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  چكيده

اي كه باشد، به گونهعمل ميوري نيروي انساني از موضوعات مورد توجه در تئوري و بهره
هدف اكثر . اندهاي خود قرار دادهوري را در سرلوحه برنامهها ارتقاي بهرهبسياري از سازمان

وري نيروي لازمه جلب توجه مديران به بهرهبنابراين  ،ها ايجاد ارزش براي سهامداران استسازمان
.  در اين رابطه استموجودايي موانع  در رسيدن به اين هدف و شناسآنانساني، شناسايي تاثير 

ي پذيرفته شده در ها شركتبازار  ارزشوري نيروي انساني بر هدف اين تحقيق ارزيابي تاثير بهره
 به 1384 تا 1380 شركت در بازه زماني 112بدين منظور . باشد بورس اوراق بهادار تهران مي

تجزيه و نتايج حاصل از .  قرار گرفتمونآزعنوان نمونه انتخاب شدند و رابطه فوق در آنها مورد 
 در ارزش بازار شركتوري نيروي انساني و  كه بين بهرهنشان داد  و همبستگيتحليل رگرسيون

 تعديل كننده متغير  تاثيرهمچنين. دارد مثبت و معناداراي وجود بورس اوراق بهادار تهران رابطه
كليه صنايع ن نتيجه به دست آمد كه در  مورد آزمون قرار گرفت و اي فوقرابطه  درصنعتنوع 

  . مورد مطالعه اين رابطه وجود دارد
  
  
  
  

  نوع صنعت، ارزش شركتروي انساني، ني وريبهره: هاي كليدي واژه
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  مقدمه
يي هـا    سـازمان   در واقـع   .وري هستند رهكسب موفقيت ناگزير از بهبود به      به منظور  ها  سازمان
 منجـر بـه     هـا    ناكـامي سـازمان    .بخشند محكوم به ناكـامي هـستند       وري را بهبود نمي   كه بهره 

   .گردد و شكست صنايع موجب اضمحلال ساختار اقتصادي مي؛ناكامي صنايع
ي هـا   نيـروي انـساني راه     . نيروي انـساني اسـت     ،وري عنصر اساسي در ايجاد و بهبود بهره      

هبود كيفيـت تـصميم     ببهترين شيوه براي    كند؛ در مورد    ه مي يوري را ارا  هتر استفاده از بهره   ب
  . ]27[ وري است گر هرگونه تلاش براي بهبود بهرهيرد و هدايتگ مي

ي اخيـر بيـشتر شـده       ها   عملكرد سازماني در سال     بر نيروي انساني به منظور ارتقاي      تاكيد
 تنها منبعي است كه كمياب ها  نابع، نيروي انساني سازمان   به اين دليل كه طبق تئوري م       ،است

 در نتيجـه موجـب ايجـاد مزيـت          بـرداري شـود،    تواند توسط رقبا كپـي    ه راحتي نمي   ب بوده و 
  .]11[ گرددرقابتي پايدار براي سازمان مي

سـهامدارن  يكي از اهداف مديريت در عصر حاضـر ايجـاد ارزش بيـشتر بـراي            همچنين  
در واقـع مـديران     . شـود  سهامي اين ارزش در قيمت سهام متبلـور مـي          يها  در شركت . است

 پـس در    ،گيرنـد تـا ارزش شـركت را بهينـه نماينـد            تمام تلاش خود را به كار مي       ها  سازمان
  .كندارزش مي  ايجادآنهاكنند كه مطمئن هستند براي   ميگزارياي سرمايهزمينه

ي هـا   د ساختن آنها از طريق ايجـاد برنامـه         توجه بيشتر به منابع انساني و توانمن       جلببراي  
وري منابع انساني سـهم بـه سـزايي    توسعه منابع انساني، بايستي مديريت را قانع نمود كه بهره         

هـاي توانمندسـازي     زيرا مسلم است كـه برنامـه       .كند ايفا مي  ها  در ايجاد ارزش براي سازمان    
  ].13[ داردوري نيروي انساني  نيروي انساني تاثير مستقيم بر بهره

سوالي كه در ايـن تحقيـق درصـدد پاسـخگويي بـه آن هـستيم ايـن اسـت كـه آيـا بـين                    
ي مورد مطالعه رابطه معناداري وجود دارد يـا  ها  شركت  بازار ارزشوري منابع انساني و      بهره
  بـازار  ارزش باعث افزايش    ها  سازمان  بهروري منابع انساني   افزايشبه عبارت ديگر آيا      خير؟

  ؟دشو  مينهاآ
  

    تحقيقچارچوب نظري
  ها سنجش عملكرد سازمان

نفع و انديـشمندان بـه كـار         هاي ذي   طور مكرر توسط گروه    ههرچند واژه عملكرد سازماني ب    
 هر كس در سـازمان از ديـدگاه خـود    زيرا اما تعريف دقيقي از آن ارايه نشده است       ،رود مي
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سـودآوري، برخـي بازگـشت    اي كه برخـي آن را بـه عنـوان      كند، به گونه    مي آن را تعريف  
  .]17[ كنند به عنوان رضايت مشتريان تعريف مييه و برخيسرما

. ]1[  استها ، ارزيابي بهره وري شركتها يكي از رويكردهاي ارزيابي عملكرد شركت
 در اختيـار    هـا   نتايج ارزيابي بهره وري اطلاعات ارزشمندي را در خصوص عملكرد شركت          

  .گران قرار مي دهد تحليل
 بـه عنـوان هـدف اصـلي واحـدهاي تجـاري مطـرح               ندارا  افزايش ثروت سهام   نينهمچ

 ،سـب اعمل كند كه با كسب بـازده من       اي    لذا يك واحد تجاري بايد به گونه       ،گرديده است 
بنابراين دو معيار سـنجش عملكـردي كـه در ايـن            ]. 4[ افزايش دهد نيز  ثروت سهامداران را    

