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Abstract 

Introduction: The ability to record the value of human assets in a financial statement is one of the requirements of 

modern human resource management. 

Objective: Design a model for estimating the value of human assets using a non-monetary valuation approach in Guilan 

University of Medical Sciences and prioritizing its indicators. 

Materials and Methods: The research method was combination type. Dimensions and components that affect the 

assessment of human asset value were extracted from library studies and research background. Semi-structured 

interviews with 45 teachers and senior managers of the university were done by Purposeful Judgment (theoretical) 

sampling. Qualitative analysis of interview data was performed by content analysis method and categorization of 

indices with open and axial and selected coding. Distributing the questionnaire and collecting the comments of 376 

university staff and conducting exploratory and confirmatory factor and hierarchical analysis were carried out. 

Results: A model of assessment human asset value was presented with 5 dimensions including: ability dimension with 

knowledge, leadership, skill, innovation components and performance dimension with the components of productivity, 

participation, commitment and potential dimension with education, talent components and attitude dimension with 

humility, organizational commitment, honesty, job satisfaction, balance of work and life, organizational identity 

components, organizational climate dimension with technological readiness, organizational culture, and human resource 

priorities components. 

Conclusion: The results showed that the components of honesty, leadership, priority of human resources, individual 

productivity and ability dimension among the five dimensions had the highest priority in the sample. 
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Extended Abstract 

Introduction: Due to the growing importance of the 

role of human capital in the economy, significant 

research has been done to develop the concepts of and 

methods for human resource assessment that has been 

recognized as Human Resource Accounting (HRA). 

Hence, there is a strong need for a change in an HRA 

system, so that it is acceptable for professional 

accountants, managers and other decision-makers 

including investors, creditors and other stakeholders 

(4). Many organizations have used HRA as an integral 

part of the organization and are continuously working 

to develop and operationally deploy it in the field of 

formulating organizational goals and strategies (5). 

Objective: HRA needs valuing more than costing. 

There are several models for measuring human 

resources using the cost (historical) and economic 

value methods (15). The concept of the value of human 

resources is the present value of a set of services that 

an individual is expected to create during his/her term 

of service in the organization. 
Materials and Methods: After studying the findings 

of previous research, considering the deficiencies and 

disadvantages of the proposed methods and models in 

order to identify the main dimensions and components 

of human resource value, a combined research method 

was used, which has two sections of the qualitative 

method and quantitative method. In this research, 

firstly, the researcher collected theoretical information 

by referring to library resources, and compiled the 

conceptual framework emerged from theoretical 

concepts..  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Then, with the use of semi-structured in-depth 

interviews with the statistical population, including  

45faculty members in the field of management and 

accounting at the University, the experts of the 

Ministry of Health and Medical Education, and the 

assistants of the development of various provinces of 

the country and senior decision-makers in the field of 

human resources with experience of over 15 years at 

the Gilan University of Medical Sciences, which were 

selected by a judgmental (purposive) sampling method, 

Capability 

 

Organizational 
atmosphere 

 

Human 
resources value 

 

Performance 

Attitude Potential 

 
Self-confidence + 

Independence 

 
Leadership 

 
Innovation 

 

Coaching 

 
 

Creativity 

 
 

Skills 

 
 

Ability to adapt 

 
Teamwork ability 

 

 
Human resource 

priorities 

 
Motivation 
conditions 

 
Information flow 

 
Technology 

readiness 

 

Decision-making 
experiences 

 

 
Organizational 

perceived support 

  
Kindness and 

citizenship behavior 

 Humility and 
Respect and 
reverence 

فروتني+   

Getting involved 
with work 

 
 

Organizational 
identity 

  

Longevity 

 
Organizational 

Commitment 

 
 

Seeking success 

 
Enthusiasmand 
organizational 

attachment 

 

 

Job satisfaction 

 

Honesty 

 

Optimism 

 
Balance between 

work and life 

 
A sense of duty 

 
Obedience and job 

conscience 

  
Individual 

productivity 

  
Service based 

 
Participation 

 
Age 

 
Physical and mental 

health 

 
Experience 

 
Education 

 
Talent 



Designing a Model for Estimating the Value of Human Assets, based on the Non-monetary Valuation Approach in … 

Journal of Guilan University of Medical Sciences \ Volume 28, Issue 4, (No 112) 

33 

the qualitative data of the research were collected in 

order to identify the dimensions and components that 

are effective in human resource valuing. 

The research population was the employees of the 

Gilan University of Medical Sciences (15,443 people). 

175 original codes were extracted, which, after the 

removal of the repetitive codes, 162 codes remained, 

and 40 components were obtained by classifying the 

codes. Finally, by combining similar components, 5 

main dimensions, which was the main purpose of the 

research, were identified. 

 

Table 3. An example of open, axial and selective coding from interviews with experts 

Selected 

dimension 

coding 

Axial codes (components) Open codes 

Potential Age The person's registered age and length of life 

Talent Individual capabilities and talents 

Believing in the future of the organization 

Positive thinking 

Learning speed 

Education The last degree of education of the employees 

Experience The individual's direct and indirect records in the government or non-governmental services 

Physical and mental health Physical, mental and social well-being for serving in the organization 

Capability Knowledge The explicit knowledge of organizational documents and documented documents 

Implicit knowledge of the amount of mental writings: The power of the deductive or inductive and 

mathematical analysis 

Having deep insight (tacit knowledge) 

Having technical knowledge (tacit knowledge) 

Having experiences (tacit knowledge) 

Leadership The influence on individuals to persuade them to try toward group goals 

Management skills (planning, organizing and controlling) 
 

Then, a stratified random sampling was conducted to 

complete the questionnaires and to determine the main 

variables of the research. In this regard, the main 

population was divided into several smaller 

populations based on their occupationand a 

questionnaire consisting of 120 questions was 

designed. 

Then, using SPSS22 software, the reliability coefficient 

was calculated by Cronbach's alpha. 

Exploratory factor analysis and confirmatory factor 

analysis were conducted by the AMOS22 software 

 

Results: Using exploratory factor analysis, the number 

of components has fallen from 40 to 18, and the final 

table of division of the dimensions, along with the 

main components is as follows.  

SEM (Structural Equation Modeling) was used to 

investigate the impact and role of each of the indices 

and dimensions in explaining the variance of the 

population. The model was analyzed by the AMOS22 

software, and its fitting was tested for the population 

from which the sample was extracted. The table of the 

fitting indices and significance of the model is as 

follows. 

Table 6. Fitting indices of the research modelFitting 

indices of the model. 

