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 چکيده
برداری نفت و گاز زاگرس جنوبی هدف کلی پژوهش حاضر، ارزیابی سرمایه انسانی شرکت بهره

کارکنان  جامعه پژوهش شامل کلیه و ارایه راهکارهای کاربردی برای  صیانت و ارتقای آن بود.

نمونه آماری  نفر و 1800به تعداد  1396برداری نفت و گاز زاگرس جنوبی در سال شرکت بهره

ابزار پژوهش، مقیاس  انتخاب شدند. فرمول کوکران کارکنان بود که از طریق ازنفر  273برابر با 

 حاکی از این بودند که:نتایج  ارزیابی سرمایه انسانی محقق ساخته بود.

 ( است.3Q=75/0میزان مطلوبیت سرمایه انسانی، کمتر از سطح کفایت مطلوب ) -

 مایه انسانی به ترتیب وضعیت عبارتند از توانش، انگیزش و دانش.ابعاد سر -

با  مرتبطعناصر مستقیم و غیرمستقیم  ،شرکت بهره برداری نفت و گاز زاگرس جنوبیدر  -

تغییر  به ترتیب عبارتند ازانسانی  نیرویوضعیت و  بقا و رشد، شرایط سازمانی ،شرایط محیطی

و  تخصص و خبرگی کارکنان، امکان سنجی تغییر، انیبازنگری ساختار سازم، نگرش مدیریت

 ش.میزان دان

محل سکونت، تفاوت  ونوع استخدام ، بین میانگین های ابعاد سرمایه انسانی بر حسب جنسیت -

بین میانگین های ابعاد سرمایه انسانی بر حسب مدرک تحصیلی، اما  معنی داری وجود ندارد

 د.تفاوت معنی داری وجود دار

واحد کاری، تفاوت معنی داری  و یانگین های ابعاد سرمایه انسانی بر حسب سابقه کاریبین م -

 .وجود ندارد

 .سرمایه انسانی، دانش، توانش، انگیزش :يديکل واژگان 
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 3 سعيد پاکدل ، 2 ، محمدجواد زارع 1  جعفر ترک زاده
 نشگاه شیرازدانشکده علوم تربیتی دا موزشیآبرنامه ریزی  مدیریت واستاد گروه  1
 شیراز، دانشگاه شیراز  ، دانشکده علوم تربیتی،موزشیآمدیریت کارشناس ارشد  2
 کارشناس ارشد مدیریت منابع انسانی، دانشگاه علوم اداری، تهران، دانشگاه شهید بهشتی 3

 

 نام نویسنده مسئول:
 سعيد پاکدل

 

صيانت براي  کاربردي و ارائه راهکارهاي ارزیابی سرمایه انسانی

 برداري نفت و گاز زاگرس جنوبیدر شرکت بهره آناز 
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 مقدمه
 است، مایه انسانیثر از کیفیت سرأبه نوبه خود متکه ها کیفیت عملکرد سازمان[. و 506، ص1] جامعه امروز، جامعه ای سازمانی است

 باید از نیروی انسانی متخصص، خلاق و با انگیزه بالا برخوردار باشد ، در عرصه رقابت یپیشتاز برای ها امروزه سازمان [.2دارد  ]اهمیت به سزایی 

های شخصی، ت به موفقی د و دستیابینشوهایی که در افراد جمع میها و ویژگیانش، مهارت، شایستگیعبارت است از د 1سرمایه انسانی[. 3]

ز اهمیت فراوان یدر توسعه اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی کشور حا که نیروی انسانی شرکت نفت[. 4]  ندکناقتصادی و اجتماعی را آسان می

امی بخش ها به مثابه روح و جان شرکت نفت، زیربنای توسعه تم، به شمار آمده و تقویت و توسعه کارکنان آنترین مزیت رقابتی ، مهماست

برداری و تولید نفت و گاز از میادین نفت و گاز بوده و کارکنان این شرکت با باشد. رسالت و کارکرد اصلی شرکت نفت زاگرس جنوبی، بهرهمی

وهش حاضر، با . پژکنندبسزایی ایفا  ، نقشمیادیناین برداری از و با ایجاد انگیزه، قادرند در تولید و بهره لازم مجهز شدن به دانش و تخصص

ه راهکارهای کاربردی برای صیانت و ارتقای آن انجام شده یبرداری نفت و گاز زاگرس جنوبی و اراهدف ارزیابی سرمایه انسانی در شرکت بهره

در  2گیزش، توانش و انضمن تبیین رابطه متقابل ابعاد سه گانه دانش [،2] در این تحقیق تلاش شده است بر اساس مدل سرمایه انسانی است.

له مهم این أتوسعه سرمایه انسانی، به تشریح ماهیت و جایگاه عناصر مورد اشاره در ارتقای سرمایه انسانی کارکنان شرکت پرداخته شود. مس

ارتقای برداری نفت و گاز زاگرس جنوبی و ارائه راهکارهای کاربردی جهت صیانت و پژوهش، ارزیابی دانش، توانش و انگیزش کارکنان شرکت بهره

 باشد.آن می
 

 ابعاد سرمایه انسانی
، 5] گیردر قرار میمدنظ ،شود بلکه آنچه که کارکنان قادر به انجام آن هستندسرمایه انسانی به وسیله تعداد افراد موجود تعریف نمی

توسعه سرمایه  ،ك سویتوان گفت از یابد. میسرمایه انسانی در نتیجه ترکیب و تعامل سه عامل اساسی دانش، توانش و انگیزش تحقق می[. 26ص

می  مل و تعامل آنهاکیفیت سرمایه انسانی وابسته به کیفیت این عوا ،و از سوی دیگر استانسانی منوط به توسعه متوازن این سه بعد اساسی 

ا و نهادی کردن آن بین هآن بین گروهایجاد دانش و تسهیم  و بر گیردتری از منابع انسانی را در بر میسرمایه انسانی محدوه وسیع[. 2باشد  ]

ارب شرکت نهفته اند [. سرمایه های انسانی معمولاً به صورت داخلی ایجاد می شوند و در مهارت ها و تج6] کندکید میأسازمانی ت فرایندهای

