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 )مقاله پژوهشی(                            

در شرکت  یسازمان ینوآور یانجیبا نقش م داریپا یرقابت تیبر مز یتوسعه منابع انسان ریتاث یبررس قیتحق نیهدف ا 

باشد.  یم یو روش، از نوع همبستگ تیو از نظر ماه یبه لحاظ هدف، کاربرد قیتحق نیاست. ا انیگاز پارس شیپالا

نفر  1206تعداد آن ها  1402شده بالا که در سال  ادی کتکارکنان  شر هیعبارت است از کل قیتحق نیا یجامعه آمار

که  دیگرد نیینفرتع 292به حجم ی( نمونه ا1970ومورگان) یمزبور براساس جدول کرجس یمعه آمارباشد. از جا یم

داده ها،  یمتناسب سهم هر واحد و کارکنان مربوطه مشخص شد. ابزار گردآور یا هیسهم وهیبه صورت ساده و به ش

و خبرگان انجام  دیا با مراجعه به اساتمحتو یی( بوده است. روا2021و همکاران ) یرورویاستاندارد بانما سشنامهسه پر

شد. جهت  دییقرار گرفت و تا یمورد بررس SPSSافزار ¬کرونباخ در نرم یآلفا اریبا استفاده از مع قیتحق ییایشد. پا

از آن است که : توسعه منابع  یحاک قیتحق یها افتهیشد.  تفادهاس SmartPLS3داده ها از نرم افزار  لیو تحل هیتجز

 داریپا یرقابت تیبر مز یدارد. توسعه منابع انسان ریتاث یسازمان ینوآور یانجیبا نقش م داریپا یرقابت تیبر مز یانسان

 یرقابت تیبر مز یازمانس یدارد. نوآور یمعنادار ریتاث یسازمان یبر نوآور یدارد. توسعه منابع انسان یمعنادار ریتاث

 دارد. یمعنادار ریتاث داریپا

 .یسازمان ینوآور دار،یپا یرقابت تیمز ،یتوسعه منابع انسان  : کلمات کلیدی  
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 نظر در. رودمی شمار به سازمان هر ضروري هاياولویت از انسانی، منابع توسعه به توجه (.Rakhshani et al, 2020) دارد دیتاک

 نیازمند امروز پیچیده محیط در هاسازمان است و موفقیت اهمیت حائز هاسازمان اثربخشی میزان ارتقاي در ضرورت این گرفتن

 رقابتی موقعیت اثربخش نحوي به سازمانی درون هايقابلیت بر مبتنی هايمزیت. است دانش بر پایدار مبتنی رقابتی مزیت کسب

  (.Rahim Niya et al, 2018) کنندمی تعیین را سازمان یك

 باشد شتریتمام رقبا ب يسودآور نیگانیآن از م يبرخوردار است که سودآور یرقابت تیخود از مز ينسبت به رقبا یسازمان وقت

(Hill et al, 2014.) و  جادیا ییدر بازار توانا تیموفق دیو کل دارد سازمان كیمنحصر به فرد است که  يزیبر اساس چ یرقابت تیمز

 یرقابت تیاست که موقع یالملل نیدر کسب و کار ب یاساس میاز مفاه یرقابت تیمز(. Hosein et al, 2021)است  یرقابت تیحفظ مز

  (.Nahat & Karimi Khozani, 2020) دهدیدر برابر رقبا را به سازمان م یدفاع تیموقع جادیا ییکرده و توانا نییسازمان را تع

 بیرق يسازمانها ریبا سا سهیدر مقا انشیشترم يرا برا يادیز يکه ارزشها ابدییدست م داریپا یرقابت تیسازمان به مز كی یزمان

 (.Gravand & Nejati Pilehroud, 2023) دینما جادیا

امروزه که عصر ارتباطات و  ،یندارند. از طرف یرقابت تیجز کسب مز یامروز راه یرقابت يایخود در دن يحفظ بقا يسازمانها برا

خلق و  یطیشر نیو محصولات را به حداقل رسانده است، در چن هایشده که طول عمر فناور دیشد يبه قدر راتییاطلاعات است تغ

 یرقابت يو بازارها طیحضور موفق بنگاه در مح يبرا یمیو قد یسنت يهایستگیو شا هاتیقابل بر هیبا تک یرقابت تیمز داریحفظ پا

ساختن آن  يکاربرد يبه معنا ينوآوراست.  ودهب يدیجد يهایستگیبه شا يآورينو و رو يریامر مستلزم تداب نی. استین یکاف

 يکه برا يرفتار ای دهیعق كی رفتنیعبارت از پذ یسازمان ينوآور (.Navid Adham & Shafizadeh, 2019) افکار نو و تازه است

 یانسان يرویدر بخش ن تواندیم یسازمان يبه نوآور شیگرا(. Ghaffarian & Kiani, 2013) دارد یسازمان تازگ یعموم طیمح

و فنون  زهیمدرن زاتیتجه يو تکنولوژ یدر بخش فن ایآنان  يهاییکارکنان و شناخت ارزشها و توانا یو روانشناخت يرفتار تمطالعا

