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 چکیده

 

پژوهش ازنظر هدف، توسعه  نینفت و گاز غرب است. ا یبرداردر شرکت بهره یانسان هیسرما تیریمد یهدف از پژوهش حاضر بررس
نفت و گاز غرب  یشرکت بهره بردار یپژوهش حاضر متشکل از کارکنان رسم ی. جامعه آمارباشدیم  یکمّ ت،یو ازلحاظ ماه یکاربرد_یا

شده با  یجمع آور یدر دسترس و پرسشنامه مورد استفاده قرار گرفته است. داده ها یراحتمالینفر به روش غ 388نفر است که  985به تعداد 
حاضر  قیتحق یها افتهیقرار گرفتند.  لیمورد تحل یختارمعادلات سا یو روش مدلساز SmartPLS3و  SPSS25 یاستفاده از نرم افزارها

 نیدارند. همچن ینفت و گاز غرب رابطه معنادار یبرداردر شرکت بهره یانسان هیسرما تیریشده با مد ییشناسا ینشان داد که عوامل علّ
   .دارند یرابطه معنادار امدهایبا راهبردها و راهبردها با پ یانسان هیسرما تیریرابطه مد
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 مقدمه
 می قلمداد امروز محور دانش اقتصاد در منبع ترینکمیاب و رقابتی مزیت مهمرین اجزا، ترینارزش با و ترین مهم به عنوان انسانی نیروی

 برتری به مایل که سازمانی هر از مهمی بخش عنوان به 1انسانی سرمایه ،1960 دهه اوایل. (1398و همکاران،  کبودی چشمه موسوی)شود
 تحقیقات. است سازمان های دارایی مهمترین از یکی انسانی سرمایه .(2020و همکاران،  2)مشاری شد شناخته داشت، رقبا سایر به نسبت قتصادیا

 دارند خود انسانی سرمایه سطح افزایش برای روشنی انگیزه هاسازمان بنابراین،. دارد عملکرد با مستقیمی ارتباط انسانی سرمایه که است داده نشان
 خاصی عناصر سایر و رفتارها انرژی، دارای افراد که نکته این گرفتن نظر در با باید انسانی سرمایه ،(1972) 4شولتز نظر طبق .(2021، 3)وسمن
 تبدیل انسانی منابع مدیریت استراتژیک ادبیات در کلیدی مفهوم یک به انسانی سرمایهبا این حساب،  .(2020، 5)وید و هونگ شود درک هستند

   .(2021، 6)اندرسناست شده
شناخته  سازمان قوت هنقط و کلیدی عنصر عنوان افراد سازمان در نظر گرفت که به های مهارت و ها قابلیت عنوان به توان می را انسانی سرمایه

. (2021، 8)کردپیتکشود می مربوط این منابع و سرمایه هاصحیح  مدیریت به انسانی سرمایه ، و مدیریت(2021، 7)یاسا و ماهسوری شودمی
 توسعه به آنها و عملکرد درست در دریافت پاداش مدیریت ،12متعهد و 11پذیر انعطاف ،10توانمند افراد جذب هدف با 9انسانی سرمایه مدیریت

 در هم و فردی سطح در هم دتوان می اهمیت و ضرورت آندلیل ؛ و به (2021، 13)کالیتانی و گلدمن پردازددر سازمان می کلیدی های شایستگی
 نمودهتوسعه خدمات کمک  بهبود و بهو بالقوه  های انسانی به طور موثرمدیریت مناسب سرمایه .(2021، )اندرسن ه شودگرفت نظر در سازمانی سطح
انسانی به حدی است که محققان  سرمایهاهمیت مدیریت . (1398 ،سلیمانی و فر محمدی)نتیجه سازمان را به اهداف غایی رهنمود سازد و در

 . (2021، 14)آسوبا و پاتریشیا دانندمی کارآفرینی ماتریس از مهمی جزءبه عنوان  انسانی را سرمایه یریتمد
 مانند هاییسازمان هایفعالیت درو  المللی،بین سطح در بلکه ،و دولت ها،سازمان سطح در تنها نه انسانی سرمایه مدیریت و توسعهکلی  طور به

 تنها نه بالای سازمانی های موقعیت به دستیابی .(2020و همکاران،  15)ایوانووا گیرد می قرار توجه موردنیز  ،(متحد ملل سازمان) متحد ملل سازمان
 فرصت و اقتصاد بالای پذیری رقابت با مستقیم طور به همیشه بلکه کند، می کمک المللی بین های بندی رتبه در کشور مثبت ترسیم  تصویر به

 و هامهارت دانش، به سازمان سرمایه انسانی یک .(2021و همکاران،  16)توانوناویچینی است مرتبط انسانی سرمایه توسعه برای بیشتر های
 انتقال برای کننده تسهیل عنوان به تواندمی انسانی سرمایه. (2021)اندرسن،  یابد می تجسم سازمان، افراد در که مهارت نام دارد، که هاییتوانایی
ها، دانش، همچنین، سرمایه انسانی را به عنوان نشانگر شایستگی .(1400و همکاران،  لیلیان)ها شناخته شودگذاریسرمایه به مرتبط فناوری
 مهمی انسانی نقش سرمایه مدیریت. (1399و همکاران،  نائیجی)گیرندهای اجتماعی و شخصیتی لازم برای ایجاد ارزش اقتصادی در نظر میویژگی

