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Background & Purpose: Human resources are the main factor in gaining competitive advantage and 
survival of organizations, thus they are also considered a source of organizational value creation. In 
this regard, in today's competitive world, measuring the amount of value created by employees is of 
great importance, as not all employees have equal value. The best employees should be appreciated 
and efforts should be made to retain them. Previous models have assessed the qualitative value of 
employees' lifetime, but there is a scientific and research gap in the field of numerical and quantitative 
measurement of the value of employees' lifetime, especially in production units Therefore, the main 
goal of this research is to design a computational model for the lifetime value of employees using a 
human resources analysis approach in one of the automotive group companies in the press shop unit, 
which is of particular importance. 

Methodology: This research, in terms of its goal, is considered as a developmental-applied study, and 
in terms of data collection, it is an analytical-case study. In terms of approach, it has a mixed (nested) 
approach. In the qualitative phase, the focus group questionnaire and focus group method were used to 
extract the indicators of employee income and cost valuation, and in the quantitative phase, real data 
from the automotive industry were used as the basis for calculating the quantitative value of employee 
lifetime. The statistical population in the qualitative phase included 16 managers, deputies, and experts 
from the automotive group, who were selected as a focus group. In the quantitative phase, 15 operators 
from the press shop unit of one of the automotive group companies were selected. 

Findings: According to the qualitative phase results, 11 main indicators for measuring costs and 16 
indicators for measuring employee income were identified. The quantitative phase results showed that 
not all employees have the same value; some employees had negative value, while others had very 
high value. Therefore, employees were classified into three categories: low-value, medium-value, and 
high-value employees. Overall, the results showed that the lifetime value of operators 1 to 4 is 
negative, meaning these employees have not created value equivalent to the costs incurred for their 
recruitment and training over three years. 

Conclusion: Accordingly, it is recommended that the managers of the production company and the 
country's automotive industry focus more on employee training programs, especially practical and 
skill-based training. This is because acquiring experiential knowledge and improving their skill levels 
will result in greater value creation. Additionally, they should make every effort to retain their skilled 
and experienced employees, as the highest value creation is attributed to this group of employees. 
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 نيز سازماني آفريني ارزش منبع رو اين از هستند؛ ها سازمان بقاي و رقابتي برتري كسب اصلي عامل انساني بعمنا :زمينه و هدف
 زيرا دارد؛ زيادي بسيار اهميت كاركنان، شده خلق ارزش ميزان سنجش امروز، رقابتي دنياي در راستا، همين در. شوند مي محسوب

 ارزيـابي  بـه  قبلـي  هاي مدل. بود كوشا ها آن نگهداشت در و دانست را برتر كاركنان قدر بايد و ندارند يكساني ارزش كاركنان همة
 طـول  ارزش ميـزان  كمـي  و عددي سنجش حوزة در تحقيقاتي و علمي خلأ نوعي اما اند؛ پرداخته كاركنان عمر طول ارزش كيفي
 عمـر  طـول  ارزش محاسـباتي  مـدل  حـي طرا پژوهش، اين اصلي هدف. دارد وجود توليدي واحدهاي در خصوص به كاركنان، عمر

 اهميـت  كـه  است شاپ پرس واحد در خودروسازي، گروه هاي شركت از يكي در انساني منابع تحليل رويكرد از استفاده با كاركنان
  .دارد خاصي
. است ديمور مطالعة ـ تحليلي ها، داده گردآوري نظر از و كاربردي ـ اي توسعه تحقيقات جزء هدف، نظر از حاضر پژوهش :روش

 احصـاي  براي كانوني گروه شيوة و كانوني گروه نامة پرسش از كيفي بخش در. دارد) اي لانه( آميخته رويكردي نيز، رويكرد نظر از
 صـنعت  واقعـي  هـاي  داده عملياتي، شكل به كمي، بخش در و است شده استفاده كاركنان گذاري ارزش هزينة و درآمد هاي شاخص

 از نفـر  16 كيفـي،  بخـش  در پـژوهش  آماري جامعة. است گرفته قرار كاركنان عمر طول كمي ارزش محاسبة مبناي خودروسازي
 شـركت  از يكي شاپ پرس واحد اپراتور 15 كمي، بخش در و كانوني گروه صورت به خودروسازي گروه خبرگان و معاونان مديران،

  .شدند انتخاب خودروسازي گروه

 سـنجش  بـراي  شـاخص  16 و هزينـه  سنجش براي اصلي شاخص 11 كه شد مشخص ،پژوهش كيفي فاز نتايج طبق :ها يافته
 كاركنان برخي كه معنا اين به ندارد؛ يكساني ارزش كاركنان همة كه داد نشان كمي فاز نتايج همچنين. دارد وجود كاركنان درآمد
 زيـاد  و متوسـط  كـم،  ارزش بـا  اركنـان ك دسـته  سـه  قالـب  در كاركنـان  رو اين از دارند؛ زيادي بسيار ارزش برخي و منفي ارزش
 3 طـي  كارمندان اين يعني است؛ منفي مجموع در 4 تا 1 اپراتور عمر طول ارزش كه داد نشان نتايج كلي طور به. شدند بندي طبقه
  .اند نداشته آفريني ارزش شده، پرداخت ها آن پرورش و جذب براي كه اي هزينه اندازة به سال،

 كاركنـان،  آمـوزش  هـاي  برنامـه  در كـه  شـود  مـي  توصـيه  كشور خودروسازي صنعت و توليدي ركتش مديران به :گيري نتيجه
 باعـث  هـا،  آن مهـارتي  سطح افزايش و تجربي دانش فراگيري زيرا كنند؛ بيشتري تمركز ها آن مهارتي و عملي آموزش خصوص به

 بيشترين زيرا دهند؛ انجام را تلاش نهايت خود باتجربة و ماهر كاركنان نگهداشت جهت در همچنين. شد خواهد بيشتر ارزش خلق
  .است كاركنان از دسته اين به متعلق ارزش، خلق

  ي، شركت خودروسازي، گروه كانونيمنابع انسان يلتحل يكردروي، مدل محاسبات، عمر كاركنانطول ارزش :هاكليدواژه

17/03/1403  
22/04/1403  
11/06/1403  
10/08/1403  

  :افتيدر
  : بازنگري

  : ذيرشپ
   :انتشار
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  مقدمه
ت يموفق رمز دند كهمعتق كنند و مى ياد ها سازمان اريدر اخت ةيماسرزشمندترين ارعنوان  هبمنابع انساني از  راننظ صاحب مروزها
ك از ي ـچ يه ـشـايد   .نهفتـه اسـت   ها آن رايدر اخت ت منابع انسانىيريت مديفيكدر  ،ها سازمانحلال ضمشكست و ايا رشد  و

 ت بنيـادين رايي ـت و محتوا دچـار تغ يت منابع انسانى از لحاظ نقش، ماهيريمد ةحوز ةر به اندازيان اخيدر سال، گريى دها حوزه
ى ي ـزدا تي ـت منابع انسـانى اهم يرينه تنها از مد ،زين ها شركتو  ها سازمانحولات ساختارى رخ داده در و تتغيير . استنشده 
 ؛)1402، ، يزدانـي، حكـيم و زارعـي متـين    سهرابي( دن به آن را دو چندان كرده استيت بخشيبلكه ملاك اهم ؛است نكرده
اطلاعات و خدمات است كـه  مبتني بر محصول به اقتصاد  بر ياز اقتصاد مبتن ياساس رييتغ كي حال تجربهدر  يجهان اقتصاد
 اي ـ يك ـيزيف يهـا  يـي داراجاي  به ديجد طيمح نيدر ا. است متكي ها آن يبر مردم و عقل و دانش نهاد ينيآفر ارزش ،در آن
 بنيـادي  تغييـر  ).2022، 1اوكـه  و اولومكور پولبيتسين، ،ولاسو( كند ي ايفا مينيآفر ارزشاي در  سهم عمده كار يرويني، فناور
 ور وئبـا ( اسـت  شـده منجر  هاي ارزيابي شيوه براي ها شركت افزايش به رو هاي خواسته به ارزش، بر مبتني مديريت سمت به

 ةژي ـدر بازار، موضـوع ارزش و  ها شركت يريپذ رقابت شيدر افزا سرماية انساني كياستراتژ تياهم با وجود). 2005، 2اشميت
درصد  85 حدود ،4نگزيبروك ةسسؤم ةمطالع طبق )2014، 3بدنارزفسكا( است قرار گرفته هشگرانپژو توجه ركمتر د ،كاركنان
با توجه به . گره خورده است يانسان يكه در دانش و استعدادها شود ميمربوط نامشهود  ةيبه سرما ،شركت كي يها يياز دارا
 مهـم  اريبلندمـدت كاركنـان بس ـ   يمشاركت مال يريگ ازهاند يبرا يراه افتني شركت، يكل يافراد بر سود و عملكرد مال تأثير

 كي ـ دركارمنـد   كي ـ يارزش مـال  سـنجش  بـراي  يبلندمدت اريمع ،6ارزش طول عمر كارمند مفهوم )2009، 5فريتزنز(است 
 نـام  به تر شناخته شده يتجار اريمع كياز  ،است و اصول آن يديجد كمابيشمفهوم  ،ارزش طول عمر كارمند؛ سازمان است

بـر   يمبتن ـ ،ارزش طول عمر كاركنان .)1401 ،، اميري و پارسا معينپوركمالي( رديگ مي سرچشمه 7مشتريش طول عمر ارز
شـود و   مـي  دهيبهره سنج ايكند كه با بازده  يم جاديارزش افزوده ا ،فرد كي روي مؤثر يمال يگذار سرمايهاست كه  دهيا نيا

 طور بهكه  يكاركنان. دهند شيافزا ياديرا تا حد ز كارمندانند ارزش هر تو يم ،شوند يافراد خرج م يبرا يكه به درست ايي پوله
خـود و اهـداف    يهـا  نقش نيكند و ب يسازمان كمك م تيبه موفق ها آنكه چگونه كار  اند كردهدرك  ،هستند ريدرگ يمنطق

  .دارند يواضح ديد ،شركت
 هـاي  ميدرك كننـد تـا تصـم    يطـولان  يزمـان  يهـا  هرا در دور هـا  و آن بسـنجند بتوانند ارزش افـراد را   ديبا ها سازمان
كار خود را  يرويحاصل كنند كه ارزش ن نانيو اطم بگيرندكاركنان خود  يرو يگذار هيسرما ةنحو خصوصدر  يا هوشمندانه

