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 چکیده
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وری وری سرمایه انسانی حاکی از این است حسابداری سرمایه انسانی و ابعاد آن بر بهرهسرمایه انسانی بر بهره
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 مقدمه. 1

های آن است و داشتن نیروی های انسانی در یک سازمان بیش از اهمیت سایر سرمایهامروزه اهمیت سرمایه
زمان سا هانسانی متخصص و کارآمد تأثیر بسزایی در موفقیت یا شکست سازمان دارد. نیروی انسانی، سرمای

تلاش  جهان موفق هایباشند. سازمانمیدر سازمان  هرگونه تحول و نوآوری منشأجهت رسیدن به اهداف و 

 دست توفیق این به و کنند مدیریت و شناسایی خود را وری نیروی انسانیبهره بر مؤثر عوامل تا کنندزیادی می
وری سرمایه انسانی و ارتقای آن یکی یفزایند. بهرهب هاآن وریبهره بر عوامل، این کردن فراهم با که پیدا کنند

 ها را در دنیای رقابتیاز مهمترین هدف هر سازمان فعال و زنده است و از عواملی است که دوام و بقای سازمان

های وری، موجب استفاده بهینه از کلیه توان، استعدادها و مهارتکند. حاکم شدن فرهنگ بهرهتضمین می
هوشمند کردن  وری سرمایه انسانی اشاره به(. بهره1395شود )شیرزادکبریا و برازیده، زمان میکارکنان در سا

توانند کارها و وری سرمایه انسانی اشاره به این دارد که کارکنان میها برای انجام بهتر کارها دارد. بهرهفعالیت
به معنای توانایی  وریبه عبارت دیگر، بهره؛ (2019، 1)دارامولا انجام دهندشان را هر روز بهتر از گذشته وظایف

برای استفاده  موجود هایسرمایه تخصیص و نگهداری و به کارگیری توسعه، مدیران آن در چگونگی تهیه،
ای شعور، نقش و جایگاه ویژهعنوان یک عامل ذیهای انسانی بهبنابراین، سرمایه؛ باشدمی ترکارآمدتر و اثربخش

 (.1395زاده، وری سایر عوامل سازمان دارند )طالبرهدر بهبود به

های نظامی که خدمات به ویژه در سازمانها بهانسانی در سازمان هوری سرمایشناسایی عوامل مؤثر بر بهره
شود، از اهمیت بالایی برخوردار است. یکی از عوامل مهم و کلیدی طور مستقیم توسط نیروهای انسانی ارائه می

وری کارکنان داشته و در مطالعات مختلفی به آن اشاره شده است، حسابداری سرمایه سزایی در بهرهکه نقش ب

 است مدیرانی توجه جلب بیشتر انسانی، هسرمای حسابداری اصلی (. هدف2019، 2است )بانسال و شارماانسانی 
 مثبت هایانگیزه و شغلی یترضا ایجاد به که یعنی مدیرانی تفاوت هستند،انسانی بی نیروی نگهداری در که
 رفع و پیشرفت برای فرصت ایجاد حس وفاداری، و کردن دواریام شغلی، امنیت به و کنندنمی توجه کارکنان در

طور خاص، آورند. بهفراهم می را کارکنان استعفای یا اخراج زمینه و اندیشندنمی انسانی هسرمای مشکلات

اصلی  هگذاری نیروی انسانی به عنوان سرمایو گزینش هزینه و ارزشانسانی، معیار سنجش  هحسابداری سرمای
انسانی را حسابداری بهای  ه(. مطالعات گذشته حسابداری سرمای1395باشد )محمدی و محمدی، هر سازمان می
ش انسانی تعیین ارز هدارند که حسابداری سرمایدانند و بیان میها میانسانی همانند دارایی همرتبط با سرمای

افراد در سازمان جهت افزایش اطلاعات مالی است و ابزاری مدیریتی برای کنترل و ارزشیابی کارکنان سازمان 
تواند به حسابداری سرمایه انسانی میبنابراین، ؛ (2014، 4؛ انی و آکندهایند2010، 3آورد )بولن و ایلارمیفراهم 

انی تعریف شود و بین اطلاعات مالی مربوط به سرمایه گیری سرمایه انسان فرآیند شناسایی، ثبت و اندازهعنو

تمام  یریگاندازهارتباط برقرار کند. حسابداری سرمایه انسانی، نه تنها شامل  مندعلاقه کنندگاناستفادهانسانی و 
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مرتبط با استخدام، استقرار، آموزش و توسعه کارکنان است، بلکه شامل تعیین ارزش اقتصادی افراد  یهانهیهز

 (.2010)احمد، شودیمدر یک سازمان نیز 
 هایتواند مزیتاز سوی دیگر، موفقیت در سازمان نیروهای مسلح، بستگی به نیروی انسانی کارآمد دارد که می

باشد.  داشته همراه به هااین سازمان برای نوین هایفناوری ایجاد و کارشناسی هحوز در فردی به منحصر

ممکن است باعث ایجاد  هاآنها، تفاوت در اهداف و پیچیدگی روابط سازمانیساختار خاص نیروهای مسلح، 
انسانی  هویژه، مدیریت سرمایهای انسانی در نیروهای مسلح شود. بهوری سرمایهمشکلاتی در مسیر حرکت بهره

ها فرآیند ها دارد. هر چند ممکن است بسیاری ازای با مدیریت دیگر بخشهای عمدهها تفاوتدر این سازمان

ها یکسان باشد، اما مباحث موجود در بخش نظامی انسانی در تمامی بخش ههای مدیریت سرمایو فعالیت
 هکند. برای مثال، جذب، آموزش و توسعانسانی نمایان می هها و تناقضاتی را در مدیریت سرمایهمواره چالش

بینی شده و به شکل سالیانه انجام ز قبیل پیشهایی اانسانی در بخش نظامی در قالب برنامه و بودجه هسرمای
های از بالا به پایین ای خاص به آموزش به ترغیب آموزششود و در اکثر اوقات اختصاص ردیف بودجهمی

جهت  بعضاًهایی است که بدون نیازسنجی و های از بالا به پایین، آن نوع از آموزشانجامد. منظور از آموزشمی
ای های نظامی به جهت توانمندی مالی و بودجهدجه اختصاص یافته است. هر چند سازمانبو رفع تکلیف و صرف

های ریزیها دارند، اما نبود برنامههای گسترده به کارکنان خود را در مقایسه با سایر بخشآموزش هامکان ارائ

ای که وجود دارد سئلهشود. موری میسازمان و کاهش بهره هعلمی و نظارت ضعیف منجر به هدر رفتن سرمای
 دیتأکها افزایش داد که تحقیق حاضر، با وری نیروی انسانی را در این سازمانتوان بهرهاین است که چگونه می

 کند.بر حسابداری سرمایه انسانی این مسئله را دنبال می

یک نیروهای مسلح  هایسازماندر  انسانی هایوری سرمایهتوان بیان کرد که از آنجا که بهرهدر نهایت می
اطلاعات و اینکه  است بسیار اندکزمینه این در  تحقیقات موجود شده وتحقیقاتی بسیار مهم محسوب  هزمین

های انسانی وری سرمایهو بهره مدیران هایتصمیم انسانی در افزایش اثربخشی هسرمای حاصل از حسابداری
شد که به بررسی تأثیر حسابداری سرمایه انسانی  فتهگر میتصمکننده باشد؛ تواند کمکدر نیروهای مسلح می

بیشتر وری سرمایه انسانی نیروهای مسلح پرداخته شود. نکته قابل توجه این است که و معیارهای آن بر بهره
بخش نیروهای کمتری را به  صورت گرفته و محققان توجه تجاریانسانی در بخش  ه سرمایهزمین تحقیقات در

 گونهنیادر  انسانی هایوری سرمایهبهرهو  حسابداری هندر زمی بیشتر تحقیقاتانجام لذا اند و داشته مسلح

اصلی که تحقیق حاضر به دنبال  سؤال رونیا. از مورد نیاز است خاصشانهای ها با توجه به ویژگیسازمان
وری أثیری بر بهرهت چه، آنباشد این است که حسابداری سرمایه انسانی و معیارهای پاسخ دادن به آن می
 نیروهای مسلح دارند؟

