زمینه را جهت 

ی ازحسابداری منابع انسانی و اقدامات صورت در این مقاله با ذکر تاریخچه ا د.بهبود و ارتقای آن فراهم می ساز

پذیرفته تاکنون به انواع روش های هزینه یابی و ارزشیابی منابع انسانی اشاره گردید و معایب و مزایای هر یک از 

روش های به تفکیک اشاره گردیده است. برای اطلاع استفاده کنندگان از اطلاعات مالی شرکتها در خصوص منابع 

تی به نحوی گزارشگری در خصوص این منابع با اهمیت سازمان ها صورت پذیرد، در این راستا برخی انسانی بایس

 (.1391)شاهعلی زاده،   از روش های گزارشگری حسابداری منابع انسانی در این مقاله مطرح گردیده است

انسانی  برجستۀ خصایص از برخوردار و گر دانش متعهد، متخصص، افرادی دانشگاه اصلی نیروهای که نیست شکی

. است اندیشی ساده نوعی بماند، باقی همیشه خود به خودی که آن امید به فضیلت یک داشتن لکن،. هستند و بوده
 بسیار هایهزینه با گذشته سالیان طول در که پر ارزشی های ذخیره وجود به تنها نه بالندگی، و بقا برای بنابراین

 پرورش، و بهسازی تأمین، و جذب شرایط مند،نظام ایگونه به بتوان باید بلکه نیازمندیم اندیافته سنگین پرورش

 (.1385پور،  )عباس فراهم نمایند را انسانی منابع رهبری و انگیزش و و نگهداری حفظ

افراد، نقش کلیدی در رشد و توسعه ی سازمانها در محیط متغیر و چالشی امروز بر عهده دارند. جذب نیروهای 

مستعد و توانمند و حفظ آنها در سازمان هر روز مشکلتر می شود. این چالشها منجر به ایجاد فرآیندی برای 

فهوم اندازه گیری ارزش منابع انسانی شناسایی، تشخیص و انتخاب درست نیرو شده است. همچنین در حالیکه م

بطوری ذاتی مفهومی ارزشمند است ولی دانستن این موضوع که چگونه ارزشگذاری منابع انسانی باید بطور عملی 
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اندازه گیری شود به یک چالش برای اکثر سازمانها منجر شده است. بنابراین ضروری است سازوکار قانونمند برای 

ثروت نیروی انسانی شناسایی شود تا به کمک آن بتوان ارزش منابع انسانی را با سایر  اندازه گیری و ثبت حساب

 (.2005منابع موسسه در قالب زبان تجاری مقایسه و گزارشگری کرد )اریک و مامور، 
ناتوانی در اندازه گیری ارزش منابع انسانی و شناسایی درست و به موقع آن می تواند کارایی و اثربخشی 

ا را کاهش دهد. مهمتر از آن، ارزش گذاری منابع انسانی مربوط به مدیریت جهت تصمیم گیری، ارزیابی سازمانه

مطالعات نشان می دهد که مدیریت و گزارش از منابع انسانی به طور مثبت  .و توسعه منابع انسانی بهتر می باشد

 (.2010)الم و دب،   با عملکرد و ارزش سازمان در ارتباط است

 برجستۀ خصایص از برخوردار و گر دانش متعهد، متخصص، افرادی دانشگاه اصلی نیروهای که ستنی شکی

 اندیشی ساده نوعی بماند، باقی همیشه خود به خودی که آن امید به فضیلت یک داشتن لکن،. هستند و انسانی بوده

 هایهزینه با گذشته سالیان طول در که ارزشیپر  های ذخیره وجود به تنها نه بالندگی، و بقا برای بنابراین. است

 و بهسازی تأمین، و جذب شرایط مند،نظام ایگونه به بتوان باید بلکه نیازمندیم اندیافته سنگین پرورش بسیار

 (.1385پور،  )عباس فراهم نمایند را انسانی منابع رهبری و انگیزش و و نگهداری حفظ پرورش،

( به یک همبستگی مثبت بین سود در بلند مدت و منابع انسانی اشاره کرده است. در 2003همچنین بوزلام )

همین راستا، دانشگاه آزاد یکی از سازمان هایی که علاوه بر هدف آموزش و تربیت نیرونی انسانی در جامعه موضوع 

 سودآوری را مدنظر قرار می دهد. 

سانی با کمک به استفاده کنندگان در درک مزیت رقابتی بین انواع دانشگاه های بنابراین ارزش گذاری منابع ان
موجود در استان و کشور در کمک به  مدیران نهادی و اعضاء هیات مدیره آنها  جهت قضاوت در مورد ارزش و 

گرفته شده بر روی چشم انداز آینده این دانشگاه ها تأثیر بسزایی دارد. با این وجود به غیر از هزینه های انجام 

منابع انسانی ارزش آنها به درستی در صورت های مالی این دانشگاه ها  نشان داده نشده است. حسابداری منابع 

انسانی، بیشتر از هزینه یابی نیازمند ارزشگذاری است. با توجه به این که انسان قابدر به ایجاد منافع بالقوه ی آتی 

مانند سایر منابع بعنوان ارزش فعلی خدمات آتی مورد انتطار تعریف کرد. بنابراین است، می توان ارزش انسان را به 

ارزش فرد عبارت است از ارزش فعلی مجموعه ای از خدمات که انتظار می رود فرد در طول دوره ی خدمت خود 

ی اساسی وجود دارد؛  در سازمان ایجاد کند. با توجه به نطریه ی محققان برای اندازه گیری منابع انسانی دو مرحله

بدین معنی که ابتدا بایستی مفهوم منابع انسانی را به بیان غیرپولی یا کیفی مشخص کنیم تا سپس بتوان آن را 

 (.1379به بیان پولی برای نشان دادن در ترازنامه ی سازمان ارائه کرد )حسن قربان، 

ها قبلی ارزش گذاری منابع انسانی، از قبیل:  این تحقیق با بررسی تجربی پرکاربرد ترین و اثر گذارترین مدل

مدل های مهارت کارکنان، ارزشیابی عملکرد ، ارزیابی توان بالقوه ، اندازه گیری گرایشها و محدودیت های ذهنی 

مورد انتظار در سطح فردی )ارزش مورد انتظار بازیافتنی و ارزش مورد انتظار شرطی( و جمعی) شاخصهای جو 

ی، سیاسی و اقتصادی(  یک ماتریس نظری از کاراترین متغیرهای مورد استفاده در این مدل ها سازمانی و فرهنگ

را شناسایی کرده و سپس با اضافه کردن متغیرهای جدید مدنظر محقق انتظار طراحی الگوی کارای ارزش گذاری 