 ,Eshkor Vakili & nojabaei) دهد يرو ،باشدیهنجارها و ضوابط م ،روشها ،در بخش ساختار که شامل مجموعه قواعد ایو  دیجد

. کرد درک است، فناوري و نوآوري از ناشی که کار و کسب زمینه در سریع تغییر با مواجهه هنگام در را نوآوري اهمیت باید (.2022

. بود برانگیز چالش و نامطمئن محیط یك با مواجهه زمان در بقا تضمین براي سازمان دیگر حیاتی موضوع پایدار رقابتی مزیت

 (.Oberer, 2018 & Erkollar) کنیم ایجاد را خود پایدار رقابتی مزیت چگونه که بدانیم است لازم بنابراین،

تا کنون تحقیق و پژوهشی به بررسی تاثیر همزمان توسعه منابع انسانی بر جنبه جدید بودن و نوآوري این پژوهش از آنجاییست که 

مزیت رقابتی پایدار با نقش میانجی نوآوري سازمانی نپرداخته است. در تحقیقات مشابه حداکثر به بررسی دو متغیر فوق پرداخته 

 شده است که از این جهت پژوهش حاظر از نوآوري برخوردار است.

. ماندمی باقی محدود صنعتی تکامل تحت پایدار رقابتی مزیت و سازمانی نوآوري بر یتوسعه منابع انسان تأثیر به مربوط هايیافته

 عنوان به سازمانی نوآوري طریق از پایدار رقابتی مزیت براي یتوسعه منابع انسان نقش که شود می مطالعه این هدف به منجر امر این

در هر سازمان  يروزیپ يبرا یرقابت تیبرخوردار شوند. مز يشتریشود سازمانها از رقابت بیباعث م ينوآور .است میانجی عامل یك

، كیارزش، استراتژ رهیاز سطوح زنج یعیدامنه وس هاست و ب یاتیفراتر از سطح عمل اری، معداریپا یرقابت تیمز يبرا .مهم است اریبس

 يو فناور ندیفرآ راتییو تغ يسازی جهان ،یدگیچیرقابت، پ ،یطیمح نانیاطم عدم یالملل نیب يدر بازارها. رود یو پروژه م یاتیعمل

 ییهاي استراتژ يساز ادهیو پ نیدغدغه سازمانها، تدو نیکه مهمتر استی در حال نی. اکنندی م فایدر عملکرد سازمان ا ینقش مهم

 ياریعملکرد بس نکهیرکود شرکتها و ا یاصل لیکند. دل نیتضم یالملل نیب يبازارها یرقابت طیدر شرا را است که عملکرد سازمانها

باعث  نیگذشته خود محصور کرده و ا داتیسازمانها را در تول ،ينوآور نبود. ستا ينوآور يهایعدم استفاده از استراتژ ،دارند ینییپا

 ریتأث را نداشته باشند. گسترش تجارت تحت شتریکسب سهم بازار، فروش و سود ب ییتوانا گرید یمیقد کهنه و داتیکه تول شودی م

 توسعه تأثیر گنجاندن پژوهش، هدفاز  رو، این از(. Osguei & Valizadeh, 2017) جزء آن است زین طیاست که مح یعوامل مختلف

 سازمانی، توسعه نوآوري پایدار، رقابتی میزان مزیت از مطالب بالا .است سازمانی نوآوري طریق از پایدار رقابتی مزیت انسانی بر منابع

 توسعه آیا که سوال این به تا دارد تلاش محقق رو این از انسانی براي توسعه و پیشرفت سازمانها روشن و آشکار می باشد. منابع

 بپردازد. سازمانی تاثیر دارد؟ نوآوري میانجی با نقش پایدار رقابتی مزیت بر انسانی منابع

 



 و همکاران  خواجه فرد دیعس            مورد مطالعه شرکت پالایش گاز پارسیان() یسازمانی نوآور یانجیم نقش با داریپا یرقابت تیبر مز یتوسعه منابع انسان ریتاث یبررس

 

69 

 

 و پیشینهنظري  مبانی

 انسانی توسعه منابع

منابع  تیریدر مد ندهایفرآ نیتر ياز محور یهر سازمان بوده و توسعه منابع انسان یرقابت تیو مز هیسرما نیمهمتر یمنابع انسان

کارکنان در سازمان را در بر  اریاخت ضیو تفو يمختلف توانمندساز يهاجنبه یتوسعه منابع انسان (.Druker, 2003) است یانسان

بالقوه کارکنان  ياستعدادها شیو نما ییشده است و بر خودشکوفا یو تحوالت اساس رییدستخوش تغ حوزه نیا. امروزه ردیگیم

 يها یستگیتوسعه شا و کمك به یابیارز ییشناسا يو توسعه را برا يریادگی یانسان ( توسعه منابعSparrow, 2016تمرکز دارد )

آموزش بـه سرانجام  قیاز طر یشخص يزیخود را با برنامه ر یآنو  یسازد تا شغل فعل یو شخص را قادر م ردیگیبکار م يدیکل

 ریاجتناب ناپذ کارکنان یو سازمان يفرد يهادانش و بهبود مهارت شیافزا یکنون ریمتحول و متغ يایدر دن (.Sorson, 2019) رساند