 وري بهـره بين آنها مورد آزمون قرار گرفتـه اسـت،   و رابطه تحقيق به آن پرداخته شده است 
  . استارزش شركت و نيروي انساني

  
  وريبهره

 يـك   داد درون و   دادبـرون يعنـي رابطـه بـين       وري به عنوان رابطه بـين دو متغيـر          عموماً بهره 
 . نسبت برون داد به درون داد نشان دادصورتتوان آن را به مي و شود بيان ميسيستم

 يعنـي هـر نـوع ارزشـي كـه           ،كالاهاي سازمان اسـت     شامل خدمات و   ،زمان سا دبرون دا 
بـازار   چيزي اسـت كـه در       هر آن  داد برون ،به عبارت ديگر   .آيدتوسط سازمان به وجود مي    

 انـرژي و هـر      ، عبارت از سرمايه، نيـروي كـار، مـواد         ها   يا داده  ها  ديوور. رسد به فروش مي  
  .]27[ را ايجاد كنداده شود تا ست  با هم تركيب مي است كهچيزي

. افـزاري  نـرم و بخش سخت افزاري   بخش  : و بخش تقسيم كرد   توان به د    را مي  درون داد 
چون مواد خام، تجهيزات، انرژي، سـرمايه و ماشـين           بخش سخت افزاري شامل مواردي هم     

افزاري شامل افراد شاغل به كار اعم از كارگران و كارمندان سازمان             بخش نرم . آلات است 
ولي اي برخوردار هستند،    چند عوامل سخت افزاري از اهميت در خور ملاحظه          هر .اشدبمي

 يعنـي   ،وري بـالاتر موضـوعي انـسان محـور اسـت          ايجاد بهـره   صاحب نظران معتقدند     اغلب
  .]23[ست اها وابسته به عامل انساني سازمان
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  وري نيروي انسانيبهره
عنصر اساسي در هرگونه تلاش   زيرا.ري استوبهرهمعيار  بهره وري نيروي انساني مهمترين      

 را  گـذاري   ين سـرمايه  تـر   آلفرد مارشـال بـا ارزش     .  نيروي انساني است   ،وريبراي بهبود بهره  
ابتـدا توجـه كمـي بـه         وري تاريخچـه بهـره     در .]5[كنـد انـساني قلمـداد مـي     پرورش نيروي   

ود كـه آن را     ب ـوري   بهـره اي از     در زمينـه   هـا   شرفتيشد و بيشتر پ   وري نيروي انساني مي    هرهب
  .]2[خواندندوري سرمايه ميهرهب

 ناشـي از تغييـر رويكـرد از         ،ل شـدن بـراي آن     يكرد به منابع انساني و اهميت قاي      تغيير رو 
اي كـه در     بـه گونـه    .انساني به مديريت استراتژيك منابع انـساني اسـت         منابع    سنتي مديريت

توانـد در افـزايش اثـر بخـشي          انساني مـي   شناسايي نقش راهبردي كه منابع     بر   رويكرد اخير، 
  .]13[شودمي ايفا كند تاكيد ها سازمان

شـود،    مـي  يابي به اهداف خـود     در دست  ها  كه باعث ناكامي سازمان   اي    غالباً دليل عمده  
وري نيروي انساني را بـه      توان بهره به شكل ساده مي   ]. 16[وري نيروي انساني است   عدم بهره 

وري  توان بهره  ميالبته. ]26[م شده تقسيم بر ساعات كار تعريف نمودميزان توليد انجاعنوان 
  . ]23[نيروي انساني را با استفاده از نسبت درآمد ايجاد شده به كل نيروي انساني نيز سنجيد

منحصر به فـرد     وري نيروي كار اين است كه شاخصي      گيري بهره ترين مزيت اندازه   مهم
 و نيـز ارزيـابي   هـا  وري سـازمان ند براي مقايسه ميـزان بهـره    توا كه مي  دهدقرار مي در اختيار   

 به عبارت ديگـر تـاثير نيـروي    ،]19[ارزش پولي ايجاد شده به وسيله منابع انساني به كار رود     
  .سنجد ميها انساني را بر عملكرد سازمان

  
  رابطه بين عملكرد منابع انساني و ارزش شركت

تـوازن بـه عنـوان     ارزيـابي م ن است و در رويكردارزش بازار شركت بيانگر ثروت سهامدارا    
ي اخيـر،  هـا  اكيد بر ايجاد ارزش در سـال ت .يكي از معيارهاي ارزيابي عملكرد شركت است      

ارزش بـازار   .  شده اسـت   بيشترگذاران بر عملكرد بالا،      به دليل محيط رقابتي و تاكيد سرمايه      
ي هـا   ارش شـده در صـورت     ي گـز  ها   معمولاً بيش ار ارزش دفتري خالص دارايي       ها  شركت

از بيـشتر را،      اين ارزش  ها   شركت دهد كه تحقيقات صورت گرفته نشان مي    . مالي آنها است  
ارزش بازار شركت معيار مناسبي براي بـازدهي        در واقع    ؛كنندنيروي انساني خود كسب مي    

  .]17[ي مشهود و نامشهود استها دارايي
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  :اندي به صورت زير نشان دادهابه طور مشخص ارزش بازار را به صورت معادله
Vit= V (Ait, Kit, Iit

1,…..,Iit
n)    

 ارزش جـايگزيني سـرمايه      Kitي مشهود است،    ها  ارزش دفتري دارايي    Ait اين معادله  در
Iitدانش تكنولوژيكي سازمان  است و       

j     ي نامشهود اسـت   ها   ، ارزش جايگزيني ساير دارايي. 
در . ]7[ تـر اسـت    پيچيده منابع ارزيابي اثربخشي ساير     برآورد اثربخشي منابع انساني نسبت به     

ي منابع انـساني تـا چـه حـد در اثـر بخـشي         ها  ي اخير در مورد اين موضوع كه سيستم       ها  سال
 مطـرح   )1998 و 1994( بـراي مثـال، ففـر     . سازمان موثرند، مباحث زيادي مطرح شده است      