 منابع انسانی با استفاده از روش های کیفی در دانشگاه را خواهد داشت.
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 پیشینه پژوهش ادبیات و

 راغب هاییانجام فعالیت به را ها سازمان محیط، با هاشرکت تعامل سطح توسعه و جهانی هایمراوده افزایش

 حال نیازهای و کندمی فراهم را پویای محیطی و پیچیده شرایط با انطباق و رقابتی مزیت کسب موجبات که ساخته

 رو شدن جهانی از حاصل رقابتی نیروهای فشارهای کنندادعا می هاشرکت از بسیاری. سازدمی برآورده را آینده و

. است انسانی منابع از آنها برتر استفاده به وابسته فشارها این با مواجهه برای یک سازمان توانایی و است افزایش به

 جدی مواجه چالش با را آنها و گذاشته فزونی به رو انسانی منابع بخش روی فشار دانشی، کارکنان صنایع و رشد با

 تفویض به مربوط جریان نخست. خوردمی چشم به معاصر انسانی منابع رویکرد در متمایز جریان دو. است ساخته

 و اروک کسب راهبردهای با انسانی عملیات منابع ادغام به دوم جریان و است صف مدیران به انسانی منابع عملیات

 (2000دارد )مککراکن و والاس،  )استراتژیک( اشاره راهبردی مدیریت رویکرد ظهور

 تأید جامعه در به عنوان کلیدی توسعه انسانی نیروی نقش و اهمیت بر مدیریت و سازمان اندیشمندان امروزه

 مؤثر کارگیری به گفت توانمی. شودمی ها شناخته سازمان موفقیت و عامل بقا انسانی، منابع که طوری به دارند،

 سطح در انسانی منابع اصطلاح. دارد بستگی سازمان ویژگی منابع انسانی و ادراک کیفیت، به فیزیکی، منابع وکارای

 با سازمان. است تجربه و شهود نوآور، ذهن خلاقیت، ها، توانایی ها،مهارت ها مانندمؤلفه از ایمجموعه بیانگر کلان،

تا  باشد داشته شایسته انسانی نیرو و افراد که این مگر شود، مواجه شکست با است ممکن فیزیکی فراوان، منابع

 نگاهی (. اگر103: 2009چشم پوشی کرد )ست،  انسانی نیرو اهمیت از تواننمی بهابراین،. کند مدیریت را کارها

 دیگر عوامل انسانی، نیرو جز به حسابداری متداول در شویممی متوجه باشیم، داشته هاسازمان مالی هایصورت به

ای اشاره سرمایه، یا و دارایی تولید، عامل عنوان به انسانی حوزة نیرو در اما شوند،می معرفی سازمان دارایی عنوان به

بگیرد )افتخارات  نظر در را دارایی این اهمیت که است نشده طراحی موجود در حسابدار نظامی تا کنون. شود نمی

 (. 2: 2010و ریاشکار، 

 است دهه دو بیش از گفت، توانمی وکار فرایند کسب و هاسازمان در عامل انسانی روزافزون اهمیت به توجه با

 انسانی سرمایۀ به (. اقتصاددانان947: 2002هولتز و همکاران، )فلام است شده توجه انسانی منابع محاسبۀ به که

 و آموزش در گرفته انجام هایگذاریسرمایه سنجش را برای متفاوتی هاروش و کنندمی توجه تولید عامل عنوان به

  (. 2: 2010اند )افتخارات و ریاشکار، کرده معرفی سنجش ارزش کارکنان و پیشرفت کارکنان و سلامت

 جدید الگو را توان آنمی که است سازمان انسانی برای منابع حسابداری زمینه، این در شده مطرح جدید دیدگاه

: 2005شوند )تیک،  گیریاندازه باید انسانی سازمان منابع دارند اعتقاد متخصصین از بسیار. دانست اقتصاد عرصۀ در
 به در سازمان ضروری عنصری عنوان به را انسانی منابع دنیا حسابداری سراسر در هاسازمان از بسیار (. بنابراین،40

 راهبردهای و اهداف تدوین حوزة در ویژه به آن، عملیاتی به کارگیری و توسعه مستمر برای طور به و اندگرفته کار

  (. 40: 2012کنند )ساوینو و همکاران، تلاش می سازمان

 دیگر، سو از هزینه یابی(، و )رویکرد مخارج بازبینی و افراد هزینۀ شناسایی با سویی از انسانی منابع حسابداری

اتخاذ  متفاوت ها مشابه تصمیم در شرایط مدیران شودباعث می) گذاریارزش رویکرد (انسان دارایی ارزش سنجش

 (.40 :1386 همت، و طبرسا(کنند 
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حسابداری منابع انسانی، بیشتر از هزینه یابی نیازمند ارزشگذاری است. با توجه به اینکه انسان قادر به ایجاد 

ارزش انسان را مانند سایر منابع به عنوان ارزش فعلی خدمات آتی مورد انتظار  منافع بالقوه آتی است، می توان

تعریف کرد. بنابراین، ارزش فرد عبارت است از ارزش فعلی مجموعه ای از خدمات که انتظار می رود فرد در طول 
نسانی، دو مرحله دوره خدمت خود در سازمان ایجاد کند. با توجه به نظریه محققان برای اندازه گیری منابع ا

اساسی وجود دارد؛ بدین معنی که ابتدا بایستی مفهوم منابع انسانی به بیان غیرپولی یا کیفی مشخص کنیم تا 

(. در حال حاضر ارزش 1398سپس بتوانیم آن را به بیان پولی در ترازنامه سازمان نشان داد )رهنمای رود پشتی، 

گیری می شود، اما این روش ها نمی توانند در اتخاذ تمامی تصمیم یابی منابع انسانی به روش غیرپولی اندازه 

گیری های جذب، پرورش، تخصیص و نگهداری نیروی انسانی بکار گرفته شوند. سه دلیل اصلی برای ارزیابی دارایی 

 منابع انسانی و گزارشگری سرمایه ای در دارایی های انسانی وجود دارد:

لی شامل صورت های مالی به منظور آگهی سرمایه گذاران، کارکنان و تهیه اطلاعات مربوط به وضعیت ما (1

 وام دهندگان؛

 تعیین مشارکت سرمایه و کار در عملکرد کلی سازمان؛ (2

ارائه مبنای بر اساس انگیزه های اقتصادی بیشتر برای اداره سازمان ها و تهیه اطلاعات گسترده برای انجام  (3

 (.1398وظایف کارمند )رهنمای رود پشتی، 

 در ادامه پژوهش های انجام گرفته در حوزه منابع انسانی شامل موارد زیر می باشد: 

( به توصیف روش اولویت بندی شاخص های ارزیابی نیروی انسانی تحت 1385ثریایی، نوری فر و حیدرزاده )
برای وزن دهی شاخص های محیط فازی پرداختند و یک متدولوژی بر اساس فرآیند تحلیل سلسله مراتبی فازی 

ارزیابی نیروی انسانی ارائه دادند. این مدل شامل پنج معیار اصلی هوش و استعداد، رهبری، پشتکار و جدیت در 

 کار ، ابتکار و خلاقیت، انعطاف پذیری و زیر معیارهای مربوطه است.