 ,Ozola)مواجه خواهند شد  يدشوار بانکنند  يزیخود برنامه رو مهارت کارکنان  بالا بردن دانش نهیکه در زم ییهااست و سازمان

واژه  و ردیگ یمورد توجه قرار م زیفرد ن يبا مهارت ها و فنون نظام تفکر یی(. امروزه با توسعه مفهوم آموزش علاوه بر آشنا2014

 کردیبا رو یانسانمنابع  یتوسعه دهندگ يهامیتحول پارادا ریس (.Lunsford, 2019) دهندیقرار م دیآموزش مورد تاک يتوسعه را بجا

 یشغل ریو توسعه مس یارتقا دهنده منابع انسان يدهنده مهارت آموزشها ارتقاا یآموزش ها  افته،یآموزش محور شامل آموزش ساختار

 (.Crowther & Seifi, 2017) باشدیاستعداد م تیریو مد

 

 داریپا یرقابت تیمز

نه در حوزه ي استراتژي رقابت و در چارچوب خلق ارزش، هر آن چه موجب شود درآمد بیش از هزیرایج ترین تعریف مزیت رقابتی 

است که  یطیشرا یرقابت تیزممزیت رقابتی را حفظ درآمد بالاتر از حدّ طبیعی تعریف می کند.  .کندافزایش یابد، تجلی پیدا می

و بازار بصورت مستمر  یطیمح طیحال شرا نیسازد تا به صورت بهره ورتر و اثر بخش تر از رقبا عمل کند. با ا یسازمانها را قادر م

 یو جهان يفناور شرفتی، په و طول عمر کوتاه محصول و خدماتچرخ لیکه به دل شودیسبب م نیاست که ا رییو مداوم در حال تغ

 دریا ندهیو خدمات به طور فزا دیکه در آن تول يو بازار یبه خصوص در سطح جهان نمانند. داریبه دست آمده پا یرقابت يایمزا شدن

 جادیا يبتوانند نسبت به رقبا برتر دیکردن کسب و کار هستند با زیمتماي بنا ریکه ز كیاستراتژ يهایستگیشده اند شا دهیهم تن

 تیریدر مد تیموفق دیکل داریپا یرقابت تیمز (.Azeem et al, 2021)باشد  یم یمعنیب یرقابت تیمز نصورتیا ریکنند در غ

 ها،ییمجموعه دارا یرقابت تیمز (.Siglas, 2015)به ارزش سازمان است  یابیدست يشده برا یطراح ياستراتژ رایاست ز كیاستراتژ

و توسعه  يداریتوسعه مفهوم پاتا فراتر از رقبا در بازار عمل کند. با  کندیاست که به سازمان کمك م ییهايو توانمند هایژگیو

اکنون  نینابراتوجه داشته باشند. ب زین یطیمحستیو ز یاجتماع ،يبه مسائل اقتصاد دیبا شتریب يریپذها جهت رقابتسازمان دار،یپا

 (.Gravand & Nejati Pilehroud, 2023) ها قرار دارددر دستور کار سازمان داریپا یرقابت تیمز

 

 یسازماني نوآور

اوقات به  یبعض یو حت دیجد يو گشودن بازارها دیجد دیتول يخلق کالا و روشها يمنابع در روش تازه برا قیتلف ییبه توانا ينوآور

 ایارائه محصول  يبرا دیبکار بردن دانش جد يآفو نوآورن آل دهی(. به عقAzeem et al,2021 مجدد صنعت اشاره دارد ) یسازمانده

انجام دادن کارها )ابداع(  دیروش جد يپورتر نوآور ،( از نظرAmiri et al,2015 ) باشدیم انیمشتر يابر اساس تقاض دیخدمات جد

 .داندیم يدر حال سازگار يبا سازمان ها دیجد يها دهیرا سازگار نمودن ا ينوآور زین راجرز .دیآیدر م يکه به شکل تجار باشدیم

 ,Eidi et al) دارد ازیلازم ن نانهیکار آفر تیو ظرف هیاطلاعات سرما یاصل ؤلفهبه سه م يو همکاران اظهار داشتند نوآور كیهبر

اگر سازمانها  مروزا یرقابت يهاطیاست. در مح دیکالاها و خدمات جد ندهایها، فرآ دهیو اجرا و تحقق ا رشیپذ د،یتول ينوآور .(2019

 ییهااز راه یکی ينوآور (.Moghli & Dehghani, 2015) مستمر متوسل خواهند شد يکسب کنند به نوآور یرقابت تیبخواهند مز

ناشناخته  ندهیآ يبرا ینیماندن در رقابت و تضم یباق يبرا يعامل ضرور كی نیکند همچنیرشد مداوم را فراهم م طیاست که شرا

 يو ابزار یآت يها تیآورنده موفق دیپد یمحرک رشد سازمان یسازمان ينوآور (.Noruzi et al, 2018) است زی( سازمان نی)احتمال

کند که هر  یم انیدراکر به طور اختصار ب تریرا ثابت کنند پ شانتیموجود یکسب و کارها در اقتصاد جهان دهدیاست که اجازه م