رهـايي ماننـد تكنولـوژي، حـق        كند كه موفقيت در بازارهاي فوق رقـابتي امـروز بـه معيا            مي
 و بيـشتر بـه معيارهـايي ماننـد نـوآوري،             بـوده   كمتر وابسته  ،انحصاري و دسترسي به سرمايه    

   .]13[گيردنشات مي از نيروي انساني سازمان همگي  كهوابسته است پذيريسرعت و تطبيق
يـت  ه اخيراً در مديريت استراتژيك مطرح شده اسـت، نيـز بـر اهم              ك رديدگاه منبع محو  

، سازمان بايد مزيت رقابتي پايـدار را       بر اساس اين ديدگاه    .كندويژه نيروي انساني تاكيد مي    
 هـا    ايجاد كند كه كميـاب و غيرقابـل نـسخه بـرداري توسـط سـاير سـازمان                   منابعي از طريق 

ند نك كه براي سازمان ايجاد ارزش مي      هستند نامشهودي   يها   انساني دارايي  منابع. ]10[دنباش
و توسـط ديگـران بـه راحتـي         هستند  د زيرا كمياب    نآور رقابتي پايدار به وجود مي    و مزيت   

   .ندقابل نسخه برداري نيست
 ايم؛  در نظر گرفته  الب بهره وري نيروي انساني       عملكرد منابع انساني را در ق      اين مقاله در  
دهـد    نـشان مـي    كه سازمان است    مهم دادهاي برون يكي از    ، اولاً بهره وري نيروي كار     زيرا

دوم اينكـه تئـوري پـردازان    . ها تا چـه حـد مـي باشـد         كه كارآيي نيروي كار در توليد بازده      
ص اصلي عملكـرد  خمديريت استراتژيك منابع انساني، بهره وري نيروي كار را به عنوان شا  

ين بخـش تحقيقـات در      تـر   اسـتفاده   بهره وري پـر    اين كه سوم   .اندنيروي كار تشخيص داده   
كننـد كـه      مـي  پيـشنهاد  بوسـلي و دايتـز    . تراتژيك منابع انساني بوده است    ادبيات مديريت اس  

 مانند رضايت، تعهـد و    ( ي نرم ها  تي قرار گيرد تا بازده    آوري به عنوان پلي در تحقيقات       بهره
ماننـد فـروش و     (هـاي مـالي     گيري دقيق نيـستند را بـه بـازده         كه قابل اندازه  ) اعتماد كاركنان 

 تـوان عملكـرد منـابع     وري معيار مناسبي اسـت كـه مـي         بهره اين كه   نهايتاً .ارتباط دهد ) سود
  .]13[الب قيمت سهام سنجيدانساني را با عملكرد سازمان در ق
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  تعديل كنندهمتغير 
شمولي بـراي  معتقدند كه شـيوه جهان ـ  ]18[نظران عرصه مديريت منابع انساني    برخي از صاحب  
بر ) 1989( و ونكارتمن) 1993(  مانند ماير  برخي ديگر  اام،  انساني وجود دارد   مديريت منابع 

هـاي سـازماني و محيطـي بـستگي          اين باورند كه اثربخشي مـديريت منبـع انـساني بـه زمينـه             
  ].13[دارد

 طور كه قبلا اشاره شد از آنجايي كه مزيت رقابتي پايدار از طريق كاركنان ايجاد                همان
جهـت رشـد و توسـعه نيـروي         گـذاري در     صاحب نظران زيادي بر لـزوم سـرمايه        ،گردد مي

گـذاري در برخـي     اين سـرمايه   ]13[ به نظر برخي محققان    ،با اين حال  . كنندانساني تاكيد مي  
   .ي صنعت را در نظر گرفتها  بايد ويژگي، به عبارت ديگر.دهدصنايع بهتر جواب مي

ي  بـه عنـوان متغيـر       را  صنعت ،اكثر محققان مديريت منابع انساني استراتژيك     از اين رو،    
كننـد كـه تحقيقـات در         پيشنهاد مي  ، لذا  شود در نظر گرفته   ها   كه بايد در مدل    كنندتلقي مي 

 تا  زمينه رابطه بين عملكرد منابع انساني و عملكرد سازماني در يك صنعت واحد انجام شود              
  .]20و  12[ گرددلحاظي ناشي از صنعت ها تفاوت

 وارد شـده و رابطـه بـين     كننـده تعـديل لذا در اين تحقيق نـوع صـنعت بـه عنـوان متغيـر           
  . در صنايع مختلف مورد آزمون قرار گرفته استها وري منابع انساني و ارزش شركت بهره

  
  انجام شده تحقيقات پيشينه 

   .باشد  ميبرخي از تحقيقات انجام شده در اين زمينه به شرح ذيل
 شـركت بـه     1165ده از   هاي به دسـت آم ـ    با انجام تحقيقي با استفاده از داده      ) 2006(لاجيلي  

ي هـا   وري نيـروي كـار ، بـا بـازده         اين نتيجه رسيد كه سطح بالايي از سرمايه انـساني و بهـره            
ي هـا   الب هزينه ر تحقيق مذكور سرمايه انساني در ق      د. ها ارتباط دارد   غيرعادي سهام شركت  

وش الـب فـر   وري نيـروي انـساني در ق      اني و بهـره   صورت گرفته و افشا شده براي منـابع انـس         
هـاي    ابتـدا كـل شـركت      ،منظور آزمون فرضـيه    به. به شده است  خالص به ازاي هر نفر محاس     

وري نيروي انساني به دو دسـته تقـسيم شـده و تفـاوت            بر اساس سرمايه انساني و بهره      ،نمونه
هايي كـه     اين نتيجه به دست آمده كه شركت       آنها مورد سنجش قرار گرفته است و      اي  بازده