 کننده حمایت و نماینده باید بلکه کند، کمک خود استراتژیک جهت به دستیابی در سازمان به باید نهات نه زیرا کند می ایفا امروز دنیای در را
 (. 2020و همکاران،  17)دویویباشد نیز سازمان کارکنان
 تعریف، این با. است سازمان یک انسانی منابع سازی بهینه و توسعه مدیریت، جذب، برای هاشیوه از جامع ای مجموعه انسانی سرمایه مدیریت

 سرمایه آنها در توان می که هایی دارایی عنوان به را کارکنان که کند اتخاذ انسانی منابع مدیریت در رویکردی باید مدیریت که شود می داده نشان
 منظور به استراتژیک و تاکتیکی فرایندهای و ها برنامه اقدامات، طریق از کارکنان کافی استخدام و سعهدرنظر گرفته و تو کرد مدیریت و گذاری
 سرمایه سازمانی، رفتار و اقتصاد در انسانی اولیه سرمایه نظریه کهاما جالب است (. 2020، 18)کاتو دهندسازمان خود انجام می مالی ارزش افزایش
 بازده و آوردن دست به برای فردی گیری تصمیم با مرتبط فرآیندهای درک برای کهکند می تعریف خرد سطح مفهوم یک عنوان به را انسانی
سه رویکرد محوری مورد توجه است که در مدیریت سرمایه انسانی (. 2020، 19)تئودورویچ و گارسیا دوشمی استفاده ها توانایی و ها مهارت دانش،
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است.  وظایف انتخاب و اما از مهمترین وظایف مدیریت سرمایه انسانی استخدام .(1399و همکاران،  نائیجی)باشدشامل انگیزه، فرصت و قابلیت می
 به سازمان مدیریت سرمایه انسانی کیفیت. دارند اشاره سازمان برای برجسته کارکنان انتخاب و جذب فرآیند به که هستند اساسی اصطلاحات اینها

 . دیدگاه1باشد، این درحالی است که سرمایه انسانی دارای دو بعد مختلف می(. 2018و همکاران،  1)زب دارد بستگی وظیفه دو این نقش به شدت
 داشتن از توانند می ها سازمان زیرا شود،می مربوط سرمایه انسانی ارزش به اول بعد .کار و کسب تحلیل و تجزیه چارچوب یک. 2 منابع، بر مبتنی

 خاص کاملاً از تواند می که سرمایه انسانی است خاص سطح به مربوط دیگر بعد ؛ وباشند متغیر ترپایین های مهارت با افراد تا ماهر بسیار کارکنان
 (.2020)دویوی  و همکاران، باشد متغیر عمومی کاملاً به

تابعه است و بخش قابل توجهی از ی شرکتهایکی از سازمان هایی که سرمایه انسانی در آن از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است، وزارت نفت و 
کننده به  یینکه دانش و مهارت به عنوان دو عامل تع تدر شرکت نفاین تاکید، مبتنی بر وابستگی معیشت و اقتصاد مردم و کشور به نفت است. 

 یبرگزار ینهمچن ،(یافته یشسال افزا 65به  یراًسال )که اخ60 یحداقل سن بازنشستگ یلصنعت از قب ینموجود در ا ینو قوان رودیشمار م
های دوره ینتام به شرکت در ا یوابستگ انیو ارتقا در سمت های سازم یشرفتپ ینکهبه صورت مداوم و ا یشرفتهو پ یتخصص یهای آموزشدوره

بر،  ینههز ییدارا یککار نه به عنوان  یرویدارد که ن یدگاهد ینتوجه به ا یزو ن یانسان یهسرما یریتمد یندفرا یتنشان دهنده اهم ،دارد یآموزش
 شود.می یمولد تلق ییبلکه به عنوان دارا

و با توجه به رقابت  ینفت یو مداوم کشور به درآمدها یادکشور و اتکای ز یدر بدنه اقتصاد فتیهای نشرکت یتبا توجه به اهماین در حالی است که 
که  یدتول یادو ازد یبهره ور یشدر جهت افزا ،کشورها یرو باتجربه از سا یفیک یروهایجذب ن یدر راستا یانهدر منطقه خاورم یهای نفتشرکت ینب

 یآن برا یریتو مد یانسان یهلزوم توجه به سرما یرد،گدسته از کارکنان صورت می ینا یبرا گیزشیعوامل ان یجادو ا یادز یارهای بسبا مشوق
به صورت خاص، با توجه به شرایط کاری و  شرکت نفت و گاز غربصورت کلی باید گفت که به دارد.  ینینمود ع یشترشرکت نفت و گاز غرب ب

ری زندگی اقماری که برای بسیاری از کارکنان ایجاد شده، با مسائلی روبرو است که ضرورت تبیین مدیریت سرمایه انسانی در آن از اهمیت بیشت
 یناز ا یانتقال یاز کارکنان متقاض یادیهر ساله تعداد زاز طرفی به دلایل شرایط شغلی و محیطی خاص بیشتر کارکنان این شرکت، برخوردار است. 