به شرکت ها کمك  ينوآور (.Sung & Kim, 2021) است يمهم نوآور یستگیشا نیاست که ا یاصل تیقابل كی ازمندین یسازمان



   1402 زییپا –ال  چهارم : شماره سوم س                                                                                           فصلنامه آموزش و بهبود منابع انسانی

 

 

70 

 

 ریعملکرد شرکت در بلند مدت تأث يمهم رو نیغالب شوند و ا فانیکسب کنند و بر حر یرقابت تینامطمئن مز طیتا در مح کندیم

 (.Eshkor Vakili & nojabaei, 2022)است  يشود نوآور یکه موجب رشد کسب و کارها م یعامل اصل نیدارد و همچن

 

 پژوهش پیشینه

(Fazlali & Moazemi, 2022 به بررسی )گر بررسی تأثیر سبك رهبري سازمانی بر مدیریت منابع انسانی ضمن تأکید بر نقش میانجی

دهد، سبك رهبري سازمانی بر مدیریت منابع انسانی تأثیر معناداري ندارد و رد نتایج پژوهش نشان میپرداختند. محیط کار رقابتی 

رهبري سازمانی بر محیط کار رقابتی، محیط کار رقابتی بر مدیریت منابع انسانی و سبك رهبري سازمانی بر شده است اما سبك 

( به Ghanbari & Ahmadi, 2022) .مدیریت منابع انسانی با نقش میانجی محیط کار رقابتی تأثیر معناداري دارند و تأیید شده است

نتایج پرداختند. نی مدارس با میانجیگري تسهیم دانش در معلمان دوره ابتدایی نقش رفتارشهروندي فردي در نوآوري سازمابررسی 

دارد. رفتار  05/0نشان داد که رفتار شهروندي فردي و تسهیم دانش معلمان اثر معنادار بر نوآوري سازمانی مدارس در سطح 

دارد. همچنین رفتار شهروندي فردي  05/0طح شهروندي فردي به واسطه تسهیم دانش اثر معنادار بر نوآوري سازمانی مدارس در س

تبیین ( به بررسی Eshkor Vakili & nojabaei, 2022).باشدواریانس نوآوري سازمانی مدارس می %47و تسهیم دانش قادر به تبیین 

اي پژوهش نشان هیافتهپرداختند. رابطه هوش عاطفی و خود مدیریتی با نوآوري سازمانی کارکنان شبکه بهداشت شهرستان تنکابن 

داد که مدل پژوهش از برازش مطلوبی برخوردار بوده و حاکی از آن است که هوش عاطفی و خودمدیریتی به صورت مستقیم با 

هاي آگاهی اجتماعی و پاداش داراي بیشترین میزان اند. نتایج پژوهش نیز نشان داد که مؤلفهنوآوري سازمانی کارکنان رابطه داشته

 مزیت بر سبز نوآوري راهبردي رویکرد تأثیر ( تحقیقی با عنوان Dang & Wang, 2022) .اندوري سازمانی بودههمبستگی با نوآ

 راهبردي رویکرد که دهدمی نشان تجربی نتایج پرداختند. سبز فکري يسرمایه ايواسطه نقش با گردشگري صنعت در رقابتی

 انسانی يسرمایه جمله از سبز، فکري يسرمایه این، بر علاوه. دارد گردشگري هايشرکت رقابتی مزیت بر مثبتی تأثیر سبز نوآوري

 و سبز نوآوري راهبردي رویکرد بین رابطه در مثبتی ايواسطه اثرات داراي سبز، ايرابطه يسرمایه و سبز ساختاري سرمایه سبز،

 فکري يسرمایه و سبز نوآوري راهبردي رویکرد طریق از رقابتی مزیت ایجاد با رابطه در مطالعه، این هايیافته. است رقابتی مزیت

 تیمز يالگو یبررس( به Delbaze et al, 2021). کندمی فراهم اندرکاراندست و محققان براي را اشاراتی گردشگري، صنعت در سبز

. پرداختندمازندران و گلستان  يهااستان یلبن عیصنا یتعاون يها فناورانه در شرکت ینیکارآفر يها تیبر اساس قابل داریپا یرقابت

 داریپا یرقابت تیبر مز یطی، محی، فنياستراتژ ،یتیری، مديفرد يهاتیفناورانه، شامل قابل ینیکارآفر يهاتیقابل که نشان داد جینتا

 ینیکارآفر يهاتیداشت. قابل يمعنادار ریتأث کنندهیبانیپشت عیو صنا  عیو ساختار صنا ي، استراتژیتقاضا، عوامل درون طیبا ابعاد شرا

 تیو تقو نانیبا توجه به کارآفر نیمحسوب شود. بنابرا عیدر صنا داریپا یرقابت تیمز ياز راهکارها یکیبه عنوان  تواندیفناورانه م

در حال توسعه را فراهم  يکشورها ژهیکشور به و ياقتصاد شرفتیتوسعه آن، موجبات پ يمناسب برا تربس جادیفناورانه و ا ینیکارآفر

با نقش  داریپا یرقابت تیدر مز كیاستراتژ یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریتاث یبررس به( Arabshahi & Al-Silawi, 2021) نمود.