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش. 2
 . حسابداری سرمایه انسانی1-2

و  مؤثرشود به همین منظور، استفاده سرمایه انسانی امروزه به عنوان مهمترین سرمایه هر سازمان شناخته می
باشد. در دنیای طح کلان هر سازمانی میهای اصلی مدیران در سبهینه از این سرمایه یکی از اهداف و برنامه
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مدیریت  خصوصبههای مدیریتی پرشتاب رشد تکنولوژی و فناوری، توجه به سرمایه انسانی در تمامی حوزه

انسانی  از آنجا که امروزه سرمایه (.1395زاده، سازمانی اهمیت دوچندانی نسبت به گذشته پیدا کرده است )طالب
-بنابراین لازم است که سازوکاری قانونمند برای اندازه ،شوندمحسوب میها سازمان مهمترین داراییبه عنوان 

شود شناخته میحسابداری سرمایه انسانی به عنوان یکی از سازوکارهایی  .انسانی شناسایی گردد سرمایهگیری 

قرار دهد )کومو  بررسی دمورمهم سرمایه انسانی سازمان را  کننده باشد و داراییتواند کمککه در این زمینه می
 (. 2019، 1و همکاران

های انجام گذاریهای انسانی و سرمایهحسابداری سرمایه انسانی اشاره به شناسایی مخارج مربوط به سرمایه

های باارزش دارد که به دنبال شناسایی ارزش واقعی این نیروها در شده در کارکنان سازمان به عنوان دارایی
(. تعریفی که از حسابداری سرمایه انسانی شده است و مورد قبول 2017، 2ندویهندیو ا یچیاونچسازمان است )

مربوط  اطلاعاتگیری فرایند شناسایی و اندازه، انسانی هسرمایحسابداری  باشد این است کهاکثر محققین می

 (. حسابداری2009، 3مامون)ال استمند ور و علاقههای بهرهانسانی و گزارش این اطلاعات به گروه هسرمای به
 ههای مرتبط با استخدام، آموزش و توسعگذاریها، سرمایهگیری همه هزینه، نه تنها شامل اندازهانسانی هسرمای

 (.1393طبرسا و همکاران، )ها است ؛ بلکه تعریف ارزش اقتصادی مردم در سازمانباشدیمکارکنان 
ها ز این مدلبداری سرمایه انسانی مطرح شده است. برخی اها و معیارهای مختلفی برای سنجش حسامدل

. از آنجا که در سازمان اندبر معیارهای غیرپولی داشته دیتأک هاآنبر معیارهای پولی داشته و برخی از  دیتأک
رفته است. معیارهای قرار گ بررسی موردنیروهای مسلح، معیارهای غیرپولی بیشتر کاربرد دارد، این معیارها 

؛ بولن 1396 ؛ قنبری و همکاران،1395های مختلفی )مثل: محمدی و محمدی، رسی شده مستخرج از مدلبر

ابداری معیارهای حس اند.(، است که در تحقیقات هرکدام به نوعی از این معیارها اشاره کرده2010و ایلار، 
 سرمایه انسانی شامل موارد زیر است:

ترین افراد وارد ستهه فرآیندی دارد که بر اساس آن، بهترین و شایاستخدام: جذب و استخدام اشاره ب و جذب

 است. هاآنگیرند که متناسب با شایستگی سازمان شده و در جایگاهی قرار می

ارهایی دارد که به رفاه ها و رفتمند مداوم کارکنان، از نظر دانش، مهارتآموزش: آموزش اشاره به بهبود نظام
 نماید.ن مستقر هستند، کمک میآنان و سازمانی که در آ

-شود کارکنان انگیزهیهایی دارد که باعث مها و برنامهنگهداشت: حفظ و نگهداشت اشاره به استراتژی و حفظ
 های لازم برای ماندن را در سازمان داشته باشند.

اس آن کارمندان را ر اسهایی دارد که مدیران بخدمات: پاداش و جبران خدمات اشاره به برنامه جبران و پاداش
 دهند.ر میبرای انجام درست یا اتمام یک پروژه مورد تشویق و پرداخت پاداش مالی و غیرمالی قرا

سائل سازمان استفاده مها، نظرات و ابتکارات کارکنان در حل مشکلات و مشارکت: مشارکت یعنی اینکه از ایده
 شوند.ن دخالت داده و شریک میهای مربوط به آن سازماگیریشود و افراد در تصمیممی
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د عملکرد و پرورش عملکرد: مدیریت عملکرد یک فرآیند استراتژیک و یکپارچه است که از طریق بهبو مدیریت

 گردد.های کاری موجب موفقیت پایدار سازمان میهای افراد و تیمقابلیت
ر عواملی همچون ارائه تواند دسانی میحسابداری سرمایه ان یریکارگبهتوان بیان کرد که مزایای در نهایت می

رمایه انسانی، افزایش گذاری سازمان در حوزه ساطلاعات ارزش اقتصادی سرمایه انسانی، محاسبه میزان سرمایه

گذاری در ز سرمایهوری ناشی اکارایی و اثربخشی مدیریت سرمایه انسانی، شناسایی سود غیرعملیاتی و بهره
کند؛ ی سازمان ایجاد مییزان ارزشی که سرمایه انسانی در سایر منابع مالی و فیزیکسرمایه انسانی و محاسبه م

د )قنبری و همکاران، ها را به سمت توجه به حسابداری سرمایه انسانی بیش از گذشته سوق دهباشد که سازمان

1396.) 

 وری سرمایه انسانی. بهره2-2
راتژی بهبود، مهمترین ن یک فلسفه و دیدگاه مبتنی بر استوری سرمایه انسانی به عنوادر دنیای کنونی، بهره

انسانی به عنوان  وری سرمایهدهد. امروزه همه کشورهای دنیا به اهمیت بهرههدف هر سازمان را تشکیل می

ها غلب کشورها و سازماناند. به این ترتیب، اهای توسعه اقتصادی و کسب برتری رقابتی پی بردهیکی از ضرورت
-بود آن، سرمایههای بهفنون و روش یریکارگبهوری و تعمیم ور اشاعه فرهنگ، نگرش ویژه به بهرهبه منظ
یه انسانی به دلایل وری سرمااند. در ایران، اهمیت توجه به مقوله بهرهانجام داده یتوجهقابلهای گذاری

ت واقع شده است ی، مورد غفلوری سرمایه انسانمختلفی از جمله حاکم نبودن فرهنگ و نگرش درست به بهره
 (.1395)ستوده آرانی و همکاران، 

 یانسان هسرمای یوربهرهی، وربهره اریمع نیترمهم .وری درجه استفاده مؤثر از هر یک از عوامل تولید استبهره

 وری سرمایهباشد. بهرهمی یانسان هسرمای ی،وربهبود بهره یدر هرگونه تلاش برا یعنصر اساس رایاست؛ ز
انسانی اشاره به استفاده حداکثری از نیروی انسانی در جهت دستیابی به اهداف سازمان دارد. نیروی انسانی باید 

ور باقی وری خود را به حداکثر برساند و چگونه زمان خود را مدیریت کرده و چگونه بهرههبداند که چگونه بهر

وری سرمایه انسانی شامل به حداکثر رساندن ر، بهره(. در تعریفی دیگ2018، 1بماند )چجنیکی و رابسانداتانا
های تولید، توسعه بازار، توسعه های انسانی، منابع و تسهیلات است که این از طریق علمی، کاهش هزینهسرمایه

حداکثر کردن دستمزدها و بهبود معیارهای زندگی به طریقی که به نفع کارکنان و سازمان  اشتغال و تلاش برای

 (.2019شود )دارامولا، جام میباشد، ان
وری با سایر وری سرمایه انسانی به سازمان در ایجاد ارتباط صحیح بین بهرهگیری بهرههای اندازهشاخص

وری، سازمان را قادر گیری بهرههای دقیق اندازهکند. وجود شاخصهای استراتژیک سازمان یاری میهدف
وری )که با دستیابی به هدف استراتژیک مشخص ر در بهبود بهرهسازد تا از طریق ایجاد سطوح مورد نظمی