انسانی  منابع گذاریارزش درویکر با انسانی منابع عنوان حسابداری با تحقیقی در  (1387)محمدی و طبرسا

در  شرکت های دارایی از بخشی عنوان به و شده ارزشگذاری منابع سایر مانند باید نیز انسانی منابع که رسیدند

 یابد. انعکاس ترازنامه

 است نتیجه رسیده این به مدیران، گیری تصمیم در انسانی منابع حسابداری اهمیت بررسی با (1389) آذرگون

 این ارزش صحیح اول، وهلۀ در مناسب انسانی منابع حسابداری سیستم یک گیری کار به با توانند می سازمانها که

 به همچنین با .دهند گزارش نفع ذی هایگروه به و کنند گذاریارزش و شناسایی خوبی به را سرمایه عظیم بخش

 و تأمین بینی پیش زمینۀ در شایسته چارچوبی از برخورداری ضمن کارکنان، از یک هر خدماتی ارزش آوردن دست

 .دهند یاری راهبردی اهداف به دستیابی در را سازمان ریزی، برنامه و سازمان نیاز مورد انسانی نیروی

 انسانی هایسنجش سرمایه در مؤثر هایشاخص موضوع بررسی به در پژوهشی (1389محمدیان ) و جوانمرد

 بود. سرمایه انسانی سنجش بر مؤثر هایشاخص و عوامل بندی و دسته تأثیر تعیین پژوهش این هدف .پرداختند

 های عاملی، عامل تحلیل از استفاده با ابتدا پژوهش، ادبیات در های مطرحشاخص و عوامل تعیین با پژوهش این در

 هاو شاخص عوامل اثر میزان ساختاری معادلات از استفاده با و سپس شدند مشخص انسانی سرمایه سنجش در مؤثر
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 سرمایه انسانی سنجش بر مؤثر هایشاخص که داد نشان این پژوهش نتایج شد. محاسبه انسانی سرمایه سنجش بر

شغلی  دانش و کارکنان توانمندی کارکنان، شایستگی دانش مدیران، و رهبری قابلیت :از عبارتند اهمیت ترتیب به

 .شود مشخص باید و استادان و رهبران برای ریالی گذاری ارش ملاک این بر بنا .کارکنان
 سرمایه جز به (فکری سرمایه اجزای همه بین رسید که نتیجه این به پژوهشی ( در1393) السعادت هوش

 انسانی منابع وری بهره با )دانش جز تسهیم به (دانش مدیریت اجزای بین نیز و انسانی منابع وریبا بهره )ساختاری

 .دارد وجود داری و معنی مثبت همبستگی

 توسعه بخش در بیشتری گذاریسرمایه به ایران نیاز که کنندمی ( مشخص1393) زاده حکیم و درویشان

 آموزشی هایشاخص مورد در ایران وضعیت یکه مقایسه چرا دارد آموزش بخش در بیشتری گذاریو سرمایه انسانی

-سرمایه با جز وضعیت این بهبود و نیست اصلاً مناسب انسانی سرمایه بالای بسیار سطح دارای کشورهای با وضعیت

 .آید نمی بدست این بخش در ذاریگ

نقش تمایلات رفتاری )احساسات و هیجان( سرمایه  "( در پژوهش خود با عنوان 1396کاردان و همکاران )

دادند که احساسات مثبت و منفی سرمایه گذاران تأثیر مثبت و معناداری نشان  "گذاران در ارزش گذاری شرکت 

در بازده پرتفوی سهام دارد همچنین احساسات مثبت نسبت به احساسات منفی تأثیر متمایزی  بر قیمت گذاری 

 دارایی ها دارد.

یی سرمایه گذاری تأثیر محافظه کارایی مشروط بر کارا "( در پژوهش خود با عنوان 1398مهرانی و سمیعی )

نشان دادند که محافظه کاری از طریق کاهش عدم تقارن اطلاعتی، تصمیمات ناکارا در بازار  "در منابع انسانی 
 نیروی انسانی را کاهش می دهد.

اثر سرمایه گذاری مستقیم خارجی بر رشد بهره وری با تأکید بر سرمایه ( در پژوهشی به1398علوی و دهمرد )

 پرداختند. یت نهادی در ایران؛ کاربردی از آنالیز موجک پیوستهی انسانی و کیف

مدت به صورت محدود رشد مدت و میانگذاری مستقیم خارجی به تنهایی در افق کوتاهنشان داد سرمایهآنها  نتایج

رجی در گذاری مستقیم خای انسانی و کیفیت نهادی، سرمایهکند. با در نظر گرفتن سرمایهوری را تحریک میبهره

وری دارد. با تحلیل نتایج تحقیق، سال( اثرگذاری مستقیم و شدیدی بر رشد بهره 6تر از افق بلندمدت )بیش

 .وری ضرورت داردسرمایه انسانی ماهر و اصلاحات نهادی برای جذب سرمایه خارجی و اثرگذاری آن بر بهره

 مدیریت دانش« دیدگاه موفق سازی پیاده بر موثر عواملعنوان»  با خود تحقیق ( در2012همکارانش) و چانگ      

 و دانش مدیریت فرآیندهای از مناسب استفاده چگونگی تشریح منظور به را کلنگر فضایی آرایش یک بعنوان برازش

 واقع دادند. در توسعه هوافضایی تولیدکنندگان محصولات توسط وظایف آنجام در دانش مدیریت سیستم قابلیتهای

 و ترکیب کردن، برونی سازی، دانش )اجتماعی فرآیندهای مدیریت از پروفایل چهار توسعه ایشان لعهمطا هدف

 سازمانی تابعه واحدهای برای شبکه قابلیت و کدینگ قابلیت شامل مدیریت دانش سیستم قابلیتهای کردن( و درونی

 مورد بود، شده داده نمایش ساختاری مدل یک در که شده توصیف باشد. شرایط آنها می کاری وظایف حوزه در

 .بشود دانش مدیریت موفقیت به منجر تواند می ها قابلیت مناسب توسعه که شد مبرهن و قرار گرفته پردازش
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 آوری جمع سازمانی عملکرد و انسانی منابع رابطۀ مدیریت بر تأثیرگذار ( عوامل2012) همکاران و سینگ