 [:2] باشدشامل ابعاد ذیل می ،سرمایه انسانی بر اساس مدل سرمایه انسانی[. 50، ص7]

درک، آگاهی یا شناختی است که در [ و 8]مولد مفهومی قابل اعمال  وای خاص ر از دانش، اطلاعات مرتبط به زمینه: منظو3دانش -1

 [.9]شود در فرد ایجاد می ،خلال مطالعه، پژوهش، مشاهده یا تجربه نسبت به جهان بیرونی

گیرند که به توسعه می  بهرهها و اقداماتی  وعه سیستممجم، از برای توسعه توان و بارآوری نیروی انسانی خود : سازمان ها4توانش -2

از طریق توسعه احساس خودکارآمدی،  [.10]د نگردمنجر شکوفایی سازمان و نیروی انسانی و  بالندگیتحقق عملی افراد در های قابلیت 

 [.10؛ 98، ص11] دهندافزایش را  )توانمندی( توانشدارای  های عملی افرادخودفرمانی، معناداری و موثر بودن، مهارت

سازد تا یك یا چند هدف را در را از لحاظ فیزیولوژیکی و روانشناسی وادار می فرادمجموعه نیروهایی است که ا ،: انگیزش5نگیزشا -3

 [.85، ص13؛ 115، ص12]شان، دنبال کنند  راستای برآورده کردن نیازها یا توقعات

 [333، ص12: ]پذیردانجام می به شرح زیر خاص در دو بخش کلی و ،تقسیم بندی سرمایه انسانی

های خاص که  ها و مهارتشود، نه دانشهای کلی و عمومی اطلاق میها و مهارتبه دانش ،: سرمایه انسانی)عمومی( بخش کلی -الف

 یابد. می ف انتقالصنایع مختل به اواز طریق  ودر فرد نهادینه شده ، سرمایه انسانی. این نوع برای انجام یك وظیفه یا فعالیت لازم است

شود تجربه کاری فراهم می واز طریق تحصیلات، آموزش  معمولاً ،خاص و ویژه یك وظیفه و یا شرکت ،انسانی بخش خاص: سرمایه -ب

ابل انتقال به و ق بودهیك وظیفه یا شغل مخصوص به آن وظیفه و شغل  ،های ویژهمهارت ند.نکها را وظایف سازمان ایجاد میکه این مهارت

 .کندیمهای انسانی نمود پیدا شرایط احراز شغل در بخش سرمایه ،صنایع مختلف نیستند. در واقع

 

 

 

                                                           
1. Social capital 

2. Knowledge, ability and motivation 

3. Knowledge 

4. Ability 

5. Motivetion 
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 هاي سرمایه انسانیمولفه
 [.130، ص9معرفی شده اند ] زیر شرح ، بهدهنده سرمایه انسانیتشکیلاصلی عناصر در تحقیقی، 

 ظرفیت و صلاحیت انجام کار و هم شامل به دست آوردن فرصت انجام اشاره دارد که هم شامل : به توانایی افراد برای انجام امور6قابلیت( 1

 .استکار 

 به آنچه افراد توان انجام آن را دارند. دارد : اشاره7ظرفیت( 2

ان اشاره دارد. قابلیت مالی یا شخصی با استفاده از ظرفیت کاری آن های در دسترس افراد برای به دست آوردن پاداش: به گزینه8فرصت( 3

 .دنها با هم تطبیق داده شوها و فرصتظرفیت ی،شود که طی فرایندوقتی ایجاد می

ستفاده از این احوه ، نآنچه مهم است و آیدانسانی به حساب می ای از ظرفیتاندوخته ساده ،ها و دانش افراددر چارچوب فوق، مهارت

ورد ایجاد نوآوری، نکته مهم در م [.13] کمك آن به نوآوری است د سرمایه انسانی مبتنی بر میزانهاست. نگرش جاری و مسلط در موراندوخته

  [.132، ص14] در تمام سطوح سازمانی است  های نو به صورت افقی در سرتاسر سازمان و به صورت عمودیفعالیت انجام

 

 هاي ارزیابی سرمایه انسانیمدل
 بی سرمایه انسانی، به شرح زیر می باشند:های ارزیابرخی از مهمترین مدل

 چهار اساس بر سرمایه های انسانی تجارت در و و ستد داد (. ارزش2001) واتسون یطبق نظریه : بر9واتسون انسانی سرمایه ( مدل1

 توسط شده خلق زشمیزان ار درصدی در 30افزایش  توانند می عملکردها شود. اینمی انسانی مشخص منابع عملکرد اساسی طبقه بندی 

 [.106، ص15داشته باشند ] را به دنبال هاشرکت در سهم صاحبان و دارانسهام
 

 (90: 1389: شاخص سرمایه انسانی )شيروانی و شفيعيه، 1جدول 
 

 

 

 

 

 

 

زمینه انسانی بودند. به  در انسان ارزش ( از طریق این مدل، به دنبال تعیین2001) 10اندرو مایو انسانی: سرمایه یآگاهی دهنده ( نظریه2

 بعد باشد.می فردی، برابر سرمایه دهنده افزایش در اشتغال یا هزینه گذاریسرمایه« انسانی مایهسر ارزش»کردن  ضرب ارزش، با این اعتقاد آنها

 هایارزش کلیه برای ترتیب و نظم ایجاد و مشارکت( و فردی )همکاری عملکرد رشد، برای بالقوه نیروهای توانایی، به میانگین دست یابی آن از

 چندان دقیق، [. آمار138، ص16گیری خواهند بود ]اندازه و سنجش قابل باشند،می سازمان کار نیروی متن محیط در همگی که سازمان

 چه و باشد کافی سرمایه انسانی چه که ساخته رهنمود امر این گیری، متولیان را بهاندازه فرآیند که است دارد این اهمیت آنچه ندارد اهمیتی

 را زیادی های بسیارگیریاندازه از استفاده مایو، شوند. گرفته نظر در بایستمی همگی ته،و برجس اصلی عوامل سایر و یابد کاهش یا افزایش

و  دارانسهام ارزش خلق در بحرانی وجه یك وسیع، هایسازمان هایگیریاز اندازه کمی مقدار روی بر تمرکز با عوض در و کندمی توصیه

 کند.می اشاره اهداف سازمانی در بحرانی وضعیت یك همچنین به و آوردمی پدید هاسازمان سهم صاحبان

ی کارمند، مشتری و سود پرداخته و بیان می (، به تشریح زنجیره1999روبوک ) سیرس )مدل اشتغال(: مدل 11روبوک سیرس ( مدل3

 از طریق آن خلق« اجباری کاری موقعیت یك»توان می باقی بماند، کارشان و سازمان به آنها های توجهکانون در کارکنان رضایت اگر دارد که

 وقتی برد.بالا می را خرید ارزش و شده شرکت در کارساز و مفید هایموقعیت ایجاد به منجر و شود حفظ همواره بایستمی موقعیت این کرد.