هم هرساله شرکت با  باز یبالاتر است ول ینفت یگرد یاز شرکتها یاریحقوق شرکت از بس یبضر ینکها یرغمهستند و عل یگرد یشرکت به شرکتها
به  شده و کار آشنا ونفن با ی، باآموزش یکردن دوره ها یکه بعد از چندسال کار و ط یکارکنان از طرفی است انتقال روبرو است.از درخو یانبوه

 ینکهبا توجه به اهمچنین  یابد. یم یشپنهان شرکت افزا یها ینههز یقطر ینو از ا ی شودخواهان انتقال از شرکت م رسد،یم یمرحله بازده
و از شده شرکت  یبازده یشباعث افزا یتاافراد شرکت نها یبازده یشافزا باشدیشرکت م یتو عراق در حوزه فعال یرانا ینترک بمش یدانم ینچند

به ندرت در صنعت نفت  یانسان یهسرما یریتهای انجام شده در خصوص مدپژوهشگردد؛ از طرفی به دلیل آنکه یم یانتکشور ص یهراه سرما ینا
 صنعت پر کنند. ینتواند خلاء موجود را در اپژوهش می ینباشد لذا امی یمنابع انسان یریتمطالعات در خصوص مد یشترانجام شده و ب

 پژوهش  چهارچوب نظری
 سرمایه انسانی

انجام  هایینهبا هز یکه در آن بازده درآمد انسان یبه سطح یدنافراد تا رس یلاتدر آموزش و تحص یه گذاریرا به صورت سرما  یانسان یهبکر سرما
کند که مفهوم سرمایه انسانی ناظر به این بیان می 3بلاگ (.1964، 2)بکر کندیم یفبرابر شود تعر یانسان یهسرما یلاتشده در آموزش و تحص
-هایی را متحمل میکنند و از این طریق هزینهگذاری میتحصیلات روی خود سرمایهها به کمک ابزارهایی مانند آموزش و واقعیت است که انسان

ها، سرمایه (. بنتیس با ارایه نظریه دانش محور در سازمان1976برد )بلاگ، العمر بالا میشوند. این امر بازده آتی فرد را از طریق افزایش درآمد مادام
که امکانات بالقوه اقتصادی را  است(. سرمایه انسانی دانش و مهارتی 1999، 4راد مرتبط ساخت )بنتیسانسانی را با دانش منفی و نیروی عقلایی اف

( در تعریفی همه جانبه سرمایه انسانی را به منزله فرآیندهای مرتبط با آموزش، 2014) 5کالکان، بزکورت و آرمان. کندبرای سازمان فراهم می
های اجتماعی یک کارمند که به بهبود ها و داراییها، ارزشتوانایی ها،نظور افزایش سطح دانش، مهارتای به متحصیلات و دیگر اقدامات حرفه

ها شامل زندگی شغلی، دانش، ای از ویژگیکنند. مجموعهانجامد تعریف میسطح رضایت شغلی و عملکرد کارمند و در نهایت عملکرد شرکت می
کنند، سرمایه انسانی نام دارد. سرمایه انسانی به دانش، آموزش، صلاحیت در کار خود سرمایه گذاری می خلاقیت، نوآوری و انرژی که افراد آن را

ترین عامل ترین دارایی است که توانایی جذب و نگهداری آن مهمسرمایه انسانی افراد بزرگترین و با ارزش. سنجی اشاره داردو ارزیابی روانکار 
انسانی به عنوان دانشی که افراد در طول زندگی خود کسب نموده و آن را برای تولید کالا، خدمات و ایده در محیط موفقیت در آینده است. سرمایه 
در عصر کشاورزی زمین  ایم: عصر کشاورزی، عصر صنعت و عصر دانش.برند. در تاریخ اقتصاد با سه دوره مواجهبازاری یا غیربازاری به کار می
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آمد. در عصر صنعتی شدن منبع اصلی ثروت، ماشین و منابع طبیعی بود و در عصر دانش، سرمایه انسانی که اب میترین منبع ثروت به حسمهم
گیرد منبع ثروت است. گری بیکر ابداع کننده واژه ها و شهامت اخلاقی افراد را در بر میها، دانش، افتخارات و خواص ویژه، انگیزهمجموع مهارت

هایی هستند که نیروی انسانی را ها و کشورها آنترین شرکتند که، منبع اصلی در هر سازمان، نیروی کار آن است. موفقکسرمایه انسانی بیان می
گیرند. سرمایه انسانی یکی از مفاهیم ارزشی است زیرا این مفهوم متضمن قلمداد کردن نیروی کار به صورت کارا و موثر مدیریت کرده و به کار می

یابی به بهترین نیروهای توانمند و رشد و پرورش افراد با استعدادی که های موفق در جستجوی دستدارایی به جای هزینه است. بنگاهبه عنوان 
شوند، هستند. از این رو بایستی یک دیدگاه استراتژیک در مورد استخدام و حفظ و اند و به عنوان یک دارایی نامحسوس تلقی میجذب سازمان شده

 ها داشته باشند. ی نیروهای متخصص و به کارگیری آننگهدار
ها اهمیت زیادی دارند. در جهانی کنند که منابع انسانی در دستیابی به مزیت رقابتی پایدار و کارایی سازمانها تایید میدر دهه اخیر مدیریت سازمان