 .دهند می ارائه کنند می تسهیل را رابطه تجربی این بررسی که عوامل از ای مجموعه قالب در را و چارچوبی نمودند

به  چگونگی آخر در و دهدمی ارائه یکپارچه و منسجم چارچوب یک پژوهشی ( در2013) دولبهن و هوچ
مورد  انسانی منابع مدیریت هایسیستم و سازمانی ریزی منابعبرنامه هایسیستم در را اشتراکی مدیریت کارگیری

 .دهد می قرار ارزیابی

 

 سوال های پژوهش

( الگوی ارزش گذاری منابع انسانی دانشگاه ازاد اسلامی بر مبنای رویکرد داده بنیاد چند وجهی چگونه قابل 1

 تبیین است؟ 

 های توضیح دهنده بر ارزش منابع انسانی کدام است؟ ( مولفه1-1

 ( شرایط علی مرتبط با ارزش گذاری منابع انسانی کدام است؟2-1

 ش گذاری منابع انسانی کدام است؟ ( شرایط زمینه ساز با ارز3-1
 گر با ارزش گذاری منابع انسانی کدام است؟( عوامل مداخله4-1

 یابی به موفقیت در پیشبرد ارزش گذاری منابع انسانی کدام است؟ ( عوامل موثر بر دست5-1

 

 روش تحقیق

 را پردازی زمینه بنیان گردد. نظریهمی زمینه بنیان استفاده نظریه پردازی کیفی تحقیق روش از پژوهش، این در

 علمی روشی از طریق و واقعی های داده اساس بر آن در که کرد معرفی پژوهشی رویکردی عنوان به توانمی

 تفکیک است: رهیافت قابل زمینه بنیان نظریه پردازی در مسلط رهیافت شود. امروزه سهمی تدوین جدید هاینظریه

 مربوط ظاهرشونده که رهیافت شود؛می ( شناخته1998 کوربین، و )استراوس کوربین استراوس و اثر با مند کهنظام

؛ 1999)چارمز،  شودمی حمایت چارمز توسط که 1ساخت گرایانه رهیافت و است؛ (1992 )گلیزر، گلیزر اثر به
 یک پدیده، رابطه با در نظریه تدوین برای رهیافت شود. اینمی استفاده نظاممند رهیافت از پژوهش این (. در2000

 .گیردمی کار به را هارویه سیستماتیک از ایمجموعه استقرایی صورت به

 بستری در و وقایع رویدادها از افراد تجارب درک و شناخت آن هدف که است روشی زمینه بنیان پردازینظریه

سعی در طراحی  که است کاربردی و اکتشافی پژوهشی حاضر، (.  پژوهش1998کوربین،  و )استراوس خاص است

تئوری  گراندد روش از پژوهشگر پژوهش، اکتشافی به ماهیت توجه گذاری منابع انسانی دارد. باالگوی کارای ارزش

 دستیابی یا پردازینظریه دنبال که به اکتشافی هایپژوهش برای خاص طور به تئوری است. گراندد کرده استفاده

 به فرضیه یا داوریاز پیش به دور و باز ذهن با دهندمی اجازه پژوهشگر به چرا که مناسب است هستند، الگو به

 بپردازد. هاداده تحلیل و گردآوری

 
1 Constructivist 
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ها،کارشناسان و کارکنان  )اعم از قسمت جامعه آماری این پژوهش متشکل است از رئیس و معاون دانشکده

 با مصاحبه  23 انجام از پس مجموع، آزاد واحد هرمزگان، می باشد. دانشگاهآموزش، پژوهش، مالی و ...( در 

نداشت و شیوه  وجود جدید هایمصاحبه انجام به و نیازی رسیده اشباع نقطه به شده گردآوری هایداده خبرگان،
نفر است به عنوان نمونه انتخابی  29گیری هدفمند بود. از بین کارمندان دانشگاه آزاد هرمزگان که تعداد نمونه

های اصلی و فرعی در این بخش ابتدا عناوین مولفهجهت ارزش گذاری منابع انسانی مورد سنجش قرار گرفت. 

تایی لیکرت  5ر مولفه با مقیاس مشخص شد پس از مشخص شدن هر مولفه سهم امتیازی یا همان سقف امتیاز ه

 5شاخص  100باشد که در آن محقق از ترکیب امتیازی می 500مدل این پژوهش یک مدل اند. سنجیده شده

شاخص مانده که کیفی  85شود کمی هستند. می 75شاخص که معادل  15رسد. امتیازی به امتیاز مورد نظرمی

دهند به این ترتیب که هر سوال طیف امتیاز را تشکیل می 425ر شوند برابهستند و با طیف لیکرت ارزیابی می

 توانند اخذ کنند.امتیاز از یک تا پنج را می

 
 های كیفی مورد ارزیابی( شاخص1جدول )

 ردیف
های كیفی مورد شاخص

 ارزیابی
 زیر شاخص

 بودن رهبر 1
 ریسک به سازگاری، میل قابلیت، نفس به اعتماد، قدم ثبات، ابتکار و ابداع، هوش

 ،داشتن شخصی هدف، جاذبه به نیل انگیزه، و وسعت دید اجتماعی بلوغ، کردن

 گرایی انسان - سیاسی و اجتماعی مرتبۀ مثل خصوصیات اجتماعی

 خلاقیت 2

 دادن ترجیح، روان و فکر ها، سلامتمحدودیت از گریزان، پرانرژی، پردازی خیال

 کار به زدن دست از قبل، خود ذهنی هایاز قابلیت استفاده، سادگی بر پیچیدگی

 .دهند می بروز خود از موقعیت با متناسب و متنوع های کنند، ویژگی می فکر

 تیمی کار قابلیت 3

 پیگیر، بودن منظم، پذیری انعطاف، بودن اعتماد قابل، اعضا و تیم به بودن متعدد

 قبال در گویی پاسخ، اجتماعی فعالیتو  مشارکت قابلیت، پشتکار دارای و

 شرایطی هر در روحیه حفظ و کارها در و مداومت ناپذیری خستگی، هامسئولیت

 کاری وجدان و اطاعت 4
 و خدا انگاشتن راضی، با کار شدن بودن، عجین المال، سودمند بیت به اعتقاد
 انجام کاریخارجی،  های کنترل به اندک نیاز، موقع سرکار به حضور، مردم