موقعیت اجبارکننده »ك ی مفید، پیشنهادات و هاتوصیه به کردن عمل و حفظ شود و بامی جلب مشتری رضایت یابد، افزایش کردن خرید ارزش

 [.210-217، صص17آید ]می وجود به« به خرید کردن

                                                           
6. Capability 

7. Capacity 

8. Opportunity 

9. Watson Wyatt 

1 0. Andro Mayo 

1 1. Ciress rubuke  

 و ستد داد بازار ارزش روی بر تأثیر عملکرد

 %5/16 کلی هایگوییپاسخ و دستمزدها

 %8/9 تحصیل کرده و انعطاف قابل کار نیرو

 %9/7 آنها برتری حفظ و شده گرفته بکار تازه نیروی

 %1/7 ارتباطات درست و کارآمد
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 هایداده و وضاتاز مفر و است داده قرار هدف را اشتغال و شغلی رضایت سنجش روی بر و اساسی کامل هایبررسی از استفاده مدل، این

 یا و معیارها ربازا عملکرد مشتریان، آمار های رضایتاخصش کارکنان، عقاید هایهمچون بررسی سازمان در موجود منابع از آمده به دست

 سازدمی قادر را شورهاک مدل این از استفاده کند.می استفاده خدمات، نبود این و خدمات میزان ها،سرمایه دادن پوشش در کارکنان هایمقیاس

 [.92، ص6سازد ]ادتر میش مشتریان، به نسبت را کارمندان تعهد بیشتر، که کنند ثابت آماری از لحاظ تا

 مدیریت ضعف و قوت ( ارائه گردید، می توان نقاط2008) 12مورر مك و باسی ( مدل محرک های سرمایه انسانی: در این مدل که توسط4

 سرمایه مدیریت هایگسترده محرک گروه پنچ در که انسانی سرمایه مدیریت اعمال شیوه 23 از هریك عملکرد پایش طریق از را انسانی سرمایه

 اعمال هایشیوه یا افت بهبود به بطورمستقیم می تواند سازمانی عملکرد افت یا داد. در واقع، بهبود قرار ارزیابی مورد گیرند،می قرار انسانی

 کند. پیدا ارتباط انسانی سرمایه مدیریت

 ( مدل توسعه سرمایه اجتماعی در پرتو سرمایه انسانی )شرکت ملی پتروشیمی(5

 مدل، سرمایه انسانی با ابعاد تجربه، آموزش خلاقیت، مهارت و سلامت مورد سنجش قرار گرفته است. در این 

انگیزش و توانمندی  ای پیرامون راهکارهای توسعهدر مطالعه (1390زاده و زینعلی )زاده و زینعلی:  ترک( مدل سرمایه اجتماعی ترک6

یربنای مفهومی، توانش به اند که عملکرد افراد و هر سازمانی، مبتنی بر دانش به عنوان زکردهگران بر اساس مدل سرمایه انسانی، تأکید آموزش

دارند، سازمانی مبذول می باشد و میزان تلاشی که آنها در راستای پیشبرد اهدافعنوان قابلیت عملیاتی و انگیزش به عنوان محرک اصلی رفتار می

 باشد.تابعی از ترکیب تعاملی این سه عامل می 

ی مختلف تمامی ، آنچه کاملاً مشهود است، وجود سه جزء دانش، انگیزش و توانش در چارچوب هابا توجه به بررسی مدل های ذکر شده

ه است، می توان ارتباط باشد. از آنچه در مدل واتسون وایت تحت عنوان تحصیلات، دستمزد، ارتباطات و نیروی انسانی اشاره شدهای فوق میمدل

که نظریه آگاهی دهنده  تنگی بین تحصیلات با دانش و توانش و همچنین دستمزد، ارتباطات، نیروی انسانی با انگیزش یافت. اندرو مایو نیزتنگا

شی تأکید نموده است سرمایه انسانی را ارائه نموده است، بر رهبری و مدیریت، فرهنگ، انگیزه، یادگیری، شایستگی های سازمانی و رضایت بخ

یگر، مدل سیرس ( می باشد. از طرف د1390د بیانگر اهمیت ارتباط با سه بعد دانش، توانش و انگیزش در مدل ترک زاده و زینعلی )که خو

کارکنان متمرکز  روبوک نیز که زنجیره کارمند، مشتری و سود را بیان کرده است، بر روی متغیر های رضایت کارکنان، رضایت شغلی و تعهد

بود یا افت عملکرد ( صحه گذارده است. در مدل باسی و مك مور نیز به1390بر بعد انگیزش در مدل ترک زاده و زینعلی ) گردیده که در واقع

هم با مولفه های اقدامات سازمانی می تواند به طور مستقیم به بهبود یا افت شیوه های اعمال مدیریت سرمایه انسانی ارتباط پیدا کند که این م

بسیار نزدیکی  کنان، دسترسی به دانش، بهینه سازی نیروی کار و ظرفیت یادگیری مشخص می گردند که در واقع ارتباطرهبری، مشارکت کار

مایه انسانی )شرکت ملی ( دارند. در مدل توسعه سرمایه اجتماعی در پرتو سر1390با ابعاد دانش، توانش و انگیزش در مدل ترک زاده و زینعلی )

بعاد با ابعاد دررنظر د تجربه، آموزش، خلاقیت، مهارت و سلامت مورد سنجش قرار گرفته اند، به وضوح ارتباط این اصنایع پتروشیمی( که ابعا

