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 Purpose: Today, with the transition from industrial economy to 

knowledge-based economy, the economic value of human power in 
the organization is more evident than ever. The purpose of the 

current research was to evaluate the employees of Pasargad Bank 

Riyal based on the employee evaluation model in the country's 

banking network. 
Materials and Methods: The present research was conducted using 

a quantitative approach and descriptive-cross-sectional method. 

Using Cochran's formula and considering the population size of 
1800 people, at the error level of 5%, 320 employees of Pasargad 

Bank were randomly selected and included in the study. In order to 

value the employees, the checklist taken from the employee 
valuation model of the country's banking network was used. This 

checklist includes 4 general components (individual and personality 

components, professional qualifications, social capabilities and 
organizational costs) and 29 sub-components. Rial valuation of 

employees was also based on the annual income of Pasargad Bank. 
Findings: Based on the results of the research, the average score 

obtained by the studied employees was 109.38±10.68. The rial value 
of each point in the employee valuation model was estimated at 

56,715,063 rials. Based on the acquired score, 79.4% of the 

employees had good efficiency and 6.3% of the employees had 
average efficiency. A total of 46 key employees (14.3%) were 

identified with very high efficiency. 
Conclusion: Based on the results of the present study, most of the 

employees in the Pasargad Bank complex have favorable 
productivity. The officials and decision-makers of this complex can 

lead to the maximum productivity of this financial complex by 

planning to promote employees with average efficiency and 
maintain key employees. 
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 ارزشگذاری الگوی بر مبتنی کارکنان ریالی ارزشگذاری

 کشور بانکی  شبکه در

 1پورکمالی محمد
 دآزا دانشگاه، جنوب تهران واحد ،دولتی مدیریت دکتری دانشجوی

 .ایران، تهران، اسلامی
 

 *2اميری حسن
، حسابداری و مدیریت دانشکده، دولتی مدیریت گروه استادیار
 )نویسنده مسئول(. ایران، تهران، اسلامی آزاد دانشگاه

 
 3معين پارسا کوروش
 دانشگاه ه،مشاور و تربیتی علوم دانشکده، تربیتی علوم گروه استادیار

 .ایران، رودهن، اسلامی آزاد
 

 4عباسی زاده بيك فرزانه
 ،حسابداری و مدیریت دانشکده، بازرگانی مدیریت گروه استادیار
 .ایران، تهران، اسلامی آزاد دانشگاه

 
 دهيچک

 یان،بندانش اقتصاد سوی به صنعتی اقتصاد از گذار با امروزه: هدف
. است مشهود پیش از بیش سازمان در انسانی نیروی اقتصادی ارزش
 بانک کارکنان ریالی گذاری ارزش حاضر پژوهش از هدف

 نکیبا شبکه در کارکنان گذاری ارزش الگوی اساس بر پاسارگاد
 .بود کشور

 با و کمی رویکرد از گیری بهره با حاضر پژوهش: ها روش و مواد
 لفرمو از استفاده با. شد انجام مقطعی-توصیفی روش از استفاده

 سطح در نفر، 1800 جامعه حجم گرفتن نظر در با و کوکران
 یتصادف شکل به پاسارگاد بانک کارکنان از نفر 320 ،%5خطای

 از کارکنان گذاری ارزش منظور به. شدند مطالعه وارد و انتخاب
 کیبان شبکه کارکنان گذاری ارزش مدل از برگرفته لیست چک
 های مولفه) کلی مولفه 4 شامل لیست چک این. شد استفاده کشور
 اجتماعی های توانمندی ای، حرفه های صلاحیت شخصیتی، و فردی

 ریالی گذاری ارزش. باشدمی مولفه زیر 29 و( سازمانی های هزینه و
 پاسارگاد بانک مجموعه سالانه درآمد اساس بر نیز کارکنان
 .گرفت صورت

 وسطت شده کسب امتیاز میانگین پژوهش، نتایج اساس بر: هایافته
 امتیاز هر ریالی ارزش. بود 38/109±68/10 مطالعه مورد کارکنان