 

Table 5. Dimensions and components 

Dimension Component Dimension Component 

Capability Knowledge Attitude 

 

 

 

Organizational identity 

Leadership Balance between work and life 

Skill Job satisfaction 

Innovation Honesty 

Potential  

 

Talent Organizational commitment 

Education Humility, respect and reverence 

 

Organizational atmosphere Technological readiness Performance Productivity 

Organizational culture Participation 

Human resource priority A sense of duty 

 

Table 6. Fitting indices of the research model 

Fitting indices of the model 

d f

2
χ

 

GFI TLI IFI RFI NFI RMSEA 

Model estimation 1.88 0.985 0.919 0.908 0.931 0.905 0.069 

The acceptable level < 3 Close to one (perfect fitting) < 0.08 

 

The model of the research has a good fitting. The 

validity of the research model is confirmed in general. 

In the answer to the first question, considering the 

significant levels, the coefficients of the effects of the 

dimensions and components on human resource 
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valuing were determined. Five main dimensions of 

organizational atmosphere, potential, attitude, 

performance, and capability were identified as key 

dimensions of human asset valuing, which significantly 

affect the variance of human resources. 

In the answer to the second question, using the 

structural equation analysis and considering the 

significance level and the coefficient of impact of the 

components on the dimensions of human resource 

valuing, as shown in Figure 2, it was revealedthat there 

was a significant relationship between the components 

and dimensions, as well as the following dimensions 

with the variable of human resource valuing and were 

confirmed. Other components, including longevity, 

age, coaching, etc., due to the lack of significant 

relationship with the relevant dimensions were 

excluded from the model. Figure 2 shows the standard 

coefficients of the paths in the research model. 

In the answer to the third question, the model of the 

human resource value measurement was identified by 

estimating standard coefficients as the applicable and 

final model of human resource valuing in Gilan 

University of Medical Sciences. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

The fourth question of the research was analyzed 

through the analytic hierarchical process (AHP) and 

the use of the Choice Expert 11 software and a paired 

comparison of the dimensions and components 

confirmed in the confirmatoryfactor analysis. The chart 

and table below show the weight and priority of 

components of human resource valuing.  
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In the dimension of attitude, honesty with the degree of 

importance of 0.409 was ranked first and an 

organizational identity with the degree of importance 

of 0.034 was ranked sixth. In the capability dimension, 

leadership with a rank of 0.476 was ranked first. 

Conclusion: In this research, a practical and logical 

model was developed for measuring human resource 

value, which had five dimensions and 18 components. 

Capability with the components of knowledge, 

leadership, skill, innovation; performance with the 

components of productivity, participation, sense of 

duty; potential with the components of education and 

talent; attitude with the components of humility, 

organizational commitment, honesty, job satisfaction, 

balance between work and life, organizational identity; 

and organizational atmosphere with the components of 

technological readiness, organizational culture, human 

resource priorities, as the indices of human resource 

valuing at Gilan University of Medical Sciences, were 

emphasized by managers and experts. At Gilan 

University of Medical Sciences, capability dimension 

had the highest priority. Talent (potential), productivity 

(performance), human resource priorities 

(organizational atmosphere), honesty (attitude) and 

leadership (capability) had more priority than other 

components. This model can be used in important and 

strategic decisions and can provide guidance tothe 

employees of the organization. 
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 ، ايران ، كيش ، دانشكده مديريت، دانشگاه تهران گروه مديريت منابع انساني. 3      37

 پولي در غير گذاري انساني برپايه رويكرد ارزش   طراحي الگوي سنجش ارزش دارائي

  دانشگاه علوم پزشكي گيلان
  

  PhD Student(3( پور شفيعيمحمد   - 2)PhD( فردين مهرابيان دكتر  -  1)PhD( دكترسيد كمال واعظي*

   ، ايران ان، دانشگاه تهر ، دانشكده مديريت گروه مديريت دولتي :نويسنده مسئول*

  vaezi.ka @ut.ac.ir :پست الكترونيك

  ٢٣/٠٥/٩٨: تاريخ پذيرش       ٣٠/٠٤/٩٨:جهت اصلاح تاريخ ارسال       ٣١/٠٢/٩٨:مقالهتاريخ دريافت 

   چكيده

اقتصاد، پژوهش  انساني در نقش سرمايه ي فزاينده هميتا  دليل  به. هاي مديريت منابع انسا ني نوين است يكي از الزام لي ما   توان ثبت ارزش دارايي انساني در صورت :مقدمه

 . است  شده  شناخته رسميت به  انساني منابع حسابداري عنوان به انساني انجام شده است كه منابع هاي ارزيابي روش و مفاهيم گسترش چشمگيري براي

  هاي آن  بندي شاخص ي در دانشگاه علوم پزشكي گيلان و اولويتپول گذاري غير هاي انساني با رويكرد ارزش طراحي مدل سنجش ارزش دارائي :هدف 

گفتگوي . اي و بررسي پيشينه تحقيق استخراج شد هاي موثر بر سنجش ارزش دارايي انساني با مطالعات كتابخانه لفهؤابعاد و م  است ي بودهبيترك صورت به: ها مواد و روش

 هاي مصاحبه به روش تحليل محتوا و واكاوي كيفي داده.انجام شد ) نظري(گيري هدفمند قضاوتي دانشگاه به روش نمونه  ارشد ستادان و مديرانانفر از  45مند با  ساختار  نيمه

گيري  مونهسپس، ن. نفر محاسبه شد 376 به تعداد درصد5كوكران و ضريب اطمينان  فرمول   حجم نمونه با. گذاري باز ومحوري و انتخابي انجام شد ها با كد بندي شاخص دسته

پس از توزيع . هاي انتخابي انجام شد تصادفي در داخل رسته  با استفاده از جدول اعداد) نامحدود(گيري تصادفي ساده  هاي شغلي دانشگاه و نمونه اي از بين رسته تصادفي طبقه

  . انجام شد   هاي پرسشنامه داده   مراتبي بر و سلسلهاكتشا في و تاييدي   ، تحليل عاملي آوري آراي اين تعداد از كاركنان دانشگاه گرد پرسشنامه و

،  وري، مشاركت هاي بهره مؤلفهدانش، رهبري، مهارت، نوآوري و بعد كاركرد با   هاي مؤلفهقابليت با   بعد دربرگيرنده 5مدل سنجش ارزش دارايي انساني با  :نتايج

شغلي، تعادل كار و زندگي، هويت سازماني و بعد  سازماني، صداقت، رضايت  فروتني، تعهد هاي  مؤلفهو بعد نگرش با  تحصيلات، استعداد  هاي مؤلفهپتانسيل با  شناسي و بعد وظيفه

  . ، فرهنگ سازماني و اولويت منابع انساني ارائه شد هاي آمادگي تكنولوژي لفهؤسازماني با م جو