 سعهتو بر یمنابع انسان تیریمد كیکه، اقدامات استراتژ نشان داد جیو تعهد کارمندان انجام دادند. نتا یانسان هیتوسعه سرما یانجیم

 تیتعهد کارکنان با مز و یانسان هیتوسعه سرما انیم يارتباط معنادار نیدار دارد. همچن یمعن ریو تعهد کارمندان تاث یانسان هیسرما

منابع  كیاستراتژ تیریاقدامات مد نیرابطه ب و تعهد کارکنان بر یانسان هیتوسعه سرما يگریانجینشان داده شد. نقش م داریپا یرقابت

 یدانش محور و توسعه منابع انسان يرهبر ریتأث یبررس به( Banmairuroy et al, 2021) شد. دییتا زین داریپا یرقابت تیو مز یانسان

نشان داد  جینتا .پرداختند لندیتا S یمنحن دیجد عیاز صنا ي: شواهدیسازمان يعوامل مؤلفه نوآور قیاز طر داریپا یرقابت تیبر مز

بر  يمعنادار میمستق ریتأث یکه توسعه منابع انسان یگذارد، در حال یم ریتأث داریپا یرقابت تیبر مز ماًیدانش محور مستق يکه رهبر

 داریپا یقابتر تیبر مز میرمستقیبه طور غ یدانش محور و هم توسعه منابع انسان يهم رهبر ن،یندارد. علاوه بر ا داریپا یرقابت تیمز

 .گذاشتند ریتأث یسازمان يعوامل مؤلفه نوآور قیاز طر

 مدل مفهومی تحقیق

ی و سنجش فرضیات سازمان ينوآور یانجیبا نقش م داریپا یرقابت تیبر مز یتوسعه منابع انسان ریتاث( جهت 1مدل مفهومی شکل )

 موجود ارائه گردید.
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 )متغیر وابسته(            )متغیر میانجی(                              )متغیر مستقل(                

 

  

 

 

 

 
 

 (2021) بانمایروری و همکارانمدل مفهومی تحقیق برگرفته ازمدل ( 1) شکل

  پژوهششناسی روش

شرکت پالایش گاز پارسیان جهت  یخاص برا به طور قیتحق نیکابرد ا و کاربردی می باشد هدف، لحاظ به حاضر تحقیق

 یباشد و کاربرد آن به طور عام برایم داریپا یرقابت تیو مز یسازمان یبر  نوآور یتوسعه منابع انسان یرهایمتغ ریاز تاث یآگاه

 یم یرا بررس ریچند متغ ایدو نیرابطه ب رایز؛ است یهمبستگ ،روش و تیاز نظر ماه نیهمچن باشد. یمشابه م یسازمان ها رانیمد

 20(، بوده است. این پرسشنامه شامل Banmairuroy et al, 2021ابزار مورد استفاده روش میدانی در این پژوهش، پرسشنامه ) کند.

 17ی پایدار )رقابت تیو مز( 16تا  5ی )سازمان ینوآور ،(4تا  1ی )توسعه منابع انسانایتم بوده است. متغیرهای این پرسشنامه شامل 

 و یدانیم روش از یبیترک ها،داده یگردآور روشدرجه ای می باشد.  5بوده است. این پرسشنامه بر اساس طیف لیکرت  (20تا 

یی توسط صاحبنظران تایید گردید. مقدار آلفای کرونباخ متغیرها که حاکی از پایایی موردنیاز محتوا ییروا .باشدیم یاکتابخانه

  ( آمده است.1)متغیرهای پژوهش می باشد در جدول 

 

 ضریب آلفای کرونباخ –آزمون پایایی   (1جدول )

 آلفای کرونباخ پایایی

 796/0 توسعه منابع انسانی

 921/0 نوآوری سازمانی

 902/0 مزیت رقابتی پایدار

 
 گردیده نفر بالغ 1206به تعداد   1401در سال که کارکنان شرکت پالایش گاز پارسیان  جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کلیه

 شیوه و به تصادفی ساده صورت گیری بهنمونه .نفر انتخاب شد 291است. براساس جدول کرجسی و مورگان نمونه ای به حجم 

 قیطر از قیتحق نیا اتیادب مرور و ینظر یمبان به مربوط یهاداده .مربوطه انجام شد هر واحد و کارکنان سهم متناسب ای سهمیه

 پرسشنامه ابتدایی 30آوری پس از جمع .شد استفاده یسیانگل و یفارس مرتبط کتب مقالات، شامل یاکتابخانه و یاسناد منابع مطالعه

در میان جامعه و نمونه آماری و قبل از ورود به مجموعه معادلات ساختاری پایایی ابزار سنجش پژوهش با استفاده از معیار آلفای 

جهت برازش مدل  باشد.می 7/0مورد بررسی قرار گرفت. حد مطلوب برای این معیار بزرگتر یا مساوی  SPSSافزار کرونباخ در نرم

 استفاده گردید. SmartPLS3کمک نرم افزار  به PLSها از روش مفهومی تحقیق و آزمون فرضیه

 

 

 

 پایدار رقابتی مزیت  انسانی منابع توسعه

 