 بر. شد برآورد ریال 56.715.063 کارکنان گذاریارزش الگوی در
 و مطلوب بازدهی کارکنان از درصد 4/79 اکتسابی، امتیاز اساس

 46 مجموع در. داشتند متوسط بازدهی کارکنان از درصد 3/6
  .شدند شناسایی بالا بسیار بازدهی با( %3/14) کلیدی کارمند
 در کارکنان اغلب حاضر مطالعه نتایج براساس :گيرینتيجه

 مسئولین. برخوردارند مطلوبی بازدهی از پاسارگاد بانک مجموعه
 با کارکنان ارتقای جهت ریزیبرنامه با مجموعه این گیرانتصمیم و

 به منجر توانند می کلیدی کارکنان حفظ و متوسط بازدهی
 .شوند مالی مجموعه این بیشتر چه هر وریبهره

 
 انکب بانکی، یشبکه انسانی، منابع گذاریارزش: کليدی کلمات

 ریالی ارزش پاسارگاد،
 

 02/07/1401: دریافت تاریخ
 15/09/1401: پذیرش تاریخ

 :نویسنده مسئولhassanamiri1349@yahoo.com 

 
 مقدمه

 مختلف علم یهاحوزه نیادیبن راتییو پس از تغ کمیوستیقرن ب در
 راتییتغشاهد  زین یمنابع انسان تیریحوزه مد یهایتئور ی،و فناور

(. 1) بوده است جدید یازهایبه ن گوییپاسخ به منظور یریگچشم
 ریاز سا شیسازمان ب کیهای فکری در هیسرما تیامروزه اهم

انسانها هستند که  نیامروزه ا انیب گری(. به د2های آن است )هیسرما
سازمان را  کیارزش و اعتبار  یگرید هیاز هر عامل و سرما شتریب

یآن سود م یو عموم یکنند و برای صاحبان سهام خصوصیم نییتع
کاهش  ت،یفیو با ک ارائه محصولات و خدمات متفاوت (.3) نندیآفر
 اییمزا زا رییپذرقابت شیو نوآوری و افزا تیها، خلاقنهیهز

رو، راهبرد  نیو دانش مدار است. از ا یفیک یانسان وجود منابع
 یهای موفق امروزی ضرورتاً بر منابع انسانکسب و کار سازمان

 (.4متمرکز شده است )
 یسازمان تحت سرپرست ییکارآ شیها به منظور افزاسازمان رانیمد

را صرف آموزش و پرورش کارگران و  یخود همواره مبالغ هنگفت
در  یعیآنان اطلاعات وس شتریآنکه ب رغمیعل د،یننمایکارمندان م

 یدارند، ول اریخود در اخت یهاسازمان یو مال یارتباط با منابع ماد
تخصص و  ،آموزش زانیو م یارزش اقتصاد ی،در مورد منابع انسان

(. نداشتن اطلاعات، درباره 5ندارند ) یآنها اطلاعات جامع ییکارآ
 چه ایچقدر است و  یابیکم یهاییدارا نیچن یقتصادارزش ا نکهیا
پرورش و آموزش افراد متخصص  یاز مخارج انجام شده برا زانیم

از  زانیبردن دارد و چه م ییارزش به حساب دارا از،یو مورد ن
 یفعل یهاستمیگردد، از نکات ضعف س یم یته تلقاز دست رف نهیهز

 (.6) دیآ یبه شمار م یحسابدار
اگرچه در دنیای امروز عباراتی مانند اقتصاد اطلاعات و سرمایه 
 ؛فکری بسیار رایج و دانش بشر از اهمیت بیشتری برخوردار است

با این حال هنوز هم وارد کردن ارزش منابع انسانی سازمان به عنوان 
های مالی چالشی مهم بخشی از سرمایه و دارایی، در صورت حساب