های فنی، خلاقیت و تجربه سرمایه انسانی که شامل دانش، مهارت ای به دست آورده است،که در آن دانش و ارتباط با مشتریان اهمیت فرآینده
از آن جایی که منابع . سازمانی است، اهمیت زیادی پیدا کرده است و در نتیجه نیروی کار به عنوان دارایی مولد و گران قیمت در نظر گرفته شد

شود، اکثر مدیران راهبردهای خود را به عوامل موثر و آشکار ش محسوب میانسانی به عنوان منابعی نادر و کمیاب و پیچیده در اقتصاد مبتنی بر دان
-ها بایستی به این نکته توجه کنند که سرمایه انسانی یکی از قابلیتسازمان مانند تکنولوژی و استفاده از منابع مالی و فیزیکی تمرکز دهند. سازمان

، 1ای را برای سازمان به وجود آورد. )سوآنسون و هلتونباشد تا بتواند ارزش بهینه های سازمان است و بایستی این دارایی در یک سطح متوازنی
 (. 1394؛ شیرویه زاد و همکاران، 2001

شود از قبیل سلامت مناسب، اشتغال ( معتقدند که اکثر مزایای اجتماعی که از انباشت سرمایه انسانی حاصل می2005) 2اسچوبرد و کاملی
شههم( اشاره می2002) 3فاین گذارد.زایش همبستگی اجتماعی در بلندمدت بر رشد اقتصادی جوامع تاثیر میبیشتر، کاهش جرم و اف کههه چ نههداز کند  ا

تههه سرمایه انسانی در کشورهای توسعه نیافته توسط بانک جهانی به عنوان یک راه سههترش یاف حل جادویی برای مشکلات نارسایی بازار کار و فقر گ
نههد ظریه سرمایه انسانی این است که افراد و جامعه، منافع اقتصادی را از سرمایهبینی اصلی ناست. پیش گذاری بر روی نیروی انسانی به دست خواه

 (. 2016، 4آورد )آکپینار و گون

 پژوهش یمدل مفهوم یینتب
نفت و  یبرداردر شرکت بهره یانسان یهسرما یریتمدل مد ینو تدو یطراح( به منظور 1400بر این اساس، تحقیقی توسط پورعسکری و همکاران )

با ها، داده  یتکفاشدند که با توجه به ییشناسا یهدفمند و گلوله برف یریگخبرگان با استفاده از روش نمونه اجرایی گردید که طی آن،  گاز غرب
 یافتهشدند.  یگردآور یافتهساختار یمهمصاحبه ن یقها از طربود که داده  یادداده بن یهها نظرداده وتحلیلیهنفر خبره مصاحبه انجام شد. روش تجز15
ر حاکم در بست ی؛و سازمان یشغل یزیر طرح ی،مقوله محور ی؛و سازمان یگروه ی،فرد یهامؤلفه یعلّ یطپژوهش نشان داد در شرا ی آنها

اطلاعات  یستمکردن س ینهدر رابطه با راهبردها، نهاد ی؛سازمان یشناس یبگر، آسمداخله یطدر شرا ی؛سازمان یها یها با استراتژبرنامه ییهمسو
شوندگان پژوهش، با مراجعه مجدد به مصاحبه ینشدند. در ا ییشناسا یو اجتماع ی،سازمان ی،فرد یامدهایپ یامدها،و در خصوص پ ی؛منابع انسان

در این تحقیق نیز  استفاده شد. ییروا یبررس یمستقل برا گریلافزار و تحلبا استفاده از نرم یفیک یهاداده یلتحل یی،کدها و مدل نها ییدتأ یبرا
تا با استفاده از داده های کمیّ و  ( بپردازند1400)محققین قصد دارند به صورت میدانی به بررسی مدل مبتنی بر تحقیق پورعسکری و همکاران 

 آزمون شود که به شرح ذیل گزارش می گردد. اهداف و فرضیات تحقیق نیز مبتنی بر مدل زیر استوار گردیده است.میدانی، مدل این تحقیق 

 
1 Swanson and HolTon 
2 Schoubread & Cameli 2005 
3 Fine, 2002 
4 - Akpınar, & Gün 
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 (1400، و همکاران یپورعسکر) مدل پژوهش .1شکل 

 فرضیه های پژوهش
 پژوهش رابطه وجود دارد.  یو مقوله محور یعوامل علّ ینب .1
 وجود دارد. یپژوهش و راهبردها رابطه معنادار یمقوله محور ینب .2
 وجود دارد. یرابطه معنادار یامدهاراهبردها و پ ینب .3
 وجود دارد. یو راهبردها رابطه معنادار یا ینهعوامل زم ینب .4
 وجود دارد. یرابطه معنادار عوامل مداخله گر و راهبردها ینب .5

 پژوهش شناسیروش

جامعه آماری پژوهش حاضر . است مدلسازی معادلات ساختاری رویکرد با و کمیّ نوع از رویکرد کاربردی بر مبتنی حاضر پژوهش شناسی روش
نفر اعلام شده  985که بر اساس آمار دریافتی از شرکت، این تعداد برابر با نفت و گاز غرب  یشرکت بهره بردارعبارت است از کارکنان رسمی 

نفر تعیین گردید. لذا به دلیل وجود  274 نفری،  1000جدول مورگان استفاده گردید که برای جامعه است. به منظور تخمین حداقل حجم نمونه از 
عدد پرسشنامه جمع آوری شدند که از این  391ان رسمی توزیع و در پایان تعداد پرسشنامه در میان کارکن 400ها، تعداد احتمال ریزش پرسشنامه