 سازمانینوآوری 
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 یافته های پژوهش

 ی توصیفی مربوط به سن نشانهاافتهی نفر( مرد بودند. 291)دهد که صد درصد می نی توصیفی مربوط به جنسیت نشاهاافتهی

 50تا  41ها آزمودنی درصد 38.5سال،  40تا  31بین ها درصد آزمودنی 28.5 ،سال 30کمتر از هاآزمودنیدرصد  9.3دهد که می

 27.1درصد دیپلم،  17.9دهد که می . توصیفی مربوط به وضعیت تحصیلات نشانسال سن داشتند 51 از درصد بیشتر 23.7سال و 

ی توصیفی مربوط به سابقه هاافتهیدرصد دکتری بودند.  1.7درصد فوق لیسانس و  21.0درصد لیسانس،  32.3درصد فوق دیپلم، 

درصد  1.0سال،  15تا  11درصد بین  18.2سال،  10تا  6درصد بین  8.2درصد بین یک  تا پنج سال،  3.8دهد که می خدمت نشان

درصد  28.9 در گروه مورد بررسیدهد می ی توصیفی مربوط به وضعیت تاهل نشانهاافتهی .سال سابقه خدمت داشتند 30ر از  بیشت

 نفر( متاهل بودند.  207درصد ) 71.1نفر( مجرد و  84)

 فرض بررسی برای. شود حاصل اطمینان متغیرها بودننرمال از ابتدا باید شوند آزمون پژوهش این هایفرضیه اینکه از قبل

 معناداری سطح کهصورتی در. است شده استفاده اینمونه یک اسمیرنوف – کولموگروف آزمون از مطالعه مورد متغیرهای بودننرمال

تمامی  (2)بنابراین با توجه به جدول  . اندنرمال غیر هاداده اینصورت غیر در. باشدمی نرمال متغیر باشد بیشتر درصد 05/0 از

 .شودمی استفاده پژوهش فرضیات بررسی جهت PLS افزارنرم از رها غیرنرمال می باشند. لذامتغی

 
 ( نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنف برای بررسی فرض نرمال بودن یا غیرنرمال بودن2) جدول

 P-value آماره آزمون حجم نمونه متغیرها

 000/0 184/0 291 توسعه منابع انسانی

 001/0 072/0 291 نوآوری سازمانی

 000/0 137/0 291 مزیت رقابتی پایدار

 
  tترین معیار، ضرایب معناداری شود که اولین و اساسیبرای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از چندین معیار استفاده می

بیشتر باشند تا بتوان در سطح 1 /96به این صورت است که این ضرایب باید از  tاست. برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب 

 ها را تأیید ساخت.معنادار بودن آن %95اطمینان 

بیشتر باشد، با اطمینان  96/1از  tگزارش شده است. به طوری که اگر مقدار آماره  tنتایج معناداری ضرایب براساس مقدار آماره 

 گرفت که متغیر مستقل بر متغیر وابسته تاثیر دارد.درصد می توان نتیجه  95
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 در مدل مفهومی t- value( ضرایب معناداری 2)شکل 
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 ضریب مسیر در مدل مفهومی (3)شکل 

 
تنها برای  R2نکته ضروری این است که مقدار  زا را مشخص می کند.زا بر یک متغیر درونمیزان تاثیر یک متغیر برون R2معیار 

مربوط  R2زا، مقدار این معیار صفر است. هر چه مقدار های برونگردد و در مورد سازهزا( مدل محاسبه میوابسته )درونهای سازه

را  67/0و  33/0، 19/0( سه مقدار 1998زای یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. چاین )های درونبه سازه

 گیرد.در نظرمی R2وسیله معیار  ، متوسط و قوی بودن برازش بخش ساختاری مدل بهعنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیفبه
 ( ضریب تعیین3) جدول

 R2 متغیر وابسته
 شدت

 قوی 835/0 مزیت رقابتی پایدار

 قوی 835/0 میانگین



 و همکاران  خواجه فرد دیعس            مورد مطالعه شرکت پالایش گاز پارسیان() یسازمانی نوآور یانجیم نقش با داریپا یرقابت تیبر مز یتوسعه منابع انسان ریتاث یبررس

 

75 

 

 
پرازش بخش ساختاری هایی که دارای سازد.  مدلبینی مدل را مشخص میمعیار قدرت پیش (𝑄2کیفیت پیش بینی کنندگی )

( 2009زای مدل را داشته باشند. هنسلر و همکاران )های درونهای مربوط به سازهشاخصبینی قابل قبول هستند، باید قابلیت پیش

زای مربوط به آن های برونبینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازهرا برای نشان دادن قدرت پیش 35/0و  15/0، 02/0سه مقدار 

 اند. کردهتعریف 
 (Q2) کنندگی بینی پیش ( کیفیت4) جدول

 شدت Q2 متغیر وابسته

 قوی 377/0 مزیت رقابتی پایدار

 قوی 377/0 میانگین

 
شود و با تأیید برازش آن، بررسی برازش در یک مدل کامل گیری و ساختاری میمدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه

 است.عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار معرفی شدهبه  36/0و  25/0، 01/0شود. سه مقدار می

GOF مدل = √Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ ×  R2̅̅ ̅  = √0/377 × 0/835 = 56/0 

 

  توان گفت که مدل برازش قوی دارد.با توجه به نتایج فوق می

 فرضیه های تحقیق مورد بررسی قرار می گیرند.  در ادامه

فرضیه اصلی: توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار در شرکت پالایش گاز پارسیان با نقش میانجی نوآوری سازمانی تاثیر 

 معناداری دارد.