رویکردی  شود. حسابداری منابع انسانیها محسوب میبرای سازمان
نسبتاً جدید در علوم حسابداری است که با هدف کمک به حل 

 حسابداری آمریکا، حسابداری جمنان چالش مذکور شکل گرفت.
 هب مربوط هایداده گیریاندازه و شناسایی فرایند را انسانی منابع

 و مدیران) ذینفع هایگروه به آن گزارش و سازمان انسانی نیروی
 (.7) کندمی تعریف( دارانسهام

 گذاریارزش به جانبههمه صورت به بتواند که ابزاری تدوین
 تولسون دیدگاه از. است بوده چالش محل همواره بپردازد کارکنان

 گذاریارزش برای ابزار تدوین دشواری و مسئله این علت دیوه و
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 گذاریارزش امر در که است هاییشاخص تنوع در انسانی منابع
 گستردگی و دشواری رغمعلی حال این با. باشندمی دخیل کارکنان
 به اقدام مختلف رویکردهای با بسیاری پژوهشگران موضوع،

 در هاییمدل ارائه به نیز برخی و نموده انسانی منابع گذاریارزش
اند. یکی از این مطالعات بومی مربوط به امیری پرداخته زمینه این

و همکاران بود که در پژوهشی آمیخته و با بهره گیری از رویکرد 
حسابداری منابع انسانی به ارائه الگویی جهت ارزش گذاری 

 شامل وعمجم کارکنان در شبکه بانکی کشور پرداختند. این الگو در
 شخصیتی و فردی هایویژگی یمولفه چهار قالب در زیرمولفه 29

 هایتوانمندی ،(زیرمولفه 7) ایحرفه هایصلاحیت ،(زیرمولفه 10)
 .بود( زیرمولفه 8) سازمانی هایهزینه و( زیرمولفه 4) اجتماعی

سازمان مالی، به منزله کانون اصلی انجام  ها به عنوان یکبانک
شوند و نقش مهمی در کمک به های اقتصادی شناخته میفعالیت

ها و موسسات با توجه به رشد بانکرشد اقتصادی کشورها دارند. 
با هدف و متخصص  ستهیاستفاده از سرمایه انسانی شا ی،اعتبار

ی اتیح یامر ه،یجذب سرماو  یرقابت یدر فضا یبرتر دستیابی به
آنند که با جذب  یدر تکاپو یامروز یهابانک نای. بنابراست

ر د یانسان هیاز نظر سرما ،یفعل یروهایآموزش ن اینخبه و  یروهاین
در همین راستا در پژوهش  (.8) رندیممکن قرار گ طیشرا نیبهتر

حاضر قصد داریم با بهره گیری از الگوی ارزش گذاری کارکنان در 
کشور به ارزش گذاری ریالی کارکنان بانک پاسارگاد شبکه بانکی 

 بپردازیم. 
 

 مواد و روش ها
مقطعی بود که با رویکرد -پژوهش حاضر یک مطالعه توصیفی

کمی به اجرا درآمد. جامعه پژوهش حاضر را کلیه کارکنان 
مجموعه بانک پاسارگاد تشکیل می داد. با استفاده از فرمول 

درسطح خطای نفر،  3800کوکران و با در نظر گرفتن حجم جامعه 
، حداقل حجم  3/8416برابر  2Z و و 1/96برابر   zمقدار 5%

نفر از کارکنان بانک پاسارگاد  320نفر تعیین شد که  316نمونه 
 به شکل تصادفی انتخاب و وارد مطالعه شدند.