  . ها را داشت  بالاترين اولويت در نمونه   گانه قابليت، 5وري فرد و از ابعاد  بهره  اولويت منابع انساني،  ها، صداقت، رهبري، لفهؤاز م :گيري نتيجه

 

  )گذاري رويكرد ارزش( )/هاي انساني ارزش دارايي(  :ها واژهكليد 

  31-47 :صفحات )112پي  در پي(4ره شما 28 دوره گيلان، پزشكي علوم دانشگاه مجلهــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

  

  مقدمه

 هاي فنĤوري و ديگر اينترنتگيري  با بكارجهاني  اقتصاد

 تغيير مدار  اطلاعات اقتصاد به صنعتي اقتصاد از جديد،

بنابراين، سرمايه انساني بيش از هر زمان ديگري  .است كرده

مهارت و توانايي و  )1(. است ها سودمند شده براي سازمان

مثابه دارايي و ثروتي   ومات تخصصي هر فرد به راستي بهمعل

  )2( .است كه در اختيار اوست

انساني متخصص براي سازمان در آينده دارايي  خدمات نيروي

هايي براي پيشرفت  كننده فرصت تواند ايجاد كند و مي ايجاد مي

انساني و مديريت   گذاري نيروي سازماني باشد، بنابراين ارزش

  . ان بسيار مهم استهدفمند آن

ها عوامل  هاي مالي سازمان در حسابداري متداول، صورت

ديگري به جز نيروي انساني را به عنوان دارايي سازمان معرفي 

ها  كه رقم گردآور دارايي  ترازنامه نيز به علت آن )3( .كنند مي

هاي انساني نيست تحريف شده قلمداد  برگيرندة داراييدر 

پزشكي تاييد   هاي علوم هاي مالي دانشگاه صورت . )4( شود مي

شخص حقوقي است كه با (  شده توسط حسابرسان مستقل

پيشنهاد رئيس دانشگاه و تصويب هيات امنا ساليانه از بين 

گردد و  ايران انتخاب مي اعضاي جامعه حسابداران رسمي

مالي دانشگاه  هاي  نظر نسبت صورت وظايف آنها اظهار

توان ) اصول حسابرسي است ا و براساس استاندارده

را ندارند لذا ارزش دفتري   دهي ارزش منابع انساني گزارش

هاي مالي اظهار  مراكز بهداشتي و درماني كه در صورت

  مراتب از ارزش بازار آنها كمتر است  شود به مي

 شوند، ها تلقي مي هاي سازمان عنوان دارايي كه افراد به  هنگامي

. كند پيدا ميها اهميت  زش اين داراييكردن ار توانايي كمي

حسابداري منابع انساني به بيان ساده حسابداري براي تعيين 
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ارزش افراد داخل سازمان براي افزايش اطلاعات مالي كاربران 