  ].21[عادي بيشتري هستندزدهي غيراي بااند دارشتر افشا كردهيب را ها اين هزينه
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 971هــاي بــه دســت آمــده از در تحقيقــي بــا اســتفاده از داده) 2005(داتــا و همكــاران 
وري ي كـاري عملكـرد بـالا و بهـره    هـا  شركت، به اين نتيجه رسيد كه بين استفاده از سيستم       

 ا به اين نتيجـه رسـيدند كـه نـسبت سـرمايه            چنين آنه  هم. نيروي كار رابطه مثبتي وجود دارد     
بـه  . ي كاري عملكرد بالا و بهره وري را تعديل كرده اسـت           ها  بري صنعت رابطه بين سيستم    

ي كاري عملكرد بالا و بهره وري با كـاهش نـسبت سـرمايه              ها  اي كه رابطه بين سيستم     گونه
الب لگـاريتم نـسبت     وري نيروي انساني در غ    در تحقيق مذكور بهره   . شود تر مي  صنعت قوي 

ز تحليـل  فروش به تعداد كاركنان مورد سنجش قرار گرفته است وبـراي آزمـون فرضـيات ا     
  ].13[رگرسيون استفاده شده است

كننـد كـه تـصميمات      با مرور تحقيات انجام گرفته، عنـوان مـي        ) 1996(بكر و گرهارت    
هـاي   شـغلي، حلقـه    مرتبط با مديريت منابع انساني مانند تيمهاي كاري خود گردان، گردش          

كنترل كيفيت، سيستم پيشنهادات، سيـستم رسـيدگي بـه شـكايات از طريـق بهبـود كـارايي                   
يا افزايش درآمدهاي سازمان، موجب ارتقاء     ) گرددها مي كه منجر به كاهش هزينه    (سازمان  

   ].8[شود عملكرد سازمان مي
 از تحليل همبستگي بـه       بانك و با استفاده    1050با تحقيق در مورد     ) 1996( دلري و داتي  

، ارتقـا بـر   (r=/17, p</01)هاي منابع انساني شامل امنيت شـغلي  اين نتيجه رسيدند كه رويه
،  بــا بــازده (r=/16, p</01)، طــرح مــشاركت در ســود (r=/13, p</01)مبنــاي عملكــرد 

  ].14[ها و قيمت سهام ارتباط دارددارايي
هـاي   شركت انجـام داد رابطـه بـين رويـه          700اي كه در مورد      در مطالعه ) 1995( هاسليد

براســاس نتــايج تحقيــق وي . مناســب منــابع انــساني و عملكــرد را مــورد ســنجش قــرار داد 
هـاي خـوب منـابع انـساني شـامل انتخـاب، طراحـي مـشاغل، تـسهيم                  يي كه رويـه   ها  شركت

ا  به شـكايات ر   و رسيدگي  ها  ي ارتقاء، ارزيابي عملكرد، سنجش نگرش     ها  اطلاعات، سيستم 
ــرده بودنــد  ــه كــار ب ــا اســتفاده از هــاعملكــرد مــالي آن. ، عملكــرد مــالي بهتــري داشــتند ب  ب

هي ناخـالص سـرمايه سـنجيده شـده         يي مانند بـازدهي سـالانه سـهامداران و بـازد          ها  شاخص
  .]19[بود

در تحقيــق خــود چهــار نــوع عملكــرد ســازماني را كــه متــاثر از ) 1995(دايــر و ريــوس 
مايه شـامل قيمـت و    ها پيامدهاي بازار سـر    شمرند كه يكي از آن    برساني است   عملكرد منابع ان  
  ].15[بازده سهام است
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 شــركت در كــشور ايــالات 1000در تحقيقــي در مــورد ) 1993( تريــپ اســتارا و روزل
هـاي مناسـب     نفر پرسنل يا بيشتر بودند، به اين نتيجه رسيدند كه رويه           200متحده كه داراي    

در سازمان منجر به بهبود عملكرد مالي سازمان كه در غالـب            جذب و استخدام منابع انساني      
 ].25[گرددشد فروش محاسبه شده است، ميسه متغير سود سالانه، رشد سود و ر

ي در حال افول انجام دادند و به اين         ها  تحقيقي بر روي شركت   ) 1986(كوك و فريس    
ني را  ه منـابع انـسا     رويكـرد اسـتراتژيك ب ـ     ،ي بـا عملكـرد بـالا      هـا   نتيجه رسيدند كه شـركت    

ي با عملكرد پايين رويكردهاي سنتي به منابع انـساني را           ها  كه شركت   در حالي  .اندبرگزيده
  .]10[به كار برده بودند

  
  فرضيات پژوهش

  :گردند  ميبر اساس مرور ادبيات و تحقيقات صورت گرفته قبلي فرضيات زير مطرح
ي حاضر  ها   انساني و ارزش بازار شركت     وري منابع  داري بين بهره     رابطه خطي معني   :1فرضيه

  .در بورس اوراق بهادار تهران وجود دارد
، در كليـه  هـا   شـركت  بـازار وري منـابع انـساني و ارزش    بين بهـره يدار رابطه معني : 2فرضيه  

  .صنايع مورد مطالعه وجود دارد
  

  روش تحقيق
ي هـا    شـركت  ارزشوري نيروي انـساني و       هدف اصلي از اين تحقيق بررسي رابطه بين بهره        

حاضر بـر حـسب هـدف از نـوع      تحقيق  . باشد  مي پذيرفته شده در بورس اوراق بهادار تهران      
بـه    چرا كه،همبستگي است - توصيفياز نوع  ها بر حسب نحوه گردآوري دادهكاربردي و 

 بـه . پـردازد   مـي تـاريخي  اطلاعـات  از گيري بهره با متغيرها ميان رابطه و همبستگي بررسي

و   و همبـستگي رگرسـيون  مدل از آماري يها آزمون ها و انجامداده تحليل و زيهتج منظور
آمـاره دوربـين واتـسون       از   به منظور بررسي استقلال خطاها از يكديگر و خـود همبـستگي،           