 
به منظور ارزش گذاری ریالی کارکنان از چک لیستی برگرفته از 
مدل ارزش گذاری کارکنان که در پایان نامه مقطع دکتری 

شد. بر اساس نتایج مطالعه پورکمالی معرفی شده است، استفاده 
 نفره 15 نمونه در ابزار کرونباخ آلفای پایایی پورکمالی، ضریب

چک لیست ارزش گذاری کارکنان شبکه  .برآورد شده بود 78/0
مولفه کلی )مولفه های فردی و شخصیتی،  4بانکی کشور شامل 

صلاحیت های حرفه ای، توانمندی های اجتماعی و هزینه های 
زیر مولفه می باشد. بر اساس این چک لیست  29سازمانی( و 

 قابل کسب امتیاز حداکثر امتیاز و 5 زیرمولفه هر امتیاز حداکثر
امتیاز می باشد. چک لیست به همراه دستورالعمل نحوه سنجش  145

(. 1مولفه ها در اختیار مدیران بانک پاسارگاد قرار گرفت )جدول 
اطلاعات وارد نرم پس از گردآوری چک لیست های تکمیل شده، 

شده و مورد تحلیل و ارزیابی قرار گرفت.  23نسخه  SPSSافزار 
 به و معیار انحراف و میانگین از کمی متغیرهای توصیف منظور به

 تفادهاس فراوانی درصد و فراوانی از کیفی متغیرهای توصیف منظور
 نظر در 05/0 شده انجام محاسبات کلیه در معناداری سطح. شد

 .شد گرفته
 
 
 
 
 

 
 کشور یبانک شبکه کارکنان یگذارارزش یهامولفه سنجش روش دستورالعمل.1 جدول

 روش سنجش مولفه ردیف

 به سازمان تعهد 1
 خیلی کم کم تعهد سازمانی متوسط زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

 یکار گروه مهارت 2
 خیلی کم کم ی متوسطمهارت کار گروه زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

 و عمومی یضمن دانش 3
 خیلی کم کم دانش ضمنی و عمومی متوسط زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

 یاجتماع اخلاق 4
 خیلی بد کمی بد متوسط اخلاق اجتماعی خوب خیلی خوب

5 4 3 2 1  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

24
-0

1-
01

 ]
 

                               3 / 9

https://islamiclifej.com/article-1-1586-fa.html


 360 ..ارزشگذاری الگوی بر مبتنی کارکنان ریالی ارزشگذاری  

Journal of Islamic Life Style  Volume 6, Issue 3, Autumn 2022 

 جسم و روان سلامت 5

سلامت جسمی و روانی کارکنان که معمولا به صورت سالانه  این زیرمولفه بر اساس کارنامه
شود، تکمیل می گردد. تمرکز این زیرمولفه بیشتر بر یا دو سال یکبار، در سازمانها انجام می

ممکن است بر کیفیت کار فرد اثر منفی داشته های صعب العلاجی است که شرایط و بیماری
هایی مانند فشارخون، دیابت و دیگر مشکلات ناشی از افزایش سن افراد شامل این باشد. بیماری

 زیرمولفه نخواهند شد.
90-100 70-80 60-70 50-60 50 

5 4 3 2 1  

و  نیبه قوان یبندیو پا تیتبع 6
 مقررات سازمان

 خیلی کم کم متوسط نیبه قوان یبندیپا زیاد خیلی زیاد
5 4 3 2 1  

 یتخصص دانش 7
 خیلی کم کم دانش تخصصی متوسط زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

 مسئولیت پذیری میزان 8
 خیلی کم کم مسئولیت پذیری متوسط زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

 به کسب دانش و مهارت تمایل 9
 خیلی کم کم متوسطتمایل به کسب دانش  زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

 اضافی فیداوطلبانه وظا قبول 10
 خیلی کم کم متوسط فیقبول داوطلبانه وظا زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

 تیخلاق 11
 خیلی کم کم خلاقیت متوسط زیاد خیلی زیاد

4 5 3 2 1  

 همکاران آموزش 12
 خیلی کم کم متوسط آموزش همکاران زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

 رییادگی سرعت 13
 خیلی کم کم متوسط رییادگیسرعت  زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

کسب کرده از نظام  ازیامت 14
 عملکرد یابیارز

 5اگر امتیاز ارزیابی عملکرد سازمان در مقیاس دیگری است میتوان ان را انتقال داد به مقیاس 
 ایدرجه