 دكن مي است كه به سازمان كمك نيا ،ارزش طول عمر كارمند يايمزاديگر از ؛ )2007، 8مولهرن( كنند يم يابيارز يدرست به
). 2004، 10هرمن ؛2024 ،9اشوآزيگبه ( دهدقرار  توجه را در مركز ها آنكه كاركنان و عملكرد  كنداتخاذ  يمفهوم يچارچوب تا

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Vlasov, Polbitsyn, Olumekor & Oke 
2. Baur & Schmidt 
3. Bednarzewska 
4. Brooking Institution 
5. Fitz-Enz 
6. Employee Lifetime Value (ELV) 
7. Costumer Lifetime Value (CLV) 
8. Mulhern 
9. Aziegbe-Esho 
10. Herman 



  
  

  4  همكارانمهدوي حسيني و|...ارزش عمر كاركنان با استفاده از يمدل محاسباتيطراح

  
 

كلـي،   طور به .)2019، 1، هوشمند و آل طهاكبري( داد شيافزا، كارآمدتر كاركنان تيريرا با مد و بهبود سازمان وري بهره بايد
عملكـرد،   كـردن  حـداكثر  بودجـه بـراي   بهتر اختصاص و استعدادها شناسايي را در انسازم تواند مي كارمند يك ارزش درك
 .دارد شوكـار  كسـب  موفقيت براي را اهميت بيشترين ارزش كارمندي، نوع چه كه كند مشخص بايد سازمان هر. كند كمك
 عملكـرد  گيـري  انـدازه  هـاي  سيستم و مناسب فردي، پاداش ةتوسع يها برنامه نگاشت براي اي پايه كارمند عمر طول ارزش
با توجه به شرايط كنوني و افـزايش نـرخ تـرك    ). 2014، 2افراد سنجشو  يريتانجمن مد؛ 1402سهرابي و همكاران، (است 

مديريت . اهميت است ئزبراي مديران ارشد، بسيار حاارزش طول عمر كارمند نيروهاي كار از سازمان، اهميت محاسبه ميزان 
 ةعلمي بر پاي هاي تواند براي نيروهاي در حال خروج و همچنين افراد مشغول به كار، تصميم مي اخصاين ش ةارشد با محاسب

  . كندكمي و واقعي براي نگهداشت افراد اتخاذ  هاي همحاسب
 هـاي  ديـدگاه  از گـذر  با ها سازمان امروزه. هاست يداراي و سهام افزايش ارزش دنبال به ،خود فعاليت زمان در صنعتي هر

 هـا  آن بـراي شـركت   خـدمات  محصولات و فروش اند كه فقط برده يواقعيت پ مديريت صنعتي و منابع انساني به اين يسنت
هـدف اصـلي   . نيـز توجـه شـود   ) نيروي انسـاني (كاركنان  مهم نقش عوامل ديگري مانند به بايد كند، بلكه نمي ايجاد ارزش
 به ،سازمان موفقيت .هوشمند مرتبط با منابع است هاي اتخاذ تصميم منابع انساني، افزايش پايداري سازماني با وتحليل تجزيه
تا  ودش شناخته و كاركنان درك يواقع ارزش كه بنابراين لازم است بستگي دارد؛ نگهداري كاركنان ارزشمند و وفادار و ايجاد

با توجـه بـه    .كنندنگهداري آنان اتخاذ ي مناسبي را براي حفظ و ها ان بتوانند استراتژيگير تصميممديران و  ،با استفاده از آن
 مهـم  اريبس ـ ،بلندمدت كاركنـان  يمشاركت مال يريگ اندازه يبرا يراه افتنيشركت،  يكل يافراد بر سود و عملكرد مال تأثير
تـوان در تخصـيص منـابع و     مـي  بر اسـاس ارزش،  ها آن بندي با بخش ،ندريكساني ندا ارزش كاركنان ةهم از آنجا كه. است

 كي ـ يارزش مـال  گيـري  اندازه براي يبلندمدت اريمع ،مفهوم ارزش طول عمر كارمند. كرداي درست عمل  شيوه به ،تتسهيلا
شـكل عمليـاتي    اين پژوهش قصد دارد كه ارزش طـول عمـر كاركنـان را بـه     .)2024، 3يتدپانار( سازمان است يكارمند برا

  .كند ارائهبررسي و مدلي كاربردي در اين حوزه 
 ـ  يـد درصـد تول  10است كه  يرانصنعت ا ينتر پس از صنعت نفت، بزرگ يروسازصنعت خود و  يـران ا يناخـالص داخل

با توجه به اهميت صنعت خودرو در توليد و اشتغال پايـدار  . را به خود اختصاص داده است) هزار نفر 700(كار  يرويدرصد ن4
منابع انساني باتجربه و  ؛ زيرامهم است ها آنو نگهداري حفظ  و كشور، منابع انساني در اين صنعت بزرگ، نقش بسزايي دارد

روان و كارآمـد   ياجـرا  بركاركنان ارزشمند  و حفظ ساخت .گذارد مي تأثيربر عملكرد كلي شركت و سودآوري آن  ،متخصص
 ركنـان حفـظ كا  زيـرا  ؛دارد ياتي ـح تي ـاهم ،سـازمان  تي ـموفق يبرا ،با عملكرد بالا يافراد حفظ .است مؤثرشركت  اتيعمل
 ش،ياز فرسـا  يريو جلوگ ياز نشت دانش ضمن يريآموزش و توسعه، جلوگ نتخاب،استخدام، ا يها نهيتواند به كاهش هز يم

و كـاهش اسـترس كاركنـان     يو وفـادار  يمشتر تي، رضامتعاقباً خدمات و ةارائ يتعال شيكار، افزا يروين وري بهره شيافزا
كـار از سـازمان،    نيروهـاي با توجه به شرايط كنوني و افزايش خروج  .منجر شودن از كمبود كاركنا يناش ياتيو عمل يتيريمد

نيروهاي در حال خروج و همچنـين افـراد مشـغول بـه كـار،      داشتن  نگهتواند براي  مي ،اين شاخص ةمديريت ارشد با محاسب
خـودرو كشـور،    يعصـنا  يمعدن و يصنعت يها مركز پژوهش يسرئ. كندي اتخاذ كم هاي همحاسب ةعلمي و بر پاي هاي تصميم

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Akbari, Hooshmand & Aletaha 
2. Forum For People Management and Measurement 
3. Todupunuri 
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 ،هاي اخير ي كه در سالطور به ؛داند مي خودروسازي ملموسبخش  در ها يتفعال يارتقا يمتخصص را برا يانسان يروين خلأ
و چـالش   زِدورود نسـل  شامل نرخ ترك كـار نيـروي كـار كليـدي،      ،ترين معضلات صنايع خودروسازي ايران از جمله اصلي

از ايـن رو  انـد؛   بره و مديريت استعدادها را برشـمرده خ يرويجذب و نگهداشت ن، نسل ينبرخورد با او سرپرستان در  يرانمد
شـود و معيارهـاي مهـم آن     مـي  چگونه محاسـبه  كشوردر صنعت خودروسازي  ارزش طول عمر كارمنددرك اين مطلب كه 

   .اهميت دارد ،ندا كدام
آن از  يزانم گيري اندازهاست و  يمنابع انسان يريتدر مد ياصل يماز مفاه يكيارزش كاركنان  ،كه گفته شد همان طور

امـا   ؛انـد  كيفي به طراحي مدل ارزش عمر كاركنان پرداختـه  صورت به ،اندك تحقيقات گذشته. برخوردار است ييبالا يتاهم
 ـ هاي عملياتي و واقعي صورت نگرفته ا ي و عملياتي در يك واحد توليدي با دادهشكل كم هيچ كدام به ي و سـت و ارزش كم

 يـن كـه ا  يافـت در يخـوب  تـوان بـه   مـي  ،گذشـته  يقاتدر ارتباط با تحق. گيري نشده است محاسباتي طول عمر كاركنان اندازه
سـنجش ارزش كاركنـان و ارتبـاط ارزش     يحسـابدار  يسـتم س ي،منابع انسان يآفرين ارزش يمبر مفاه هعمدطور  به ،يقاتتحق

 يبـرا  جامس ـان و نيـز يكپـارچگي   ها آن يها مؤلفهميان  كهاند  پرداخته... و يزندگ يفيتك يرنظ يفيك يممفاه يركاركنان با سا
مشـخص و   يكم يارمع كه سازي اين مفهوم نيز تحقيقات اندكي صورت گرفته يكم ةدر حوز .مفهوم وجود ندارد ينسنجش ا

 ـ يعلم ـ ياتدر ادبموجود تحقيقاتي  با توجه به خلأ. است  نشدهسنجش ارزش طول عمر كاركنان ارائه  يبرا ييقدق  يو تجرب
ي توليـدي خودروسـازي، ايـن    ها و با توجه به اهميت واحد پرس شاپ در شركتعمر كاركنان طول ارزش  ةمحاسب ةحوزدر 

ي در واحد منابع انسان يلتحل يكردعمر كاركنان با استفاده از روطول ارزش  يمدل محاسبات يطراحپژوهش قصد دارد كه به 
  .پ بپردازدپرس شا

  پژوهش ةپيشين
  و مراحل آن كاركنان عمر ةچرخ. 1
 ايـن  بهبـود  در كاركنـان  نقـش  و تعيـين  را سازمان در كارمند پيشرفت مختلف مراحل كه است مدلي 1»كارمند عمر ةچرخ«

 مـديريت  از معينـي  مراحـل  .كـرد  تعريـف  توان مي هم »شركت با كارمند سفر« را آن تعبيري، به. كند مي مشخص را فرايند
 اسـتعداد  مديريت هاي تكنيك از استفاده با است ممكن كه دارد پوشاني هم منابع انساني اصلي وظايف با كاركنان چرخة عمر
 شـامل  كارمنـدان  چرخـة عمـر   .اسـت  شده معروف هم» منابع انساني ةچرخ« به كه بينيم مي يبترت اين به. باشد نيز همراه

 طـور  بـه  .رسـد  مـي  پايـان  به بازنشستگي يا همكاري قطع استعفا، با و شود آغاز مي ونير استخدام از كه است مختلفي مراحل
 و توسـعه، حفـظ   و ، آمـوزش 2سـازي سو هماستخدام،  و جذب :پنج مرحله دارد كه عبارت است از كارمند چرخة عمر ،خلاصه