 شغل شرح از خارج کارهای سازمانی

 مربیگری 5

 هیجانی قوی، تمایلات رهبری، ارتباطات مربی، خاصیت استعداد، طبعی شوخ

 ثبات هوش، خودباوری، مثل شخصیتی های انگیزانندگی، برجستگی، قوی

 انصاف و عدالت گویی، رفتاری، راست

 طلبی توفیق 6
 عهده به، کار نتیجه بودن مهم، سختکوشی، جویی رقابت، عمل ابتکار داشتن

 دشوار نسبتاً هایهدف تعیین به گرایش، پرمسئولیت کارهای گرفتن

 سازمان به فرد وفاداری 7
 اهداف از حمایت و دفاع، سازمان به نیت نسبت حسن، سازمان از دفاع و تعصب

 شغلی عملکرد، میزان فداکاری، سازمانی
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 ردیف
های كیفی مورد شاخص

 ارزیابی
 زیر شاخص

 شغلی رضایت 8
 از پرهیز، کاری رده در مثبت بقا، انرژی به تمایل، سازمانی تعلق، پاسخگویی

 افزوده ارزش با انجام کارهای و عبث کارهای انجام

 شناسی وظیفه 9

 تبعیت، تخلفات انجام از حد از خودداری بیش، کار صحیح انجام به اعتقاد و باور

 برای راستگویی و صداقت، کارکنان شناسی سازمان، وظیفه مقررات و قوانین از

 روزی حلال کسب

 مهارت 10
 فهم، کم ضایعات با کار موردنیاز، انجام اطلاعات کردن پیدا در سرعت و مهارت

 جمعی دسته کار، روز های از فناوری استفاده، کاری مسائل سریع

 فداکاری و دوستی نوع 11

. ، دارند سنگین کاری حجم که افرادی به سازمان، کمک در غایب افراد به کمک

مسائل  که افرادی با. ، باشند نداشته لازم کمک اگر حتی کار افراد تازه به کمک

 به اطرافیان کمک برای همیشه. ، کند می کمک تمایل با دارند مرتبط کاری

 است آماده

 استعداد 12
، مثبت فکر طرز، سازمانآینده  به باور، فردی استعدادهای و هاقابلیت میزان

 یادگیری سرعت

 جویی مشارکت 13
 مسائل به آگاهی، کارکنان بهبود پیشرفت جهت در خلاقانه پیشنهادهای ارائه

 اضافی تکالیف داوطلبانه قبول، در جلسات حضور، سازمان جاری

 عمیق بینش، تحلیل قدرت، فنی اطلاعات، تجارب ضمنی دانش 14

 

بندی کارکنان با گذاری و تحلیل هریک از انها در گام بعدی باید طبقههای ارزشارزیابی مولفهپس از تدوین نظام 

گذاری به انجام برسد. لذا به ازای هریک از کارکنان امتیاز محاسبه شده و در جدول توجه به جدول راهنمای ارزش

طبقه تشکیل شده که هر طبقه یک دامنه  5امتیازی و از  500شوند. جدول راهنما  جدولیست راهنما جایابی می

 امتیازی مشخص تعلق گرفته گویای آن لست که کارکنان ارزشمند و کم ارزش قابل تفکیک باشند.

 
 گذاری نیرو انسانی( راهنمای ارزش2جدول )

 كاركنان كلیدی كاركنان ارزشمند كاركنان با ارزش متوسط كاركنان با بازدهی كم كاركنان كم ارزش

 امتیاز 450بالاتر از امتیاز  450تا  380 امتیاز 380تا  280 امتیاز 280تا  200 امتیاز 200زیر 

 

 نتایج ساحتار ارزشی مشاغل منتخب دانشگاه هرمزگان 

با توجه به اینکه مقرر شد مدل در سطح آزمایشی اجرا و اعتبارسنجی شود، لذا تعدادی از کارکنان شاغل در 

های مختلف دانشگاه از جمله آموزش، مالی، اداری، فرهنگی، حراست، روابط عمومی، رفاهی و ... به عنوان بخش

نمونه اعتبار سنجی انتخاب شده و پیمایش با استناد به این نمونه به انجام رسید. حجم نمونه این گروه برابر  با 
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های کمی ا توجه به مبنای امتیازی هرکدام از مولفهها گام به گام به اجرا رسیده است. بنفره بوده و مدل آن 30

 باشد.مورد ارزیابی قرار گرفتند که مشرح نتایج آن به شرح جدول زیر می

مولفه کیفی مورد ارزیابی قرار گرفتند که  85همچنین با استفاده از پرسشنامه و نظر سنجی مستقیم از مدیر 
 است. 4مشروح نتایج آن به شرح جدول 

( ارائه نموده و ارزش هر 5مقادیر ارزشی به دست آمده از متغیرهای کمی و کیفی را به صورت جدول )در ادامه 

 کارمند بیان شده است.

یابی کردیم و مشخص شد که هر گذاری موقعیتراهنمای ارزش 6در نهایت امتیاز کسب کرده را مطابق با جدول 

 گیرد.ای از جدول قرار میفرد در چه طبقه

گذاری نیروی انسانی در بخش خدمات انجام پژوهش با هدف طراحی مدلی علمی جهت ارزشیابی و ارزشاین 

گذاری است. اولین وجه گرفته است. در طراحی مدل این ساختار معتقدیم که منابع انسانی از دو وجه قابل ارزش

ررسی ادبیات و پیشینه موضوع و های نامشهود. در این زمینه پس از بهای مشهود( و وجه دیگر داریی)دارایی

های مرتبط به هر نوع دارایی استخراج گردید و در قالب مطالعه و تجارب کشورهای پیشرو در این مبحث، مولفه

شاخص و  140ای در اختیار کارکنان دانشگاه آزاد واحد هرمزگان قرار گرفت. سپس در مرحله دوم پرسشنامه

های مدیریتی و سازمانی را از هم ی( را شناسایی نموده و سپس شاخصمولفه کمی )عملکردی( و کیفی )رفتار

شاخص که شامل  100پوشانی نداشتند را حذف نمودیم و در نهایت هایی که همتفکیک کرده و آن دسته از مولفه

گذاری منابع زیر مولفه استخراج نموده و به عنوان شاخص نهایی ارزش 61شاخص کیفی با  14شاخص کمی و  15
های مختلف ها را به صورت پرسشنامه در اختیار مدیران بخشانسانی در نظر گرفتیم و در نهایت این شاخص

دانشگاه از جمله بخش اداری، مالی، آموزشی، فرهنگی، پژوهشی و ... قرار دادیم.و سپس مدل مورد نظر را طراحی 

 نمودیم.