 2تا  1 3تا  2 4تا  3 99/4تا  4 5
5 4 3 2 1  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

24
-0

1-
01

 ]
 

                               4 / 9

https://islamiclifej.com/article-1-1586-fa.html


                  و همکاران اميری حسن  361

 1401 پاییز، 3، شماره 6دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

15 

 
 
 
 

 یسازمان گاهیجا

 ستاد

 شعبه
 بانکدار ارشد صندوق ارشد اعتباری معاون شعبه مسئول و یا رییس شعبه

5 4 3 2 1  

 بانکدار کارشناس معاون اداره رییس اداره مدیر و بالاتر
5 4 3 2 1 

 یرهبر قدرت 16
 خیلی کم کم ی متوسطقدرت رهبر زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

 ارتقا تعداد 17

 سال 4حدود  -سال، متوسط عمر هر ارتقا در سازمان 30بسنوات مجاز= 

امتیاز ناشی از ارتقا
(30/تعداد ارتقا)

4
  =

تعداد ارتقا

7.5
 = 

 0.2تا  0 0.4تا  0.2 0.6تا  0.4 0.8تا  0.6 0.8بیشتر از 
5 4 3 2 1  

18 
 المال تیبه ب اعتقاد

 یا مراقبت از اموال سازمان

 
 خیلی کم کم طمتوس المال تیاعتقاد به ب زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

 های روز از فناوری استفاده 19
 خیلی کم کم متوسط استفاده از فناوریهای روز زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

20 
 ریدستمزد و سا، حقوق

 هایپرداخت

 میلیون تومان سالانه/ 60حدقل درامد نیرو= 
 میلیون سالانه 300نیرو= حداکثر درامد 

 80تا  60 120تا 80 180تا 120 240تا  180 300تا  240
5 4 3 2 1  

 سن 21

سال با تجربه و مهارت کمتر و سن  20طبقه کلی تقسیم شده است. سن کمتر از  5سن افراد به 
 سال با کاهش توان جسمی و تمرکز همراه است. 50بالای 

 20زیر  30تا  21 40تا  31 50تا  41 50بالای 
2 4 5 3 1  

 یمتقاعد ساز ییتوانا 22
 خیلی کم کم توانایی اقناع سازی متوسط زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

23 
بدو خدمت و  یهاآموزش

 کار نیح
 خیلی کم کم متوسط کار نیبدو خدمت و ح یهاآموزش زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

 یکار سابقه 24
 6تا  0 12تا  6 18تا  12 24تا  18 به بالا 24

5 4 3 2 1  
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 نیبودن جانش دارا 25

ی های ویژه ارزش خاصها و قابلیتکارکنان بدون جانشین کارکنانی هستند که به دلیل ویژگی
برای سازمان خود دارند. جایگزین ساختن این افراد اغلب دشوار و گاهی غیرممکن است. این 

 در حوزه جانشین پروری ارتباط ندارد.زیرمولفه با نحوه فعالیت سازمان 
 دارای جانشین جانشین نسبتا مناسب بدون جانشین

5 3 1 
 
 
 ایحرفه نامهیگواه تعداد 26 

 2و  1 4تا  2 6تا  4 80تا  6 8بیشتر از 
5 4 3 2 1  

 ازیبراساس ن ییجابجا تعداد 27
 سازمان

 1 2 3 4 و بیشتر 5
5 4 2 2 1  

های صرف شده جهت  هزینه 28
 آموزش ایشان

 خیلی کم کم متوسط هزینه آموزش زیاد خیلی زیاد
5 4 3 2 1  

 نشیو گز یاستخدام یهانهیهز 29
 خیلی کم کم متوسط نشیو گز یاستخدام یها نهیهز زیاد خیلی زیاد

5 4 3 2 1  

 هایافته
کارمند شاغل در بخش های مختلف مجموعه پاسارگاد شعب  320

 178درصد ) 56تهران به عنوان نمونه پژوهش، وارد مطالعه شدند. 
کارمند( مونث  142درصد ) 44کارمند( از کارمندان مذکر و و

بودند. جزئیات مربوط به امتیاز اکتسابی این کارکنان در مولفه های 
ارائه شده  2حرفه ای در جدول فردی و شخصیتی و صلاحیت های 

 است.