)DW ( قـرار گيـرد فرضـيه عـدم         2.5 تـا    1.5شـود، چنانچـه ايـن آمـاره در بـازه             استفاده مي 
صـورت بـين خطاهـا همبـستگي وجـود        اينيـر د و در غ   شـو  همبستگي بين خطاها پذيرفته مي    

  .است شده استفاده 15نسخه  SPSSاز نرم افزار تحليل آماري  راستا اين ، در]3[دارد
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  جامعه و نمونه آماري
تهـران  پذيرفته شده در بورس اوراق بهادار       هاي  جامعه آماري تحقيق حاضر را كليه شركت      

ي حاضـر در  هـا  تعـداد شـركت  .  دهدميشكيل  ت1384 لغايت 1380ي ها در بازه زماني سال  
 و  423،  370،  334،  318ي مورد مطالعه بـه ترتيـب        ها  بورس اوراق بهادار تهران در طي سال      

  . شركت بوده است419
 در موجـود  از اطلاعـات  تحقيق هايفرضيه آزمون جهت لازمي ها داده تحقيق اين در

 هـاي  بانـك  و هـاي منتخـب   شـركت  مـالي  هايصورت تهران، بهادار اوراق بورس سازمان

آورد نـوين، تـدبيرپرداز و پايگـاه    چـون ره  هـم  بـازار  در موجـود  هـاي افزار نـرم  اطلاعـاتي 
 لازم بـه  .اسـت  آوري گرديـده  ژوهش، توسعه و مطالعات اسلامي جمع اطلاعاتي مديريت پ

ي كمي اسـتفاده شـده در ايـن پـژوهش از اطلاعـات حـسابرسي شـده                  ها  دادهذكر است كه    
ن بورس و اوراق بهادار تهران ارايه گرديده و پـس            كه به سازما   ها  ي مالي شركت  ها  صورت

سـتخراج گرديـده و بنـابراين از روايـي و پايـايي         يد سازمان مذكور منتـشر شـده انـد، ا         از تاي 
  .اند جع قانوني و ذي صلاح تهيه گرديدهي برخوردار مي باشند زيرا تحت نظر مرابالاي

هـا ميـان اعـضاي      عـه آمـاري و وجـود برخـي ناهمـاهنگي          به علت گستردگي حجم جام    
 نمونـه آمـاري بـه روش    سپسجامعه، شرايط زير براي انتخاب نمونه آماري قرار داده شد و      

  : عبارتند ازمورد نظرشرايط . گرديدانتخاب از بين اعضاي جامعه حذف سيستماتيك 
ان  پذيرفتـه شـده      ي مورد مطالعه در بورس اوراق بهادار تهـر        ها   در طي سال   ها  شركت •

 .باشند
 . باشد29/12 منتهي به هاسال مالي آن •
 .جزو صنعت سرمايه گذاري و واسطه گري مالي نباشند •
 .طي دوره مورد پژوهش سال مالي خود را تغيير نداده باشند •
  . در دسترس باشدها اطلاعات مورد استفاده در اين تحقيق براي شركت •

كت به  عنوان نمونه آماري اين تحقيق انتخـاب           شر 112 مذكور جمعاً    شرايطبا توجه به    
  . شدند

  متغيرهاي تحقيق
در ايـن تحقيـق     ] 21  و 13[ر مبناي تحقيقات صـورت گرفتـه قبلـي        ب :بهروه وري نيروي انساني   

  آن شركت بـه تعـداد كاركنـان       هر لگاريتم نسبت فروش     صورتوري نيروي انساني به      بهره
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يزان فروش و تعداد كاركنان شركتهاي نمونـه بـه          بدين ترتيب كه ابتدا م    .  شده است  محاسبه
ها استخراج و   هاي مالي آن    هاي همراه صورت   ترتيب از صورت سود و زيان و متن يادداشت        

 10آن در مبنـاي عـدد       سپس نسبت فروش به تعداد كاركنان محاسبه و در نهايـت لگـاريتم              
  .وري در نظر گرفته شد عنوان متغير بهرهه محاسبه گرديد و حاصل ب

  .براساس تعداد سهام و قيمت سهام در پايان دوره مالي محاسبه شده است :ارزش شركت
  

  تجزيه و تحليل اطلاعات و ها آزمون فرضيه
  1آزمون فرضيه 

ي حاضر  ها  وري منابع انساني و ارزش بازار شركت       داري بين بهره    رابطه خطي معني  : 1فرضيه
  .در بورس اوراق بهادار تهران وجود دارد

  . آمده است)1(در نگاره  1 حاصل از آزمون فرضيه نتايج
  ارزش شركتوري نيروي انساني و  نتايج مدل رگرسيون بين بهره.1نگاره 
  آماره دوربين واتسن  ضريب تعيين tآماره  Sig  عليتضريب 

423/0  000/0  11  179/0  594/1  

 بـا اسـتفاده از    اه ـ  از آنجا كه بايد آماره دوربين واتسن اصلاح شود، پس از اصـلاح داده             
log       طـور كـه ملاحظـه       همانبنابراين  .  تغيير پيدا نمود   1.620 متغيرها مقدار آماره مذكور به
 كمتـر ) بتـا  ضريب   Sigو بالطبع مقدار    (همبستگي   ضريب   Sigشود از آنجايي كه مقدار       مي
 و  وري منابع انساني به عنـوان متغيـر مـستقل         هبهرباشد، فرض وجود همبستگي بين      مي% 1از  

وجـود رابطـه    شـود و      مـي  تاييـد % 99در سطح اطمينان     به عنوان متغير وابسته      ارزش شركت 
 .  اين دو متغير مي توان ادعا كردمعني داري را بين

 مـورد   عايع صـن  انـو  ا نتيجـه فـوق  در همـه       به منظور پاسخگويي به اين سوال كـه آيـا           اما  
  .فتورد آزمون قرار گر دوم مه فرضيخير مطالعه صحت دارد يا