ی مختلف، محقق ها( مشخص است. با عنایت به مطالب فوق و با توجه به بررسی ابعادی پژوهش1390گرفته شده در مدل ترک زاده و زینعلی )

تیب، اساس مدل مورد ژوهش، تمرکز اساسی سرمایه انسانی بر سه موضوع انگیزش، توانش و دانش باشد. بدین تربه این نتیجه رسید تا در این پ

تری از ابعاد و معیارها ع( دارد با این تفاوت که در این پژوهش، حیطه وسی1390بحث، ارتباط نزدیکی با مدل مورد استفاده ترک زاده و زینعلی )

 گیرند.ورد بررسی قرار میدر حوزه ابعاد سه گانه فوق م

 

 پيشينه پژوهش
(، شرمایه انسانی را به عنوان مهمترین دارایی نامشهود سازمان می داند که کالاها و خدمات مورد نیاز مشتریان 2009) 13گاش و همکاران

از دانش، مهارت، تجربه، انرژی و [، سرمایه انسانی را متشکل  134، ص18] 14[. بیکر370، ص9یا راه حل های مشکلات آنان را فراهم می کند ]

[، سرمایه انسانی یك سازمان را متشکل از سرمایه فکری انسانی، سرمایه اجتماعی انسانی 126، ص19] 15ابتکار انسانی می داند. فونگ و یورستون

موجب پیدایش مفهوم اقتصاد ، داخلیتولید ناخالص  در افزایش سهم سرمایه انسانی[، 14و سرمایه عاطفی انسانی می دانند. به اعتقاد منزیس ]

[، تأکید گردیده است که برای دستیابی 3[ و جلیل خانی ]20] آهن چیان . در پژوهش های متوسلی وشودپویایی همیشگی اقتصاد میو دانشی 

باشند. شرکت های تابعه صنعت می های انسانی نیز مورد نیازهای فیزیکی، سرمایههای مولد و رشد اقتصادی، علاوه بر سرمایههر کشور به سرمایه

                                                           
1 2. Bassi & Mcmurrer 

1 3. Gosh et al. 

1 4. Becker 

1 5. Foong & Yorston 
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های ویژه در حجم و میزان تولید، مدیریت کیفیت، نشان تجاری و توسعه محصولات جدید دارند تا بتوانند رهبری بازار را نفت نیز نیاز به مهارت

 یه های فکری سازمان، میسر خواهد شد. در اختیار داشته و تا حدی بازار را در کنترل خود در آورند. این مهم، از طریق ارتقای توانمندی سرما

 

 هاي پژوهشپرسش
 به چه میزان است؟ ،برداری نفت و گاز زاگرس جنوبیسوال اول: سرمایه انسانی موجود در شرکت بهره -

  ؟بعد )ابعاد( غالب سرمایه انسانی در شرکت کدامندسوال دوم:  -

 نان واحدهای مختلف شرکت وجود دارد؟ آیا تفاوت معناداری بین سرمایه انسانی کارک: سومسوال  -

فت و گاز زاگرس جنوبی برداری  ن: آیا تفاوت معناداری بین سرمایه انسانی کارکنان رسمی، پیمانی و قراردادی شرکت بهرهچهارمسوال  -

 وجود دارد؟

 ؟ انسانی کدامند با توجه به وضعیت موجود سرمایه انسانی شرکت، راهکارهای صیانت و ارتقای سرمایه: پنجمسوال  -

 

 شناسی پژوهشروش
روش پژوهش مورد استفاده در این پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری پژوهش، کلیه کارکنان شرکت بهره برداری 

 273ول کوکران، گیری، تصادفی ساده و حجم نمونه با استفاده از فرمنفر( بود. روش نمونه 1800) 1395-96نفت و گاز زاگرس جنوبی در سال 

لی نفر برآورد گردید. ابزار گردآوری داده ها، مقیاس محقق ساخته مشتمل بر سه بعد دانش، توانش و انگیزش، بر اساس الگوی ترک زاده و زینع

شده است.  مبتنی بر نظرات متخصصان و کارشناسان خبره استفاده 16( است. برای تعیین روایی مقیاس، از آزمون روایی محتوایی مقیاس1390)

های آزمون ها با استفاده از روشو تحلیل دادهتجزیه باشد. به دست آمد که مناسب می 0.87پایایی مقیاس با استفاده از روش آلفای کرونباخ، 

 م و غیر مستقیمهای مکرر و آزمون تعقیبی بونفرونی)سوال دو(، روش تحلیل عناصر مستقیگیریواریانس اندازه تك نمونه ای )سوال یك(، تحلیل

( معتقدند عملکرد افراد و هر سازمانی، مبتنی بر 1390زاده و زینعلی )ترک ( استفاده شد.چهارواریانس یك طرفه )سوالات  و تحلیل )سوال سه(

لاشی که آنها در باشد و میزان تدانش به عنوان زیربنای مفهومی، توانش به عنوان قابلیت عملیاتی و انگیزش به عنوان محرک اصلی رفتار می

 راستای پیشبرد اهداف سازمانی مبذول می دارند، تابعی از ترکیب تعاملی این سه عامل می باشد. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 هایافته
 به چه میزان است؟ ،برداری نفت و گاز زاگرس جنوبیسوال اول: سرمایه انسانی موجود در شرکت بهره

(. با توجه به 2ل استفاده از روش آماری آزمون تی تك نمونه ای تحلیل شدند )جدو های مربوطه بادهی به این پرسش، دادهبرای پاسخ

پایین تر است. این یافته  (3Q=75/0) بالاتر بوده و از سطح کفایت مطلوب( 2Q=50/2) نتایج، سرمایه انسانی از سطح حداقل کفایت قابل قبول

                                                           
1 6. Scale Content Validity Test 

رضایت، سلامت و 

 دستمزد و پاداش

سرمایه 

انسانی

، موزش، آتحصیلات

دسترسی  و یادگیری

 به دانش

مشارکت، رهبری، 

خلاقیت، تجربه، 

مهارت، ارتباطات و 

 تعداد کارکنان

 دانش

 انگیزش

 توانش

 (44: 1390: مدل پژوهش )ترک زاده و زینعلی: 1شکل 
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نوبی، میزان سرمایه انسانی در حد متوسطی است و دارای کفایت مطلوبیت نمی بدان معنا است که در شرکت بهره برداری نفت و گاز زاگرس ج