 
 ایهای حرفههای فردی و شخصیتی و صلاحیت. امتیاز اکتسابی کارکنان بانک پاسارگاد در مولفه2 جدول

 میانگین ±انحراف معیار  هازیرمولفه هامولفه

یتی
خص

و ش
ی 

رد
ف

 
 53/4±61/0 تعهد به سازمان

 77/4±44/0 سلامت جسم و روان
 41/4±80/0 میزان مسئولیت پذیری

 40/4±79/0 تمایل به کسب دانش و مهارت
 62/3±97/0 خلاقیت

 10/4±69/0 سرعت یادگیری
 71/3±01/1 قدرت رهبری

 87/4±33/0 اعتقاد به بیت المال
 54/4±77/0 سن

 90/3±87/0 توانایی متقاعدسازی

ت
حی

صلا
ای

ه
 

رفه
ح

 ای

 55/3±59/0 دانش ضمنی
 62/3±74/0 دانش تخصصی

 68/3±69/0 امتیاز کسب شده از نظام ارزیابی عملکرد
 40/2±22/1 تعداد ارتقاء

 82/4±05/0 های روزاستفاده از فناوری
 32/2±81/0 سابقه کاری

 71/1±16/1 ایحرفه هایگواهینامه تعداد
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 پاسارگاد بانک کارکنان اطلاعات گردآوری شده دربر اساس 
 به بوطمر ترتیب به شخصیتی و فردی هایمولفه در امتیاز بالاترین

 هب تعهد آن از پس و سن روان، و جسم سلامت المال،بیت به اعتقاد
 یلفهمو به مربوط نیز امتیازها میانگین کمترین. است بوده سازمان

 ایحرفه هایصلاحیت در اکتسابی امتیاز بالاترین .بود خلاقیت
 وطمرب نیز امتیاز کمترین و روز هایفناوری از استفاده به مربوط

 .(2بود )جدول  ایحرفه هایگواهینامه تعداد به

 
 های سازمانیهای اجتماعی و هزینهتوانمندیی هامولفه در پاسارگاد بانک کارکنان یاکتساب ازیامت.3 جدول

 میانگین ±انحراف معیار  هازیرمولفه هامولفه

دی
نمن

توا
ای

ه
 

عی
تما

اج
 

 14/4±83/0 مهارت کارگروهی
 90/3±89/0 قبول داوطلبانه وظایف اضافی

 58/4±57/0 اخلاق اجتماعی
 81/3±00/1 آموزش همکاران

ینه
هز

ای
ه

 
انی

زم
سا

 

 63/4±53/0 پایبندی به قوانین و مقررات سازمانتبعیت و 
 34/2±01/1 جایگاه سازمانی

 29/3±00/1 هاحقوق، دستمزد و سایر پرداختی
 70/3±77/0 های بدو خدمت و حین کارآموزش

 38/2±30/1 داشتن جانشین
 24/3±48/1 تعداد جابجایی بر اساس نیاز سازمان

 49/3±77/0 های صرف شده جهت آموزشهزینه
 29/3±94/0 های استخدامی و گزینشهزینه

 امتیازات میانگین بالاترین اجتماعی هایتوانمندی هایمولفه در
 سبک امتیاز میانگین کمترین. بود اجتماعی اخلاق مولفه به مربوط

 مربوط هایمولفه میان در بود. همکاران آموزش به مربوط نیز شده
 نانکارک توسط اکتسابی امتیاز بیشترین سازمانی، هایهزینه به

 به ندیپایب و تبعیت مولفه به مربوط ترتیب به پاسارگاد بانک
 در نیز امتیاز میانگین کمترین. بود سازمان مقررات و قوانین
بود  شده گزارش جانشین داشتن و سازمانی جایگاه هایمولفه