اکتساب شده و مقایسه آنها با حداکثر امتیازات قابل کسب برای هر در ادامه ما با نشان داده حداکثر امتیازات 

های مشخص شده بیشترین امتیاز را در دهد که فردی که از شاخصفرد متناسب با شاخص عنوان شده نشان می

سازمان کسب کرده در آن شاخص بخصوص یا ویژگی خاص برتری و توانمندی بیشتری نسبت به دیگر افراد 

 سازمان است. 

هایی دهد که افراد دارای شاخص( حداکثر امتیازات قابل کسب و حداکثر امتیازات کسب شده را نشان می7جدول )

 با امتیازات بالا در سازمان هستند که در آن شاخص یا ویژگی برتری دارند و توانمند هستند.
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 ( مولفه های كمی  ارزش گذاری كاركنان3جدول )

 سن كاركنان
 درصد

 سلامت

 جسمی

 رده

 شغل

سازمان
 ی

 میزان

تحصیل
 ات

 تعداد

گواهین
 امه

 حرفه

 ای

 تعداد

تخلفات
 ثبت 

 شده

 تعداد

 تا ارتقا

 این

 سابق

 خدمت

 تجربه

)سنوا
 ت(

 تعداد

افتخارا
 ت

 درآمد

 سالانه

 فرد

 هزینه

عملیات
 فرد ی

 دارایی

جانشی
 ن

 امتیاز

 كسب

 از كرده

 نظام

 ارزیابی

 عملكرد

 تعداد

جابجای
 ی

براس
 اس

 اجبار

 فرد

 تعداد

جابجای
 ی

براس
 اس

 نیاز

 سازمان

جمع 
امتیازا

 ت

 46 0 0 5 3 0 3 0 1 12 5 5 1 3 4 4 1کارمند
 37 0 1 5 3 0 3 0 2 3 4 4 1 3 4 4 2کارمند
 31 0 0 4 3 0 3 0 1 0 5 0 2 3 5 5 3کارمند
 42 1 0 5 3 0 3 0 3 4 5 4 1 3 5 5 4کارمند
 43 0 0 4 0 0 3 5 4 4 5 5 1 3 5 4 5کارمند
 36 1 0 3 0 0 3 2 3 3 5 2 2 3 5 4 6کارمند
 36 0 0 4 3 0 3 0 2 0 5 4 2 3 5 5 7کارمند
 66 0 0 5 1 0 4 0 5 28 5 5 1 3 5 4 8کارمند
 31 0 0 5 1 0 3 0 1 0 5 2 1 3 5 5 9کارمند 
 51 0 0 4 3 0 3 0 0 17 5 5 1 3 5 5 10کارمند 
 27 0 0 3 0 0 4 0 2 0 3 4 1 3 3 4 11کارمند 
 40 1 0 5 3 0 4 0 3 1 5 4 1 3 5 5 12کارمند
 39 1 0 5 3 0 4 0 3 1 5 4 1 3 5 4 13کارمند
 35 0 0 5 0 0 4 1 3 0 5 4 1 3 5 4 14کارمند
 34 1 0 5 3 0 3 0 3 0 5 1 1 3 5 4 15کارمند
 34 0 0 5 3 0 3 0 4 0 5 1 1 3 5 4 16کارمند
 44 1 0 4 3 0 3 0 0 14 4 1 1 3 5 5 17کارمند
 37 0 0 4 3 0 4 0 2 0 5 5 1 3 5 5 18کارمند
 40 1 0 4 3 0 4 0 3 1 5 5 1 3 5 5 19کارمند
 35 0 0 4 3 0 4 0 1 0 5 5 1 3 5 4 20کارمند
 37 0 0 4 3 0 4 0 1 1 5 5 1 3 5 5 21کارمند
 36 1 0 4 0 0 4 0 4 0 5 5 1 3 5 4 22کارمند
 37 0 0 5 1 0 3 0 2 3 5 5 1 3 5 4 23کارمند
 38 0 0 5 2 0 3 0 2 2 5 5 1 3 5 5 24کارمند
 40 0 0 5 3 0 3 0 2 3 5 5 1 3 5 5 25کارمند
 41 0 0 4 3 0 3 5 3 4 5 1 1 3 5 4 26کارمند
 37 0 0 4 0 0 3 5 4 2 5 1 1 3 5 4 27کارمند
 39 0 0 4 3 0 3 5 3 1 5 1 1 3 5 5 28کارمند
 36 0 0 4 0 0 3 5 3 2 5 1 1 3 5 4 29کارمند

 منبع: یافته های تحقیق

 
 



 انجمن مهندسي مالي ايران    -گذاري دانش سرمايهعلمي پژوهشي فصلنامـه 

 1401ودوم/ تابستان شماره چهل /ازدهميسال  534

 ( مولفه های كیفی  ارزش گذاری كاركنان4جدول )

 كاركنان
دانش 
 ضمنی

مشارک
ت 

 جویی
 استعداد

نوع 
دوستی 

 و
 فداكاری

 مهارت
وظیفه 
 شناسی

رضایت 
 شغلی

رهبر 
 بودن

خلاقیت 
، 

قابلیت 
كار 

 تیمی ،

اطاعت 
 و

وجدان 
 كاری

مربیگ
 ری

توفیق 
 طلبی

وفاداری 
فرد به 
 سازمان

جمع 
امتیازا

 ت

 267 19 23 24 22 33 26 29 19 16 15 13 7 9 12 1کارمند
 289 20 21 17 21 36 30 35 20 15 15 17 16 8 18 2کارمند
 262 16 21 24 22 30 23 35 15 11 17 15 13 8 12 3کارمند
 301 20 23 28 23 35 27 35 18 15 18 18 15 11 15 4کارمند
 291 16 23 22 24 38 25 32 18 14 17 18 16 11 17 5کارمند
 266 15 20 23 21 30 27 28 17 14 13 18 13 10 17 6کارمند
 288 18 25 24 22 36 25 34 18 13 19 15 13 11 15 7کارمند
 305 20 26 23 23 40 24 37 20 16 19 17 13 11 16 8کارمند
 293 19 26 22 22 37 25 37 19 14 19 16 13 10 14 9کارمند 
 272 18 24 17 20 35 23 36 15 13 18 15 14 10 14 10کارمند 
 223 15 21 28 18 25 6 29 14 10 14 13 12 7 11 11کارمند 
 326 17 29 27 25 45 29 36 22 20 18 19 14 11 14 12کارمند
 315 17 29 26 25 43 21 36 22 20 19 19 14 10 14 13کارمند
 324 18 27 23 25 48 23 37 23 20 19 18 16 10 17 14کارمند
 316 20 21 23 23 37 24 41 24 19 21 20 18 10 15 15کارمند
 308 20 19 22 28 39 23 36 22 19 20 18 16 10 16 16کارمند
 290 20 18 24 22 35 21 35 23 17 19 18 16 11 11 17کارمند
 350 21 30 25 25 44 29 42 21 18 23 24 17 12 19 18کارمند
 339 21 30 24 27 45 29 39 21 18 19 22 16 11 17 19کارمند
 344 21 30 30 27 43 30 39 21 19 19 22 16 11 16 20کارمند
 349 21 27 32 27 38 33 42 21 18 23 24 16 10 17 21کارمند
 352 21 32 23 27 48 35 43 21 19 17 21 17 12 16 22کارمند
 304 17 23 22 22 41 27 34 20 19 20 17 15 9 18 23کارمند
 303 17 24 26 21 45 28 34 17 20 16 17 14 9 15 24کارمند
 312 21 28 25 22 41 26 36 19 16 17 19 17 11 14 25کارمند
 305 20 26 18 25 37 29 39 17 16 19 15 17 10 17 26کارمند
 334 17 29 28 27 39 55 31 16 15 18 19 14 11 15 27کارمند
 336 20 27 26 26 43 29 40 20 20 19 20 17 12 17 28کارمند
 314 19 24 24 27 40 26 38 20 16 18 22 16 10 14 29کارمند