 سرمايه انساني نيز مانند  شاخص.  )1( گيري است براي تصميم

نقطه عطف مديريت منابع انساني ،  مالي حسابداري و  شاخص

   )5(.  ددار اهميت زيادي   و بوده

 The American Accounting( آمريكا حسابداري انجمن

Association( شناسايي، حسابداري منابع انساني را فرآيند 

 براي انساني منابع مورد اطلاعات در ارتباط و گيري اندازه

در  .است تعريف كرده سازمان يك در موثر مديريت تسهيل

برنارد و بيگ، حسابداري منابع انساني تعريفي ديگر توسط 

شود اطلاعات بايسته ثبت و نگهداري و به طور  باعث مي

لذا،   د، شو موثر و با صرفه اقتصادي و شتاب پراكنش و بازيابي 

   )6(. شود جويي مي هم در زمان و هم در كار باعث صرفه

 به نگهداري پيشينه  توان مزاياي حسابداري منابع انساني مي از

 ارتقاي فرآيند انساني داخلي، به منابع دقيق مربوط

 منابع از كارآمد استفاده به كمك مديريتي، گيري تصميم

 سازي اطلاعات سودمند براي مديريت و ، فراهم)7( انساني

  .اشاره كرد  )8(كارمندان مالي و  تحليلگران

دارايي  تواند به هزينه يا از لحاظ مفهومي و نظري، مخارج مي

 منابع حسابداري براي روش دواولووتويين  .شودتبديل 

 هزينه يا هزينه رويكرد از كه عبارتند كرد انساني تعريف

  . )8( گذاري ارزش رويكرد و تاريخي

اي، نيازمند  حسابداري منابع انساني بيشتر از رويكرد هزينه

گيري  اندازه براي مدل چندين. گذاري است رويكرد ارزش

  ارزش و )تاريخي(اي  اي هزينهه روش انساني به منابع

منابع انساني عبارتست  مفهوم ارزش . )9( دارد وجود اقتصادي

رود فرد در  خدمات كه انتظار مي از كنوني گردآوري  از ارزش

سنجش ارزش  .كند طول دوره خدمت خود در سازمان ايجاد

  ريزي گذاري برنامه سرمايه انساني يعني ارزشي كه بدون نيروي

  . )10( ان در منابع انساني موجود استشده سازم

پيچيدگي بيشتري  منابع انساني   از حسابداري بخش اين   ،الذ

 فرد بستگي هاي شخصي ديدگاه به داشته و ذهني است و 

  اين هاي مبتني بر ارزش دلايل ذهني بودن مدل از يكي. دارد

 . )11( نيست خود انساني نيروي راستين مالك سازمان كه است

. انساني دو گام اساسي وجود دارد منابع گيري ي اندازهبرا

پولي يا كيفي  نخست بايستي مفهوم منابع انساني را به بيان غير

،  توانايي افراد در سازمان است ن مهارت و ميزا  كه مربوط به

را به روش پولي براي   پس از آن بتوانيم آن مشخص كنيم تا 

  . )9( ه كنيمنشان دادن در ترازنامه سازمان اراي

حسابداري منابع انساني انجمن حسابداران  برپايه بيانيه كميته

 بر ) ارزش(گيري آمريكا دليلي وجود ندارد كه تنها معيار اندازه

هاي  اين كه حسابداري بايد با معيار. حسب واحد پول باشد

 باشد و با آنها به شكل منطقي و منظم گوناگون سروكار داشته

گرفت كه به   كميته نتيجه .پذيرفتني است "كاملا كند، برخورد

افزون  پولي هاي غير ر حسابداري آينده به معيا احتمال زياد در

 . )4( شد خواهد   توجه   هاي پولي معيار بر

 هاي واقعي، سازمان مشكل اساسي در بكارگيري مدل پولي در

هاي معتبر و قابل اطمينان در مورد ارزش يك  دستيابي به داده

انتظار و احتمال اشغال   جايي مورد  يت خدمتي، جا بهموقع

  . است  هاي معين ها در زمان موقعيت

گذاري نيروي انساني عبارتند  هاي پيشنهادي براي ارزش مدل

، ارزش جايگزيني، نظريه )ارزش فعلي(ارزش اقتصادي : از

هاي تصادفي،  گذاري پاداش ضريب ارزشي، الگوي ارزش

،  دل فلم هولتز، مدل ليكرت و باورزالگوهاي كل سازمان، م

نظريه مزايده، بهاي تمام شده تاريخي، روش مقايسه ارزش 

ها و روش دستمزدهاي تنزيل  بازار با ارزش دفتري شركت

  .شده تعديل يافته

ند كن متفاوت ارائه ميي نگرش   تنها هر يك از اين الگوها نه

اركنان در مكانيزم متفاوتي را نيز براي محاسبه ارزش ك بلكه

الگوها با توجه به  اين  هر يك از د ونكن سازمان ايجاد مي

هاي مختلف و همچنين ساختارهاي متفاوت  ها و زمينه نظام

   . د شو نظري توسط محققان پيشنهاد مي

و ) كمي(، در تحقيقي اطلاعات پولي 1976در سال  فلم هولتز

ار مديران پولي براي انتخاب كاركنان در سازمان را در اختي غير

گيري  پولي براي تصميم و حسابداران گذاشت كه اطلاعات غير

جلب  ي منابع انساني توجه مديران و حسابداران را درباره

فلم هولتز چهار شاخص قابليت، عملكرد، پتانسيل  . )12( كرد

 . )4( پولي پيشنهاد داد و نگرش را در رويكرد غير

  سازمان را به هاي ارزش فرد در يك هولتز شاخصفلم مدل 

لذا اين الگو به طور . كند عنوان يك پديده مستقل بررسي مي

. آورد هاي پوياي عمر سازماني را به حساب نمي كامل جنبه
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الگو مفهومي   كه اين گيري كرد گونه نتيجه بنابراين، نبايد اين