( و کمترین میانگین مطلوبیت سرمایه انسانی، مربوط به بعد دانش 30/3باشد. بالاترین میانگین مطلوبیت سرمایه انسانی، مربوط به بعد توانش )

 دار به دست آمد.معنی 001/0ها در سطح ت بین میانگین(، تفاو34/ 45 و 58/27) t( است. همچنین با توجه به میزان 3)
 

 بررسی ميزان مطلوبيت سرمایه انسانی شرکت بهره برداري نفت و گاز زاگرس جنوبی: 2 جدول
 

 

های مکرر و آزمون تعقیبی گیریتحلیل واریانس اندازه طبق نتایج حاصل از ؟بعد )ابعاد( غالب سرمایه انسانی در شرکت کدامندسوال دوم: 

( است. با توجه 3( و کمترین میانگین سرمایه انسانی مربوط به بعد دانش )30/3ین سرمایه انسانی، مربوط به بعد توانش )بالاترین میانگ، بونفرونی

دار به دست آمد. ابعاد سرمایه انسانی به ترتیب معنی 001/0ها در سطح (، تفاوت بین میانگین452و  2( در درجات آزادی )62/247) fبه 

 دار میهای هر سه بعد با یکدیگر معنی، انگیزش و دانش. آزمون تعقیبی بونفرونی نیز نشان داد که تفاوت بین میانگینوضعیت عبارتند از توانش

 .(4و  3)جداول  بر این اساس، بعد غالب سرمایه انسانی در شرکت، بعد توانش می باشد. باشد
 

 زاگرس جنوبیمقایسه ابعاد سرمایه انسانی شرکت بهره برداري نفت و گاز  :3ل جدو
 

 

 

 

 

 

 
 

 ابعاد سرمایه انسانیهاي آزمون تعقيبی بونفرونی براي تعيين تفاوت بين ميانگين: 4 جدول
 

 

 

 

 

 

تحلیل  آیا تفاوت معناداری بین سرمایه انسانی کارکنان واحدهای مختلف شرکت وجود دارد؟ تحلیل داده های حاصل از: سومسوال 

( و کمترین میانگین مربوط به 57/3مربوط به سرمایه انسانی واحد شیراز )بعد دانش، بیشترین میانگین در نشان دادند که  واریانس یك طرفه

داری (، تفاوت معنا220و  6( در درجات آزادی )73/2محاسبه شده ) f( است. با توجه به مقدار 3سرمایه انسانی واحد سرخون و گشوی جنوبی )

( و کمترین میانگین مربوط به سرمایه 46/3مربوط به سرمایه انسانی واحد شیراز )توانش، بیشترین میانگین ها به دست نیامد. در بعد بین میانگین

ها داری بین میانگین(، تفاوت معنا220و  6( در درجات آزادی )51/2محاسبه شده ) f( است. با توجه به مقدار 03/3انسانی واحد آغار و دالان )

( و کمترین میانگین مربوط به سرمایه انسانی 40/3مربوط به سرمایه انسانی واحد پارسیان )نیز بیشترین میانگین  به دست نیامد. در بعد انگیزش

ها به دست داری بین میانگین(، تفاوت معنا220و  6( در درجات آزادی )34/2محاسبه شده ) f( است. با توجه به مقدار 10/3واحد نار و کنگان )

 (.5)جدول  نیامد

برداری  نفت و گاز زاگرس جنوبی : آیا تفاوت معناداری بین سرمایه انسانی کارکنان رسمی، پیمانی و قراردادی شرکت بهرهچهارمسوال 

 وجود دارد؟

 سطح معنی داری tمقدار  3Q سطح معنی داری tمقدار  2Q انحراف استاندارد میانگین ابعاد سرمایه انسانی

 97/0 3 دانش

3 

58/27 001/0  

4 

 

43/31 001/0 

 001/0 61/22 001/0 45/34 24/1 30/3 توانش

 001/0 12/24 001/0 58/20 11/1 03/3 انگیزش

 داریسطح معنی f d.f انحراف استاندارد میانگین ابعاد سرمایه انسانی

 97/0 3 دانش

62/247 

2 

 و

452 

001/0 
 24/1 30/3 توانش

 11/1 03/3 انگیزش

 97/0 3 دانش

 انگیزش توانش دانش ابعاد سرمایه انسانی

    دانش

   001/0 توانش

  001/0 001/0 انگیزش

http://www.joas.ir/


 161 -171، ص 1396، زمستان  8پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663 

http://www.Joas.ir 

 

(. در بعد دانش، بیشترین 6های مربوطه با استفاده از روش آماری آزمون تی مستقل تحلیل شدند )جدول برای پاسخ به این پرسش، داده

( است. 05/3( و کمترین میانگین مربوط به سرمایه انسانی کارکنان رسمی )19/3مربوط به سرمایه انسانی کارکنان پیمانی و قراردادی )میانگین 

دار به دست آمد. بدان معنا که بین معنا 001/0ها در سطح (، تفاوت بین میانگین223( در درجه آزادی )32/1محاسبه شده ) tبا توجه به مقدار 

مربوط به سرمایه دانش سرمایه انسانی کارکنان رسمی، پیمانی و قراردادی، تفاوت معنی داری وجود دارد. در بعد توانش، بیشترین میانگین  میزان

ه محاسب t( است. با توجه به مقدار 15/3( و کمترین میانگین مربوط به سرمایه انسانی کارکنان رسمی )34/3انسانی کارکنان پیمانی و قراردادی )

دار به دست آمد. بدان معنا که بین میزان توانش سرمایه انسانی معنا 001/0ها در سطح (، تفاوت بین میانگین223( در درجه آزادی )13/1شده )

ن کارکنان رسمی، پیمانی و قراردادی، تفاوت معنی داری وجود دارد. در بعد انگیزش نیز، بیشترین میانگین مربوط به سرمایه انسانی کارکنا

( 42/1محاسبه شده ) t( است، و با توجه به مقدار 04/3( و کمترین میانگین مربوط به سرمایه انسانی کارکنان رسمی )20/3پیمانی و قراردادی )

ان معنی دار به دست آمد. بدان معنا که بین میزان انگیزش سرمایه انسانی کارکن 001/0ها در سطح (، تفاوت بین میانگین223در درجه آزادی )

 رسمی، پیمانی و قراردادی، تفاوت معنی داری وجود دارد.
 