 و گذارد مي نمايش به را كاركنانجامع  ةتجرب كاركنان چرخة عمركلي،  طور به .)2016، 3رابرتس( همكاري نگهداشت و قطع
 هـر  در افـراد  بـا  تعامـل  ةنحـو  دانستن و كاركنان چرخة عمر درك. كند مي فراهم تعامل هاي استراتژي ايجاد براي چارچوبي
 در ودهند  بهبود را كارمندان ةتجرب كنند، جذب را مناسب افراد تا كند مي كمك انساني منابع متوليان به چرخه، اين از مرحله

  .)2004؛ هرمن، 1401پوركمالي، ( كمك كنند سازمان عملكرد و وري بهرهبه ارتقاي  هايتن
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Employee Life Cycle 
2. Onboarding 
3. Roberts 
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  ارزش طول عمر كاركنان. 2

و  يكـارد (اسـت   ياتخاذ شده اسـت و مشـابه ارزش طـول عمـر مشـتر      يابيبازار ةاز حوز ،ارزش طول عمر كاركنان مفهوم
. شـود  مـي  في ـكارمند به سـازمان تعر  كيز كل مشاركت بلندمدت ا ياريمع عنوان به و )2024ي، تدپانار؛ 2007، 1سلواراجان

 ايـن . گيـرد  مـي  سرچشمه مشتري عمر طول ارزش معيار از آن اصول و است يجديد نسبتاً مفهوم ،كارمند عمر طول ارزش
مورد  ةيندآبه ارزش  ،ارزش طول عمر كارمند. دهد مي تشخيص وكار كسب با بلندمدت روابط نظر از را مشتريان ارزش معيار،

كارفرمـا و  ـ   كارمنـد  ةرابطاز طول  يتابع ،ارزش طول عمر كارمند .)2016رابرتس، ( انتظار يك كارمند در سازمان اشاره دارد
از ارزش  ،رابطـه  ني ـقـدرت ا و  كاركنان به ماندن در سازمان است ليتما بيانگر ،رابطه ةشد ينيب شيطول پ؛ است آن قدرت
 ـ  عمـر  طـول  ارزش هـدف از  .)2014، بدنارزفسـكا ( گيرد نشئت ميكارمند به شركت  كي يها كمك و سـازي  يكارمنـد، كم 

طـول   ارزش زيـرا  ؛دارد مثبتـي  تأثير وكار كسب نتايج بر  كاركنان عمر طول بالاي ارزش .است داده با بيانيه اين از پشتيباني
ارزش طـول   ،1شـكل  . افزايد مي سازمانكارمند به  كيكل ارزش خالص در طول زمان است كه  ةدهند نشان ،عمر كاركنان

تـا   كنـد  يكه كارمند شروع به كـار م ـ  است يزمان ةدهند نشان Xمحور . دهد مي نشانكارمند  چرخة عمرعمر را با تمركز بر 
طـول عمـر    ارزشهمـان   ،يمنحن ـ ري ـز ةي ـناح. كاركنان اسـت  يخروج ةدهند نشان Yمحور . كند يكه كار را ترك م يروز

  :)2016 ،2يوترها  و يسونا؛ 1399 ،رنژاد و مجيدي، تدبيري، افشاراحمديمي(كاركنان است 
  

  
 منحني ارزش طول عمر كاركنان. 1 شكل

 يهنـوز كـار   و كننـد  نمي هنوز به سازمان كمك ها آن رايز ؛است يكارمند منف كي يدر ابتدا، خروجطبق نمودار فوق، 
 دهنـد  يم شيرا افزا يور بهره سپس .اند صرف كردهرا م سازماناستخدام و  مياما منابع ت ؛دهند نمي انجام ميكمك به ت يبرا

كـه كارمنـد    يهنگـام  .اند داده شيكامل نقش خود را افزا طور بهكه  ييجا ؛برسند» مشاركت كامل« ،يعطف بعد ةنقطتا به 
 ةچرخ ـدر طـول  . ابـد ي مـي  شيافـزا  يو خروجشود  تبديل مي ميتدر  »كننده كاملاً مشاركت«عضو  كي بهشود،  مي استخدام

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Cardy & Selvarajan 
2. Isson & Harriott 
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 هـا  آن وري بهـره  ،مرحلـه  نيپس از ا ،يكل طور به. برسد ثباتبه  تيدهد تا در نها مي خود ادامه شيبه افزا وري بهره ،يزندگ
. كنـد  مـي  شروع بـه كـاهش   وري بهرهشود، معمولاً  مي به ترك سازمان گرفته ميكه تصم يهنگام .كند مي شروع به كاهش

  .رسد مي مرحله به صفر نيدر ا ها آن يخروج. رسد مي شركت خود در »روز نيآخر«كارمند به  كي سرانجام،

  سرماية انسانيارزش . 3
 استدلال »گيري اندازه ضرورت« عنوان با اش مقاله در او. بود فيتزنز ژاك ، دكترسرماية انساني وتحليل تجزيه مدل گذار بنيان
 دكتـر  .)2016، 1ريوتهـا   ايسون و(كرد  گيري اندازهوان ت را مي شركت سود بر ها آن تأثير و انساني منابع هاي فعاليت كه كرد

 ايجـاد  در سـرماية انسـاني   نقش بتوانند كه يابند مي دست خود پتانسيل حداكثر به زماني تنها ها شركت كه بود معتقد فيتزنز،
 انسـاني  عمنـاب  كـه  ارزشـي  درك براي تلاش ضمن ايشان .كنند توصيف را آن سرمايه بازگشت دادن نشان و شركتي ارزش
 ارزش دو بـه  را سرماية انساني شود، ارزش مي شناخته) ROI( سرمايه بازگشت عنوان به وآورند  مي ارمغان به ها سازمان براي

  : )2016؛ رابرتس، 2009فيتزنز ، ؛ 1402سهرابي و همكاران، ( كرد بندي طبقه مختلف
 حالـت غيرنقـدي   ،حـال  عين در و مثبت تصور به شركت براي كاركنان عملكرد كه است ارزشي :اقتصادي ارزش 

 وكار كسب ةنتيج بر ها زمينه اين ةهمكه  مشتري رضايت بازار و شهرت :از ندا عبارت موارد اين از ييها نمونه. دارد
  .گذارند مي تأثير

 سـي را برر قرضه اوراق يا سهام نقد، وجه مانند شركت پولي منابع بر كاركنان عملكرد كه است ارزشي :مالي ارزش 
نتيجـه   در و بيشـتر  خريـد  به مشتري بالاي رضايت مثال، براي. شود مالي بايد نهايت در اقتصادي ارزش. كند مي

 .شود مي منجر وكار كسب براي بيشتر پول كسب

  انساني منابع گذاري ارزش يها روش. 4
دارد  تمركز سازمان يك در انساني منابع سازي يكم و گيري اندازه بر كه است حسابداري روش يك 2انساني منابع حسابداري
 سازمان مالي هاي صورت در ارزش اين ثبت و وري بهره و تجربه دانش، مهارت، نظر از انساني منابع ارزش ارزيابي كه شامل

 سـازمان  يهـا  دارايـي  بلكـه  نيسـتند،  هزينـه  صرفاً كاركنان كه گيرد مي نظر در را واقعيت اين انساني منابع حسابداري. است
 تـا  كنـد  مـي  كمـك  هـا  سازمان به روش اين. كرد ارزيابي و گيري اندازه پولي صورت به توان مي را ها آن يها كمك و دهستن
. كننـد  يگيـر  تصـميم  آگاهانـه  انسـاني  منـابع  در خود يگذار سرمايه مورد در و كنند درك بهتر را خود سرماية انساني ارزش

 كـه  است انساني منابع ارزش ارزيابي براي حسابداري مختلف يها مدل و ها تكنيك از استفاده شامل انساني منابع حسابداري
 اطلاعـات . گيـرد  را دربرمـي  اقتصادي ةافزود ارزش رويكرد و بازار بر مبتني رويكرد هزينه، بر مبتني رويكرد مانند ييها روش
 منـابع  در گـذاري  سـرمايه  كـه  اده شوداستف مناطقي شناسايي براي تواند مي ،انساني منابع حسابداري طريق از شده آوري جمع

؛ 1401پوركمـالي و همكـاران،   ( شـود  انجـام مـي   سـازمان  سرماية انسـاني  ةتوسع و مديريت هاي استراتژي ةتوسع و انساني
 خصـوص  در و كنند درك بهتر را خود سرماية انساني ارزش تا دنكن كمك سازمان به توانند مي ها روش اين .)2016رابرتس، 
 روش هـيچ  كـه  اسـت  مهـم  ةنكت ـ اين به توجه حال، اين با. بگيرند آگاهانه هاي تصميم انساني منابع در خود يگذار سرمايه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Isson and Harriott  
2. HRA: Human Resource Accounting 
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 دسـت  بـه  بـراي داشته باشند تا  نياز است ممكن ها سازمان و دهد ارائه انساني منابع ارزش از كاملي تصوير تواند نمي واحدي
  ).2024 ،اشو آزيگبه( ا تركيب كنندهايي ر ، روشخود سرماية انساني از جامعي درك آوردن

  

  
  

  انساني منابع مختلف حسابداري يها روش .2شكل 

و  سـرماية انسـاني  ي ارزيابي هزينه و درآمد ها شاخصو  ها مدلتوان  بندي ادبيات نظري مي در نهايت اينكه طبق جمع
؛ 1399، رعـي و سـليماني  دوسـت، زا  قلعـه نـو، بهمـن    دهمـرده ( كـرد خلاصه  1ارزش طول عمر كاركنان را در قالب جدول 

 :)2017 ،2مورگان؛ 2013، 1، وكيلي فرد، طالب نيا و پورساز تفنگ

  سرماية انسانيي ارزيابي هزينه و درآمد ها شاخصو  ها مدل .1جدول 
  ها شاخص و رويكردهاهامدل  محاسبه

سرماية  ةهزين
  انساني

  ييجا جابه و غيبت دستمزد، هزينه و حقوق  )HCCI( سرماية انساني هزينه شاخص
  هاي اكتساب و استخدام و جايگزيني هزينه  هزينه رويكرد
  اي سرمايه مخارج و جاري يها هزينه  )HCM( تاريخي هزينه روش