(. 1392را محقق سازد )جبارزاده،  هاآنای ببخشد و های استراتژیک خود جان تازهمرتبط است( به طرح
ها با توجه به ماهیت وری نیروی انسانی مطرح شده است. این شاخصهای مختلفی برای سنجش بهرهشاخص
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های مشخصی برای سنجش های ارائه دهنده خدمات شاخصواند متفاوت باشد. در سازمانتهر سازمانی می

هایی هستند که در برخی از مطالعات مورد استفاده قرار وری سرمایه انسانی مطرح نشده است اما شاخصبهره
 یوربهرهش های مورد استفاده برای سنجباشند. برخی از شاخصگرفته و دارای روایی و پایایی مناسبی می

(، نیز به آن اشاره 1394پور )پور و نیک( و عرب1392سرمایه انسانی که در تحقیقات مختلفی از قبیل جبارزاده )

 شده است عبارتند از:
 یز کارها دارد.آمهای کارکنان در به انجام رساندن موفقیتتوانایی: توانایی اشاره به دانش و مهارت

م کار دارد که ره به وضوح درک و پذیرش نحوه کار، محل و چگونگی انجاشناخت: درک و شناخت اشا و درک

 نماید.به کارکنان در شناخت پیچیدگی کارها کمک می

ن برای تکمیل کردن سازمانی: حمایت سازمانی اشاره به کمک سازمانی یا کمک حمایتی دارد که کارکنا حمایت
 اثربخشی کار به آن نیاز دارند.

ن تکلیف خاص مورد یزش، به انگیزه مربوط به تکلیف کارکنان، یا انگیزش یا کامل کردانگیزش: اصطلاح انگ

 شود.آمیز اطلاق میای موفقیتتحلیل به گونه

مشکلات عملکردی  بازخورد: بازخورد اشاره به آگاه بودن از مشکلات عملکردی خود دارد. اگر کارکنان از
 است. انهیگراواقع ریغری نباشند، انتظار بهبود عملکرد، انتظا خودآگاه

شود. نسانی اطلاق میاهای مدیر در مورد سرمایه اعتبار: اعتبار به معنای مناسب بودن و حقوقی بودن تصمیم
 ازمانی مناسب است.های سمشیها در مورد کارکنان در جهت خطمدیران باید اطمینان داشته باشند که تصمیم

شتن توانایی، وضوح، توانند حتی با وجود دالی و خارجی دارد که میسازگاری: سازگاری اشاره به عوامل داخ

 حمایت و انگیزه لازم برای شغل، باز هم بر عملکرد تأثیر بگذارند.
های انسانی در سازمان، آموزش و رشد آنان، توجه به روحیه و توان بیان کرد که توجه به سرمایهدر نهایت می

ها، باعث رشد کارایی و اثربخشی و همچنین گیریتصمیمدر  هاآندن ، مشارکت داهاآنهای کاری انگیزه
کوی و شود تا سازمان به اهدافی که مدنظرش هست، دست یابد )مکشده و این باعث می هاآنوری بهره

 (.2019، 1همکاران

 پژوهش. پیشینه 3-2

یارهای آن بر انسانی و معهای مختلف خارجی و داخلی در راستای بررسی تأثیر حسابداری سرمایه پژوهش
 شود.اشاره می هاآنوری نیروهای انسانی شکل گرفته است که در ادامه به برخی از مهمترین بهره

انسانی  ه(، در پژوهشی به ارزیابی تأثیر مدیریت و حسابداری سرمای2014) 2در تحقیقات خارجی، اوستاپِنکو

، کارکنانی هازهیانگداد که مدیریت و حسابداری مناسب  شانوری نیروی کار پرداخت. نتایج پژوهش او نبر بهره
. گرددیمنیروی کار  وریبهرهکمک خواهد نمود؛ بلکه منجر به ارتقاء  نیروی کار وریبهره به حفظ تنهانه
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ترین موارد در ، یکی از مهمیاندونز یهاانجام شده در یکی از دانشگاه (، در پژوهش2015) 1صریبوچاری و بَ

 نارانگ. دانندیمی سازمان و اصلاح سیستم آموزش یانسان هسرمایرا اداره صحیح  انسانی هسرمایوری بهره نییتع
نتیجه  هاآنی پرداخت. نظام یروهاین یبرا یانسان هی سرمایحسابدار یهاروش یبررس، به (2016) 2و همکاران

، (2016) 3و کامور نگیسنظامی خواهد شد. گرفتند که حسابداری سرمایه انسانی باعث افزایش عملکرد نیروهای 

پرداختند.  یسازمان یوربر بهره هاآنو تأثیر  یانسان هسرمای یحسابدار یهاروش یقیبه مطالعه تطب یدر پژوهش
 یوربر بهره یطور معناداربهی انسان هسرمای یحسابدار یهااز آن بود که روش یآنان حاک پژوهش جینتا

 نیدر ب یانسان یروین یسازمان وریبهره اتتأثیر یکیولوژیمطالعه فمن، به (2016) 4اتام اثرگذار است. یسازمان

 یرویبه ن یسازمان هایاهداف و خواسته لیعدم تحم استیس یبه اجرا شنهادیپی پرداخت و نظام کارکنان
، رابطه (2017) ندویهندیو ا یچیاونچرا ارائه داد.  در سازمان یانسان هسرمایارتباطات سازگار با  شیو افزا یانسان
 هسرمای یحسابداراذعان داشتند  هاآنی را مورد آزمون قرار دادند. و عملکرد مال یانسان هسرمای یحسابداربین 
ارتقا  ،یانسان هسرمایبه آموزش  دیبا هاسازماندادند  شنهادیرو پ نیو از ا شودیم یسازمان یموجب تعال یانسان

(، در پژوهشی به بررسی 2018) 5دوریس به اهداف سازمان بپردازند. یابیدست یستادر را هاآن زهیانگ شیو افزا
 باتجربهانسانی در ارتش ایالات متحده پرداخت. او به این نتیجه رسید که با استخدام یک مدیر  همعماری سرمای

ارچوب مدیریتی توان چو پس از استانداردسازی و شناسایی عوامل کلیدی در زمینه بخش فناوری اطلاعات، می

(، پژوهشی 2018) 6اویکونوموانسانی در بخش نظامی تعریف نمود.  هسرمای هبهین یریکارگبهرا برای کنترل و 
دهد داد. نتایج نشان می با عنوان ارزیابی تأثیر مشارکت کارکنان بر عملکرد کار تیمی با دیدگاه کارآفرینی انجام

دهد و مزیت مانی اثربخشی و کارایی را در سازمان افزایش میمشارکت دادن کارکنان در تصمیمات مهم ساز

تواند گیری استراتژیک میکند. در واقع یک سازمان با مشارکت کارکنان در فرایند تصمیمرقابتی پایدار ایجاد می
بین  ، در بررسی رابطه(2019) وری سرمایه انسانی خود برخوردار شود. دارامولااز مزایای بهبود کیفیت و بهره
وری سرمایه انسانی تأثیر عوامل زیادی بر بهرهبه این نتیجه دست یافت که وری جبران خدمات کارکنان و بهره

های جبران خدمات سرمایهسازی، آموزش و امنیت شغلی. عبارتند از انگیزه، تیم هاآنگذارند که برخی از می

یرد و علاوه بر این برای دادن انگیزه به سرمایه های پولی و مالی صورت گانسانی یک سازمان از طریق مشوق
(، 2019کامو و همکاران )فاکتورهای غیرمالی نیز بایستی مورد توجه قرار گیرد.  هاآنوری انسانی و افزایش بهره

وری کارکنان در کنیا بیان کردند کارکنانی که از سطح بالایی از های کارکنان بر بهرهدر تأثیر رهبری و ارزیابی

بنابراین با توجه به اینکه محیط ؛ رودمی هاآنوری بالاتری نیز از حصیلات و آموزش برخوردارند انتظار بهرهت
روز های بهدر حال تغییر است برای تمامی کارکنان یک سازمان ضروری است تا همواره از آموزش دائماًکار 

 یابیارز، به (2019بانسال و شارما )رود. یز بالاتر ن هاآنوری برخوردار باشند تا با افزایش دانش و مهارت بهره
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 یحسابدار یهاروشاذعان داشتند  هاآنی پرداختند. انسان هسرمای یحسابدار قیها از طرعملکرد سازمان یتجرب