و همچنین  499/0ضریب مسیر بین متغیر توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار در شرکت پالایش گاز پارسیان که به مقدار 

توان گفت: توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار در شرکت پالایش گاز پارسیان تاثیر مثبت است می 259/7مقدار به  tآماره 

 876/0و معناداری دارد ضریب مسیر بین متغیر توسعه منابع انسانی بر نوآوری سازمانی در شرکت پالایش گاز پارسیان که به مقدار 

توان گفت: توسعه منابع انسانی بر نوآوری سازمانی در شرکت پالایش گاز پارسیان است می 024/25به مقدار  tو همچنین آماره 

تاثیر مثبت و معناداری دارد. ضریب مسیر بین متغیر نوآوری سازمانی بر مزیت رقابتی پایدار در شرکت پالایش گاز پارسیان که به 

راین نوآوری سازمانی بر مزیت رقابتی پایدار در شرکت پالایش گاز است. بناب 276/19به مقدار  tو همچنین آماره  826/0مقدار 

پارسیان تاثیر مثبت و معناداری دارد. در نتیجه توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار در شرکت پالایش گاز پارسیان با نقش 

 میانجی نوآوری سازمانی تاثیر  مثبت و معناداری دارد. 

  نابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار در شرکت پالایش گاز پارسیان تاثیر معناداری دارد.فرضیه فرعی اول: توسعه م

و همچنین  499/0ضریب مسیر بین متغیر توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار در شرکت پالایش گاز پارسیان که به مقدار 

بر مزیت رقابتی پایدار در شرکت پالایش گاز پارسیان تاثیر مثبت  توان گفت: توسعه منابع انسانیاست می 259/7به مقدار  tآماره 

 و معناداری دارد.

 فرضیه فرعی دوم: توسعه منابع انسانی بر نوآوری سازمانی در شرکت پالایش گاز پارسیان تاثیر معناداری دارد.
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و همچنین  876/0ضریب مسیر بین متغیر توسعه منابع انسانی بر نوآوری سازمانی در شرکت پالایش گاز پارسیان که به مقدار 

توان گفت: توسعه منابع انسانی بر نوآوری سازمانی در شرکت پالایش گاز پارسیان تاثیر مثبت و است می 024/25به مقدار  tآماره 

 معناداری دارد.

 وم: نوآوری سازمانی بر مزیت رقابتی پایدار در شرکت پالایش گاز پارسیان تاثیر معناداری داردفرضیه فرعی س

و همچنین  826/0ضریب مسیر بین متغیر نوآوری سازمانی بر مزیت رقابتی پایدار در شرکت پالایش گاز پارسیان که به مقدار 

زیت رقابتی پایدار در شرکت پالایش گاز پارسیان تاثیر مثبت و است. بنابراین نوآوری سازمانی بر م 276/19به مقدار  tآماره 

 معناداری دارد.

گری متغیرها نیز بررسی می گردد، لازم به ذکر است که، در بررسی روابط میان متغیرها که در این تحقیق نقش میانجیاز آنجایی

ی قرار گیرند. در صورتی که اثر غیر مستقیم بیشتر از با وجود نقش متغیر میانجی بایستی اثرات مستقیم و غیر مستقیم مورد بررس

شود. چنانچه عدد معناداری به دست آمده از این طریق بزرگتر از  قدر ای متغیر میانجی پذیرفته میاثر مستقیم باشد، نقش واسطه

 ه است.ارائه شد (5باشد فرض صفر رد و فرض مقابل صفر تائید می شود. خلاصه نتایج در جدول ) 96/1مطلق 
 ( نتایج آزمون سوبل5جدول)

 فرضیه

ضریب 

تخمین غیر 

استاندارد 

 مسیر اول

ضریب تخمین 

استاندارد مسیر 

 دوم

خطای استاندارد 

 مربوط به مسیر اول

خطای استاندارد 

مربوط به مسیر 

 دوم
Z نتیجه 

توسعه منابع انسانی بر 

مزیت رقابتی پایدار در 

شرکت پالایش گاز پارسیان 

میانجی نوآوری با نقش 

 سازمانی

 تایید 11/6 069/0 072/0 69/0 72/0

برای تعیین مسیرهای غیر مستقیم )توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار در شرکت پالایش گاز پارسیان با نقش میانجی 

 استفاده شد. جدول SPSS26( بر روی نرم افزار 2008) نوآوری سازمانی( از روش بوت استراپ در برنامه ماکروی پریچر و هیز

 ( نتایج بوت استراپ را برای مسیرهای غیر مستقیم الگو نشان می دهد.6)
 ( نتایج بوت استراپ برای مسیرهای غیر مستقیم6) جدول