  هزينه بر ي مبتنيها روش  رويكردهاي پولي

سرماية درآمدهاي 
  انساني

  ، كيفيت، نوآوري و خدماتوري بهره  )QIPS(اي  ي سطح وظيفهها شاخص
  خدمات و ارزش افزوده و فروش درآمدهاي كليه  )HCRI( سرماية انساني دشاخص درآم

  هزينه مدل سازمان و روش براي ارزش فعلي، روش ارزش روش  ارزش رويكرد
  كاركنان خدمات از انتظار مورد درآمدهاي  )EVM(اقتصادي  ارزش روش

 سـالانه  درآمد يانگينم اساس بر كاركنان آتي مزاياي فعلي ارزش  )1971( شوارتز و لو مدل
  )بر حسب سني، مهارت و تجربه( گروه هر

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Tofangsaz, Vakilifard, Talebnia & Pour 
2. Morgan 
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  ها شاخص و رويكردهاهامدل  محاسبه

  كاركنان آتي مزاياي فعلي ارزش  فلامهولتز اريك مدل

 پرداخـت  انعـام و  بازنشسـتگي،  قبيـل  از كاركنـان  مزاياي كليه  مورس مدل
  مرخصي

  ... و وري بهره شغلي، رضايت مثل سازمان غيرپولي مزاياي  لينكرت مدل

 در كـار  معـين  مـدت  در كارمنـد  هـر  خالص ضرب سود حاصل  ارُگان مدل
  سازمان

  ارزش بر ي مبتنيها روش
 فعلـي  ارزش مـدل  شـده،  تعديل تنزيل آتي مزدهاي دست مدل

 سـود  تصـادفي و روش  هاي پاداش ارزيابي مدل آتي، سودهاي
  خالص

 و مدل قنبري باورز و ليكرت مدل(غيرپولي  رويكردهاي
  )1396( همكاران و

ها، شايستگي و مهـارت، مشـاركت،    چندگانه پرداخت رهايمعيا
  يادگيري و تجربه و درآمد سرانه افراد

 هـاي  توانـايي  و دانـش  ،ها مهارت اساس بر انساني منابع ارزش  )MAUT( چندگانه مطلوبيت نظريه
  ها آن

   غيرمالي مالي و معيارهاي معيارهاي  متوازن امتياز رويكرد
  

در  يمناسـب  هـاي  تـا تصـميم   كنـد  مـي ارزيـابي    هاي كاركنان را ي مربوط به جنبهها داده ،نسانيمنابع ا وتحليل تجزيه
 يابـزار قدرتمنـد   منابع انساني وتحليل تجزيه). 2018، 1، كومار و تومارابچلو(مسائل مربوط به كاركنان اتخاذ شود  خصوص

 را مرتبط بـا آن  ةبهبود اثربخشي و كارايي هر جنباست كه امكان افزودن ارزش مثبت به عملكردهاي بخش منابع انساني و 
 وتحليـل  تجزيـه «، »نيروي كـار  وتحليل تجزيه«در منابع انساني  ها استفاده از داده. از طريق توضيحات منطقي و عددي دارد

ان منـابع  منـابع انسـاني، متخصص ـ   وتحليل تجزيهبا كمك . شود مي ناميده »منابع انساني وتحليل تجزيه«يا  »سرماية انساني
تواند موفقيـت خـود را     ميشود و سازمان  مي گيرند كه باعث جذب، حفظ و بهبود عملكرد كاركنان مي را هايي تصميم ،انساني

  ). 2019، 2، انصاري و جاياكريشنانرينا( در درازمدت حفظ كند
هد است كه به متخصصان منابع اي مبتني بر شوا اين است كه مطالعه ،منابع انساني وتحليل تجزيه ةيكي از مزاياي عمد

 را افـزايش  وكار كسباستراتژيك منابع انساني بر عملكرد  تأثيركند و در عين حال  مي منطقي كمكگيري  انساني در تصميم
از يك شريك عملياتي به يك مركـز   ،منابع انساني وتحليل تجزيهبنابراين، ). 2017، 3، اوپادياي و سريواستاواسينگ(دهد  مي

   .)2018، 4مالا(تبديل شده است  راتژيكبرتر است
شامل ) QIPS( اي ي سطح وظيفهها شاخصگيري ميزان خروجي منابع انساني در سازمان، از  براي اندازه) 2009(فيتزنز 

سرماية ي درآمد، هزينه و سود ها شاخصدر قالب را  سرماية انسانيوري، كيفيت، نوآوري و خدمات استفاده كرد و ارزش  بهره
  ):2016رابرتس،  ؛2022، 5آنتونلي و لورو دي پاگلياري،، تورسانباوا( تعريف كرد انيانس

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Lochab, Kumar & Tomar 
2. Reena, Ansari & Jayakrishnan 
3. Singh, Upadhyay & Srivastava 
4. Malla 
5. Tursunbayeva, Pagliari, Di Lauro & Antonelli 
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  سرماية انسانيشاخص درآمد )HCRI :( درآمـدهاي فـروش، خـدمات و     ةكليشامل  ،سرماية انسانيشاخص درآمد
  . است ارزش افزوده

  سرماية انساني ةهزينشاخص ):(HCCI زد، هزينـه  ازاي هر كارمند شامل حقوق و دسـتم  نيروي كار به ةكل هزين
 . غيبت و گردش مالي است

  سرماية انسانيشاخص سود )HCPI:( ها به ازاي هر كارمند عبارت است از درآمد منهاي هزينه. 

 و رويكـرد ارزش ) هاي اكتسـاب و جـايگزيني   هزينه( ي حسابداري منابع انساني شامل رويكرد هزينهها روشهمچنين 
براي ) 2013( ساز و همكاران در همين راستا، تفنگ. است) وش مدل هزينهروش ارزش فعلي، روش ارزش براي سازمان و ر(

اسـتفاده كردنـد و از   ) EVM(و روش ارزش اقتصـادي  ) HCM(تـاريخي   ةهزين ـاز روش  ،گيري ارزش منابع انسـاني  اندازه
زاده  فـلاح  .ان استفاده كردندارزش افراد در سازم گيري اندازهمبنايي براي  عنوان به ،درآمدهاي مورد انتظار از خدمات كاركنان

كـه در   زير بيان كـرد  صورت بهگذاري ارزش طول عمر كاركنان را با نگاه كيفي  خود، فرمول ارزش ةنام در پاياننيز ) 1395(
شـده   تأكيـد خروجي كيفي منابع انسـاني   عنوان به... ي كيفي نظير تعهد، انگيزش وها شاخصبر  ،يي كمها بر داده علاوه ،آن
  : كاركنان به شكل كيفي صورت گرفت بندي  در نهايت دستهو  بود

ܮܧ  )1رابطة  ௜ܸ = ௜ܴܪ− + ෍ ௧௜௧ଵସ଴ଶݎ
௧ୀଵସ଴଴ ∗ ቆ(ܴ ௜ܸ + ܴݔ ௜ܸ) − (ܴܶ௜ + ௜݌ܣ + ܥ ௜ܱ)(1 + ݀)௧ ቇ

+ ௜ܴܪܥܱ) + ௜)(1ܴܤܥܱ + ݀)௧  

سـرماية  كمك كنـد تـا ارزش    ها سازمانتواند به  گذاري منابع انساني مي ي ارزشها روشبايد خاطر نشان كرد كه اين  
بـا ايـن حـال،    . تري بگيرند آگاهانه هاي ي خود در منابع انساني تصميمگذار سرمايهخود را بهتر درك كنند و در مورد  انساني

 هـا  سـازمان ارزش منابع انسـاني ارائـه دهـد و     تواند تصوير كاملي از نمي توجه به اين نكته مهم است كه هيچ روش واحدي
بـا  . داشـته باشـند  نيـاز  خود  سرماية انسانيآوردن درك جامعي از  دست براي به ،ها روشممكن است به استفاده از تركيبي از 

 رابطـة ي طول عمر كاركنان واحد پـرس شـاپ از   منظور سنجش ارزش عددي و كم هاي فوق، اين پژوهش به توجه به گفته
  .)2رابطة ( ه استكرداستفاده ) 1395(زاده  ح شده فلاحاصلا

ܮܧ  )2رابطة  ௜ܸ = ௜ܴܪ− + ෍ ௧௜௧ଵସ଴ଶݎ
௧ୀଵସ଴଴ × ቆ(ܴ ௜ܸ + ܴݔ ௜ܸ) − (ܴܶ௜ + ௜݌ܣ + ܥ ௜ܱ)(1 + ݀)௧ ቇ 

 حقوق مثل جاري يها ، هزينه)استخدام بدو( انتخاب و جذب يها هزينه :اند از ي مدنظر در اين پژوهش عبارتها هزينه
 مزايـاي  ةكلي ـيي، جـا  جابـه  و غيبـت  ةخدمات، هزين جبران و پاداش كاركنان، سطح عمومي ةتوسع و آموزش ةمزايا، هزين و

 آموزش ةهزين و كاركنان استقرار و انتقال اوليه هاي مرخصي، هزينه پرداخت بازنشستگي و مزاياي قبيل از پرداختي كاركنان
ܴݔ؛ درآمد مستقيم ܸܴ݅ ؛حفظ كاركنان ميزان ݐ݅ݐݎ ؛استخدام ةهزين ݅	ܴܪ	  :اند مشخص شده كه با نمادهاي زير عملي تمهار ௜ܸ ؛ آمـوزش  ةهزين ܴ݅ܶ ؛درآمد غيرمستقيم  .نرخ تنزيل d و جبران خدمات ܱ݅ܥ ؛ارزيابي و كنترل ةهزين ݅݌ܣ
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  وهششناسي پژ روش
پـژوهش،   فرايندبا توجه به پياز  .استفاده شده است) 2002( 1هيلن، لويز و توربراي بيان روش پژوهش از پياز پژوهش ساندرز

و  هـا  روششناسـايي   دنبـال  بـه گرايـي اسـت؛ زيـرا     ي، پسااثباتاين پژوهش در بخش كيفي، تفسيري و در بخش كم ةفلسف
 ـ   . است تمركزچگونگي محاسبه و مدل ارزش عمر كاركنان م ي، رويكرد پژوهش در بخش كيفـي، اسـتقرايي و در بخـش كم