  2آزمون فرضيه 
 در كليـه صـنايع     هـا   وري منـابع انـساني و ارزش شـركت         بين بهره  يدار معنيرابطه  : 2فرضيه  

  . وجود داردهمورد مطالع
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وري منـابع انـساني و      براي بررسي وجود يا عدم وجود تفـاوت در همبـستگي بـين بهـره              
يب همبستگي براي    ضر ،اند در بين انواع صنايعي كه در اين تحقيق وارد شده          ارزش شركت 

 لازم به ذكر است كـه بـه علـت    . محاسبه شده است )2(نگاره   شرحيك از اين صنايع به       هر
 پس از تفكيك بين صنايع از ضريب همبـستگي اسـپيرمن اسـتفاده شـده                ها  نرمال نبودن داده  

  .است
ي منـابع انـساني و ارزش       وررابطـه مثبـت و معنـي داري بـين بهـره           ) 2(با توجه به نگـاره      

، در چهار صنعت مـورد مطالعـه در         01/0ه صنعت مورد مطالعه در سطح خطاي        كت در نُ  شر
بـه  .  وجـود دارد   1/0 و در يك صـنعت مـورد مطالعـه در سـطح خطـاي                05/0سطح خطاي   

وري نيـروي انـساني و ارزش شـركت رابطـه           عبارت ديگر در كليه صنايع بين دو متغير بهره        
يش بهره وري در ايـن صـنايع بـا افـزايش ارزش آنهـا               يعني افزا . معنادار و مثبتي وجود دارد    

 .همراه بوده است

   صنعتنوع به تفكيك ارزش شركتوري نيروي انساني   نتايج مدل رگرسيون بين بهره.2نگاره 
  Sig  ضريب همبستگي  شركت-تعداد سال  نوع صنعت

  000/0*  650/0  25  چيني و سراميك
  000/0*  792/0  75  خودرو و ساخت قطعات

  022/0**  586/0  15   محصولات فلزيساخت
  000/0*  656/0  65  فلزات اساسي

  062/0***  493/0  15  لاستيك و پلاستيك
  000/0*  790/0  30  آلات و تجهيزات ماشين

  000/0*  716/0  60  محصولات شيميايي
  000/0*  626/0  50  محصولات غذايي

  003/0**  574/0  25  منسوجات
  000/0*  753/0  80  محصولات دارويي

  034/0**  671/0  10  هاي فلزياستخراج كاني
  000/0*  800/0  15  ماشين آلات برقي

  000/0*  717/0  20  فلزيكاني غير
  000/0*  670/0  45  سيمان

  014/0**  443/0  30  ساير صنايع
  .دار است معني% 1 در سطح خطاي *

  .دار است معني% 5 در سطح خطاي **
  .دار است معني% 10 در سطح خطاي ***
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  گيري ث و نتيجهبح
وري نيـروي انـساني و   ، اين نتيجه بـه دسـت آمـد كـه بـين بهـره              ه اول بر اساس آزمون فرضي   

  داري وجــود داردي  در بــورس اوراق بهــادار تهــران رابطــه مثبــت و معنــهــا ارزش شــركت
)0 sig=،42/0r=.( هايي كه داراي نيروي انساني با بهره وري بـالاتري هـستند،    يعني شركت

توان انتظار داشت بـا افـزايش بهـره وري نيـروي انـساني               بالاتري نيز دارند و مي     ارزش بازار 
،  كـه  اين نتيجه رسـيديم فرضيه دوم به    آزمون   در   نهمچني. ارزش بازار آنها نيز افزايش يابد     

بـه صـورت معنـي داري برقـرار         در همه صـنايع مـورد مطالعـه در ايـن پـژوهش               ،رابطه فوق 
   ).2مطابق نگاره (است

يد كننده تحقيقات پيـشين در ايـن رابطـه          محققين و تاي  ج به دست آمده مطابق انتظار       نتاي
وري اين نتيجه به دست آمده است كه بهـره        ) 2006(به عنوان مثال در تحقيق لاجيلي       . است
در تحقيقـات   همچنـين   . داردمعنـي داري    هـا ارتبـاط       انساني بـا بـازده سـهام شـركت         نيروي

، داير )1995(، هاسليد )1996(، دلري و داتي  )1996(ارت   توسط بكر و گره    صورت گرفته 
هـاي مناسـب در قبـال        كه رويه  عنوان شده ،  )1993(، تريپ استارا و روزل      )1995(و ريوس   

هرچنـد در ايـن تحقيقـات مـستقيماً         . گـردد منابع انساني موجب بهبود عملكرد سازماني مـي       
ته است اما با اين استدلال كه اقدامات وري منابع انساني مورد بررسي قرار نگرف      موضوع بهره 

 تحقيـق حاضـر     ،گـردد وري منابع انساني مـي    مناسب در قبال منابع انساني منجر به بهبود بهره        
  .باشد مي نيزتاييد كننده اين تحقيقات

يـد كننـده ايـن ديـدگاه اسـت كـه            ئتا،  نتايج به دست آمـده و مبـاني نظـري گفتـه شـده             
 تـاثير   هـا  و چگـونگي اسـتفاده از آن        سازمان آنها منابع انساني  ي نامشهود و در راس      ها  دارايي

البته تاثير منـابع مـشهود و بـه خـصوص            .ها خواهد داشت   معني داري بر ارزش بازار شركت     
كاركنـان  ي سازماني را نبايد از نظر دور داشت اما به عقيده محققـين              ها  تكنولوژي و سرمايه  

  .]6[ نمايندميي سازماني عمل ها  رويهو  به عنوان مكمل تكنولوژي پيشرفتهتوانمند
 قـرار  ارزشي تجاري در درجـه اول بـر حـداكثر كـردن           ها  از آنجايي كه هدف سازمان    