عملکرد، ارزش و تعهد  ت،یفیتواند موجب بهبود کیدارد و م یاریدر سازمان منافع بالقوه بس یانسان هسرمای
(، در پژوهش خود به بررسی تأثیر استخدام، انتخاب و 2020) 1سانتوس و همکاراننهایت در  ود.ش یسازمان

 بیان کردند استخدام هاآنفرهنگ سازمان بر عملکرد کارکنان با استفاده از روش کمی پرداختند. در این پژوهش 

 افزایش در مثبتی تأثیر بود اهدخو قادر خوب استخدام. دارد سازمان عملکرد بر مثبتی ریزی شده تأثیربرنامه
 هاآن سازمان در یتوجهقابل میزان به هاآن عملکرد تا باشد داشته کار سرمایه انسانی کیفیت و وریبهره تعهد،
 .بگذارد تأثیر

و تأثیر  یانسان هسرمای پرورش عملکرد را در تیرینقش مد(، 1392در تحقیقات داخلی نیز داروئیان و رحمتی )
نشان داد  هاآنقرار دادند. نتایج  بررسی موردرا عملکرد در سازمان  تیرینظام مد یش را در اجراپادا ستمیس

و  یریگبهرهو  یانسان هسرمایمدیریت  مناسب در به عنوان یک ابزارتواند انسانی می هکه حسابداری سرمای
. احمدی ورد استفاده قرار گیردهدایت عملکرد کارکنان م یابزارها سازمان و یانسان هسرمای از توسعه بیشتر

 یارتش جمهور یاسیس یدتیدر سازمان عق یانسان هسرمای یوربهره ادانش ب تیریرابطه مد یبررس(، به 1392)
 هسرمایوری آن با بهره یهادانش و مؤلفه تیریمد نیکه ب پرداخت. نتایج پژوهش او نشان داد رانیا یاسلام
 هسرمایوری های آن، بهرهدانش و مؤلفه تیریمد شیبا افزا یعن؛ یدارد وجود یرابطه معنادار و مثبت یانسان

های مشیبررسی آثار خط(، در پژوهشی به 1394روح الهی و حاجیه رجبی ) کند.می دایپ شیافزا ی نیزانسان
که  نشان داد هاآن پرداختند. نتایجهای نظامی یکی از دانشگاه انسانی بر عملکرد سازمانی هسرمایمدیریت 

های استخدام، آموزش، ارزیابی عملکرد، مشارکت کارکنان همراه با جبران خدمات، با عملکرد سازمانی مؤلفه

انسانی  هسرمای حسابداریرابطه بین (، در پژوهشی 1395ای )مثبت و معناداری دارند. تاری وردی و روضه هرابط
در ناجا  دریافتند که حسابداری سرمایه انسانی هانآ بررسی نمودند. را های ناجاوری سازمانی یگانبا بهرهرا 

الزامات توسعه (، در پژوهشی به بررسی 1395فرهادی و صادقی ). وری سازمانی داردبا بهره معناداریرابطه 
 یحاک هاآن قیتحق جینتای پرداختند. و تأثیر آن بر توسعه دفاع 1410 در افق یهای نظامسازمان یانسان هسرمای

 ،یالزامات فردی، سازمانی؛ شامل انانس هسرمای هالزامات توسع نیب داریامثبت و معن هرابطکه  از آن است
 نظام نقش (، در تحلیل1395مبینی دهکردی و ابراهیمی ) وجود دارد. یتوسعه دفاع با یطیو مح یتیریمد

، سازمان برای رفع و جبران بنیاد بیان کردند داده نظریه از استفاده سازمان با وریبهره در عملکرد ارزشیابی

های کارکنان خود به سنجش و مدیریت وری و اثربخشی، همچنین کشف تواناییها و ارتقای بهرهکاستی
 یتواند چارچوبیم یانسان هسرمای یحسابدار(، نشان دادند که 1396قنبری و همکاران )عملکرد آنان نیاز دارد. 

چارچوب مربوط به تفکر  نیارائه کند که ا یانسان یرویو کارآمد ن مؤثر وریدر امر بهره رانیکمک به مد یبرا

اعتبار  یشده برا یطراح یهایاستراتژبه عنوان  یانسان یروین یحفظ و نگهدار و صیجذب، پرورش، تخص
 مطالعه به کیفی، روش از استفاده (، در پژوهشی با1397قمری و همکاران ) به ارزش افراد است. دنیبخش

نگهداشت و حفظ نتیجه گرفتند،  ایران گاز ملی شرکت در نیروی انسانی استعدادهای داشتنگه سازوکارهای
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سازمان نیروی انسانی و وری سودمندی است که به بهره -ش اثربخش هزینهلاهدفمند کارکنان مستعد، یک ت

 هیسرما یگذاریشمخط یبرا ییالگو(، در پژوهشی به بررسی 1398. در نهایت، صفیان و همکاران )انجامدمی
صورت  یکاف رتیاگر با بص یگذاریمشخطاذعان داشتند  هاآنپرداختند.  یتامنی -ینظام یهادر سازمانی انسان

سازمان  التو رس تیمأمورداشته و مانع از تحقق  یسازمان در پ یرا برا یبلندمدت و کلان یتبعات منف ،ردینگ

 .گرددیم
ینه پژوهش، فرضیات زیر شکل گرفتند که مطابق با مدل مفهومی پژوهش لذا با توجه به ادبیات نظری و پیش

 ( به شرح زیر ارائه گردیدند:1)شکل 

 .مسلح تأثیر دارد نیروهای انسانی سرمایه وریدر بهره انسانی سرمایه حسابداریفرضیه اصلی: 

 دارد. تأثیر حمسل نیروهای در انسانی سرمایه وریبهره در جذب و استخدام : معیار1فرضیه فرعی 

 دارد. تأثیر مسلح نیروهای در انسانی سرمایه وریبهره در آموزش : معیار2فرضیه فرعی 

 دارد. تأثیر مسلح نیروهای در انسانی سرمایه وریبهره در حفظ و نگهداشت : معیار3فرضیه فرعی 

 دارد. تأثیر مسلح اینیروه در انسانی سرمایه وریبهره در پاداش و جبران خدمات : معیار4فرضیه فرعی 

 دارد. تأثیر مسلح نیروهای در انسانی سرمایه وریبهره در مشارکت : معیار5فرضیه فرعی 

 دارد. تأثیر مسلح نیروهای در انسانی سرمایه وریبهره در عملکرد مدیریت : معیار6فرضیه فرعی 

 
 ( مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره )
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 شناسی پژوهشروش. 3
ها، تحقیقی است توصیفی از آوری دادهنظر هدف، تحقیقی است کاربردی؛ از نظر روش گرداز  حاضر پژوهش

آوری شده ها جمعها، کمی است که با استفاده از پرسشنامه دادهآوری دادهنوع پیمایشی؛ و از نظر نوع جمع
شود، چنین جام میخاص یک سازمان ان مسئلههایش برای حل است. وقتی پژوهشی به قصد کاربرد نتایج یافته

ها مورد بررسی ، آنچه هست یا وضعیت موجود پدیدهیفیتوص قاتیتحقباشد. همچنین در پژوهشی کاربردی می
گونه دخالت یا استنتاج بدون هیچ ها، اشیاء، فرایندها و اشخاصگیرد و محقق به توصیف دقیق فعالیتقرار می

کارشناسان و افسران  ن بخش نظامی از جمله فرماندهانمسئولیپردازد. جامعه آماری پژوهش شامل ذهنی می

و معاونت مالی و واحدهای نیروهای مسلح استان خراسان رضوی  بودجه و طرح و برنامهمعاونت  واحدهای
با ها آشنایی بیشتر افراد این واحد، بودجه و طرح و برنامههای معاونت مالی و معاونت انتخاب واحد لیدل .است

 شده استفاده افراد انتخاب برای ساده تصادفی گیرینمونه روش از و مفاهیم تحقیق حاضر بودهو مبانی نظری 
 100هایی )به تعداد با توجه به محدودیتی که در واحدهای نیروهای مسلح وجود دارد، پرسشنامه. است

 58ین واحدها، تعداد ها در اپرسشنامه( در اختیار این واحدها قرار گرفت. در نهایت بعد از توزیع پرسشنامه
ها در دو بخش اند. تجزیه و تحلیل دادهپرسشنامه تکمیل گردیده است که این تعداد وارد فرآیند تحلیل شده