 مقایسه ميانگين سرمایه انسانی کارکنان واحدهاي مختلف :5 جدول
 

 داریسطح معنی درجات آزادی fمقدار  انحراف استاندارد میانگین تعداد واحد کاری ابعاد

 دانش

 78/0 57/3 40 شیراز

73/2 

6 

 و

220 

NS 

 75/0 09/3 52 آغار و دالان

 24/1 23/3 64 نار و کنگان

 97/0 36/3 34 پارسیان

 13/1 3 37 سرخون و گشوی جنوبی

 توانش

 داریسطح معنی درجات آزادی fمقدار  انحراف استاندارد میانگین تعداد واحد کاری

 19/1 46/3 40 شیراز

51/2 

6 

 و

220 

NS 

 56/1 03/3 52 آغار و دالان

 78/0 42/3 64 نار و کنگان

 21/1 23/3 34 پارسیان

 85/0 27/3 37 سرخون و گشوی جنوبی

 انگیزش

 داریسطح معنی درجات آزادی fمقدار  انحراف استاندارد میانگین تعداد کاری واحد

 21/1 29/3 40 شیراز

34/2 

6 

 و

220 

NS 

 83/0 15/3 52 آغار و دالان

 16/1 10/3 64 نگاننار و ک

 66/0 40/3 34 پارسیان

 24/1 17/3 37 سرخون و گشوی جنوبی

 

 مقایسه ميانگين سرمایه انسانی کارکنان رسمی، پيمانی و قراردادي :6جدول 
 

 داریسطح معنی درجه آزادی tمقدار  انحراف استاندارد میانگین تعداد نوع استخدام ابعاد

 دانش
 87/0 19/3 100 دادیپیمانی و قرار

32/1 223 001/0 
 52/0 05/3 127 رسمی

 توانش

 داریسطح معنی درجه آزادی tمقدار  انحراف استاندارد میانگین تعداد نوع استخدام

 78/0 34/3 100 پیمانی و قراردادی
13/1 223 001/0 

 65/0 15/3 127 رسمی

 داریسطح معنی درجه آزادی tمقدار  ف استانداردانحرا میانگین تعداد نوع استخدام 
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 67/0 20/3 100 پیمانی و قراردادی انگیزش
42/1 223 001/0 

 79/0 04/3 127 رسمی

 

به این خ برای پاسبا توجه به وضعیت موجود سرمایه انسانی شرکت، راهکارهای صیانت و ارتقای سرمایه انسانی کدامند؟ : پنجمسوال 

 ند:شدو استخراج تحلیل به شرح زیر  ،17وطه با استفاده از روش تحلیل مستقیم و غیرمستقیمهای مربپرسش، داده

ا، ایجاد بستر لازم برای تغییر ه: آموزش مدیران، بازنگری مقررات و دستورالعمل راهکارهای محیطی صیانت و ارتقای سرمایه انسانی -الف

وسعه سیستم های اطلاعاتی تها، تهیه تراز نیروی انسانی، اصلاح فرایند جذب و استخدام،  اهداف و استراتژی ها، بازنگری اهداف کلان و استراتژی

 و ... . 

، اطلاع از وضعیت عملکرد : بازنگری ساختار سازمانی، بررسی طرح های توسعه ایصیانت و ارتقای سرمایه انسانی سازمانیراهکارهای  -ب

 . ر یك نظام ارزیابی عملکرد، سنجش میزان دانش و مهارت کارکنان و ...کارکنان، مقایسه عملکرد موجود و مطلوب، استقرا

رتقای سلامت کارکنان ا: آموزش های آکادمیك و ضمن خدمت، صیانت و ارتقای سرمایه انسانیبرای بقا و رشد مرتبط با راهکارهای  -ج

 یروی متخصص و ... .خت پاداش، میزان تولید نفت و گاز و نو خانواده کارکنان، نگهداشت نیروی انسانی، پرداخت حقوق و دستمزد مکفی، پردا

فر ساعت آموزش کارکنان، میزان دانش کارکنان، ن :صیانت و ارتقای سرمایه انسانیبرای  انسانی نیرویوضعیت  مرتبط باراهکارهای  -د

سلامت کارکنان  ح وجدان کاری کارکنان، سطحنوع رهبری کارکنان، میزان توانش کارکنان، سطح خلاقیت کارکنان، سطح مشارکت کارکنان، سط

 و ... .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 7. DIA (Direct and Indirect Affects) 
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 بحث و نتيجه گيري
، مطلوبیت سرمایه شرکت از دید کارکنان: برداری  نفت و گاز زاگرس جنوبیمطلوبیت سرمایه انسانی شرکت بهره ارزیابی میزان -الف

شواهد موجود، فضای تعاملی  طبقشاید بتوان گفت که و کمتر از سطح کفایت مطلوب است.  انسانی بیشتر از سطح حداقل کفایت قابل قبول

ل سازمانی، همکاری بین یکه در آن مواردی همچون سطح مشارکت، خلاقیت، مهارت کارکنان در حل مسا استای کنونی در شرکت به گونه

بستر و زمینه  ،نمی باشد. موارد مذکور از مطلوبیت و کفایت بالایی برخوردار ،فردی، سطح خبرگی، رضایت از کار، وجدان کاری و تعهد سازمانی

ای و اینترنتی محقق لازم را فراهم می آورد تا میزان مطلوبیت سرمایه انسانی کمتر از سطح کفایت قابل قبول باشد. نتایج جستجوی کتابخانه

 مسو یا هم راستایی وجود ندارد.برای یافتن پژوهش های مشابه در این زمینه حاکی از آنست که هیچ پیشینه پژوهشی )داخلی و خارجی( ه

سرمایه انسانی شرکت از دید کارکنان اصلی ابعاد : برداری نفت و گاز زاگرس جنوبیتعیین بعد )ابعاد( غالب سرمایه انسانی شرکت بهره -ب