بـراي   ،)كيفي و كمي(در اين مطالعه از ابزارهاي آميخته  سويي،از . است يمورد ةمطالعپژوهش،  ينا ياستراتژ .قياسي است
ي هـا  شـركت وليـدي  واحـدهاي ت  يتوضـع دارد تا قصد چون پژوهشگر  و سوي ديگر، بهره برده شده است ها گردآوري داده
 يكـردي پـژوهش، رو  يـن ا. است مطالعه موردي حاضر، پژوهش؛ بررسي كندموجود را  يتو وضع توصيف كندرا خودروسازي 

 يمدل محاسبات يمتمركز، اجزا ياز گروه كانون آمده دست به يها داده يقاز طر ،يفيدر بخش ك يرادارد؛ ز ياسيق ـ  ياستفهام
ارزش  يمحاسـبات  يزانم ،ي و بر اساس اسناد موجودو با كمك روش كم يين شدابط آن تعو رو ييارزش عمر كاركنان شناسا

 طـوري كـه   ؛ بـه مقطعـي اسـت  پژوهش حاضـر  زماني،  ةبازاز نظر . دشاستخراج  يفيك ةمرحل هاي طبق سنجه ،عمر كاركنان
ي مـالي  هـا  ي ثانويه از سيستمها ادهصورت د هب 1402تا  1400 زماني ةبازي در هاي كم و داده 1403هاي كيفي در سال  داده
  .اين پژوهش توضيح داده شده است) اي لانه( در ادامه، روش تحقيق آميخته. گردآوري شده است... و

از اعضـاي گـروه كـانوني در قالـب دو     نفر  16و در دسترس،  يقضاوت گيري با استفاده از روش نمونه يفي،در قسمت ك
گـروه كـانوني متشـكل از     .انتخاب شـدند ي خودروسازي ها نساني، توليد و مالي شركتمنابع ا ةحوزگروه متشكل از خبرگان 

 ـو مبناي انتخاب اعضـاي گـروه كـانوني،     بودند منابع انساني، توليد و مالي ةحوزخبرگان صنعت و از افراد باتجربه در   ةتجرب
منابع انساني، توليـد   ةحوزسال در  15يشتر از ب ةداشتن سابق(كار  ة، سابق)ي مديريت ارشد يا رياستها پستداشتن (مديريتي 
گروه كانوني  ،اول ةدر مرحل .بود) داشتن تحصيلات عالي(و دانش تخصصي و آشنايي با مباحث ارزيابي منابع انساني ) و مالي

هر گروه در  يجسپس نتا؛ كردتمركز ) سرماية انساني يو درآمدها ها ينههز( سرماية انسانياز ابعاد ارزش  يكي يرو ،گروه هر
 ةيوش ـ بـه  هـا  دوره .كـرد مدل كمك  يها شاخص يلبه تكم دور،هر  يخروج در نهايت،كل گروه به اشتراك گذاشته شد كه 

 يشـاخص بـرا   11، سـوم  دور ياندر پا .كردتمركز  ابعاد فوق يرو يمجزا و چرخش صورت بهبرگزار شد و هر گروه  حضوري
 يكنـدال بـرا   يهمـاهنگ  يبپژوهش، مقدار ضـر  ينا در .شد ييمشخص و نهادرآمدها  يشاخص برا 16و  ها ينهساختار هز
  .است نفر بود، كاملاً معنادار 10از  يشتعداد ب و چون دست آمد به 71/0معادل  ،اجماع نظر خبرگان يزانسنجش م

ادبيات نظـري   ارزش عمر كاركنان، به ةمحاسب ةحوزخبرگان در  تأييدهاي مورد  بعد از شناسايي سنجه ي،كم ةدر مرحل
در نهايـت بـا    .مطالعه و بررسـي شـد   ،ارزش عمر كاركنان ةمحاسب ةي مطرح قبلي در حوزها مدلدر اين قسمت،  .رجوع شد

انتخـاب   ،ي شناسايي پژوهش باشدها شاخص ةدهند گو و پوشش كه جواب اي كمك استاد راهنما و مشاور محترم، مدل اصلي
هاي رفتاري و كيفي منابع انسـاني از آن   با اين تفاوت كه خروجي بود، )1395(زاده  از مدل فلاحبرگرفته  ها اين شاخص. دش

در واحـد پـرس شـاپ، بـا كمـك       يعملكرد منابع انسـان  يها و گزارش يمال يها و مرور صورت يبه بررسد؛ سپس شحذف 
 ،وري كلـي شـركت   بهـره  در آن و مهم شايان توجهنقش پرس شاپ، علت انتخاب واحد  .پرداخته شدي فاز كيفي ها شاخص
و صـحت اعتبارسـنجي مـدل و     هاولي ـ آزمـايش  ،علت دوم. است ي آن بودهبالا كمابيشارزش افزوده  وتوليد  بازدهافزايش 
 .در خصوص ارزش كاركنان بوده است) مديران و سرپرستان واحد پرس شاپ( ي با نظر خبرگان كيفينتايج اوليه كم ةمقايس

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Saunders, Lewis & Thornhill 
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محقق كيفيـت كـار و اعتبـار     ؛ از اين روكندنتايج و دقت كار، خلل ايجاد  ةمقايسانست در امر تو مي ،انتخاب مجموعه بزرگ
 ـمدل در كل مجموعه و  تا بعداًزمايش شود آمدل  ةاوليتا اعتبار كرد محاسبه  پذير تر و سنجش كوچك ةنمونمدل را با   ةنمون

از بدو استخدام  يعني ،1402تا  1400 يزمان ةبازخص در مقدار هر شا ،يكم ةمرحلذكر است كه در  يانشا. آزمون شودبزرگ 
ارزش  يمدل محاسبات ،ايتاستخراج شد و در نه نفر نيروي كار اين واحد، 15و گزارش عملكرد  يمال هاي از صورت، كنونتا 

 .شود مشاهده مي 4و  3 هاي شكل انجام پژوهش در قالب ةشيومراحل و  ،در ادامه .دست آمد بهعمر كاركنان 

 

 
  روش اجراي پژوهش. 3شكل 

 
  مراحل و شيوه انجام پژوهش. 4شكل 

بررسي تحقيقات  
گذشته

مشخص كردن 
فرمول محاسبه

تعيين معيار به كمك 
خبرگان

جمع آوري داده ها از  
سيستم هاي سازماني

ارائة پيشنهادهاتحليل نتايجELVمحاسبة 
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  ي پژوهشها يافته
 ي براساس روش گروه كانون هاي كيفي پژوهش داده وتحليل تجزيه) الف

ر گروه در اختيار سـاير  سپس نتايج استخراجي ه ؛كرد تمركزو درآمدها  ها هاي هزينه گروه روي يكي از حوزه اول، هردور در 
ها به اشـتراك گذاشـته    ها در كل گروه ال اصلي پژوهش پاسخ دادند سپس پاسخؤبه دو س ها گروه ةهمقرار گرفت و  ها گروه
چهـارم ادامـه    دوري اصلي مدل ارزش طول عمر كاركنان بود و اين روند تا ها شاخصدر جهت تكميل  دورخروجي هر  .شد

 .و اجماع رسيدند ي اصلي به توافقها شاخصروي  پيدا كرد تا گروه كانوني

شـركت و درآمـدهاي    كاركنانهاي انجام شده براي  طبق نظر خبرگان، تعداد معيارهاي شناسايي شده مربوط به هزينه
به يكـديگر   اآوري معيارها، مواردي كه از لحاظ معن از جمع بعد .معيار بود 41و  68برابر با  ترتيب به ،مرتبط با فعاليت كاركنان

، معيارهـاي  هـا بنـدي نظر  اول و جمـع  دوردر نهايت، پس از اتمـام   .گرفتندنام يا مشابه قرار  در گروهاي هم ،شباهت داشتند
 ناكه تعداد موافق ـ يهر شاخصدوم،  دوردر . معيار كليدي تقليل يافت 28 معيار و 19ترتيب به  به ،ها و درآمدها كليدي هزينه

و  هـا  ينـه هز ةحـوز  ةشـد  تأييد يها شاخصتعداد  يتدر نها .شد تأييد) نفر موافق 12حداقل (بود  تريشاعضا ب درصد70از آن 
در قالـب   دور دوم،شده  ييسوم، موارد شناسا دوردر . شاخص مشخص شد 17و  16با  ترتيب به دور، يندر ا ،مدلدرآمدهاي 

شـاخص   16 ،شاخص و در قسـمت درآمـدها نيـز    11 ،ها زينهه ةحوزدر انتها، در  .قرار گرفت ها گروه ياردر اخت اي هنام پرسش
ميزان توافق اعضـاي هـر    .كه مبناي انتخاب مدل و سنجش ارزش طول عمر كاركنان قرار گرفت طور نهايي پذيرفته شد به

  .آورده شده است 2گروه و توافق كلي اعضا روي موارد شناسايي شده در جدول 

  ها آنسوم و ميزان توافق اعضا بر  دورها در  به هزينه ي شناسايي شده مربوطها شاخص. 2 جدول

 ها ي هزينهها شاخص
ميزان توافق كلي  )نفر 8 ( ميزان توافق اعضاي تيم

 )نفر 16از ( اعضا
 نتيجه

 تيم دوم تيم اول

 رد 11 65)و مديرانتوسعة كاركنانهزينه ( افراد رويگذاري سرمايه
 تأييد  14 77ي عمومي كاركنانها مهارت ةآموزش و توسعةهزين
 تأييد  15 87تخصصيـ ي عمليها مهارتآموزش ةهزين
 تأييد  13 67 ي جذب و انتخابهاهزينه

 تأييد  14 77)استخدام( كارگيري نيروي جديدهب
 تأييد  16 88...ي جاري مثل حقوق و مزايا، بيمه وهاهزينه

 رد 10 55اركنان با محيط كاراي مثل آشنايي ك مخارج سرمايه
 تأييد  13 76كاركنانانتقال و استقرار  ةي اوليهاهزينه

 تأييد  13 67 ترك شغل 
 تأييد  14 77 سطح پاداش و جبران خدمات

 تأييد  12 75 ييجا جابهغيبت و ةهزين
 تأييد  16 88 هاي اكتساب و جايگزينيهزينه

يل مزاياي بازنشستگي، انعام وكليه مزاياي كاركنان از قب
 تأييد  15 8 7 ...پرداخت مرخصي و