ابزار صورت گرفته شده است.  SMART PLSو  SPSSافزارهای آمار توصیفی و استنباطی با استفاده از نرم

اصلی )حسابداری  ه محقق ساخته( با توجه به دو سازهپژوهش یعنی همان پرسشنامه )پرسشنام یریگاندازه
 باشد.وری سرمایه انسانی(، شامل دو بخش میسرمایه انسانی و بهره

 .سؤال 27با  مربوط به حسابداری سرمایه انسانی سؤالاتبخش اول: حاوی 

 .سؤال 23وری سرمایه انسانی با مربوط به بهره سؤالاتبخش دوم: حاوی 

 دهد:مربوط به هر بُعد را نشان می سؤالاتای اصلی پژوهش، ابعاد این متغیرها و جدول زیر متغیره

 هاهای پژوهش و ابعاد و گویه( سازه1) شمارهجدول 

 (50ها )تعداد گویه هاگویه ابعاد متغیرها

حسابداری 

سرمایه 
 انسانی

جذب و 
 استخدام

 جذب و گزینش شناسایی، سیستم هایمشخص بودن رویه -
 جذب و گزینش و عادلانه بودن کارمندیابی -انسانی؛  نیروی

لایق؛  و شایسته کار نیروی اختصاص و انتخاب -انسانی؛  نیروی
نظر گرفتن  در -انسانی؛  نیروی جذب و گزینش سیستم ضعف -

 نیروی گزینش و انتخاب مراحل سازمان در کلیه یهایاستراتژ

 27 انسانی

 آموزش

ارائه آموزش  -نیروی انسانی؛  هاینیاز با متناسب هاآموزش -
دادن آموزش  -تغییرات سازمان؛  انجام از کافی به کارکنان قبل

 برای کافی و لازم اختصاص امکانات -لازم به کارکنان جدید؛ 

ارائه آموزش به کارکنان برای ارتقای  -انسانی؛  نیروی آموزش
 هاآنشایستگی و صلاحیت 
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حفظ و 

 نگهداشت

 و شغلی چرخش استفاده از -بالقوه؛  عدادهایاست شناسایی -

 سیستم وجود -انسانی؛  نیروی نگهداری جهت شغلی یسازیغن
 اساس افراد بر کارگیری به -در سازمان؛  جامع خدمات جبران

 هایسیستم و عملکرد ارزیابی در عدالت -شایستگی؛  و ضوابط
 پرداخت

پاداش و 

جبران 
 خدمات

-وجود برنامه -رای ارائه ایده خلاقانه؛ پاداش در نظر گرفتن ب -
 -سازمان؛  در ترفیعات و پاداش برای خاصی مشخص های

شکل  -مناسبی برای انجام وظایف فراتر از وظیفه؛  مالی پاداش
 -عملکرد؛  و هااساس صلاحیت پاداش بر و حقوق گرفتن میزان

 دریافت پاداش سالیانه بر اساس عملکرد

 مشارکت

ارتباط مستقیم  -ها به کارکنان؛ خی از مسئولیتواگذاری بر -

فراهم آوردن حمایت لازم  -مدیر با کارکنان برای انجام وظایف؛ 
های شغلی زیاد وجود فرصت -از طرف سازمان برای پیشرفت؛ 

 برای پیشرفت شغلی

مدیریت 
 عملکرد

 ارائه بازخورد -های شفاف برای ارزیابی کارکنان؛ وجود شیوه -

ارتباط شفاف بین پرداخت و عملکرد  -منظم؛  صورت به عملکرد
 کارکنان

وری بهره

سرمایه 

 انسانی

 توانایی
های طی کردن آموزش -احساس موفقیت نسب به شغل؛  -

 های لازم برای انجام کاردیدن آموزش -ضمن خدمت؛ 

23 

درک و 

 شناخت

 -کار؛  درست درک ارائه تذکر برای اشتباهات ناشی از عدم -
مورد تشویق قرار گرفتن برای پرسیدن نحوه انجام صحیح کارها؛ 

تلاش  -کاری؛  اهداف و وظایف از وجود درک صحیحی -
 سازمان برای درک درست کارکنان از کار

حمایت 

 سازمانی

در  -سازمان؛  مختلف واحدهای برای کافی اختصاص بودجه -
 مورد -؛ شغل نیاز مورد کافی تجهیزات و اختیار داشتن وسایل

 مورد -واحد اهداف تحقق در واحدها قرار گرفتن سایر حمایت
 دشوار کارهای انجام برای قرار گرفتن از طرف مسئولان حمایت

 انگیزش

دریافت پاداش  -های لازم برای ارتقای شغلی؛ وجود فرصت -
استقبال سازمان از  -عمل؛  ابتکار دادن نقدی در موقع نشان

کارکنان؛ مورد دلجویی قرار گرفتن در  ملع ابتکار دادن نشان
 زمان مشکلات فردی

 بازخورد
-در جریان بودن از روش -خود؛  کار کیفیت اطلاع داشتن از -

ارائه بازخورد در مورد عملکرد فردی  -های بهبود عملکرد؛ 

 کارکنان

 اعتبار

منصفانه  -اخلاقی؛  اصول با مطابق سازمانی اخذ تصمیمات -

اعتماد داشتن زیردستان به مدیران  -سازمانی؛  ماتبودن تصمی
 مافوق
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 یرتقیدقاستفاده شد. این روش به دلیل اینکه نتایج  PLSها از روش برای بررسی برازش مدل و تحلیل داده

دهد، مفید است. از این رو، برازش مدل پژوهش از ها ارائه میهای اندک نسبت به سایر روشدر مورد داده
و با استفاده از معیارهای پایایی و روایی همگرا و واگرا بررسی شد. برای بررسی میزان پایایی  PLSطریق روش 

اگر مقدار این دو معیار برابر و استفاده گردید.  Smart PLSنرم افزار از معیار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 

، 1هالنداست ) قبولقابلگیری این مطلب است که پایایی در مورد آن مدل اندازه دیمؤشود،  7/0یا بیشتر از مقدار 
 حاکی از پایایی مناسب است. (2)(. نتایج جدول شماره 1999

 های پژوهشو روایی همگرای متغیر بررسی پایایی (2جدول شماره )
 AVE (CRپایایی ترکیبی ) آلفای کرونباخ متغیرها

 594/0 92/0 91/0 حسابداری سرمایه انسانی

 533/0 86/0 85/0 جذب و استخدام

 604/0 73/0 72/0 آموزش

 712/0 81/0 79/0 حفظ و نگهداشت

 548/0 79/0 76/0 پاداش و جبران خدمات

 632/0 85/0 83/0 مشارکت

 567/0 84/0 83/0 مدیریت عملکرد

 601/0 88/0 86/0 وری سرمایه انسانیبهره

 673/0 85/0 84/0 توانایی

 590/0 81/0 79/0 درک و شناخت

 584/0 84/0 81/0 حمایت سازمانی

 634/0 87/0 86/0 انگیزش

 652/0 83/0 78/0 بازخورد

 542/0 86/0 84/0 اعتبار

 596/0 82/0 79/0 سازگاری

پایایی مناسب  ه، تأییدکنند7/0کرونباخ و پایایی ترکیبی در مورد متغیرهای اصلی پژوهش از  بالاتر شدن آلفای
 PLSمدل است. از سوی دیگر، روایی پرسشنامه نیز توسط روایی همگرا و روایی واگرا با استفاده از روش 

( استفاده شد که ۲شده)میانگین واریانس استخراج AVEبررسی گشت. برای ارزیابی روایی همگرا از معیار 

                                                                 
1 Hulland 
2 Average Variance Extracted 

 سازگاری
 ن تغییربود مؤثر سازمان؛ عملکرد بر بازار بودن شرایط مؤثر -

 سازمان عملکرد بر جامعه اقتصادی شرایط
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( نشان داده شده است. مقدار ملاک برای سطح 2نتایج این معیار برای متغیرها و ابعاد آن نیز در جدول شماره )