رسمي   هاي انساني در سازمان براي تعيين ارزش گروه

  . )4(  است

متعدد فرد هميشه يك واحد مناسب براي تجزيه اما به دلايل  

پردازان  تحليل سازماني نيست و در حقيقت بسياري از نظريه و  

هاي هر دو يعني  مديريت، ارزش فرد را نتيجه ويژگي

يكي از  دانند و هاي فردي و خصوصيات سازمان مي ويژگي

دهنده متغيرهاي كليدي موثر بر ارزش  الگوهايي كه نشان

اد در يك سازمان و قابليت توليد سازمان گروهي افر

در هر سازمان تجاري است، الگوي ) كاري  گروه(انساني

الگو  اساس چارچوب نظري اين بر. ليكرت و باورز است

كه هدف    اي توسط دانشگاه ميشيگان طراحي شده پرسشنامه

جو "گيري مفهومي است و تيلور و باورزآن را  آن اندازه

به پنج گروه متمايز و   د و در اين زمينهان ناميده "سازماني

منابع   ، اولويت تكنولوژي  آمادگي: هماهنگ از متغيرها شامل

انساني، جريان اطلاعات، شرايط انگيزشي، و تجربيات 

  .گيري دست يافتند تصميم

، پايه اصلي و ابتدايي  هاي ليكرت و باورز و فلم هولتز نظريه

هاي مورد تاكيد  رسد مؤلفه هاي ديگر است و به نظر مي نظريه

اي  تواند قابليت تخصصي نيروهاي حرفه ها مي مدل در اين 

تحقيق ما بر رويكرد   لذا،. دانشگاه را پوشش دهد

گذاري غيرپولي منابع انساني بر مبناي تلفيق دو مدل بالا  ارزش

يعني رويكردي كه افزون بر كامل و جذاب بودن  است بنا شده

   .باشد   ، اجرايي هم انبراي مديران و مخاطب

،  هـاي انسـاني   در مديريت منابع انساني بـراي ارزشـيابي نيـرو   

كـه   انـد   هـاي مختلفـي مطـرح شـده     بنـدي  معيارهايي در دسته

  صــداقت، احتــرام و تكــريم، خودبــاوري، دانــش: عبارتنــد از

پذيري، نوآوري، اسـتعدادهاي فنـي و    شغلي، همكاري، اعتماد

شناســي در گــروه  فــردي، وظيفــه  وري بهــره )13(سرپرســتي 

، اسـتعداد، مهــارت و   جـويي  معيارهـاي عملكـردي، مشـاركت   

هـاي   هـا و اسـتعداد   ميزان قابليت  استعداد شامل )14( نوآوري

  رفتــار شــغلي شــامل  هــاي  معيــار) 13(  )16(  )15(فــردي

هـاي   كاري و در قالب معيـار  جويي، وجدان طلبي و كمال توفيق

 )15(خـوش بينـي  حتـرام و تكـريم،   صـداقت، ا   اخلاقي شامل

توانمندي، مهـارت، خلاقيـت و     تحصيلات، تجربه، شايستگي،

ــوآوري  ــهر )16(ن ــار ش ــدي رفت ــمني )17(ون ــش ض ) 18 (دان

) 16)(20(هــرم تحصــيلي كاركنــان) 19)(14(جــويي مشــاركت

ــوع ــداكاري ن ــتي و ف ــه شايســتگي )2)(16(دوس ــاي حرف اي  ه

 )16)(14(شناسـي  وظيفـه ) 15)(14(مهـارت ) 22)(21(كاركنان

نگرش مناسـب كاركنـان   ) 20(شناسي پذيري و وظيفه مسئوليت

ــازمان  ــه سـ ــودن ) 22(بـ ــر بـ ــب  ) 15(رهبـ ــه مناسـ تجربـ

ــان ــت) 16)(20 (كاركن ــغلي ) 16)(19(خلاقي ــايت ش ) 23(رض

ــدان  ــت و وجـ ــاري اطاعـ ــاداري  ) 16)(15(كـ ــد و وفـ تعهـ

ــازماني ــري) 24(ســ ــت) 9(مربيگــ ــازماني  هويــ ) 25(ســ

 )15 )(16(سن )16)(13(بليت كار تيميقا) 16)(15(طلبي توفيق

تعــادل كــار و ) 16(درصــد ســلامت جســمي) 22(مانــدگاري

ــا پيونــد  )27(شــناختي ن بهداشــت روا )26(زنــدگي اشــتياق ي

پشـتيباني سـازماني    )29(عجين شـدن بـا شـغل    )28(سازماني

تعصب و دفـاع    وفاداري فرد به سازمان شامل) 30(ادراك شده

هاي شـرايط انگيزشـي،    شامل مؤلفه  جوسازماني) 19(ازسازمان

ــه     ــات، تجرب ــان اطلاع ــاني، جري ــابع انس ــت من ــاي  اولوي ه

  ).31(تكنولوژي  گيري و آمادگي تصميم

هاي اوليه حاصل از مطالعات  ها و گزاره لفهؤپس از استخراج م

هـا،   گـزاره   اسـت از راه ارتبـاط بـين ايـن     اكتشافي تلاش شده

هـاي زيـادي    لفهؤم. دچارچوب مفهومي اوليه تحقيق تعيين شو

هاي انسـاني   گذاري بر ارزش دارايي در ابعاد مختلف توان تاثير

ها را دارند كه مجموعه عوامل احصا شده در قالـب   در سازمان

اين مدل تلفيقـي از دو  . است مطرح شده 2مدل مفهومي شكل 

گانـه قابليـت، عملكـرد،     چهـار  فلم هولتز بـا ابعـاد  )  الف مدل

اسـاس   هاي ذيـربط پـيش گفـت بـر     لفهؤم و  پتانسيل و نگرش

جـو  "الگوي ليكرت و باورز با بعـد   ) نظريه صاحب نظران ب 

انساني،  منابع  ، اولويت تكنولوژي آمادگي  هاي لفهؤو م "سازماني

گيـري   جريان اطلاعات، شرايط انگيزشي، و تجربيات تصـميم 

 5اي بـا   اساس پيشينه تحقيق و مطالعـات كتابخانـه   است كه بر

لفه به عنوان مدل مفهومي اوليه تحقيق طراحـي و  ؤم 36د و بع

 . تدوين شده است
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  مدل مفهومي تحقيق. 2شكل 

  

است كه ارزش فرد   مفاهيم سنجش دارايي انساني اين از

اقتصادي،   تاثير متقابل متغيرهاي اي از محصول مجموعه

الگوهاي  مين علتبه ه  . )4( باشد اجتماعي و روانشناختي مي

يا  هاي صنعتي كشور ها و بخش براي سازمان كه عمدتا موجود

دليل تفاوت ه اند ب طراحي و تدوين شده در ساير كشورها

فرهنگي، اجتماعي و اقتصادي قابل تعميم به  شرايط

  .نيستند   بهداشتي و درماني ايران هاي سازمان

  نگر جانبه  اين است كه يك مدل كاربردي و همه   تحقيق هدف

هاي انساني  گيري ارزش دارايي طراحي كند كه توانايي اندازه

با توجه به اين  و ، را در حوزه بهداشت و درمان داشته باشد

هاي  گذاري منابع انساني باعث آسيب نداشتن سيستم ارزش كه

تدبيري در هدايت منابع مالي و انساني  جمله بي مختلفي از

امع مديران درباره ميزان ارزش سازمان و همچنين ناآگاهي ج

انساني سازمان  كارايي منابع اقتصادي و آموزش و تخصص و

يق براي فراهم كردن اطلاعات لازم در تحق   يجنتا   شود، مي

  ايجاد مكانيزمي انساني و بهينه كردن فرآيندهاي مديريت منابع

 يرانمد ياردر اخت انساني گيري ارزش منابع قانونمند براي اندازه

و  تجزيه   گيرد تا براساس قرار  يعلوم پزشك يها ارشد دانشگاه

براي استفاده   مناسب  تصميم  هاي كمي حاصل از آن تحليل 

  .كارآمدتر از منابع انساني گرفته شود

  

   ها مواد و روش

هاي اصلي در زمينه ارزش دارايي  لفهؤبراي شناخت ابعاد و م

دو بخش روش    شد كه انساني از روش تحقيق تركيبي استفاده

اي  كمي دارد نخست با مراجعه به منابع كتابخانه   كيفي و

پس  تدوين شد و  نظري   چارچوب مفهومي برخاسته از مفاهيم 

يافته ژرف با  ساختار نيمه هاي از مصاحبه  استفاده از آن با

از اساتيد برجسته حوزه  نفر 45مل آماري پژوهش شا جامعه

مدرس و   هاي تهران و تربيت دانشگاه يحسابدار  و  مديريت

نظران وزارت بهداشت و  بهشتي و از صاحب  شهيد

هاي  نور و آزاد رشت و معاونان توسعه استان هاي پيام دانشگاه

  گيرنده در حوزه كشور و مديران ارشد تصميم مختلف سطح 

مراكز آموزشي  سال در 15ي بالاي  تجربه انساني با منابع

به    صورت هدفمند  به   علوم پزشكي گيلان درماني دانشگاه
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آوري  و مبادرت به جمع  انتخاب شده  )نظري(روش قضاوتي 

گفتني است اندازه  . اطلاعات براي بخش كيفي تحقيق شد

آل نمونه هنگامي  نمونه جستاري قضاوتي بوده و اندازه ايده

اضافه    هاي جديدي ، ديدگاه دهندگان كه پاسخ مشخص شد

 . )32( بسندگي نظري رسيديم و به اين ترتيب به نكردند 

سنجش  "با عنوان )1388(پور همچنين، به استناد مقاله نصيري

هاي  لفهؤبراي تعيين م "وري نيروي انساني  هاي بهره لفهؤم

 نفر از  45   مرحله كيفي تحقيق، حجم نمونه پژوهش در

فاده در مرحله پسين با است . نظران تعيين شد خبرگان و صاحب

هاي كيفي است به  محتوا كه در زمره روش  از روش تحليل

هاي  مؤلفهها پرداخته شد تا ابعاد و  تحليل مصاحبه  و  تجزيه

  .هاي انساني شناسايي شود  موثر بر سنجش ارزش دارايي

هاي انجام شده پرداخته  در جدول زير به بيان يكي از مصاحبه

اج شده و كدهاي و چند نمونه از كدهاي باز اوليه استخر

شناسايي شده از آن كدها را به   هاي انتخابي محوري و كد

   . ايم صورت نمونه آورده
  

  نظران حاصل از مصاحبه با صاحب گذاري باز و محوري و انتخابي اي از كد نمونه .3جدول شماره 

  هاي باز كد  )ها مؤلفه(هاي محوري  كد  )مقوله( ابعاد كدگذاري انتخابي 

  پتانسيل

 سن ثبتي افراد و مدت عمر   سن 

 ها و استعدادهاي فردي ميزان قا بليت  استعداد

 باور به آينده سازمان

 طرز فكر مثبت

 سرعت يادگيري

 آخرين مدرك تحصيلي كاركنان  تحصيلات

 دولتي مستقيم فرد در خدمات دولتي يا غير ميزان سابقه مستقيم و غير  تجربه

  گزاري  برخورداري از رفاه كامل جسمي و رواني و اجتماعي براي خدمت  نيسلامت جسمي و روا