 رد 9 54هاآنفعاليت كاركنان و مدت كاركردةهزين
 رد 10 55 نگهداشت كاركنانةهزين
 رد 9 5 4 فردي هاي اشتباه ةهزين
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 ـ. )نفـر موافـق   12حداقل ( اعضا بيشتر باشد درصد70از  آن ناتعداد موافق كهشود  پذيرفته مي يشاخص  ر ايـن اسـاس  ب
اي مثل آشنايي كاركنـان بـا محـيط     ، مخارج سرمايه)و مديران توسعة كاركنان ةهزين( افراد رويي گذار سرمايهي ها شاخص

  . از جدول حذف شدند ،فردي هاي اشتباه ةهزيننگهداشت كاركنان و  ةهزين، ها آنفعاليت كاركنان و مدت كاركرد  ةهزينكار، 

  سوم دوري مربوط به درآمدهاي مدل ارزش طول عمر كاركنان در ها شاخصنتايج  .3جدول 

 ي درآمدهاها شاخص
ميزان توافق كلي  )نفر 8از (ميزان توافق اعضاي تيم

 )نفر 16از ( اعضا
 نتيجه

 تيم دوم تيم اول

 تأييد 15 87كاركنان وري بهرهميزان خروجي و 
 تأييد 13 67زمان ماندگاري كاركنان در شركت

 تأييد 13 67 ميزان دقت در انجام كار
 تأييد 13 76 سطح نوآوري
 تأييد 13 76 رضايت شغلي
 تأييد 13 76 تعهد سازماني

 تأييد 13 67 كار تيميةروحي
 تأييد 13 76 ني يادگيريحمن

 در 10 55 سود خالص هر كارمند
 تأييد 13 76واحد/ميزان ارزش افزوده هر قطعه

 تأييد 14 77ايبراي رسيدن به نقطه سر به سر هزينه لازمحداقل زمان 
 تأييد 13 67 منحني يادگيري

 تأييد 14 77 كاهش ضايعات ـ كيفيت كار
 رد 11 56درآمدهاي مورد انتظار از خدمات كاركنان

 تأييد 12 66انميزان مشاركت و همدلي كاركن
 تأييد 13 67 ميزان وفاداري كاركنان

 تأييد 13 76 سرعت انجام كار
 تأييد 16 88 ميزان توليدبازده

 رد 11 56درآمدهاي حاصل از انتقال دانش و تجربه

  
ل از ي سود خالص هر كارمند، درآمدهاي مورد انتظـار از خـدمات كاركنـان و درآمـدهاي حاص ـ    ها شاخص، دوردر اين 

در نهايـت تعـداد    .از جـدول حـذف شـدند    ،بـود  درصـد 70دليل اينكه توافـق كلـي اعضـا كمتـر از      به ،انتقال دانش و تجربه
در  يمدل انتخـاب  ،چهارم دوردر در نهايت،  .شاخص شد 16برابر با  دور،درآمدهاي مدل در اين  ةحوز ةشد تأييدي ها شاخص
و  پذيرفته يگروه كانون يآن توسط اعضا هاي مدل و سنجه يتت كه در انتها، كلقرار گرف يمحترم گروه كانون ياعضا اختيار
  .شد تأييد و با استفاده از نظر خبرگان يفيشكل ك به ،مدل ياييو پا ييروا

  هاي كمي پژوهش داده وتحليل تجزيه) ب
، سـه  13و  12 هـاي اپراتور. كنند مي قطعه را توليد چهار، 15و  14 هااپراتور .قطعه را برعهده دارد 36واحد پرس شاپ، توليد 

، )بـدو اسـتخدام  ( انتخـاب  و جـذب  يهـا  هزينـه : اند از عبارتها  هزينه .كنند قطعه و ساير اپراتورها فقط دو قطعه را توليد مي
 و غيبت ةهزينخدمات،  جبران و پاداش كاركنان، سطح عمومي ةتوسع و آموزش ةهزينمزايا،  و حقوق مثل جاري يها هزينه
 و كاركنان استقرار و انتقال اوليه يها مرخصي، هزينه پرداخت بازنشستگي و مزاياي قبيل از كاركنان مزاياي ةكلييي، جا جابه
   .عملي مهارت آموزش ةهزين
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  مدل ارزش طول عمر كاركنان  ةنتايج محاسب. 5جدول  

كاركنان واحد 
  پرس شاپ

ش عمر كاركنان در سال ارز
  )بدو استخدام( 1400

ارزش عمر كاركنان 
  1401سال 

ارزش عمر كاركنان 
  1402سال 

مجموع ارزش طول عمر 
  كاركنان

 157,109,765- 25,428,238- 61,117,018- 69,756,960- 1اپراتور 
 100,519,394- 13,706,563 52,612,615- 60,805,792- 2اپراتور 
 60,467,363- 40,633,810 45,049,150- 55,244,473-  3اپراتور 
 16,239,439- 69,784,808 36,790,292- 48,426,407- 4اپراتور 
 111,145,311 147,060,837 11,741,189- 23,366,788- 5اپراتور 
 155,181,088 184,900,608 8,477,310- 20,434,661- 6اپراتور 
 184,858,092 207,472,912 6,217,498- 15,589,774- 7اپراتور 
 277,666,188 271,168,638 6,218,642 1,086,457 8اپراتور 
 545,185,229 450,989,945 48,736,156 46,266,677 9اپراتور 
 802,356,169 630,554,103 90,546,746 82,062,868 10اپراتور 
 1,135,710,909 835,110,310 161,621,502 139,786,646 11اپراتور 
 3,272,672,719 2,275,028,775 510,035,671 488,415,822 12ر اپراتو

 3,657,084,358 2,467,466,047 659,987,385 530,438,474 13اپراتور 
 4,020,244,417 2,648,708,804 753,910,911 618,432,251 14اپراتور 
 4,822,829,579 3,196,437,377 806,571,190820,628,561 15اپراتور 

  
  
بدين منظور از  .كردتوان يك معيار مشخص از مجموع ارزش طول عمر كارمند را لحاظ  بندي كاركنان مي ي تقسيمبرا

 گروه دوم گوياي چارك دوم و مفهوم چارك براي تقسيم سه گروه استفاده شد؛ بدين صورت كه چارك اول بيانگر گروه اول
  :دهيم كارمند را در سه دسته قرار مي 15ن گرفت؛ بنابراي گروه سوم را دربرمي نيز و چارك سوم بود

  

  بندي كاركنان واحد پرس شاپ تقسيم .6 جدول
  فهرست كاركنان هر دسته مقدار چارك چارك  بندي عنوان دسته

  4تا اپراتور  1اپراتور  16,239,439-  %)25(اول  نييبا ارزش پا كاركنان
  12تا اپراتور  5اپراتور   3,272,700,000تا  - 16,239,440  %)50(دوم  با ارزش متوسط كاركنان
  15تا اپراتور  13اپراتور  به بالا 3,272,700,001 ) بالا% 25(سوم  با ارزش بالا كاركنان
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  1402تا  1400 ارزش طول عمر كاركنان از سال ةمقايس. 5 شكل

 ارزش طول عمر كاركنانكاركنان براساس  بندي اعتبارسنجي نتايج حاصل از خوشه) ج

منظـور بررسـي    بـه  ،ELVارزش طول عمر كاركنـان   ةآمده از فرمول محاسب دست حاسبات صورت گرفته و نتايج بهپس از م
 بهمصـاح  كاركنانعملكرد و بازدهي  در خصوص ،ي واحد پرس شاپها ن مستقيم اپراتورسرپرستان و مسئولا باروايي نتايج، 

  . كرد ها را تأييد آن، روايي يافتهآمده از  دست كه نتايج به شد

  گيري بحث و نتيجه
 روي ،كارمنـدان  عمـر  طـول  بالاي ارزش .دارد اشاره سازمان در كارمند انتظار مورد ةآيند ارزش به ،كارمند عمر طول ارزش
سـرماية   براي تري قوي هاي تصميم اتخاذ كارمند، به عمر طول ارزش هاي داده بر دارد و نظارت مثبتي تأثير وكار كسب نتايج

اهميـت   هـا  سازمان يكارمند برا عمر طول ارزش ةمحاسبهمچنين  .شود مي منجر بيشتر ةسرماي بازگشت نتيجه در و انساني
 ها آنحفظ  هاي ياستعداد، استخدام و استراتژ يريتمد خصوصآگاهانه در  گيري يمكاركنان و تصم يمال تأثيردرك  دارد؛ زيرا

 ييهـا  يو اسـتراتژ  ييبا ارزش را شناسـا بسيار كند تا كاركنان  يم كمك ها كارمند به سازمان عمر طول ارزش .است يضرور
شـود   يزهمشاركت و انگ يشتواند باعث افزا مي ،شناخت و پاداش دادن به كاركنان با ارزش ؛ زيراكنند يجادا ها آنحفظ  يبرا
اسـتخدام را   هايفراينـد انند تو ها مي با درك ارزش كاركنان، سازمان همچنين ).2019اكبري و همكاران،  ؛2017 ،1ياباتاچار(

 يصتخص ـ مؤثر طور بهكند تا منابع را  مي كمك ها به سازمانو در نهايت  كنند ينهبرتر به يجذب و استخدام استعدادها يبرا
  .بازده را دارند ينكنند كه بالاتر يگذار  يهسرما يكارمندان يدهند و رو

؛ از ايـن  ي بـود منابع انسان يلتحل يكردنان با استفاده از روارزش عمر كارك يمدل محاسبات يطراح دنبال بهاين پژوهش 
در . از طريق روش گروه كانوني احصـا شـد   ،ي خودروسازيها ي ارزيابي ارزش كاركنان در يكي از شركتها شاخصابتدا  رو

صحت مـدل   ،اصلاحي براي سنجش ارزش طول عمر كاركنان انتخاب و در نهايت ةبراساس ادبيات موجود، مدل بهين ادامه،
ارزش طول عمر كاركنان، مشخص  ةمحاسبو  )5جدول (مطابق نتايج  .آزمون شدروي كاركنان واحد پرس شاپ اين شركت 
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يعني اين كارمندان طي  ؛در مجموع منفي است 1؛ ارزش طول عمر كارمند اپراتور ندارندكاركنان ارزش يكساني  ةهمشد كه 
 البتـه بايـد گفـت كـه     .انـد  ي نداشتهآفرين ارزش، است پرداخت شده ها آنپرورش  اي كه براي جذب و هزينه ةبه انداز ،سال 3