مربوط به متغیرها  AVEباشد. همانگونه که از جدول بالا مشخص است، تمامی مقادیر می AVE ،5/0قبولی 
 قبولقابلست که روایی همگرای مدل تحقیق حاضر در حد این ا دیمؤبیشتر بوده و این مطلب  5/0از مقدار 

 (، آمده است:3است. نتایج مربوط به روایی واگرا نیز در جدول )
 ( نتایج بررسی روایی واگرای متغیرهای تحقیق3) شمارهجدول 

ی
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ساز
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ابعاد 

 متغیرها

            730/0 
 و جذب

 استخدام

 آموزش 232/0 777/0           

          843/0 103/0 392/0 
 و حفظ

 نگهداشت

         740/0 310/0 196/0 324/0 

 و پاداش

 جبران
 خدمات

 مشارکت 383/0 213/0 291/0 301/0 794/0        

       752/0 350/0 289/0 278/0 281/0 301/0 
 تیریمد

 عملکرد

 ییتوانا 393/0 364/0 349/0 402/0 293/0 206/0 820/0      

     768/0 245/0 289/0 382/0 134/0 230/0 324/0 106/0 
 و درک

 شناخت

    764/0 212/0 228/0 094/0 380/0 333/0 42/0 295/0 284/0 
 تیحما

 یسازمان

 زشیانگ 503/0 103/0 133/0 132/0 413/0 116/0 262/0 220/0 210/0 796/0   

 بازخورد 110/1 281/0 097/0 201/0 209/0 092/0 183/0 198/0 172/0 289/0 807/0  

 اعتبار 342/0 134/0 393/0 115/0 293/0 192/0 135/0 252/0 223/0 113/0 291/0 736/0 

 یسازگار 284/0 128/0 248/0 419/0 531/0 360/0 274/0 398/0 425/0 320/0 263/0 354/0 772/0

هر متغیر )مقادیر قطر اصلی( از ضرایب همبستگی  AVEباشد، جذر همانگونه که از ماتریس بالا مشخص می
ل ستون( بیشتر شده است که این مطلب حاکی از قابل قبوسطر و همآن متغیر با متغیرهای دیگر )مقادیر هم

 باشد.بودن روایی واگرای متغیرها می
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 های پژوهشها و یافتهتحلیل دادهتجزیه و . 4
دهنده پاسخ 58 خلاصه نتایج به دست آمده از متغیرهای جمعیت شناختی در پژوهش حاضر نشان داد که همه

 سنی هاآن از رصدد 31 سال، 30 تا 20بین  سنی دهندگان پاسخ از درصد 26اند. مرد و متاهل بوده سؤالاتبه 
دهندگان میزان درصد از پاسخ 52اند. داشته سال 50تا  41سنی بین  هاآن از درصد 43 و 40 تا 31 بین

 سانسیلفوقی درصد دارای مدرک تحصیل 22شود. تحصیلات لیسانس داشته که بیشترین فراوانی محسوب می
 استخدامشانگان وضعیت دهنددرصد از پاسخ 95اند. دیپلم داشتهدرصد نیز فوق 10درصد دیپلم و  16و بالاتر، 
دهندگان دارای درجه خدرصد از پاس 34اند. درصد نیز در وضعیت استخدامی پیمانی و قراردادی بوده 5رسمی و 

دارای درجه  درصد نیز 7درصد دارای درجه ستوانی و  26درصد دارای درجه سروانی،  33نظامی سرهنگ، 
 7سال،  15تا  11ین بدرصد  21سال،  15دهندگان بیشتر از درصد از پاسخ 67نهایت،  در ؛ واندسرگردی بوده

 اند.سال سابقه اجرایی داشته 10تا  6درصد نیز بین  5سال و  5تا  1درصد بین 
بررسی شد که در دو حالت  PLSدر مرحله بعدی روابط میان متغیرها با استفاده از مدل ساختاری در روش 

-های پژوهش از فرمان بوتنتایج درج شد. در ابتدا، برای تأیید فرضیه 2و تخمین استاندارد 1یاعداد معنادار
دهد. را نشان می tضرایب  (2شماره )استفاده شد که خروجی حاصل در شکل  Smart PLSنرم افزار  3استرپ

های ه و متعاقباً تأیید فرضیهباشند، بیانگر معنادار بودن پارامتر مربوط 96/1بیشتر از  در بازه tوقتی مقادیر 

بین متغیرهای پژوهش همگی بالای  tباشد، ضرایب مشخص می (2)که در شکل  گونههمانپژوهش است. 
های های پژوهش است. لازم به ذکر است که برای فرضیه اصلی و فرضیههستند که مبین پذیرش فرضیه96/1

آمد و محدودیت در لی از آنجا که تعدد اشکال به وجود میای ترسیم شد وهای جداگانهافزار، مدلفرعی در نرم

 اند.صفحات وجود دارد، به صورت خلاصه این اشکال در یک شکل تجمیع گردیده

 
 اعداد معناداری برای آزمودن فرضیات( 2ره )شکل شما

                                                                 
1 T-values  
2 Standardized Estimation 
3 Bootstrapping 
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متغیرها نیز بین رابطه علت و معلولی شدت  Smart PLSافزار بعد از بررسی تأیید فرضیات، با استفاده از نرم

)اجرای مدل در حالت ضرایب مسیر( نمایان است، رابطه بین  (3شماره )همانطور که در شکل سنجیده شد. 
های انسانی حسابداری سرمایهبودن ضرایب مسیر، مستقیم است؛ بدین ترتیب  مثبتمتغیرهای پژوهش به دلیل 

(، 3داری دارند. نتایج به دست آمده در شکل )معنیتأثیر مثبت و وری سرمایه انسانی و معیارهای آن بر بهره

 نشان داده شده است:

 

 ( ضرایب مسیر برای تعیین شدت تأثیر متغیرهای پژوهش3شکل شماره )
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 ( آمده است:4خلاصه نتایج اجرای مدل در دو حالت اعداد معناداری و تخمین استاندارد در جدول )

 وهشهای پژنتایج آزمون فرضیه (4جدول شماره )
 نتیجه tآماره  ضرایب مسیر هاهیفرض

وری سرمایه بهره ←نقش حسابداری سرمایه انسانی

 انسانی
69/0 77/11 

 تأیید

 تأیید 80/8 54/0 وری سرمایه انسانیبهره ← جذب و استخدام

 تأیید 61/6 63/0 وری سرمایه انسانیبهره ←آموزش 

 تأیید 37/12 20/0 وری سرمایه انسانیبهره ← حفظ و نگهداشت

 تأیید 95/11 59/0 وری سرمایه انسانیبهره ← پاداش و جبران خدمات

 تأیید 55/6 44/0 وری سرمایه انسانیبهره ←مشارکت 

 تأیید 67/5 50/0 وری سرمایه انسانیبهره ←مدیریت عملکرد 

شود زمانی محقق میبرازش مناسب مدل قرار گرفته است.  مورد بررسیدر قسمت بعد برازش کلی مدل پژوهش 
برای هریک  05/0باشد و همسانی درونی بالای  قبولقابلکه ضریب مسیر معنادار بوده، واریانس تبیین شده 

 علاوه بر. باشندیمبارهای عاملی نیز نشان دهنده برازش مناسب مدل  قبولقابلمقادیر برقرار باشد.  هاسازهاز 
سه . باشدیم زادرونمتغیرهای  ینیبشیپش مدل جهت نیز شاخصی برای بررسی براز GOFشاخص این 

 اندشده یمعرف GOFبه ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  36/0و  25/0، 01/0مقدار 
زا نیز برای متغیرهای درون 2Rحساب شده و  PLSافزار مقادیر اشتراکی توسط نرم .(1392)داوری و رضازاده، 

 است.
 جدول اشتراکات (5جدول شماره )

 2R مقادیر اشتراکی ابعاد

 - 594/0 حسابداری سرمایه انسانی

 305/0 533/0 استخدام و جذب

 688/0 604/0 آموزش

 757/0 712/0 نگهداشت و حفظ

 634/0 548/0 خدمات جبران و پاداش

 660/0 632/0 مشارکت

 781/0 567/0 عملکرد تیریمد

 480/0 601/0 وری سرمایه انسانیبهره

 488/0 673/0 ییتوانا

 599/0 590/0 شناخت و درک

 855/0 584/0 یسازمان تیحما

 783/0 634/0 زشیانگ

 562/0 652/0 بازخورد
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 2R مقادیر اشتراکی ابعاد

 640/0 542/0 اعتبار

 044/0 596/0 یسازگار

 591/0 604/0 میانگین

 
پژوهش مدل کلی ش مناسب براز بدست آمده، نشان از 36/0بزرگتر از  GOFکه مقدار محاسبه شده از آنجایی

 دارد.