عدد از آنها در تحلیل آماری مورد استفاده قرار گرفت. لازم به ذکر است در این مرحله، از روش نمونه گیری غیراحتمالی در دسترس برای  388بین، 
محقق ساخته است که از نظر روایی و پایایی مورد تایید اده های تحقیق حاضر، پرسشنامه انتخاب اعضای نمونه استفاده شده است. ابزار گردآوری د

لازم به ذکر است به منظور تایید مدل اندازه گیری متغیرهای تحقیق از تحلیل عاملی مرتبه دوم استفاده گردید که از این منظر نیز قرار گرفته است. 
و روش مدلسازی معادلات ساختاری  SmartPLS3و  SPSS25ی شده با استفاده از نرم افزارهای داده های جمع آورمورد تایید قرار گرفتند. 
 مورد تحلیل قرار گرفتند.

 پژوهش های یافته

یت تمامی پاسخ دهندگان آقا بوده، و جنسدر ابتدا به ارائه آمار توصیفی مربوط به پاسخ دهندگان پرداخته می شود. در این خصوص باید گفت که 
 155/5درصد کارشناسی ارشد،  897/29کارشناسی،  948/39درصد فوق دیپلم،  690/14، دیپلمافراد درصد از  793/9 یلاتتحص یزانمهمچنین 

افراد درصد از  795/9 د گفتسن پاسخ دهندگان بای یزانمدرصد نیز به این گزینه پاسخی ندادند. در خصوص  515/0همچنین  درصد دکتری  بودند.
درصد نیز به این گزینه پاسخی  515/0همچنین  بودند. سال 45بیش از درصد  845/19، سال 45تا  35بین درصد  845/69، سال 35تا  25بین 

 در ادامه، توصیف متغیرهای تحقیق به شرح ذیل گزارش می گردد:ندادند. 
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 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق .1جدول 

 اسمیرنوف -کولموگروفآزمون  بیشترین کمترین واریانس انحراف معیار میانگین متغیر نام
 معناداری درجه آزادی آماره آزمون

 000/0 358 109/0 5 667/1 343/0 586/0 087/3 عوامل مداخله گر

 000/0 358 117/0 5 75/1 35/0 591/0 793/3 راهبردها

 000/0 358 095/0 5 833/1 329/0 573/0 346/3 عوامل علیّ

 000/0 358 121/0 5 1 635/0 797/0 033/3 های فردیمولفه

 000/0 358 235/0 5 1 84/0 916/0 1/4 های گروهیمولفه

 000/0 358 167/0 5 5/1 438/0 662/0 434/3 های سازمانیمولفه

 000/0 358 074/0 5 167/1 411/0 641/0 905/2 پیامدها

 000/0 358 215/0 5 1 865/0 93/0 589/3 پیامدهای فردی

 000/0 358 107/0 5 1 603/0 777/0 672/2 پیامدهای سازمانی

 000/0 358 183/0 5 1 423/1 193/1 144/3 پیامدهای اجتماعی

 003/0 358 061/0 5 1 624/0 79/0 697/3 عوامل زمینه ای

 000/0 358 093/0 5 125/2 227/0 476/0 779/3 مقوله محوری

 
های گروهی از عوامل علیّ، و کمترین میانگین مربوط به پیامدهای بر اساس یافته های فوق می توان دریافت که بیشتری میانگین مربوط به مولفه

در  است 05/0اسمیرنوف  به دست آمده برای متغیرهای پژوهش کمتر از  -کولموگروف سازمانی است. همچنین نظر به اینکه سطح معناداری آزمون
رهای نتیجه متغیرهای پژوهش در نمونه مورد بررسی از توزیع نرمال برخوردار نیست. در ادامه و پس از آنکه تحلیل عاملی مرتبه اول و دوم متغی

 ساختاری به روش کمترین مربعات جزئی به صورت زیر گزارش می گردد:حاضر مورد تایید قرار گرفت، نتایج مربوط به مدلسازی معادلات تحقیق 

 
 حالت معناداری مدل ساختاری .2شکل
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 حالت استاندارد مدل ساختاری .3شکل 

 توان به این نتیجه رسید که:های فوق میبا توجه به مدل
 بین عوامل علّی و مقوله محوری پژوهش رابطه وجود دارد.  .1

گرفت که  یجهنت توانی، ماست 96/1بیشتر از مقدار  یناست و از آن جا که ا 854/8تا برابر با  یردو متغ ینب رابطهدر  T یمعنادار یببا توجه به ضر
 است. 376/0شده و شدت این رابطه برابر با تائید  یهفرض ینا

 مقوله محوری پژوهش و راهبردها رابطه معناداری وجود دارد.بین  .2

گرفت که  یجهنت توانی، ماست 96/1بیشتر از مقدار  یناست و از آن جا که ا 814/9تا برابر با  یردو متغ ینب رابطهدر  T یمعنادار یببا توجه به ضر
 است. 478/0شده و شدت این رابطه برابر با تائید  یهفرض ینا