 .توجـه نماينـد   يابي به اين هـدف      وري نيروي انساني در دست     بهرهمديران بايد به نقش     دارد  
 اگر خواهـان    ،بارت ديگر  را تغيير داد، به ع     وري بهرهوري بايد عناصر رابطه      ه  براي بهبود بهر  

 داد را افزايش دهيم؛   ، بايد برون  داد ثابت است  وري هستيم و در عين حال درون      افزايش بهره 
اگـر  . داد را كـاهش دهـيم      بايـد درون   ،داد بايد در وضعيت كنوني ثابـت بمانـد        اما اگر برون  
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 حالـت بايـد      در ايـن   ،اي بود كه هر دو جزء معادلـه بايـد افـزايش پيـدا كنـد               شرايط به گونه  
داد باشــد و در صــورت  بيــشتر از ســرعت افــزايش در درون،دادســرعت افــزايش در بــرون

  ].23[داد باشد  بايد بيشتر از كاهش در برون،دادكاهش هر دو جزء، كاهش در درون
وري منابع انساني از حساسيت خاصي برخوردار است و مـديريت بـر سـر دو                 بهبود بهره 

وري براي موفقيت سازمان ضروري است، اما اگـر قـرار           بود بهره از يك سو، به   . راهي است 
هاي نيروي كار بايـد بـه نـسبت سـطح معينـي از              وري نيروي كار تحقق يابد هزينه     باشد بهره 

 بـر   وري مـسلماً   كاهش نيروي كار در نتيجـه بهبـود بهـره          ،از سوي ديگر  . ستاده كاهش يابد  
رگونه تلاش براي جلب حمايـت كاركنـان     مقاومت كاركنان خواهد افزود و بدين ترتيب ه       

وري و همچنين مشاركت دادن آنها در فراينـد         و ايجاد حس مسئوليت در آنها نسبت به بهره        
وري  چنانچه مديريت خـود را نـسبت بـه بهبـود بهـره             .بهبود، محكوم به شكست خواهد بود     

توانـد   انساني بداند نمي   گيري از حداكثر توان بالقوه منابع     متعهد بداند و خود را ملزم به بهره       
شركتي كه واقعـاً نـسبت بـه بهبـود دراز مـدت          . مساله امنيت شغلي كاركنان را ناديده بگيرد      

ل شـود، در نهايـت بـه ايـن نتيجـه            و براي منابع انساني خود ارزش قاي ـ      وري متعهد باشد    بهره
 مصون نگـه    وريخواهد رسيد كه بايد كاركنان خود را از خطر بيكاري ناشي از بهبود بهره             

  ].24[دارد 
بـه عـواملي توجـه داشـت كـه موجـب            وري نيروي انساني بايـد        بهبود بهره  برايبنابراين  

كاهش نيروي كار يا كار اضـافي       شود و اثرات سوء ناشي از        افزايش راندمان نيروي كار مي    
 :عبارتنـد از  از جملـه عوامـل شـناخته شـده در ايـن زمينـه         .  را نيـز در پـي نـدارد        توسط آنان 

هـاي مناسـب منـابع       رويه،  ]9[ هاي توسعه منابع انساني   ، برنامه ]22[ رضايت شغلي نيروي كار   
 ارزيابي عملكرد،    و ي ارتقا ها  انساني مانند انتخاب، طراحي مشاغل، تسهيم اطلاعات، سيستم       

  .]18[ و رسيدگي به شكايات ها سنجش نگرش
ي انـساني عـاملي مهـم بـراي     وري نيـرو   بهـره ،از آنجايي كه در دنياي پر رقابت امروزي  

 بر مديران لازم است بيش از پيش به اين مقولـه  ،باشد ايجاد رونق اقتصادي و ايجاد بازده مي 
  . توجه نموده و در راه رفع موانع آن تلاش نمايند
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  هاي تحقيق محدوديت
در دست نبودن اطلاعات براي بسياري از شركتهاي فعال در بورس اوراق بهـادار تهـران،       •

يژه در مورد تعداد نيروي انساني، موجب كاهش تعداد نمونه آماري در ايـن تحقيـق                به و 
  .شده است

وري منابع انساني در اين تحقيق بـه كـار رفتـه اسـت داراي               معياري كه براي سنجش بهره     •
ماننـد  (را   هـا    افـزايش احتمـالي در هزينـه       ، اين مقياس  اين كه اول  . هايي است  محدوديت

. گيـرد   در نظـر نمـي     است همراه با افزايش درآمد باشد     كه ممكن   ) ي نيروي كار  ها  هزينه
ماننـد تقاضـاي   ( تمام عناصر اين مقياس قابل كنترل به وسيله كاركنان نيستند       اين كه دوم  

، اين مقياس شاخصي كليدي براي      ها  با وجود اين محدوديت   ). بازار و قيمت محصولات   
دهد و امكان مقايسه بـين صـنايع         مي در زمينه افزايش درآمدها ارايه       ها  كارآمدي شركت 

 ].13[كند مختلف را فراهم مي
 صرفاً تعداد نيروي كار مد نظر قرار گرفته است و به كيفيت نيـروي كـار،            ،در اين تحقيق   •

پيـشنهاد  . هـاي نيـروي انـساني توجـه نـشده اسـت            يمانند سطح تحصيلات، تجربه، تواناي    
  .ها بپردازند ي كار و ارزش شركتشود تحقيقات آتي به رابطه بين كيفيت نيرو مي

  
  منابع

، موسـسه  "وريگيـري بهـره  راهـي بـراي انـدازه   ارزش افزوده  " ).1376( غلامرضا خاكي . 1
 .ريزي آموزشي، تهران مطالعات و برنامه

وري عوامل موثر بـر افـزايش بهـره       "). 1384( محمدرضا   جوادين سيدرضا، عطاردي  سيد . 2
 .همايش ملي بهره وري و توسعه، تبريز. "ن دانش مدار در صنعت خودرو ايرانكاركنا