ابلیت عملیاتی و انگیزش به عنوان عبارتند از توانش، انگیزش و دانش. عملکرد افراد مبتنی بر دانش به عنوان زیربنای مفهومی، توانش به عنوان ق

در این پژوهش نخستین بعد سرمایه انسانی، بعد توانش ارزیابی شده است. نظر به برخی شواهد موجود، در تلقی می شوند. محرک اصلی رفتار 

ر مبنای دانش فنی موجود و انداز سازمانی، افراد با بکارگیری بینش فردی و گروهی بقلمرو پژوهش پس از تدوین اهداف چالشی و ترسیم چشم

مشی ها و اهداف کلان همواره استفاده از تجربیات خود و دیگران، در راستای تحقق اهداف سازمانی و بررسی مسایل سازمانی در چارچوب خط

ین ترتیب توانش، نقش بد. ند. این تلاش جز در سایه تقویت اعتماد متقابل و مشارکت و تعاملات سازنده بین فردی تحقق نمی یابدهست در تلاش

 بسزایی در شکل دهی و جهت دهی رفتار کارکنان دارد. از این رو در پژوهش حاضر، بعد توانش به معنای قابلیت عملیاتی، به عنوان بعد غالب

و تعهد نسبتاً قابل  کارکنان از نحوه انجام کار خود بازخورد می گیرند و در کار خود وجدان کاری ،در شرکت. سرمایه انسانی ارزیابی شده است

تحت تأثیر  ،ست که رفتار و عملکرد کارکنانا توجهی دارند. همچنین از کار خود لذت می برند و از آن رضایت نسبی دارند. این یافته موید آن

ارزیابی شده است. با  بدین ترتیب انگیزش به معنای محرک اصلی رفتار، به عنوان دومین بعد سرمایه انسانی. می باشد یمبانی رفتاری و انگیزش

به دلیل ضعف در دانش و فرایند یادگیری سازمانی، تسلط بر فرایند انجام کار در واحد  ،به یافته های موجود، در شرکت زاگرس جنوبی اتکا

ها و ی و بروز رویهسازمانی، انجام فرایند کار واحد به صورت علمی، کمك به همکاران جهت انجام وظایف سازمانی به صورت علمی، توانایی طراح

ای و اینترنتی محقق برای از کفایت و مطلوبیت چندانی برخوردار نمی باشد. نتایج جستجوی کتابخانه، بعد دانش ها در کارمنداندستورالعمل

 ندارد. ست که هیچ پیشینه پژوهشی )داخلی و خارجی( همسو یا هم راستایی وجودا یافتن پژوهش های مشابه در این زمینه حاکی از آن

برداری نفت و گاز در شرکت بهره: برداری نفت و گاز زاگرس جنوبیمقایسه سرمایه انسانی کارکنان واحدهای مختلف شرکت بهره -ج

ای و اینترنتی محقق برای زاگرس جنوبی تفاوت معنی داری بین سرمایه انسانی کارکنان واحدهای مختلف وجود ندارد. نتایج جستجوی کتابخانه

 ست که هیچ پیشینه پژوهشی )داخلی و خارجی( همسو یا هم راستایی وجود ندارد.ا پژوهش های مشابه در این زمینه حاکی از آنیافتن 

برداری نفت و در شرکت بهره: برداری نفت و گاز زاگرس جنوبیمقایسه سرمایه انسانی کارکنان رسمی، پیمانی و قراردادی شرکت بهره -د

معنی داری بین سرمایه انسانی کارکنان رسمی، پیمانی و قراردادی وجود دارد. بدین نحو که در ابعاد دانش، توانش و  گاز زاگرس جنوبی، تفاوت

 انگیزش، بیشترین میانگین مربوط به کارکنان پیمانی و قراردادی و کمترین میانگین مربوط به کارکنان رسمی می باشد. در توجیه این یافته

به  و با تلاش در راستای تغییر وضعیت خود )از پیمانی و قراردادی به رسمی( ،نمود که کارکنان پیمانی و قراردادی شاید بتوان چنین استدلال

در  مدد علاقه به یادگیری، همواره در پی ارتقای تحصیلات عالی خویش و خودآموزی می باشد )بعد دانش(. این افراد در تلاشند تا توانایی خود

ل سازمانی و انجام وضایف محوله را به لحاظ کیفی ارتقا بخشند )بعد توانش(. بدیهی است که این افراد یشغلی، حل مساطراحی معنادار فرایند 

 برای تحقق قابلیت های عملیاتی خود، از انگیزه پیشرفت قابل توجهی برخوردارند و همین امر باعث می شود تا همواره در پی ارتقای دانش و

گیزش(. بدیهی است که کارکنان پیمانی و قراردادی دارای دانش، توانش و انگیزش بیشتری نسبت به کارکنان رسمی توانش خود باشند )بعد ان

هستند. بدین ترتیب ملاحظه می شود که دانش، توانش و انگیزش نقش بسزایی در شکل دهی و جهت دهی رفتار کارکنان پیمانی و قراردادی 

ست که هیچ پیشینه پژوهشی ا نترنتی محقق برای یافتن پژوهش های مشابه در این زمینه حاکی از آنای و ایدارد. نتایج جستجوی کتابخانه

 )داخلی و خارجی( همسو یا هم راستایی وجود ندارد.