علت كـاهش ارزش طـول عمـر كاركنـان در     . است شدهمثبت ) 1402سال (از سال سوم كار خود  ،كاركنان ةهم ارزش عمر
 .اسـت  رخ دادهقتصـاد كشـور   حاكم بـر ا  ةعلت تورم فزايند ي اوليه و مواد خام بوده كه بهها ، افزايش قيمت نهاده1401سال 
را  بيشـتري كارهاي تخصصي بـا ارزش افـزوده    قادرند كه بيشتري دارند،كه سطح مهارت و تخصص  يكاركنان براين، افزون

به بيان بهتـر، داشـتن كاركنـان     .)15تا  13اپراتور ( مراتب بيشتر از ساير كاركنان است به ،ها آنارزش  انجام دهند؛ از اين رو
و حتي از همان سـال اول نيـز، ارزش عمـر     شودتواند به خلق ارزش بيشتر منجر  ر، ميبيشت... و پرداخت حقوق دبا وجوماهر 

كه  يمدت زمان دهد  نتايج رابرتس نيز نشان مي. خواني دارد هم )2016(رابرتس  اتقيتحق اين نتايج با. كندكاركنان را مثبت 
مـاه و قبـل از سـال اول،     9و بعـد از  اسـت  ماه  9 ،مثبت برسد يخروج بوده تا به حد صفر و سپس به يكارمند منف يخروج
 تفنـگ سـاز و همكـاران   ، )1399(دهمرده و همكـاران  همچنين نتايج با تحقيقات . شود مي مثبت كارمند وارد سازمان يانجر

 ةو در زمين ـ 2004كـه در سـال    يبـه اسـتناد تحقيق ـ  ) 1396( و همكـاران  يقنبـر . خواني دارد هم )2009( يتزنزفو  )2013(
را ... وري و كارگيري نيروي جديد، پاداش، آموزش، بهره هب يدر انگلستان انجام شده است، معيارها يمنابع انسان يگذار ارزش

يكي از تحقيقاتي كه نكات مشابهي با اين  .)1399دهمرده و همكاران، (اند  مدنظر قرار داده يانسان ينيرو يگذار ارزش يبرا
 تأكيـد بر معيارهاي كيفي و خروجي كيفي منابع انساني  ها آنبا اين تفاوت كه  ،است) 1395(زاده  قيق فلاحتح ،پژوهش دارد

 ةمحاسـب مبنـاي   ،واقعـي  صـورت  بـه را خبرگـان   هـاي ، ميعارهاي كمي برآمـده از نظر حاضر در صورتي كه پژوهش ند،داشت
  .است دادهگذاري طول عمر كاركنان قرار  ارزش

بـر   هاييبه همين منظور پيشـنهاد . كرد تقويت را كارمندان عمر طول ارزش بايد شركت، موفقيت ايدر نهايت اينكه بر
 عمـر  طـول  ارزش يارتقـا  منظـور  بـه  ،كـاربردي  هايعنوان پيشنهاد به ،براي اين شركت توليدي ،پژوهشهاي  اساس يافته

بر اساس شرايط جذب، استخدام و نگهداشت . 2؛ ارزش كاركنان بندي بر اساس دسته .1 :شود ميارائه  در دو بخش ،كاركنان
   .كاركنان

 ارزش عمركاركنان بندي براساس دسته. 1

  كـم كاركناني كه در دسـته   .قرار گرفتند زياد، متوسط و كم، كاركنان در سه دسته با ارزش 6براساس نتايج جدول 
شود كه تعداد  مي پيشنهاد ؛ از اين رودادند كساني بودند كه چند فعاليت با ارزش افزوده پايين انجام مي ،قرار گرفتند

 همچنـين ارزش عمـر كاركنـان   . ارتقا يابد ها آنآفريني بيشتر افزوده شود تا ارزش عمر  با ارزشاين دسته كارهاي 
در دو سـال اول، ارزش   اغلـب  ،مشـخص اسـت   4طـور كـه در جـدول     طي سه سال سنجيده شده است و همان

هاي آتي، ميزان  در سال كه رود مي انتظار ؛ از اين رومثبت شده است اين ارزشم و در سال سوبوده كاركنان منفي 
 .ارزش عمر كاركنان افزايش يابد

  به ميزان ارزش افـزوده توليـدات و خـدمات كاركنـان و      ،مشخص شد كه ارزش عمر كاركنان پژوهشطبق نتايج
 ةافـزود بايد ارزش  ،ارزش عمر كاركنان يارتقا براي بستگي دارد؛ از اين رو ها آنصورت گرفته براي  ةهزينميزان 

سـپاري،   يي نظيـر بـرون  ها روشكارگيري افراد با  ههاي توليد و ب  توليدات با توليد بيشتر افزايش يابد يا اينكه هزينه
 .ها كاهش يابد هاي مديريت هزينه استخدام نيروهاي پاره وقت يا استفاده از تكنيك
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 منظـور بررسـي كيفيـت كـار و كـاهش ضـايعات       و پايش خروجي كار مستقيم به صورت مداوم هارزيابي عملكرد ب، 
و ورود بـه دسـته    كـم خارج شدن از دسـته بـا ارزش    زمينةو  باشد مؤثرارزش عمركاركنان افرايش  رويتواند  مي

  .دكنفراهم براي كاركنان متوسط را 
 ي آموزشـي و افـزايش   هـا  وري، شركت در دوره ي بهرهها افزايش پاداشاز طريق  ،ارتقاي شغلي براي ايجاد انگيزه

  .داشته باشدبسزايي  تأثيرتواند  در افزايش ارزش عمر كاركنان  مي ميزان توليد،
 ي هـا  شـاخص افـزايش   مهـم در زمينـة  بسـيار   موضـوعات يكي از  ،مهارتي ـ  ي آموزشي عموميها برگزاري دوره

كـه   كـرد البته بايد به اين نكته اشـاره   .است دسته سطح يادگيري كاركنان اين ننوآوري، رضايت شغلي و بالابرد
و ارتقـاي   استعلمي پايين  ةپايدلايلي از قبيل سن، ضريب هوشي و  به ،سطح منحني يادگيري برخي از كاركنان

فعاليت و همكاري بـا   ةدر خصوص ادام بايستي سازمان دشوار و گاهي ناممكن است و آنان ةدستاين افراد و تغيير 
كارهاي بـا   ها آنتوان از  مي كاركنان ةبا افزايش دانش و سطح تجرببنابراين  ؛كندگيري  اركنان تصميمگونه ك اين

  .افزايش خواهد يافت ها آنارزش عمر بدين ترتيب، و  كرد خواستدر بيشتريارزش افزوده 
 ند و با برگزاري شول گونه افراد غاف اين برايمسئوليت اجتماعي  از موضوعكه مديران ارشد نبايد  است ذكر شايان

بحث مسئولت اجتماعي  يبه ارتقا ،فرهنگ و ساير امور رفاهي ةهاي تخصصي، انجام امور زيرساختي در حوز دوره
  .ت بپردازندشركدر 

 بر اساس شرايط جذب، استخدام و نگهداشت كاركنان. 2

  هاي استخدام هزينه
 زيادي حد تا توان مي قوي نيروي استخدام با. دارد نياز قوي نيروهاي به رشد براي شركت: قوي نيروهاي استخدام 

طـول   ارزش و اسـتخدام  ةاولي كيفيت بر ،انتخاب و استخدام فرايند كيفيت. كرد تقويت را كارمند عمر طول ارزش
 بررسـي  با .باشد شركت مناسب ،شود مي استخدام كه كارمندي بايد گزينش هنگام. گذارد مي تأثير آتي كارمند عمر
 ـ افـراد  وضعيت از جامعي اطلاعات توان مي ،مصاحبه و استخدامي آزمونبرگزاري  ري،كا ةرزوم در  . آورد دسـت  هب
 .دكرخلق خواهند  بيشتريارزش  را جذب كرد؛ زيراافراد ماهر و متخصص  بايستي ،ي تخصصيها پست

 كارمنـد . شـود  منجـر  ريهت ـب خروجي به كارمند سفر ابتداي از بايد ،استعداد جذب مؤثر استراتژي يك: نيرو جذب 
  .بخشد بهبود را تيم اعضاي مشاركت تواند مي و آورد مي همراه به خود با را يجديد انرژي و ها ايده ،جديد

 سـرعت،  به تا كند كمك جديدالاستخدام افراد به تواند مي ،يافته ساختار جذب و انتصاب فرايند: سازيسو هم فرايند 
بنـابراين   ؛دهـد  افزايش را طول عمر كارمند ارزش و كاهش را وري بهره به رسيدن زمان و افزايش را خود بازدهي
 مديريت هوشمندي. باشد گذارتأثير كارمندان كاركرد روي تواند زيادي حد تا هوشمندانه مديريتي ةشيو سازي پياده

  .و مستقيم دارد متناسب رابطه ،كارمند عمر طول ارزش تقويت و افزايش با

  حفظ كاركنان
 فراينـد علت آشنايي بـا كـار و    هب باشند، برخوردار بيشتري ةتجرب و سنوات از كه كاركناني: كارمند سنوات و تجربه 

  .كردتوليد، ارزش بيشتري را خلق خواهد 
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 سـازمان  در بيشـتري  احتمـال  ، بـه دارنـد  رييشـت ب شـغلي  رضايت و وري بهره ،متعهد كاركنان: كاركنان مشاركت 
هـاي خـاص وفادارسـازي و     بايـد برنامـه   ؛ از اين رو مديراندهند مي افزايش راد ارزش طول عمر كارمن و مانند مي
  .دهندد كردن كاركنان را در دستور كار قرار همتع

 سازنده شوند و سازمان مي درگير بيشتر دارند،تعادل  سالم زندگي و كار بين كه كارمنداني: زندگي و كار بين تعادل 
ــد  وهســتند  ــالاتارزش طــول عمــر كارمن ــد؛ از ايــن رو ريب ــاداش و شــناخت دارن ــه دادن پ ــان ب ــراي كاركن  ب
 در مانـدن  براي را دهد و كاركنان افزايش راارزش طول عمر كارمند  و مشاركت انگيزه، تواند مي هايشان مشاركت
 ،اسـت  صـنعت  اسـتانداردهاي  با مطابق و منصفانه ها آن پاداش كه كنند احساس اگر كاركنان. كند ترغيب شركت