 دها و پیامدها رابطه معناداری وجود دارد.بین راهبر .3

گرفت که  یجهنت توانی، ماست 96/1بیشتر از مقدار  یناست و از آن جا که ا 006/9تا برابر با  یردو متغ ینب رابطهدر  T یمعنادار یببا توجه به ضر
 است. 399/0شده و شدت این رابطه برابر با تائید  یهفرض ینا

 بردها رابطه معناداری وجود دارد.بین عوامل زمینه ای و راه .4

گرفت که  یجهنت توانی، ماست 96/1بیشتر از مقدار  یناست و از آن جا که ا 448/2تا برابر با  یردو متغ ینب رابطهدر  T یمعنادار یببا توجه به ضر
 است. 15/0شده و شدت این رابطه برابر با تائید  یهفرض ینا

 راهبردها رابطه معناداری وجود دارد.بین عوامل مداخله گر و  .5

گرفت که  یجهنت توانی، ماست 96/1بیشتر از مقدار  یناست و از آن جا که ا 861/2تا برابر با  یردو متغ ینب رابطهدر  T یمعنادار یببا توجه به ضر
 است. 129/0شده و شدت این رابطه برابر با تائید  یهفرض ینا

 بحث و نتیجه گیری
 و انسانی سرمایه ساختار اقتصاد، دیجیتالی تحول شرایط در (.2019و همکاران،  1)اسویریدوا است مدرن اقتصادی رشد اصلی عامل یانسان سرمایه

 بالای کیفیت با تنها دیجیتال اقتصاد توسعه شرایط در انسانی سرمایه مدیریت سیستم توسعه. است تغییر حال در انسانی سرمایه توسعه ابزارهای
 توسعه ها برایو این در حالی است که سازمان(؛ 2020، 3؛ کوزمینا2020و همکاران،  2)آزارنکو است پذیر امکان دانش بالای سطح و انسانی سرمایه
 .(2020و همکاران،  4)نونز روس هستند وابسته خود انسانی سرمایه به رقابتی مزایای

 
1 Sviridova 
2 Azarenko 
3 Kuzmina 
4 Núñez-Ríos 
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 و یافته تجسم کارمند هر در جداگانه صورت به که کرد تعیین هاویژگی و هاشایستگی دانش، از ای مجموعه عنوان به توان می را انسانی سرمایه
 ای مجموعه انسانی سرمایه مدیریت (.2017و همکاران،  1)گولیکوا شودمی جامعه اجتماعی فرهنگی و اجتماعی شخصی، اقتصادی رفاه ایجاد باعث
 باید مدیریت که شود می داده نشان تعریف، این با. است سازمان یک انسانی منابع سازی بهینه و توسعه مدیریت، جذب، برای ها شیوه از جامع

 کند می تصور کرد مدیریت و گذاری سرمایه آنها در توان می که هایی دارایی عنوان به را کارکنان که کند اتخاذ انسانی منابع مدیریت در رویکردی
 (.2021، 2)کالیتانیا و گلدمن باشد داشته همراه به سازمان موفقیت برای را سود حداکثر تا

ها سازمان .است انسانی سرمایه در گذاریسرمایه کارآیی و استفاده کارآیی گیریاندازه برای ابزارهایی کاربرد دهنده نشان انسانی سرمایه مدیریت
 و است، آموزش قالب در انسانی سرمایه ارزش افزایش مورد اولین. کنند استفاده رویکرد دو از باید عمل، در انسانی سرمایه مدیریت بهتر اجرای برای

البته باید  (.2018، 3)کوچارسیکوا و میچیاک کنند تا میزان کارایی را افزایش دهند طراحی انسانی سرمایه کارآیی برای را خاصی معیارهای سپس
آنها  حفظ و توسعه آموزش، سپس سازمان شروع، به افراد بدو ورود که از است، وظایف از تعدادی شامل انسانی سرمایه مدیریت ذکر کرد که وظیفه

)ویتاساری و  شوند و این امر موجبات توسعه سرمایه انسانی را به همراه دارد ادغام سازمان فرهنگی-اجتماعی محیط در کامل طور به کارکنان تا
  (.2020، 4گوستومو

و به منظور آزمون مدل تحقیق پورعسکری و  نفت و گاز غرب یبرداردر شرکت بهره یانسان یهسرما یریتمد یبررستحقیق حاضر با هدف 
 388بود. نتایج این تحقیق که بر روی  نفت و گاز غرب یشرکت بهره بردار( با استفاده از داده های کمیّ در بین کارکنان رسمی 1400همکاران )
غرب رابطه معناداری  گاز و نفت برداریبهره شرکت در انسانی سرمایه ا اجرایی نشد نشان داد که عوامل علیّ شناسایی شده با مدیریتنفر از آنه

بر این اساس می توان دریافت اگر مولفه های فردی، گروهی و سازمانی شغلی شامل سرمایه انسانی، ماهیت تفکر سیستمی، ارتباطات فردی، دارند. 
 مدیریت، جذب و تثبیت نیروی انسانی و عدالت سازمانی به درستی تقویت گردد، مدیریت سرمایه انسانی نیز به درستی تقویت می گردد.حمایت 

توان دریافت در صورتی که کارآیی، بر این اساس میانسانی با راهبردها و راهبردها با پیامدها رابطه معناداری دارند.  سرمایه همچنین رابطه مدیریت
اثربخشی و بهره وری، استخدام و کارراهه شغلی، تجزیه و تحلیل شغل، سیستم جبران خدمات و همچنین هدف گذاری در قالب مدیریت سرمایه 