  

كه پس از  كد اوليه استخراج شد 175   مرحله از تحقيق  در اين

  بندي اين كد باقي ماند كه با طبقه 162هاي تكراري  حذف كد

بدست آمد در پايان با تركيب ) مؤلفه(مقوله  زير 40كدها 

بعد اصلي شناسايي  5با يكديگر  راستا هاي مشابه و هم مؤلفه

  .  است شد كه هدف اصلي پژوهش بوده

كاركنان دانشگاه علوم پزشكي گيلان به  جامعه پژوهش

كاركنان  روز حقوق  نفر بودند و فهرست به 443/15تعداد

مبناي جامعه هدف  1397سال   در آبان دانشگاه علوم پزشكي

كوكران با  ز فرمولو براي محاسبه حجم نمونه ا گرفت قرار

كه حجم نمونه پژوهش  استفاده شد درصد5ضريب اطمينان 

گيري تصادفي  سپس، نمونه. نفر محاسبه شد 376 به ميزان

 هاي تعيين متغير ها و براي نامه اي براي تكميل پرسش طبقه

 جامعه هدف براساس رسته شغلي. اصلي تحقيق انجام شد

و سپس با استفاده از  تقسيم شد تر آنان به چند جامعه كوچك

تر  جوامع كوچك  يك از اين تصادفي از هر  جدول اعداد

پس از آن . ، انجام شد )نامحدود(گيري تصادفي ساده  نمونه

 پرسش طراحي شد و براي اطمينان از 120اي شامل  پرسشنامه

  نظران دانشگاهي و مديران ارشد روايي پرسشنامه از صاحب

لازم،   تعديل پس از .  هي شدخوا دانشگاه علوم پزشكي نظر

براي بررسي پايايي . روايي محتواي پرسشنامه تائيد شد

هاي اوليه  بين نمونه   پرسشنامه 40نخست   سوالات پرسشنامه

پايايي با محاسبه   ضريب 22spssافزار نرم و سپس با    توزيع

و  827/0لفه نگرشؤكه نمره م كرونباخ انجام شد  آلفاي

شاخص  ،819/0شاخص قابليت  ،761/0شاخص پتانسيل

  .  بدست آمد 836/0، شاخص عملكرد792/0سازماني جو
  

  كرونباخ ابعاد  آلفاي .4جدول 

  كرونباخ  ضريب آلفاي  نام متغير  رديف

  827/0  نگرش  1

  761/0  پتانسيل  2

  819/0  قابليت  3

  792/0  جوسازماني  4

  836/0  عملكرد  5
  

خواسته شد كه ميزان ) آماري  نمونه(دهندگان پاسخ در ادامه از

يك از عبارات با  گذاري هر با شدت تاثير موافقت خود را

  براي تجزيه. اي ليكرت بيان كنند گزينه 7بندي و مقياس امتياز

  گويي به سوالات تحقيق، تحليل ها و پاسخ تحليل داده  و
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افزار  تائيدي با استفاده از نرم  عاملي  اكتشافي و تحليل عاملي

  . صورت گرفت) 22AMOS( ايموس

  

   نتايج

عامل  18عامل به  40ها از  لفهؤاكتشافي تعداد م  عامل  تحليل  با

هاي  مؤلفهبا   بندي ابعاد جدول فرجامين تقسيم. كاهش يافت

  )5جدول ( اصلي به صورت زير بدست آمد

براي  تائيدي  عاملي  تحليل : (SEM)تائيدي  عاملي  تحليل

و ابعاد  ها شاخص اري و نقش هر يك ازگذ بررسي ميزان تاثير

   رفت و مدل را با  كار تبيين واريانس جامعه به در

ي ا جامعهرا براي   آن برازشتحليل كرده و  22Amosافزار نرم

هاي  جدول شاخص .كه نمونه ازآن استخراج شده، آزموده شد

  )6جدول ( داري مدل نيز به شرح زير است برازندگي و معني

   
  

  هاي اصلي مؤلفهابعاد با  .5ماره جدول ش

 ها  مؤلفه  ابعاد اصلي  ها مؤلفه رديف

 دانش  قابليت

  نگرش

 هويت سازماني

 كار و زندگي  تعادل رهبري

 رضايت شغلي مهارت

 صداقت نوآوري

 سازماني  تعهد استعداد  پتانسيل

 احترام و تكريم فروتني، تحصيلات

 كيآمادگي تكنولوژي  سازماني جو

  عملكرد

 وري بهره

 مشاركت فرهنگ سازماني

 شناسي وظيفه منابع انساني  اولويت

  

  

  

  

  

  

  

  

برازش   تحقيق ، الگويدهد يم نشانفوق كه جدول  گونه همان 

 .شود مدل تحقيقي در حالت كلي تائيد مي د و اعتباردار خوبي 

داري و  تحليل معادلات ساختاري و با توجه به سطح معني   با 

ها بر روي سنجش  مؤلفهبعاد و ضرايب تاثير هر يك از ا

سازماني، پتانسيل،  بعد اصلي جو 5ارزش دارايي انساني، 

نگرش، عملكرد و قابليت به عنوان ابعاد كليدي سنجش 

كه به ميزان چشمگيري  انساني مشخص شدند  ارزش دارايي

 .ند گذار تاثير  دارايي انساني در تبيين واريانس ارزش 

رتبط و همچنين، بين ابعاد فوق با ها و ابعاد م لفهؤبين م در

دار وجود  رابطه معني  متغير سنجش ارزش دارايي انساني

ها مانند  لفهؤم و ساير  گرفت  و مورد تائيد قرار  داشت

دار  به دليل نداشتن رابطه معني  .....ماندگاري، سن، مربيگري و

  ضرايب 3نمودار. شدند  با ابعاد مربوطه، از مدل كنار گذاشته

  .دهد  تحقيق را نشان مي استاندارد مسيرها در الگوي

گيري ارزش دارايي انساني برپايه نمودار  در نهايت مدل اندازه

الگوي  مربوطه به عنوان  استاندارد  با تخمين ضرايب 3شماره

دانشگاه  هاي انساني در گذاري دارايي كاربردي و نهايي ارزش

  .علوم پزشكي گيلان شناسايي شد 

  

  

 تحقيقبرازندگي الگوي  يها شاخص .6شماره  جدول

هاي برازندگي  شاخص

d  الگو f

2
χ

  

GFI  TLI  IFI  RFI  NFI RMSEA  

  069/0 905/0 931/0 908/0 918/0 985/0  88/1  تخمين مل

  08/0كمتر از  نزديك به يك برازش كامل  3كمتر از   قابل قبولميزان 
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  استاندارد  گيري ارزش دارايي انساني در حالت تخمين مدل كاربردي و نهايي اندازه .3نمودار 
  