 منبع: یافته های تحقیق
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 ( مقادیر ارزشی متغییر های كمی و كیفی5جدول )

 كاركنان
امتیاز كسب كرده از 

 شاخص كمی

امتیاز كسب كرده از 

 شاخص كیفی

-مجموع امتیاز ارزش

 گذاری نیروی انسانی
 طبقه ارزشی

 ارزش متوسط 313 267 46 1کارمند

 ارزش متوسط 326 289 37 2کارمند

 بازدهی کم 293 262 31 3کارمند

 ارزش متوسط 343 301 42 4کارمند

 متوسطارزش  334 291 43 5کارمند

 ارزش متوسط 302 266 36 6کارمند

 ارزش متوسط 324 288 36 7کارمند

 ارزش متوسط 371 305 66 8کارمند

 ارزش متوسط 324 293 31 9کارمند 

 ارزش متوسط 323 272 51 10کارمند 

 بازدهی کم 250 223 27 11کارمند 

 ارزش متوسط 366 326 40 12کارمند

 ارزش متوسط 354 315 39 13کارمند

 ارزش متوسط 359 324 35 14کارمند

 ارزش متوسط 350 316 34 15کارمند

 ارزش متوسط 342 308 34 16کارمند

 ارزش متوسط 334 290 44 17کارمند

 ارزشمند 387 350 37 18کارمند

 ارزش متوسط 379 339 40 19کارمند

 ارزش متوسط 379 344 35 20کارمند

 ارزشمند 386 349 37 21کارمند

 ارزشمند 388 352 36 22کارمند

 ارزش متوسط 341 304 37 23کارمند

 ارزش متوسط 341 303 38 24کارمند

 ارزش متوسط 352 312 40 25کارمند

 ارزش متوسط 346 305 41 26کارمند

 ارزش متوسط 371 334 37 27کارمند

 ارزش متوسط 375 336 39 28کارمند

 ارزش متوسط 350 314 36 29کارمند

 منبع: یافته های تحقیق
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 ( ارزش گذاری نهایی كاركنان6جدول )

 كاركنان با بازدهی كم كاركنان كم ارزش طبقه ارزشی
كاركنان با ارزش 

 متوسط
 كاركنان كلیدی كاركنان ارشمند

 0 3 24 2 0 تعداد کارکنان

 منبع: یافته های تحقیق
 

 ( تحلیل نتایج7جدول )
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 منبع: یافته های تحقیق
 

 ( تحلیل امتیازات كمی و كیفی8)جدول 

 (425حداكثر امتیاز كسب شده از شاخص كیفی )رفتاری( ) (75حداكثر امتیاز كسب شده از شاخص كمی )عملكردی( )

66 352 

 منبع: یافته های تحقیق
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های عملکردی تمرکز بیشتری به خرج داده و دهد که دانشگاه هرمزگان در حوزه (  نشان می8تحلیل جدول )

ها به دست آورده است. بر اساسنتایج به دست آمده تعداد بیشتر افراد امتیاز متوسط بهره بیشتری را از این مولفه

بایست دهد که افراد تک بعدی هستند و همه افراد همه ابعاد را ندارند. پس میاند و این نشان میکسب نموده
ای که سازمان در هنگام استخدام و گزینش افراد گونهنقاط ضعف شناسایی گردد و پیشنهاد بهبود ارائه شود به 

 های ضعیف را در مصاحبه به صورت جدی مورد توجه قرار دهد.شاخص

گذاری منابع انسانی ارائه دهیم که در ادامه برای پاسخ به سوالات پژوهش توانستیم مدلی تجربی برای ارزش

های توضیح دهنده بر ارزش منابع انسانی با توجه به وجود مولفهتوان توضیحی ارزش منابع انسانی را دارد و این 

های هر متغیر، اهمیت تاثیرگذاری هر مولفه وابسته به میزان همبستگی مشخص گردید. به همبستگی بین مولفه

میزان همبستگی بیشترین تاثیر و سپس متغیرهای توفیق طلبی و  0.826عنوان مثال متغیر قابلیت کار تیمی با 

 متغیرهای تاثیرگذار بعدی هستند. 0.716و  0.720اعت و وجدان کاری به ترتیب با اط

برای پاسخ به سوال شرایط پدیده محور بر ارزش گذاری منابع انسانی نشان داده شد که با توجه به نتیجه 

و جابه  0.673آزمون تمامی متغیرها تاثیر یکسان نداشتند و متغیرهای نوع دوستی با مقدار ضریب همبستگی  

 بیشترین میزان تاثیر را داتند. 0.477جایی بر اساس نیاز سازمان با مقدار ضریب همبستگی  

و جهت پاسخ به سوال شرایط علی مرتبط با ارزش گذاری منابع انسانی با توجه به نتیجه آزمون تمامی متغیرها 

ها نسبت به هم از ضریب ی بیشتر مولفهتاثیر یکسان بر شرایط علی نداشتند. در ادامه برای تعیین تاثیرگذار

و سپس متغیرهای مهارت  0.824همبستگی اسپیرمن استفاده شده گردید که متغیر مشارکت جمعی با همبستگی 
 بیشترین میزان تاثیر را داشتند. 0.555و استعداد با همبستگی  0.688با همبستگی 

ع انسانی با توجه به نتیجه آزمون تمامی متغیرها برای پاسخ به سوال شرایط زمینه ساز با ارزش گذاری مناب

های با تاثیر بیشتر ضریب همبستگی اسپیرمن تاثیر یکسان بر عامل زمینه ای نداشتند. در ادامه برای تعیین مولفه