و مهارت ها، طراحی سیستم  انسانی به صورت دقیق انجام شده و بهبود یابد، راهبردها نیز که شامل مستندسازی دوره ها و برنامه های آموزشی
ذکر شایسته سالاری و سیستم اطلاعات منابع انسانی است نیز تقویت می شود. همچنین اگر راهبردها )کنش ها و واکنش ها( که شامل موارد فوق ال

زمان و کارکنان، تعاملات میان آنگاه میزان مشارکت و همدلی کارکنان افزایش یافته، ساختار سازمانی، ارتقای سامی باشد به درستی انجام شود، 
 شرکت های نفتی، و همچنین حاکمیت قانون افزایش خواهد یافت.

توان دریافت که عواملی شامل موانع بر این اساس می گر با راهبردها نیز مورد تایید قرار گرفت.که رابطه عامل زمینه ای و مداخلهدر پایان باید گفت 
سازمان، مسائل و مشکلات اقتصادی و سیاسی، تفکر مدیریت عملکرد، برنامه های دانش و مهارت آموزی و  ساختاری، رفتاری و محتوایی، بودجه

پیشنهادات  آموزش، تفکر مدیریت استعداد بر روی راهبردهای مدل تحقیق رابطه دارد. بر اساس نتایج آزمون فرضیات و یافته های پژوهش حاضر،
 شود:زیر ارائه می

افراد بپردازد. در  یبه سنجش عملکرد واقع یستمس ینه و تلاش شود تا ای شدبررس اًمجدد، عملکرد شرکت شیابیارز تمیسس شودیمیشنهاد پ .1
 موثر باشد. یاربس تواندیدرجه م 360عملکرد  شیابیارز یرنظ هاییهاستفاده از رو ینب ینا

مستقر  ییهااز سال را به دور از کانون خانواده خود، و در کانکس یمیاز ن یشبه صورت معمول ب یفعال در مناطق اقمار یانسان یروین .2
 ی،انسان یهتر سرمابهتر و اثربخش یریتتا به منظور مد شودیمیشنهاد اساس پ یناست. بر ا یزندگ یبرا یهکه فاقد امکانات اول شوندیم

مورد توجه و  یشاز پ یشب یانسان یهحضور کارکنان در کنار خانواده خود، مسائل مربوط به رفاه سرما یلازم برا یطشرا سازیمضمن فراه
 تر باشد.تر و مصممنسبت به سازمان و ادامه حضور خود در سازمان، دلگرم یانسان یهسرما ینتا ا یردقرار گ یدتاک

و  یتثابت و بدون در نظر گرفتن سطح فعال یعدد شود،یپرداخت م در شرکت یانسان یهسرما یکه به عنوان پاداش برا یمبالغ و موارد .3
آنها را در ارائه  ینیسطح عملکرد موثر افراد و نقش آفر یندشرکت تلاش نما یرانتا مد شودیمیشنهاد اساس پ ینوری افراد است. بر ابهره

 .یش یابدها افزاپاداشین حاصل از ا یزشقرار دهند تا بحث انگ مدنظر هاپاداش
شرکت با در نظر گرفتن  یرانمد شودیمیشنهاد کارکنان است. پ یشغل یرمس یا بحث کارراهه ی،ادار هاییهمهم در رو یاراز مسائل بس یکی .4

و با  ،پروریجانشینی هاطرحی و با طراح یندنما یمافراد را از ابتدا ترس یشغل یرپنهان و آشکار کارکنان، مس هاییتو قابل هاییسطح توانا
 یزن شرکت ی،انسان یهسرما یشترشود تا ضمن پرورش ب یشفاف ساز یو یهر فرد برا یچشم انداز شغل ی،انسان یهسرما یزیربر برنامه تاکید

 یستهو شا یازتا با شفاف س یندتلاش نما یدشرکت با گیرندگانیمو تصم یران. لازم به ذکر است که مدیدنما یافراد بهره بردار ینبهتر از ا
 . یندرا در ذهن کارکنان خود حفظ نما یدها و مشاغل مختلف، امانتصاب افراد در پست یندر امور مربوط به استخدام و همچن ریسالا

 
1 Golikova 
2 Kalitanyi & Goldman 
3 Kucharčíková, & Mičiak 
4 Witasari & Gustomo 
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وارد شده و ضمن  یانسان یهسرما یبر رو یادیز یارفشار بس ی،و خانوادگ یتا از نظر شغل شودیباعث م یدشوار در مناطق اقمار یکار یطشرا .5
مشاور  یگاهجا یفتا ضمن تعر شودیمیشنهاد اساس پ ینرا به همراه داشته باشد. بر ا یکاهش عملکرد آنان، مسائل و مشکلات روانشناخت

در صورت  یتمشغول به فعال یانسان یهدر مناطق حضور داشته باشند تا سرما یبا تخصص روانشناس یافراد ی،در چارت سازمان سیروانشنا
 .یدنما یافتلازم را در یهابتواند به آنها مراجعه نموده و مشاوره یازن