 .زه بيشتري براي كار خواهند داشتانگي

 شـود  بيشتر مي ارزش طول عمر كارمند و حفظ و تعاملكاركنان بيشتر باشد،  شغلي رضايتهرچه : شغلي رضايت. 
ريزي  به برنامه ،و متناسب با آنبسنجد اي رضايت شغلي كاركنان را  صورت دوره به بايستي در همين راستا، شركت

 .بپردازد مؤثرو اقدامات 

 از  .دهـد  افـزايش  راارزش طـول عمـر كارمنـد     و حفظ كاركنان، مشاركت تواند مي مثبت فرهنگ: شركت هنگفر
مباحـث رهبـري، نـوآوري، تنـوع كـار،       ،بگـذارد  تـأثير تواند بر ارتقاي فرهنگ كار در شركت  ي كه ميلجمله عوام

  .ارتباطات و مشاركت كاركنان است
 را كارمنـدان ارزش طـول عمـر    و تعامـل  اعتماد، تواند مي نان و مديريتبين كارك شفاف و باز ارتباطات: ارتباطات 

 .كند يتكاركنان تقو ينو اعتماد را در ب يتتواند حس شفاف مي ارتباطات باز و صادقانه يقتشو ؛ زيرادهد افزايش

 تـأثير رمنـد  ارزش طـول عمـر كا   و كاركنـان  حفظ بر تواند مي كار بازار يا صنعت در تغييرات: بازار و صنعت شرايط 
باعـث كـاهش ارزش    ،در اين پژوهش نيز مشخص شد كه تورم و شرايط تحريم و روند افـزايش نـرخ ارز   .بگذارد

  .افزوده و ارزش كل كاركنان شده است

  توسعة كاركنان عوامل
 يتـر  سـريع آفريني  ارزش كه دهد مي را امكان اين كاركنان به از يك سو پذيرش مناسب، ةبرنام: سازماني پذيرش 

اين برنامـه  . دهد مي افزايش راكاركنان  مدت طولاني نگهداري احتمال و از سوي ديگر، داشته باشند سازمان رايب
 ،موفـق  پذيرش كه دهد مي نشان )2025( 1گارتنره مطالع .است سازمان انتظارات و ها سيستم به كردن عادت شامل
باعث تعهد  ،سازماني پذيرش موفق ةبرنام يك براين، علاوه. بخشد بهبود درصد 15 تا را كاركنان عملكرد تواند مي

 از پيش ةبرنام در ،كاركنان تازه استخدام شده. دهد مي برابر كاهش 9و احتمال ترك سازمان را تا  شود ميكاركنان 
توانـد در   مي اين كار. شوند مي آشنا كار روش و شركت فرهنگ با كار شروع از قبل حتي و كنند مي شركت پذيرش
  .انجام شود متناسب و شده سازي شخصي ةبرنام صورت به ها تخصص برخي

 دهد افزايش را عملكرد و دانش و ها مهارت تواند مي ،توسعة كاركنان و آموزش در گذاري سرمايه: توسعه و آموزش 
 ها آن پيشرفت باعث ،به كاركنان تخصصي و  ويژه هاي آموزش ؛ زيراشودمنجر  كارمندبيشتر ارزش طول عمر  به و

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1  . Gartner 
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هدفمند و تخصصي صـورت   آموزش بايد ،كارمندان عمر طول ارزش ارتقاي براي. شركت خواهد شد بيشتر سود و
 طـول  ارزش انگيـزي  حيرت صورت به وشود  مي كاركنان بين يادگيري فرهنگ ةتوسع و بهبود باعث كار گيرد اين

ميـزان ارزش   ،انـد  تر شـده  ارتي و تخصصيها مه آموزش هر اندازه كه ،طبق نتايج پژوهش. دهد مي افزايش را عمر
 .است افزايش يافتهكاركنان نيز 

 كنترل و ارزيابي عملكرد 

 ارزش طـول   و كنـد  كمك كاركنان رشد و بهبود به تواند مي ،منظم مربيگري و عملكرد بازخورد: عملكرد مديريت
 و هـا  مهـارت  تـا  كنـد  كمك كاركنان به تواند مي مربيگري و راهنمايي ةهمچنين ارائ .دهد افزايش راعمر كارمند 

 .بيشتر كنند را ارزش طول عمر كارمند از اين طريق، و دهند افزايش راخودشان  نفس اعتمادبه

 حفـظ  و مشـاركت  توانـد  مـي  شغلي ارتقاي و پيشرفت براي هايي فرصت كردن فراهم: شغلي پيشرفت هاي فرصت 
 شغلي ةتوسع توان مسيرهاي مي همچنين .شودمنجر  رمندطول عمر كابيشتر ارزش  به و دهد افزايش را كارمندان

 در كـدام پسـت   اسـت  ممكـن  ،آينـده  ساليكي دو  طي كه كنند درك ها آن تا كرد ترسيم كاركنان براي را بالقوه
 .باشند شركت

 در ،اي هاي تجربي و عملـي حرفـه   شود كه با آموزش مي بندي كاركنان، به مديران شركت توصيه با توجه به دسته 
را از سطح كاركنـان بـا ارزش پـايين بـه      ها آنند و ركاركنان نيمه ماهر خود گام بردا ةتجربجهت ارتقاي دانش و 

  .متوسط يا از متوسط به بالا سوق دهند

 به بحث پاداش، مزايا و بهبـود   ،در اين راستا و كندي بالا را حفظ آفرين ارزشكاركنان با شود كه شركت،  توصيه مي
  .كندتوجه ويژه  ها آني و خدماهي امكانات رفاه

  )مديريت كاركنان( محور داده عوامل
 بـر  كـه  كمـك كنـد   الگوهـايي  و روندها شناسايي به تواند مي كاركنان يها داده وتحليل تجزيه: كاركنان يها داده 

 خصـوص  در اين يتحقيقات مناسب شود كه گذارد؛ از اين رو به شركت توصيه مي مي تأثيرارزش طول عمر كارمند 
  .دكنمحاسبه و مقايسه را شكل مستمر، ارزش كاركنان  و بهانجام دهد 

 ارزش طـول عمـر    افـزايش  و بهبـود  يها زمينه شناسايي به تواند مي عملكرد معيارهاي بررسي: عملكرد معيارهاي
 سـايي شنا و كاركنـان  مـالي  گردش بيني پيش به تواند مي ،اين كار ضمن شناخت وضعيت فعلي .كند كمك كارمند
 .كند كمك ارزش طول عمر كارمند افزايش براي ييها فرصت

ي كمي براي سـنجش ارزش عمـر كاركنـان    ها مدلتوان به كمبود منابع و  مي ،هاي اصلي پژوهش از جمله محدوديت
مشـكلات هـر دو نـوع پـژوهش     زمان با  هم ،)كمي ـ  كيفي( انجام پژوهش آميخته محدوديت ديگر اين است كه .كرداشاره 

از سـوي ديگـر،   . شـود  مواجـه مـي  ... پذيري اندك و بر بودن و رعايت اصل تجاهل، قابليت تعميم اعم از زمان و كمي، فيكي
ي هـا  هزينـه  ،و همچنـين  كاركنـان ي صرف شده براي ها در خصوص هزينه ها به محرمانگي اطلاعات مالي شركت توان مي

  .كرداشاره  عنوان محدوديت ديگر ، بهمرتبط با خريد قطعات و مواد اوليه و محصول نهايي
  :شود به پژوهشگران آتي پيشنهاد مي ، موضوعات زيردر انتها 
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 ؛مدل ةتوسعمنظور  به ها شركت ريسا اي يخودروساز ةو آزمون مدل پژوهش در سطح مجموع يبررس 

 يفيك يها شاخص ستميس جاديا اتصال آن به  سال و انيدر پا كارمندارزش عمر هر  ةمحاسبدر سازمان و  يو كم
  ؛ينيدر امور كارگز كاركنان يو ارتقا يزشيانگ يها ستميس

 ؛اطلاعات از بدو استخدام ةمحاسبو ثبت و ) سال 15تا  10(بلند مدت  يها ارزش عمر كاركنان در بازه ةمحاسب  
 ؛ها سازمانبالا در  ةدر جذب كاركنان با ارزش افزود تيموفق يديعوامل كل ييشناسا  
  ؛به نقش تعديلگر بازاريابي داخليمل كيفي بر ارزش عمر كاركنان با توجه عوا تأثيربررسي 

  ؛بر ارزش عمر كاركناني رهبري ها سبكانواع نقش بررسي 

  ؛بر ارزش عمر كاركنان ،هاي مديريت انواع فرهنگ سازماني و سبكنقش بررسي 

 ؛انجام پژوهش و آزمون مدل پيشنهادي در ساير صنايع توليدي كشور 

 ي توليديها شركتنتايج با  ةي خدماتي و مقايسها شركتوهش در انجام پژ.  

  منابع
گـذاري در شـبكه    گذاري ريالي كاركنان مبتني بـر الگـوي ارزش   ارزش). 1401( وروشو پارسا معين، ك سناميري، ح حمد؛پوركمالي، م

   . 365 -357 ،)3(6، سبك زندگي اسلامي با محوريت سلامت. بانكي كشور

پيشـينه، مفـاهيم،   : حسـابداري منـابع انسـاني   . )1399( زارعي، حميد و سليماني، محمـد  ؛بهمن دوست، بهزاد ؛، محسندهمرده قلعه نو
  .45-21، )2(10، فصلنامه حسابداري و منافع اجتماعيگيري،  ي اندازهها مدلمعيارها و 

وتحليـل منـابع     سـازي تجزيـه    راه طراحي و پياده شهارائه نق). 1402(زارعي متين، حسن  سهرابي، آرزو؛ يزداني، حميد رضا؛ حكيم، امين؛
  .25-1 ،)1(13 ،فصلنامة علمي مطالعات منابع انساني . ي ايراني با رويكرد فراتركيبها  سازمانانساني در 

دانشـگاه   پايان نامـه كارشناسـي ارشـد،    .مديريت ارتباط با كاركنان از طريق توسعه ارزش طول عمر كاركنان .)1395( زاده، پريسا فلاح
  .الزهرا، تهران

طراحي مدل ارزش آفريني واحـدهاي منـابع انسـاني    ). 1399( ريمو مجيدي، م ليرضاافشارنژاد، ع يروس؛تدبيري، س رشته؛ميراحمدي، ف
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