، انتـشارات   spssي آماري با استفاده از      ها   تحليل ).1386( علي مومني منصور، فعال قيومي    . 3
 .كتاب نو، تهران

 مـالي و  اطلاعـات  از اسـتفاده " ).1383(اغلامرض ـ كرمي، كاوه مهراني، ساسان، مهراني . 4

هاي حـسابداري  لنامه بررسي فص ،"ناموفق از موفق هايشركت تفكيك جهت غيرمالي
 .38شماره  ،11و حسابرسي، سال 

نيـروي انـساني و عوامـل مـوثر بـر        ضرورت توجه به بهـره وري       " ).1382( حميد نصرپور . 5
  .25-23، ص141تعاون، شماره . "آن

http://www.jmss.ir



6. Abowd, J.; Haltiwanger, R.; Lane, J.; Lengermann, P.; McCue, K.; 
McKinney, K.; Sandusky, K. (2002), "The Relationship Among Human 
Capital, Productivity and Market Value: Building Up from Evidence", 
NBER/CRIW conference, Washington, D.C. 

7. Ahmed, Shamima, "The Emerging Measure of Effectiveness for Human 
Resource Management: An Exploratory Study with Performance 
Appraisal", The Journal of Management Development, Vol. 18, No. 6, 
1999, PP. 543-556. 

8. Becker, B., Gerhart, B., "The Impact of Human Resource Management on 
Organizational Performance: Progress and Prospects", Academy of 
Management Journal, Vol. 39, No 4, 1996, PP. 779–801. 

9. Brooks, K. and Nafukho F.M (2006), "Human Resource Development, 
Social Capital, Emotional Intelligence any Link to Productivity?", 
Journal of European Industrial Training, Vol. 30 No. 2, pp. 117-128. 

10. Chang,Wan-Jing April; Huang, Tung Chun, "Relationship between 
Strategic Human Resource Management and Firm Performance", 
International Journal of Manpower, Vol. 26, No. 5, 2005, PP. 434-449. 

11. Chen, Liang-Hsuan; Liaw, Shu-Yi; Lee, Tzai-Zang , "Using an HRM 
Practices Pattern Approach to Examine the Productivity of 
Manufacturing Firms-an Empirical Study", International Journal of 
Manpower, Vol. 24, No. 3, 2003, PP. 299-318. 

12. Cho, Seonghee; Woods, Robert H; Jang, SooCheong; Erdem, Mehmet, 
"Measuring the Impact of Human Resource Management Practices on 
Hospitality Firms' Performance", Hospitality Management, Vol. 25, 
2006, PP. 262-277. 

13. Datta, Deepak k.; Guthrie, James P.; Wright, Patrick M., "Human 
Resource Management and Labor Productivity: Does Induster Matter?", 
Academy of Mangement Journal, Vol. 48, No. 1, 2005, PP. 135-145. 

14. Delery, J.E., Doty, D.H., "Modes of Theorizing in Strategic Human 
Resource Management: Tests of Universalistic, Ontingency, and 
Configuration Performance Predictions", Academy of Management 
Journal, Vol. 39, No. 4, 1996, pp. 802–835. 

15. Dyer, L., Reeves, T., "Human Resource Strategies and Firm 
Performance: What do We Know and Where Do We Need to Go?" 
International Journal of Human Resource Management, vol. 6, No. 3, 
1995, pp. 656–671. 

16. EnShassi, Adnan; Mohamed, Sherif; Mayer, Peter; Abed, Karem, 
"Benchmarking Masonry Labor Productivity", International Journal of 

http://www.jmss.ir



Productivity and Performance Management, Vol. 56, No.4, 2007, 
pp.358-368. 

17. Firer, Steven; Williams, S.Mitchell, "Intelectual Capital and Traditional 
Measures of Corporate Performance", Journal of Intelectual capital, Vol. 
4, No. 3, 2003, pp. 348-360 

18. Huselid, M.A. and Becker, B.E., "Methodological Issues in Cross-
Sectional and Panel Estimates of the Human Resource-firm", Industrial 
Relations, Vol. 35, 1996, PP. 400-22. 

19. Huselid, M.A., "The Impact of Human Resources Management Practices 
on Turnover, Productivity, and Corporate Financial Performance", 
Academy of Management Journal, Vol.  38, No. 3, 1995, PP. 635–672. 

20. Jackson, S. E., & Schuler, R. S., "Understanding Human Resource 
Management in the Context of Organizations and Their Environments", 
Annual Review of Psychology, Vol. 46: 1995, 237–264. 

21. Lajili, Kaouthar; Zeghal, Daniel, "Market Performance Impacts of 
Human Capital Disclosures", Journal of Accounting and Public Policy, 
Vol. 25, 2006, PP.171-194 

22. Margaret, M.Heffernan and Patrick, C.Flood (2000), "An exploration of 
the Relationship between the Adoption of Managerial Competencies, 
Organization Charateristics, Human Resource Sophistication and 
Performance in Irish Organizations", Journal of European Industrial 
Training, Vol. 24 No. 2, PP. 128-136. 

23. Sauian, Mohd. S., "Labor Productivity: an Important Business Strategy 
in Manufacturing", Integrated Manufacturing Systems, Vol. 13. No. 6, 
2002, PP. 435-438. 

24. Shepard, E. and Clifton, T. (2000), "Are Longer Hours Reducing 
Productivity in Manufacturing?", International Jounal of Manpower, 
Vol. 21 No. 7, PP. 540-552. 

25. Terpstra, D. E., & Rozzell, E. J., "The relationship of Staffing practices 
to Organizational Level Measures of Performance", Personnel 
Psychology, Vol. 46: 199, 327–48. 

26. Thomas, R.H., "Effects of Scheduled Overtime on Labor Productivity", 
Journal of Construction Engineering and Management, Vol. 118, No. 1, 
1994, PP. 60-7. 

27. Wether, JR; Buch, William; McClure, "Productivity Through People", 
West Publishing Company, New York: 1986. 

http://www.jmss.ir