 گیری و پیشنهادها. نتیجه5
وری سرمایه انسانی کارکنان نیروهای آزمودن معیارهای حسابداری سرمایه انسانی بر بهرههدف پژوهش حاضر 

مسلح بوده است. همانطور که بیان گردید در دنیای رقابتی امروز، سرمایه انسانی به عنوان کلید موفقیت 
اند که نقش اساسی در سازمان و در راستای دستیابی به اهداف سازمان دارند. توجه به ناسایی شدهشها سازمان

را در جهت  هاآنرو دارند، کمک کرده و هایی که پیشتواند به سازمان در چالشها میوری این سرمایهبهره
ی پژوهش حاضر نشان داد که از فرضیه اصلبهبود فرآیندهای انجام کار بکار بگیرد. نتایج به دست آمده 

 وری سرمایه انسانی نیروهای مسلح تأثیر مثبت و معناداری دارد. حسابداریحسابداری سرمایه انسانی بر بهره

شود که ارزش سرمایه انسانی سازمان را با استفاده از چند معیار انسانی به عنوان عاملی شناخته می سرمایه
بخشد. در این وری سرمایه انسانی سازمان را بهبود میاین طریق بهره گیری کرده و ازکمی اندازه صورتبه

 یاریدر سازمان منافع بالقوه بس یانسان سرمایه یحسابدار یهاروشاذعان داشتند  (2019بانسال و شارما )راستا، 

 ندویهندیا و یچیاونچنتایج پژوهش  شود. یعملکرد، ارزش و تعهد سازمان ت،یفیتواند موجب بهبود کیدارد و م
 اندداده شنهادیرو پ نیو از ا شودیم یسازمان یموجب تعال یانسان هسرمای یحسابدارنیز نشان داد که  (2017)

به اهداف سازمان  یابیدست یدر راستا هاآن زهیانگ شیارتقا و افزا ،یانسان هسرمایبه آموزش  دیها باسازمان
( و 1396(، قنبری و همکاران )2014، اوستاپنکو )(2016ور )و کام نگیسهای همچنین نتایج پژوهش بپردازند.

 مناسب در به عنوان یک ابزارتواند انسانی می هاند حسابداری سرمایکه نتیجه گرفته (1392داروئیان و رحمتی )
هدایت عملکرد  یابزارها سازمان و یانسان هسرمای از و توسعه بیشتر یگیرو بهره یانسان هسرمایمدیریت 

 باشند.بر یافته فرضیه حاضر می یدییتأ؛ ان مورد استفاده قرار گیردکارکن

 سرمایه وریبهره در استخدام و نتایج به دست آمده از فرضیه فرعی اول حاکی از این است که معیار جذب
 برای افراد استخدام و انتخاب گزینش، شامل انسانی هسرمای جذبتأثیرگذار است.  مسلح نیروهای در انسانی

جذب و استخدام نیروی انسانی اولین فرایند ورود افراد به . است سازمان مورد انتظار و جاری نیازهای عرف

سازمان است. افرادی که وظیفه جذب و استخدام را در سازمان بر عهده دارند بایستی بسیار توانمند بوده و از 
را  نیمؤثرترهای موجود بهترین و نهدانش و مهارت و قدرت تشخیص بالایی برخوردار باشند تا از بین گزی

انتخاب کنند. در این فرایند بایستی افرادی انتخاب شوند که به سلاح دانش، مهارت و تجربه کافی برای ورود 



 ...یوربهره بر یانسان هسرمای یحسابدارثیر معیارهای تأ                                                                                           72

تواند در وهله اول به سازمان و تصدی شغل مورد نظر مجهز باشد چرا که نیروی انسانی کارا و اثربخش می

کرد سازمان بطورکلی شود. لوری و بهبود عمخود و به دنبال آن افزایش بهره وریباعث بهبود و افزایش بهره
 سازمان عملکرد بر مثبتی ریزی شده تأثیربرنامه (، بیان کردند استخدام2020در این راستا سانتوس و همکاران )

 داشته مایه انسانیکار سر کیفیت و وریبهره تعهد، افزایش در مثبتی تأثیر بود خواهد قادر خوب استخدام. دارد

 استخدامی هایهمچنین فعالیت. بگذارد تأثیر هاآن سازمان در توجهی قابل میزان به هاآن عملکرد تا باشد
 که افرادی و داشت خواهد سازمان عملکرد در مثبتی تأثیر شود،می برنامه هدفمند انجام یک با که سختگیرانه

نتایج  .نیستند جدا استشده  طراحی سازمان توسط که وبیخ استخدام برنامه از کنندمی کمک سازمان به

( که بیان کردند معیار جذب و استخدام حسابداری 2018دوریس )( و 1396های قنبری و همکاران )پژوهش
ی باشد، انسان یرویو کارآمد ن مؤثر وریبهرهتواند چارچوبی برای کمک به مدیران در امر سرمایه انسانی می

 باشند.ه فرضیه حاضر میبر یافت یدییتأ
 انسانی سرمایه وریبهره در معیار آموزشنتایج به دست آمده از فرضیه فرعی دوم حاکی از این است که 

افراد  بین روابط و فنی، اداری هایمهارت افزایشمنظور تأثیرگذار است. آموزش در سازمان به مسلح نیروهای
در دنیای امروزه که حجم  .دهدمی افزایش سازمان در را افراد ارزش هااین مهارت به طوری کهگیرد صورت می

هایی که همواره به های یادگیرنده و سازمانو سرعت تولید و انتقال اطلاعات بسیار بالاست، اهمیت سازمان

کس های سازمانی خود از طریق آموزش هستند بر هیچدنبال به روز کردن دانش خود در تمامی سطوح و بخش
 است و سایر انسانی سرمایه مدیریت در ویژه به سازمان، اداره در وظایف ترینمهم از آموزش نیست.پوشیده 
 قرار تأثیر تحت مستقیم طور به را نوآوری خلاقیت، شغلی، رضایت انگیزش، مانند وریبهره درونی عوامل

(، نیز نشان داده است 1392)( و احمدی 2019فرضیه حاضر، نتایج کامو و همکاران ) دیتائدهد. در راستای می
 دایپ شیدر سازمان افزای انسان هسرمایوری ، بهرهو آموزش به افراد در سازمان دانش تیریمد شیبا افزاکه 

 .خواهد کرد
 سرمایه وریبهره در نگهداشت و نتایج به دست آمده از فرضیه فرعی سوم حاکی از این است که معیار حفظ

رگذار است. سرمایه انسانی که آموزش دیده و مهارت و تجربه کسب کرده دارایی تأثی مسلح نیروهای در انسانی
وری و بهبود عملکرد را برای سازمان به ارمغان تواند افزایش بهرهبا ارزشی برای یک سازمان است که می

هر یک  رو حفظ و نگهداشت این دارایی برای بقای سازمان ضروری است. از طرفی از دست دادنبیاورد از این

بایستی  های سرمایه انسانیتوانایی بنابراین؛ کندهای انسانی هزینه بالایی را به سازمان متحمل میاز سرمایه
انسانی  نیروی گذشته هایتوانایی برای بدست آوردن شوند تا سازمان و کنترل سیستماتیک نگهداری طوربه

پژوهشگران  .نگردد جایگزین هایهزینه و یا جددم مربوط به آموزش هایهزینه مجبور به تحمل خسارت خود،

( و 2019) دارامولا انسانی اذعان کردند از جمله سرمایه وریبهره و نگهداشت و حفظزیادی به ارتباط بین 
ش اثربخش لانگهداشت و حفظ هدفمند کارکنان مستعد، یک ت( که بیان کردند 1397قمری و همکاران )

 خودشکوفایی نیازهای تأمین هاآن. انجامدسازمان مینیروی انسانی و وری هسودمندی است که به بهر -هزینه