 افزار ، استفاده از نرم AHP) (فرايند تحليل سلسله مراتبي  

11 Choice Expert هاي  مؤلفهدوي ابعاد و  به و مقايسه دو

هاي  مؤلفهاولويت ، وزن و  تاييدي  تاييد شده در تحليل عاملي

و جدول  4سنجش ارزش دارايي انساني برپايه نمودار شماره 

  . نشان داده شد 7شماره 

  
  سنجش ارزش دارايي انساني  هاي لفهؤوزن م .4نمودار 

  

با درجه  صداقتشود در بعد نگرش،  كه ديده مي همانطور

در  034/0با  سازماني  هويتو  اولدر رتبه  409/0اهميت 

 اهميتبا درجه  رهبري،  در بعد قابليت. شم قرار داردرتبه ش

رتبه چهارم را به خود  117/0با  مهارتو  اولرتبه  476/0



   پور محمد شفيعي  -  فردين مهرابيان دكتر  -   دكترسيد كمال واعظي

 44         1398دي   )112پي  در پي(4شماره  28 دوره گيلان، پزشكي علوم دانشگاه همجل

با  انساني منابع اولويت،  سازماني در بعد جو.  اختصاص داد

با  تكنولوژيكي آمادگيو  اولدر رتبه  571/0درجه اهميت 

وري فرد  بهره  ، در بعد عملكرد. در رتبه سوم قرار دارد 143/0

شناسي با  و وظيفه اولدر جايگاه  550/0 اهميتبا درجه 

، استعداد با  در بعد پتانسيل.  سوم قرار گرفت  در جايگاه 210/0

در  333/0با  تحصيلاتو  اولدر رتبه  667/0 اهميتدرجه 

  .رتبه دوم قرار دارد

    

  انساني دارايي ارزشبر  موثر  ابعادبندي  رتبه.  7 جدول

 رتبه وزن معيار زير  عيارم

 دارايي ارزشبر  موثر عوامل

  انساني

 1 427/0 قابليت

  2  254/0 نگرش

 3 151/0 عملكرد

 4 087/0 پتانسيل

 5 082/0 سازماني جو

  

است كه بعد   حاكي از آن 7هاي تحقيق طبق جدول يافته

اهميت و جو سازماني با  اولدر رتبه 427/0قابليت با وزن 

بعد قابليت از . اهميت قرار دارند  در رتبه ششم 082/0وزن 

   .نظر مديران اهميت بيشتري نسبت به ابعاد ديگر دارد 

  

   گيري بحث و نتيجه

هاي  با نتايج پژوهش  ها به مقايسه يافته آخرين بخش  در

 در  هاي شناسايي شده لفهؤم برخي از. پردازيم گذشته مي

تحقيق جديد بوده و اما هاي حاصله از ادبيات  مقايسه با مدل

مدل براي تكميل و رسيدن به مرز پختگي نيازمند بررسي و 

  . بيشتر در آينده است  تحقيق

كارخانه بزرگ توليدي  4در  جوانمرد و محمديان  نتايج تحقيق 

قابليت   گانه، 20هاي  شاخص   نشان داد كه از  شهر اراك

ارزش رهبري و دانش مديران، بيشترين اثر را بر سنجش 

سرمايه انساني داشته و پس از آن به ترتيب عوامل شغلي و  

نمندي كاركنان، دانش شغلي كاركنان و شايستگي كاركنان  توا

عامل . بيشترين اثر را در سنحش ارزش سرمايه انساني دارند

دار  ، با توجه به نداشتن اثر معني علاقمندي و ارتباط كاركنان

رتبه قرار نگرفت و نتايج   در سنجش سرمايه انساني در اين

تفاوت    ها با تحقيق ما مؤلفهبندي  از نظر اولويت  تحقيق  اين

  . )2( دارد

در صنعت ) 1393 (  ني و شيخ سلطا   هاي تحقيق يافته 

ست كه از  ا  حاكي از آن   اراك صنعتي   آلات و تجهيزات ماشين

لاقيت، خ  هاي لفهؤدر بعد قابليت م لفه استخراج شده ؤم17بين 

آوري، توانايي تطبيق و قابليت كار گروهي و در بعد  نو

جويي، اطاعت و  شناسي، مشاركت هاي وظيفه لفهؤعملكرد، م

هاي سن، سلامت،  لفهؤدر بعد پتانسيل، م كاري و  وجدان

طلبي،  توفيق  هاي لفهؤدر بعد نگرش م استعداد و تجربه و

وان دوستي و فداكاري به عن بيني، صداقت، نوع خوش

سازمان مورد  هايي براي تعيين ارزش دارايي انساني در معيار

شناسي،  هاي مهارت، وظيفه مؤلفه. تاييد مديران بوده است

ترين اولويت را  گانه بالا چهار  طلبي در ابعاد استعداد و توفيق

نتايج اين تحقيق در بخش ابعاد به غير از جو   . )16( داشتند

با نتايج تحقيق ما   ق حاضرمطرح شده در تحقي سازماني 

اي  هاي مربوط به ابعاد در پاره لفهؤمطابقت دارد اما در بخش م

و  . نيست هاي مطالعه حاضر راستا با يافته از موارد نتايج هم

اولويت   ترتيب تحقيق با  آن   هاي مؤلفهترتيب اولويت 

  .تفاوت دارد هاي تحقيق حاضر  مؤلفه

  دانشگاه يزددر  بهراميو  دپشتيشفيعي رو   هاي تحقيق فته يا

 15با  كمي بعد در دو  شاخص 100با  منجر به طراحي الگويي

از كه  شدشاخص  85و  مؤلفه 14با  كيفيبعد و شاخص 

 گذاري امتيازي، به ارزش 500يك مدل  گيري از طريق بهره

بندي  تحقيق از ديد شيوه تقسيم  اين.  كاركنان پرداخت

آن  در با تحقيق ما متفاوت بوده وها و تعداد آنها  شاخص

همچنين، .  است ها پرداخته نشده لفهؤبندي م تحقيق به اولويت

ها و تخصيص  اساس شاخص بندي كاركنان بر از لحاظ امتياز

تحقيق حاضر   با  راستا مبالغ ريالي براي هر كارمند هم

  ).9(نيست

بيست شاخص را به شرح زير  همكارش كاهرامان،  و  بزبورا

تجربه مديران، تجربه   اي سرمايه انساني معرفي كردندبر

،  كار، كاهش زمان انجام كار كاركنان، كاهش غيبت از

پذيري مديران،  ، خطر ، تحصيلات كاركنان تحصيلات مديران

قابليت آنان براي حل مساله، توانايي مديران براي رهبري، 

هي، كار گرو   ، تمايل به افزايش شايستگي رهبري در ايشان

ن و  شايستگي كاركنان، توانمندي كاركنان، شايستگي مديرا

توانمندي آنان، ارتباط مطلوب كاركنان با يكديگر، ميزان دانش 
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هاي معرفي  مديران، مهارت كاركنان و مهارت مديران، شاخص