از  یانسان یهسرما یریتمد یاو  یمنابع انسان یریتاز نظر مد یهستند ول ییبالا یو فن یسطح علم یدارا ییو اجرا یمناطق از نظر فن یروسا .6
 یرانوارد شده و مد یانسان یهسرما یریتمعاونت مد ی،چارت سازمان تا در شودیمیشنهاد اساس پ ین. بر اباشندیدانش لازم برخوردار نم

درنظر گرفته یگاه جا یمنابع انسان یریتمد یمند شوند. لازم به ذکر است که در حال حاضر، تنها در ستاد براافراد بهره یناز حضور ا طق،منا
 .شودینمیده از آنان د یستاد و مناطق، عملکرد چندان پررنگ یانم یتیماه یهاتفاوتیل شده است که به دل

باشگاه  یرنظ یلازم در حوزه رفاه هاییرساختزی مناطق حضور دارند ول یندر ا یدو هفته ا یهادر بازه یانسان یرویطور معمول نه ب .7
 مدیرانتا  شودیمیشنهاد اساس پ ین. بر همیستراهم نف یانسان یهسرما یبرا یدآنطور که با یرهو غ یدارپا ینترنتا ی،امکانات آموزش ی،ورزش

 .یندکارکنان فراهم نما یلازم را برا یو آموزش یتا مسائل رفاه یندشرکت تلاش نما
 یهانتقال سرما یلی،موضوع انتقال کارکنان است. در حال حاضر به دلا باشد،یمطرح م یکه در مناطق اقمار یگریمهم د یارموضوع بس .8

 یتا فرد با گذشت زمان از نظر احساس شودیباعث م یدشوار کار یاربس یطکه شرا یدر صورت گیرد؛یدشوار صورت م یاراز مناطق بس یانسان
مناطق باعث خواهد شد  ینبر حضور فرد در ا یدتاک یطی،راش ینرا نخواهد داشت. در چن یطبرسد که امکان تحمل شرا ایگاهیبه ج یو عاطف

 برود. ینمشکل از ب ینا ی،انتقال از مناطق اقمار یطمند نمودن شراتا با نظام شودیمیشنهاد پ ینتا کارکنان به فکر ترک سازمان باشند. بنابرا
ین برناه است. ا آموزی و آموزشبرنامه های دانش و مهارت موضوع یرد،قرار گ یشترب یددر شرکت مورد توجه و تاک یدکه با یگرینکته مهم د .9

 ین. همچنیردشکل بگ یمشخص تکرار شوند تا بازآموز یزمان یهاشده باشند و در بازه یزیهدفمند، موثر و برنامه ر یدها باآموزشها  و 
بر کارراهه در  یمبتن شودیکه به افراد داده م ییهالازم است آموزش ینبرخوردار است. همچن ییبالا یتاز اهم شیآموزهای دوره یابیارز

 .یرندگ و مطالب را بهتر فرا یندبهتر مشارکت نما یانسان یهامر باعث خواهد شد تا سرما ینآنها باشد. ا ینظر گرفته شده برا
یی با توجه به نوع روش پژوهش جهت شناسا. بود اییهیتمحدودی دارا نیز پژوهش یناباشد، و یمی و موانع هایتمحدودی دارا یهر پژوهش

 .باشدیمیفی های روش پژوهش کیتاز محدود یکیخود  یندر انتخاب اعضای جامعه آماری وجود داشت که ا یتمحدود یفی،ها و عوامل کمولفه
های مولفههمچنین  وجود ندارد. یگرد انیو زم یآن به قلمرو مکان یملذا امکان تعم باشد،یپژوهش محدود م یو زمان یپژوهش به قلمرو مکان یجنتا

 . به خبرگان دشوار بود یدسترساز طرفی  .باشدیپژوهش م ینشده محدود به نظرات اعضای جامعه آماری ا ییشناسا
هش حاضر، به ارزیابی اثربخشی این های آتی ضمن اجرای آزمایشی پیشنهادات پژوشود که در پژوهشهای فوق، پیشنهاد میبا توجه به محدودیت

های آتی و با جلب همکاری بیشتر شرکت، از شود در پژوهشپیشنهادات پرداخته و از کاربردی بودن آنها اطمینان حاضر شود. همچنین پیشنهاد می
لب گردآوری شده بیش از پیش به فنونی نظیر دلفی به جمع آوری نظر طیف بیشتری از کارکنان مشغول به فعالیت در مناطق اقدام شود تا مطا

 ها منطبق باشد. واقعیت
با  یرانبه کارشناسان و مد یدسترس ی،غرب یهامناطق تحت پوشش شرکت نفت و گاز غرب در استان یبا توجه به پراکندگدر پایان باید گفت 

که  یرشته ا ینب یا یهفتن نظرشرکت، یاتلف در مخ یدگاههایدر شرکت و د یو انسان یرشته فن ینچند یعبا توجه به تجم روبرو بود. یدشوار
به  یابیدست معمولاً باشدمیی فن هایبا رشته ینفت یدر شرکتها ینادر چارت سازم یتاولو ینکهبا توجه به ا دشوار است. یارمقبول همه باشد بس

شرکتها به  ینگونهبالادست در ا یو روسا یرانتوجه مدلب یل جدل ینو به هم باشدیم یفن هایدر رشته یلمستلزم تحص یریتیمد یبالا یهاسمت
 .مشکل است یاربس یو جنبه انسان یریتیمد یاتها و نظربحث
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