 ایمرحله خودشکوفایی، نام بردند و بیان کردند نیروی انسانی استعدادهای داشتنگه عوامل از یکی عنوانرا به
 .شودمی دیفر عملکرد در حالت بهترین بروز آن، باعث به رسیدن که هاستانسان فردی شخصیت روند رشد از
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 وریبهره در خدمات جبران و پاداشنتایج به دست آمده از فرضیه فرعی چهارم حاکی از این است که معیار 

های خدماتی که نیروهای مسلح یکی سازمان که ییآنجاگذار است. از تأثیر مسلح نیروهای در انسانی سرمایه
مرتبط  هاآنکیفیت نتایج به کیفیت نیروی انسانی هاست، خروجی ملموس و فیزیکی ندارند و از این نوع سازمان

 در را محیطی و گمارده همت هاآن انگیزه و روحیه توسعه و پرورش جهت در باید فرماندهان است؛ بنابراین

 بسیج سازمان هایهدف جهت در و شکوفا را کارکنان هایقابلیت و مهارت استعداد، که کنند ایجاد سازمان
تواند منجر به ایجاد انگیزه و توسعه روحیه این دارایی با ارزش نیروهای مسلح ی که مینماید. یکی از عوامل

 اهداف بین لازم همسوئی کهطوریبه هاستآن یترضا جلب و معنوی و مادی احتیاجات ساختن شود برطرف

. در این رابطه وری نیروی انسانی گرددو بهره ییافزاهم به منجر یتنها در و ایجاد سازمانی اهداف و شخصی
های های انسانی یک سازمان از طریق مشوق( نیز بیان کرده است که جبران خدمات سرمایه2019) دارامولا

 هاآنوری پولی و مالی صورت گیرد و علاوه بر این برای دادن انگیزه به سرمایه انسانی و افزایش بهره
 فاکتورهای غیرمالی نیز بایستی مورد توجه قرار گیرد.

 انسانی سرمایه وریبهره در ایج به دست آمده از فرضیه فرعی پنجم حاکی از این است که معیار مشارکتنت
 هاآنتأثیرگذار است. سازمان با مشارکت دادن سرمایه انسانی در تصمیمات مهم سازمانی به  مسلح نیروهای در

من افزایش قدرت خلاقیت و نوآوری کارکنان های نهفته خود استفاده کنند و ضدهد تا از تواناییاین اجازه را می

کند که این سرمایه مهم سازمانی بتواند در ، نوعی رقابت سالم در سازمان ایجاد میمؤثرراهکارهای  ارائهدر 
های کاری و تواند تمایل شرکت در گروهاین فضا امکان رشد و پیشرفت پیدا کند. این روش حتی می

( بیان 2018انگیزه افزایش دهد. در راستای نتیجه به دست آمده، اویکونومو )یرا در کارکنان ب یریپذتیمسئول

دهد و کند مشارکت دادن کارکنان در تصمیمات مهم سازمانی، اثربخشی و کارایی را در سازمان افزایش میمی
 کند.مزیت رقابتی پایدار ایجاد می

 وریبهره در عملکرد ین است که معیار مدیریتدر نهایت نتیجه به دست آمده از فرضیه فرعی ششم حاکی از ا
شود تا هایی استفاده میها و سیاستتأثیرگذار است. در مراکز نظامی از شیوه مسلح نیروهای در انسانی سرمایه

کارگیری مؤثر و کارآمد سرمایه انسانی به عمل وری از طریق بهها اقدامات لازم را برای افزایش بهرهسازمان
وری ها نقش مهمی در بهبود بهرهها و روشریت عملکرد سرمایه انسانی به عنوان یکی از این سیاستآورند. مدی

کارکنان، ضمن  با ارتباطات افزایش با که است رویکردی عملکرد مدیریت کند.و کارایی سرمایه انسانی ایفا می

کند و از این نیز به کارکنان تفهیم می انتظارات سازمان را و ها، خواستههاآن انتظارات و هاخواسته توجه به
استفاده بهینه  سازمان اهداف تحقق جهت در منابع و امکانات کلیه کند تا بتوان ازطریق محیطی فراهم می

ها و ( بیان کردند، سازمان برای رفع و جبران کاستی1395) یمیابراهکرد. در این رابطه مبینی دهکردی و 

های کارکنان خود به سنجش و مدیریت عملکرد آنان نیاز همچنین کشف توانایی وری و اثربخشی،ارتقای بهره
به عبارت دیگر، ؛ شودسرمایه انسانی دستاوردهای واقعی برای سازمان کسب می مؤثردارد. در واقع با مدیریت 

ه بهبود روزآوری سرمایه انسانی و در نتیجمدیریت عملکرد سرمایه انسانی یکی از راهبردهای توسعه و به

 رود.بشمار می هاآنوری بهره
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، هم به هاشنهادیپپژوهش ارائه شده است. در قسمت  یهاشنهادیپدر ادامه بر اساس نتایج به دست آمده 

پیشنهادهای کاربردی توجه شده است و هم پیشنهادهایی برای تحقیقات آتی مدنظر قرار گرفته است. در 
 ییهاشنهادیپهای متغیرهای تحقیق، با استفاده از معیارها و شاخص کاربردی سعی شده است تا یهاشنهادیپ

های جذب شود استراتژیسازی داشته باشد. پیشنهاد میارائه شود که برای سازمان نیروهای مسلح قابلیت پیاده

پیدا  ای بررسی و در صورت نیاز، مطابق با امنیت کشور تغییردوره صورتبهو استخدام سازمان نیروهای مسلح 
های آموزشی مشارکت و کار های آموزشی مرتبط با حسابداری سرمایه انسانی از قبیل دورهکنند. برگزاری دوره

شود تا نیروی انسانی همگام پیشنهاد می های توسعه فردی برای توانمندسازی افراد و ...تیمی، آموزش برنامه

بودن در  که ییآنجاموزش لازم ببیند. پیشنهاد دیگر؛ از دهد، آبا تغییرات مهمی که در شیوه انجام کارها رخ می
های شود، بنابراین سازمان نیروهای مسلح بایستی با تغییر شیوهکننده مییک وظیفه برای فرد تکراری و خسته

سازی شغلی( از ایجاد روزمرگی انجام یک وظیفه و یا جابجایی وظایف افراد با یکدیگر )چرخش شغلی و غنی
 ارائهگردد با برگزاری مسابقات و ایجاد رقابت در بین نیروها در زمینه وگیری کند. پیشنهاد میدر شغل جل

ها در نظر گرفته های متناسبی برای بهترین ایدهراهکارهای خلاقانه و نوآورانه برای حفظ امنیت جامعه، پاداش
 چنین مسابقاتی بالا رود. برای افزایش در شرکت در هاآنقدردانی شود و هم انگیزه  هاآنشود تا هم از زحمات 

ها و تجارب هایی متشکل از مهارتنگاری را با گروهشود تا اتاق فکر و تجربهمشارکت نیروها نیز پیشنهاد می

محول کرد. در نهایت پیشنهاد  هاآنگوناگون تشکیل داد و تصمیم در زمینه یک موضوع استراتژیک و مهم را به 
شود تا با ارائه سیستمی به روز ی مبتنی بر عملکرد دنبال شود. در این راستا، پیشنهاد میهاشود تا پرداختمی

ها مبتنی بر عملکرد برگرفته از ارزیابی مدون و صحیح باشد تا شاهد یک در سازمان نیروهای مسلح، پرداخت

های ققین با توجه به ویژگیشود تا محسیستم پویا و با عملکرد بالا باشیم. در تحقیقاتی آتی نیز پیشنهاد می
وری سرمایه انسانی نیروهای بررسی سایر عوامل سازمانی دیگر که با بهرهسازمان نیروهای مسلح، به دنبال 

های مسلح در ارتباط هستند از جمله ساختار سازمان، سرمایه اجتماعی، سبک مدیریتی حاکم در سازمان، ویژگی
گیری تحقیقی، موانع فردی و شود تا با شکلد. همچنین پیشنهاد میبپردازن ...شخصیتی نیروهای انسانی و 

وری وری نیروهای انسانی نیروهای مسلح شناسایی شده تا با رفع آن شاهد افزایش بهرهبر بهره مؤثرمحیطی 
 نیروهای مسلح باشند.
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