و قابلیت کار تیمی با میزان  0.861محاسبه گردید و مشخص شد که متغیر وظیفه شناسی بیشترین تاثیر با میزان 

 ساز ارزش گذاری منابع انسانی است.به ترتیب متغیرهای تاثیرگذار بر شرایط زمینه 0.631

گر با ارزش گذاری منابع انسانی با آزمون فریدمن میزان تاثیرگذاری متغیرها برای پاسخ به سوال عوامل مداخله

گر نداشتند. در مداخله نسبت به هم سنجیده شد. با توجه به نتیجه آزمون تمامی متغیرها تاثیر یکسان بر عامل

گر از ضریب همبستگی اسپیرمن استفاده گردید که نتایج های تاثیرگذار بر عوامل مداخلهادامه برای تعیین مولفه

 بیشترین میزان تاثیر را دارند.  0.806ها نشان داد مولفه های متغیر توفبق طلبی با میزان همبستگی این بررسی

های تاثیر گذار نشان داد هریک از گذاری منابع انسانی  با توجه به مولفهارزش های پیاده سازیآثار و پیامد

متغیرهای تشکیل دهنده آثار و پیامد دارای ارجحیت یکسان نیستند و بیشترین تاثیر را رضایت شغلی میزان 

تاثیر  بیشترین 0.575و سپس متغیرهای اطاعت و وجدان کاری و رهبری با ضریب همبستگی  0.588همبستگی 

 را دارند.
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 نتیجه گیری و پیشنهادهای پژوهش

 است که نیروی انسانی محدودة مدیریت در حسابداری اطلاعات کاربردمفاهیم سیستم حسابداری منابع انسانی

برای  شک است. بدون مؤسسه اصلی هر منابع عنوان به انسانی نیروی ارزشگذاری و وگزینش هزینه معیار سنجش

 بدون داشتن باشند؛ زیرا می منابع مهمترین وکارکنان انسانی منابع توسعۀ جهانی، و پیشرفتبا  شدن هماهنگ

و )طبرسا  را کرد استفاده ترین مطلوب و مادی، بهترین فیزیکی و ازمنابع توان نمی و متخصص یروهای ماهرن

 ارزش تعیین در دخیل رهایغییمت تمامی برای دستیابی به این مهم، بایستی مدلی باشد که (.1386همکاران، 

امکان  دراین پژوهش از طریق بررسی کامل ادبیات، مبانی کیفی و کمی ایند. قرارده توجه مورد را انسانی منابع

 .در نظر گرفته شد که مدل کاربردی در ارکان مختلف برای تحلیل ارزش نیروهای انسانی طراحی و ارائه شود

 تعیین که مستلزم است انسانی منابع مدیریت در ویژه رهیافتی گذاری ارزش رویکرد با انسانی منابع حسابداری

 پیشین تحقیقات مانند تحقیق های ایناست. یافته سازمان دستاوردها در آن سهم انسانی و نیروی اقتصادی ارزش

 مدیران برای انسانی منابع حسابداری هایاهمیت شاخص ( حاکی از1976) آلکن ( و1972) الیس تحقیق جمله از

 عبارتند از: مهارت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد هرمزگان در انسانی گذاری منابعهای ارزشمؤلفه میدهد نشان و است

 جویی،مشارکت وظیفه شناسی، ،)شاخص قابلیت تیمی )در کار هایقابلیت و تطبیق نوآوری، توانایی خلاقیت،

 طلبی،پتانسیل(، توفیق شاخص تجربه )در و استعداد سلامت، سن، ،)عملکرد شاخص در(وجدان کاری  اطلاعات و

 هاشاخص به نسبت عملکرد همچنین، شاخص نگرش( شاخص در(فداکاری  و دوستینوع صداقت، بینی،خوش

 قابلیت، شاخص در وظیفه شناسی؛ عملکرد، شاخ ابعاد دارد. در بین بیشتری اهمیت نگرش و پتانسیل قابلیت،

در  .میباشند اولویت در دیگر ابعاد به نسبت استعداد، پتانسیل، شاخص در و طلبینگرش، توفیق شاخص مهارت، در

 ادامه پیشنهادهای پژوهش به شرح زیر بیان می شود:

پذیری بالایی برخوردار بوده بایستی این پژوهش در دانشگاه آزاد واحد هرمزگان انجام شده لذا از قابلیت تعمی

های های دیگر انجام داد. همچنین مدل طراحی شده در این پژوهش از نوع مدلدر سازماناین پژوهش را نیز 

سازی مدل با باشد لذا پیشنهاد میشود در تحقیقات آتی به ارائه الگوی وزنی و تخصصیایستا با فرمول ثابت می

ای مختلف کارآمدی خود هکیس مورد اجرا پژوهش تکمیلی انجام گردد بدین ترتیب که مدل بتواند به ازای کیس

 مختلف، زمانی مقاطع در این مدل اجرای با کارکنان کارایی رشد روند را حفظ کند و پیشنهاد آخر این که بررسی

 DEAمدل  ایجاد و کارکنان تغییر کارایی در شده اتخاذ مدیریتی هایسیاست تاثیر و بررسی منظم و ادواری طور به

 .باشد مناسبی ابزار تواندمی دانشگاه در برتر مدیران شناسایی جهت در
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Abstract 

The purpose of this study was to design an efficient human resources evaluation model using 

qualitative methods in Islamic Azad University units of Hormozgan province. 

Method: In this study, qualitative field theory theoretic approach is used in the systematic 

approach. Also, due to the exploratory nature of the research, the researcher has used the grounded 

theory method. The statistical population of this research consists of the head and deputy of 

faculties, experts and staff (including education, research, finance, etc.) of Hormozgan Branch. 

Results: The results of the testing of research hypotheses show that Hormozgan University 
has focused more on functional areas and has gained more from these components. Based on the 

results, most people have earned an average score, indicating that individuals are one-dimensional 

and not all individuals have all dimensions. 

Conclusion: The findings of the study show that the components of human resources 

evaluation in Islamic Azad University of Hormozgan are: skills, creativity, innovation, 

adaptability and teamwork capabilities (in capability index, Participation, information and work 

conscience (in performance index (age, health, talent and experience (in potential)), achievement, 

optimism, honesty, kindness and sacrifice) in attitude index) Performance is more important than 

capability, potential and attitude. Among the dimensions of performance horn, conscientiousness, 

in the index of ability, skill, attitude index, achievement, and in the index of potentiality, talent are 

prioritized. 
Keywords:  Valuation, Human Resources, Qualitative Method, Islamic Azad University of 

Hormozgan.
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