كاهش غيبت از كار،   هاي تحقيق غير از شاخص  شده در اين

اركنان با يكديگر با كاهش زمان انجام كار، ارتباط مطلوب ك

جهت كه   اين ولي از.  فعلي مشابه است نتايج تحقيق 

تفاوت  ند با تحقيق حاضر  ا بندي نشده ها اولويت شاخص

   . )17( دارد

منطقي براي سنجش ارزش  تحقيق مدلي كاربردي و اين در

مولفه  18و  بعد 5داراي   هاي انساني طراحي شد كه دارايي

 مهارت، رهبري، دانش، هاي مؤلفه  قابليت بعد در كه است

 مشاركت، وري، بهره هاي مؤلفه  عملكرد بعد در نوآوري

 تحصيلات، هاي مؤلفه پتانسيل بعد مورد در شناسي و وظيفه

 ،)وتكريم احترام(هاي فروتني مؤلفه نگرش بعد در و استعداد

 ، زندگي و كار  تعادل شغلي،  رضايت صداقت، سازماني، تعهد

  آمادگي هاي مؤلفه سازماني جو بعد در و نيسازما  هويت

به عنوان  انساني منابع اولويت سازماني،  فرهنگ ، تكنولوژي

 دانشگاه در انساني  دارايي ارزش سنجش براي هايي شاخص

 و   بوده نظران صاحب و مديران مورد تاكيد گيلان پزشكي علوم

عاد اببه  نسبت گيلان بعد قابليت  پزشكي  علوم دانشگاه در

 مؤلفه پتانسيل بعد و در را داشته اولويت بالاترين   ديگر

 بعد در و فرد وري بهره مؤلفهعملكرد  بعد در و استعداد

 مؤلفه نگرش بعد در و انساني منابع اولويت مؤلفه جوسازماني

   ها مؤلفه ساير به نسبت رهبري مؤلفه قابليت بعد در و صداقت

  .اند شته دا  بيشتري اولويت

مدل افزون برپاسخگويي به انتظاراتي كه مديران ارشد   اين 

يك سيستم سنجش ارزش  سازماني و ديگر كساني كه از

هاي مهم  گيري تصميم تواند در ، مي كند دارايي انساني سود مي

اين مدل به طور همزمان هم . و استراتژيك بكار رود

معيارهاي ارزش  و همگيري ارزش فرد  هاي اندازه معيار

نمايد  بررسي كرده و تاكيد مي كاري در سازمان را   هاي گروه

هاي  براي سنجش ارزش كاركنان در سازمان علاوه بر ويژگي

آن شاغل هستند  فردي، خصوصيات سازماني كه افراد در

سازماني  بعد جو  افزون بر آن.  توجه قرارگيرد بايستي مورد

هاي  دانشگاههاي تابعه  كيفي واحد  براي ارزيابي سطح تواند مي

پزشكي و تخصيص منابع براساس معيارهاي مطروحه   علوم

   . مورد استفاده قرارگيرد

تواند خاصيت راهنمايي را براي  مدل مي  هاي اين شاخص 

كاركنان براي  انگيزه در كه باعث  كارمندان سازمان داشته باشد

هاي فردي و بهبود ارائه خدمات و  رشد و توسعه پياپي توانايي

  منابع. رشد و بالندگي و پويايي دائمي سازماني شود  نهايت در 

لذا  باشند كارهاي بزرگ و پيشرو توانند منشاء انساني مي

هاي و تخصص كاركنان  مدل توانايي  براساس معيارهاي اين

و مشاغل به افراد داراي صلاحيت و شايسته  شود شناسايي مي

گذاري  ارزششود و با  اي واگذار مي و داراي تخصص حرفه

ارزش كاركنان  يارتقا  گذاري براي انساني و سرمايه  نيروهاي

ها  توان از گنجايش بزرگ كاركنان داخل دانشگاه ها مي دانشگاه

تشخيصي و  استفاده بهينه نمود و با ارائه خدمات جديد

ها و كاهش وابستگي  دانشگاه   زايي آمد باعث افزايش در  درماني

هاي دولت و تحقق  كاهش هزينه وبه بودجه عمومي دولت 

  .كشور مانند اقتصاد مقاومتي شد هاي كلان سياست

اساس نظام پرداخت  پزشكي كشور بر  هاي علوم در دانشگاه

آمد اختصاصي مراكز درماني  بر عملكرد، بخشي از در  مبتني

و براساس ) مثلا جراحي(هاي بيمارستاني بين كاركنان بخش

مت و مدرك تحصيلي و معيارهايي همچون سنوات خد

شود  كيفي مبتني بر ارزيابي ذهني مديران باز توزيع مي  ضرايب

كارآمدي معيارهاي فوق باعث ايجاد  كفايتي و نا و به دليل بي

سازماني  وري فردي و كاهش انگيزه و بهره رضايتي و نا

درنگر آوردن ابعاد مهمي همچون پتانسيل، نگرش، . است شده

در  سازماني محل فعاليت كاركنان د و جوقابليت، عملكرد افرا

هاي مدل  ها براساس شاخص ها و انجام پرداخت ارزشيابي

ها به دادگري  ها و پرداخت شود ارزيابي تواند باعث  مي

يكي از . هاي موجود رفع شود تر شده و كاستي نزديك

مدل   است كه اگر سازماني بخواهد اين  هاي مدل اين جذابيت

اما يك يا تعدادي از معيارها از ديدگاه مديران  كار گيرد  را به

ند به معيارهاي  توا باشد مي اهميت بيشتري داشته سازمان 

سازي  مديران وزن بيشتري داده و به يك مدل موزون نظر  مد

  .  شده دست يابد

دستي و  حسابداري منابع انساني در اسناد بالا  جايگاه:  پيشنهاد

ريزي  برنامه انداز و در چشم نقشه جامع علمي كشور و سند

پزشكي بايستي تبيين شود و   هاي علوم استراتژيك دانشگاه

هاي لازم توسط سازمان حسابرسي با هماهنگي  استاندارد
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هاي  سازمان امور اقتصادي و دارايي تدوين شده و سيستم

  انساني استقرار يافته و آموزش لازم  افزاري حسابداري منابع نرم

نويسندگان  .ها ارائه شود سازمان و مجريان در شد به مديران ار

  . گونه تضاد منافعي ندارند دارند كه هيچ اعلام مي
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