 (.3)جدول 
 

 پاسارگاد بانک کارکنان یگذارارزش از حاصل ازیامت.4 جدول

 حداکثر حداقل میانه میانگین ±انحراف معیار حداکثر امتیاز قابل اکتساب 
 49 31 44 89/42±35/4 50 فردی و شخصیتی

 28 10 19 19/19±93/3 35 ایهای حرفهصلاحیت
 20 13 19 24/18±67/1 20 های اجتماعیتوانمندی
 38 18 30 05/29±9/3 40 های سازمانیهزینه

 130 89 113 38/109±68/10 145 امتیاز کلی

 بود امتیاز 38/109 کارکنان توسط شده کسب کلی امتیاز میانگین
 بیشتر یا و امتیاز 113 اکتسابی امتیاز کارکنان از نیمی از بیش در و

 .(4بود )جدول 
 هایمولفه سنجش در شده کارگرفته به امتیازی 5 مقیاس به توجه با

 ابیاکتس امتیازات اساس بر را سازمان کارکنان توانمی گذاریارزش

 کم، بازدهی با کارکنان: نمود بندیطبقه کلی دسته چهار  به
 کنانکار و مطلوب بازدهی با کارکنان متوسط، بازدهی با کارکنان

 .(5کلیدی )جدول 

 
 . بازدهی کارکنان بانک پاسارگاد بر اساس امتیاز اکتسابی از الگوی ارزش گذاری کارکنان شبکه بانکی کشور5 جدول

 درصد فراوانی فراوانی بازدهی کارکنان بر اساس امتیاز اکتسابی
 0 0 (29≤امتیاز<58کارکنان با بازدهی کم )

 3/6 20 (58≤امتیاز<87کارکنان با بازدهی متوسط )
 4/79 254 (87≤امتیاز<116کارکنان با بازدهی مطلوب )

 3/14 46 (116≤امتیاز≤145کارکنان کلیدی )
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به منظور محاسبه ارزش ریالی هر امتیاز و به دنبال آن ارزش ریالی 
فرمول ارائه شده در مطالعه هریک از کارکنان بانک پاسارگاد از 

( استفاده شد. بر اساس این مطالعه، ارزش ریالی هر 9پورکمالی )
 امتیاز کسب شده برابر است با:

ضرب  حاصل /مجموعه درامد سازمان  =ارزش ریالی هر امتیاز
 سازمان در تعداد کارکنان 145

در صورتی که درآمد سالانه مجموعه بانک پاسارگاد را سی و یک 
ودویست وپنجاه میلیارد ریال فرض کنیم )بر اساس گزارش  هزار

( و تعداد کارکنان 1397روابط عمومی بانک پاسارگاد در سال 
نفر در نظر بگیریم، ارزش ریالی هر  3800شاغل در این مجموعه را 

 شود:امتیاز به شکل زیر محاسبه می
 56.715.063 ( =145×3800 )÷31.250.000.000.000 =

 هر امتیاز ارزش ریالی
به این ترتیب ارزش ریالی کارمندی که از الگوی پیشنهادی پژوهش 

را کسب نموده باشد تقریبا برابر  116حاضر امتیاز 
 ریال خواهد بود. 6.578.947.308با
 

 گيرینتيجه
امروزه ارزش نیروی انسانی ماهر و متخصص، و نقشی که در 

(. 10پوشیده نیست )وری سازمان دارد بر هیچ کس اثربخشی و بهره
الی های مدهد در اقتصاد رقابتی فعلی دیگر داراییها نشان میبررسی

ساز مزیت رقابتی نیستند، چرا که امکان و ساختارهای فناوری زمینه
تر فتههای پیشرجایگزینی این منابع با سرمایه مالی بیشتر و فناوری

شود نیروی یوجود دارد. آنچه که به دشواری یافت و یا جایگزین م
رغم اتفاق نظر (. علی11انسانی ماهر، با استعداد و با انگیزه است )