راهکارهای صیانت و : مهمترین برداری نفت و گاز زاگرس جنوبیشناسایی راهکارهای صیانت و ارتقای سرمایه انسانی در شرکت بهره -و

 ، به شرح زیر می باشند:برداری نفت و گاز زاگرس جنوبیتقای سرمایه انسانی در شرکت بهرهار

 آنان. سطح تحصیلات یارتقاو برگزاری دوره های آموزشی نگرشی برای مدیران : از طریق تغییر نگرش مدیریت ارشد سازمان( 1

و  موریت و چشم انداز سازمانأق ارتباطات فردی و سازمانی در متعیین دقی: از طریق بازنگری اهداف کلان و استراتژی های سازمان( 2

 .مشارکت کارکنان و دخالت بیشتر آنها در تهیه اهداف و استراتژی هاجلب  برایایجاد یك سیستم پویا 

مقررات و  بازنگریه، تخصص و خبرمجذب کارکنان  از طریق تهیه تراز نیروی انسانیاز طریق  :جذب و استخدام هایاصلاح فرآیند( 3

 .روایی و پایایی آزمون های استخدامیو استخراج دقیق  دقیق میزان مهارت کارکنان به هنگام جذب و استخدام ، ارزیابیدستور العمل ها
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از تخصص  در راستای بهره برداری بیشترلازم سخت افزاری و نرم افزاری  هایبسترکردن فراهم : از طریق توسعه سیستم های اطلاعاتی( 4

 بین آنها. افزایش تعاملات سازمانیبا هدف  ی سازمانیفرآیندهای عملکردی واحدها و بازنگری کنانکار

سرمایه انسانی بر ی ارتقاو توانشی و انگیزشی  فرصت ها و تهدیدهای دانشی،ی: از طریق شناسایی دقیقی استخراج چالش های سازمان( 5

 ها.اساس آن

 سطح تحصیلاتبا در نظر گرفتن  بازنگری شرایط احراز سمت ها، ررسی طرح های توسعه ایب: از طریق بازنگری ساختار سازمانی( 6

 برای سازمان. پیش بینی سمت های مورد نیاز و نیرو میزان تقاضا یا عرضهبررسی کارکنان، 

با در نظر گرفتن  ای مشابهتغییر در سازمان ه های بررسی طرح سازمان و بررسی پیشینهات: از طریق امکان سنجی تغییر( بررسی میزان 7

 .سرمایه انسانیانگیزش بعاد دانش، توانش و ا

 توانشی و کمبودهای آموزشیکارآمد با در نظر گرفتن  آزمون های سنجش: از طریق استفاده از سنجش میزان دانش و مهارت کارکنان( 8

 ر آنها.دایجاد آمادگی و پرورش بیشتر و کارکنان متخصص و خبره  سازمان و استفاده از

با در نظر  عملکرد موجود و مطلوب کارکنان و مقایسهاستقرار یك نظام ارزیابی عملکرد : از طریق اطلاع از وضعیت عملکرد کارکنان( 9

 .و انگیزش کارکنان، توانش دانش گرفتن ابعاد

با هدف شرکت نفت مناطق مرکزی  بامدیریت ارشد شرکت زاگرس جنوبی  بینهماهنگی مؤثی : از طریق اخذ مجوز از مراجع ذیربط( 10

 .فردی و سازمانی ات مطلوبتغییرایجاد 

 سابقه خدمت در شغل فعلیمداوم، لحاظ کردن  های آکادمیك و ضمن خدمت آموش: از طریق اجرای تخصص و خبرگی کارکنان( 11

 سازمان.بقا و رشد با هدف کرده  بیشتر از کارکنان تحصیلکارکنان و بهره برداری 

در این خصوص و توجه  ارائه راهکارهای علمیو  تولید وها  موضوع میزان بهره دهی چاه: از طریق توجه به ن توجه به نفت و گازمیزا( 13

 .تولید نفت و گازمیزان افزایش برای موثر بر تولید و استفاده از تجهیزات و عوامل تکنولوژیکی روز دنیا کی عوامل تکنولوژی به

های پرداخت  با هدف و دستمزد قشاخص مناسب حقو، تدوین پرداخت پاداش موثر: از طریق اعمال سیستم ینگهداشت نیروی انسان( 14

 .سطح سلامت و بهداشت کارکنان و خانواده های آنها یاصلاح و ارتقاعادلانه در سازمان و 

ست که هیچ پیشینه ا زمینه حاکی از آن ای و اینترنتی محقق برای یافتن پژوهش های مشابه در ایننتایج جستجوی کتابخانهبطورکلی، 

 وجود ندارد. ،پژوهشی )داخلی و خارجی( همسو یا هم راستایی

 

 پيشنهادها
 تلاش برای ارتقای کیفی مطلوبیت سرمایه انسانی از طریق بالا بردن کیفیت دانش، توانش و انگیزش افراد -1

 ید( به منظور ارتقای دانش افرادبرگزاری دوره های آموزشی توانمندسازی معنادار )موثر و مف -2

ی و کیفی انگیزه پیشرفت افراد از طریق ساختارهای انگیزشی مطلوب در راستای ارتقای سطح رضایت از کار، وجدان کاری ارتقای کمّ -3

 و تعهد سازمانی

 کارکنان، تعهد سازمانی و خلاقیت مشارکت، تعامل فردی و سازمانی و اهتمام مدیران سازمان به جلبتمرکز بر ابعاد سرمایه انسانی  -4

 افزایش دانش، صیانت از بعد توانش و افزایش انگیزش کارکنان برایبستر لازم  فراهم نمودن -5

  .مستمر وضعیت سرمایه انسانی به صورت دوره ای در شرکت و اقدام مستمر برای بهسازی آن بررسی -6

 رمایه انسانی و  توسعه آنبرگزاری کارگاه آموزشی ویژه مدیران با محتوای س -7

سرمایه انسانی، میزان تحقق اهداف شرکت را تا حد  یمدیران شرکت با بهره گیری از نتایج این پژوهش خواهند توانست با تقویت و ارتقا

ازها و خواسته قابل توجهی افزایش دهند. استراتژی هایی هم چون مشارکت دادن کارمندان در تصمیمات مهم و اساسی، مد نظر قرار دادن نی

با ارزش می  های افراد به هنگام تدوین اهداف سازمانی، ایجاد این باور در بین اعضای شرکت که تحقق اهداف آنان همچون اهداف شرکت مهم و

 ژی هایباشد، تاکید بر علایق و ویژگی های مشترک افراد و فراهم آوردن زمینه لازم برای تحقق اهداف همچون اهداف شرکت، تدوین استرات

شرکت متناسب با محیط تعاملی شرکت، اطلاع رسانی مناسب نتایج مثبت حاصل از ابعاد سرمایه انسانی منجر به فراهم آمدن لازم جهت 

مشارکت، همکاری، همفکری و هم نوایی در بین اعضای شرکت می شود و افراد برای دستیابی به هدفی مشترک به هم وابسته خواهند گردید و 

 زمینه ارتقای سطح اثر بخشی شرکت فراهم گردد. بدین سان 
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