ها دشوار بود تا در مورد ارزشمندی نیروی انسانی، برای سازمان
(. از 12های کارکنان خود را کمی کنند )تجربه، دانش و قابلیت

طرفی بر اساس اصول حسابداری سنتی، تنها اطلاعات مالی قابلیت 
های مالی سازمان را ها، دفاتر و ترازنامهحساببه صورتورود 

دارند، به همین دلیل در نظام حسابداری سنتی امکان درج اطلاعات 
(. در 13نیروی انسانی در محاسبات مالی سازمان وجود نداشت )

پژوهش حاضر با بهره گیری از الگویی که اخیرا جهت ارزش 
شده بود، به ارزش  گذاری کارکنان شبکه بانکی کشور تدوین

 (.14گذاری ریالی کارکنان در مجموعه بانک پاسارگاد پرداختیم )
 توسط شده کسب امتیاز بر اساس نتایج پژوهش حاضر میانگین

 اساس بر که بود 38/109±68/10 پاسارگاد بانک کارکنان
 متوسط طور به بانک این کارکنان گفت توانمی امتیازها بندیطبقه

 بازدهی با کارمند 20 حال این با. برخوردارند مطلوبی بازدهی از
 برخوردار بالایی بسیار بازدهی از که کلیدی کارمند 46 و متوسط

 ازدهیب با یا بازده کم کارمندان شناسایی. شدند شناسایی نیز بودند
 کمک مهم هایگیریتصمیم انجام در مدیران به تواندمی متوسط

 هایویژگی تمامی از ایدرجه 360 شناخت یک داشتن .کند
 هب مربوط هایگیریتصمیم در تا دهدمی امکان مدیران به کارکنان

 به نیروها جابجایی یا و وظایف تقسیم آموزشی، هایریزیبرنامه
 کارکنان شناسایی طرفی از. نمایند عمل هدفمند و دقیق صورت
 این یهاتوانایی از کامل و صحیح گیریبهره به تواندمی نیز کلیدی

 یریپیشگ کلیدی، کارکنان حفظ. کند کمک مناسب محل در افراد

 جانبی مزایای از رقبا توسط شدنشان جذب یا آنها انتقال از
 یریال ارزش محاسبه امکان کنار در که است گذاری کارکنانارزش

 اب یا بازده کم کارکنان شود. آموزشمی محقق کارکنان از یک هر
 حفظ جهت ریزیبرنامه و( ضعف هایحیطه در) متوسط بازده

است  پیشنهادی جمله اقدامات از آنها از تقدیر و کلیدی کارکنان
که می تواند به بهروه وری بیشتر از منابع انسانی مجموعه تحت 

 زمانسا منافع در کلیدی کارکنان ساختن سهیم. مطالعه کمک کند
 این تربیش وابستگی در تواندمی نیز پاداش و حقوق دریافت بر علاوه
 .باشد موثر کارکنان دیگر به دهیانگیزه و سازمان به افراد

 گذاریارزش الگوی در امتیاز هر ریالی ارزش حاضر، مطالعه در
 شد. لازم به توضیح است که برآورد ریال 56.715.063 کارکنان

 صورت 1397 سال در بانک سالانه درآمد اساس بر محاسبه این
 فعالیت خروجی و ماحصل سازمان سالانه درآمد که چرا گرفت،

 درآمدهای مجموع بانک، مالی هایصورت در و سازمان کارکنان
 پس ناخالص سود محاسبه، معیار. باشدمی بانک مشاعغیر و مشاع

 علاوه. باشدمی مالیات کسر از پس خالص سود و هزینه کسر از
 ای و اقتصادی شرایط اساس بر است ممکن بانک هایهزینه براین
 موضوع این و باشد متفاوت هابانک عالی مدیران مدیریت نحوه

 نیز را کارکنان ارزش سازیریالی و گذاریارزش نتایج تواندمی
 .دهد قرار الشعاعتحت
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