 حدبالا حدپایین خطای استاندارد سوگیری بوت داده مسیر 

توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار در 

پارسیان با نقش میانجی شرکت پالایش گاز 

 نوآوری سازمانی

2300/0 2430/0 0100/0 02319/0 1212/0 3108/0 

 
( حد بالا و پایین فاصله اطمینان برای توسعه منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار در شرکت پالایش گاز 6) با توجه به جدول

گیری درصد و تعداد نمونه 95/0گیرد. سطح اطمینان این فاصله اطمینان پارسیان با نقش میانجی نوآوری سازمانی، صفر را در بر نمی

دار می گیرد، رابطه غیر مستقیم متغیرها معنا ه اینکه صفر بیرون از این فاصله قرار میمی باشد. با توجه ب 1000مجدد بوت استراپ 

  باشد.
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تاثیر  یسازمان ینوآور یانجیبا نقش م داریپا یرقابت تیبر مز یتوسعه منابع انسانهای پژوهش نشان داد که یافتهبه طور خلاصه 

 .دارد یمعنادار ریتاثی سازمان یبر نوآور ی. توسعه منابع انسانتاثیر معناداری دارد داریپا یرقابت تیبر مز یتوسعه منابع انسان دارد.

 .دارد یمعنادار ریتاث داریپا یرقابت تیبر مز یسازمان ینوآور

 

 و پیشنهادهانتیجه گیری 

 تغییر ایجاد و کارکنان مهارت دانش، رشد. باشد می ها سازمان فعالیت کار محور و اساس عنوان به انسانی منابع به دادن اهمیت

در جوامع امروزی  .رساند می یاری اجتماعی و اقتصادی بعد دو از را ها سازمان که است اموری جمله از وظایف انجام در تحول و

کند، ارایه خدمات در شکلی به روز شده، مطمئن و متناسب است تا های این سازمان ها را تضمین میتآنچه بقا و تداوم فعالی

های مشتریان، رضایت آنان را موجب شوند و در کسب یا حفظ مزیت رقابتی موفق عمل بتوانند با بر آوردن انتظارات و خواسته

 ,Delbaze et al)( Arabshahi & Al-Silawi, 2021)(، Banmairuroy et al, 2021)نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش  نمایند.

2021 )( ،Babaee Rayni et al, 2021 مطابقت دارد. نتایج پژوهش )(Banmairuroy et al, 2021)  نشان داد که رهبری دانش محور

د. مستقیماً بر مزیت رقابتی پایدار تأثیر می گذارد، در حالی که توسعه منابع انسانی تأثیر مستقیم معناداری بر مزیت رقابتی پایدار ندار

طریق عوامل مؤلفه علاوه بر این، هم رهبری دانش محور و هم توسعه منابع انسانی به طور غیرمستقیم بر مزیت رقابتی پایدار از 

در محیط رقابتی کنونی، که یکی از مشخصه های بارز آن   نوآوری سازمانی تأثیر گذاشتند. در تبیین فرضیه فوق می توان گفت

برای رقابتی ماندن در بازارهای خارجی، . کمیابی منابع است، مدیریت و ارزیابی عملکرد نقش حیاتی برای سازمان ایفا می کند

شواهد نیز ( Kising'u et al, 2016). باید به مزایای خاصی دست یابد که ضرورتا باید ارزشمند و کمیاب باشدشرکت صادراتی 

از  ییایکن  یهاحاصل از دانشگاه جینتامی کنند. و کسب مزیت رقابتی پایدار ارائه  یسازمان ینوآور نیب ارتباطدر مورد  یتجرب

 فایها ادر کسب مزیت رقابتی پایدار دانشگاهاداری( و  ندیمحصول، فرآ ینوآور )مشتمل بر یسازمان یکه نوآور نقش بسزایی 

 حکایت می کنند. کندیم

 :گرددپیشنهاد میموارد زیر  ،پژوهش حاضرنتایج به دست آمده از با توجه به 

استخراج  یآنها را برا لیکارکنان را به اشتراک بگذارد و تحل اتیدانش در سازمان، که اطلاعات و تجرب تیریمد ستمیس یارتقا

 فعال کند. یدانش سازمان

به منظور تبادل  ،یبا تنوع تخصص یچندعضو یکار یهامختلف سازمان و مستقر کردن گروه یواحدها نیارتباط ب قیتشو

 .هامیت نیب اتیدانش و تجرب

مرتبط  یهاها و دانشمهارت تیکارکنان، با هدف تقو یبرا ازیموردن یهانهیدر زم یو توانمندساز یآموزش یهافرصت جادیا

 ی.سازمان یبا نوآور

 یهاتیحل مسائل و استفاده از ظرف یو چابک برا یبیترک یکار یهاگروه لیکارکنان و تشک نیو تعامل ب یبه همکار قیتشو

 .متنوع در شرکت

 قیواقع شده، به منظور تشو دیمف یهادهیآورانه و ارائه انو یندهایکه در فرآ یکارکنان یپاداش و ارتقا برا یهازمیمکان تیتقو

 ارزش دیو تول یبه نوآور
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Abstract: 

This research designed to investigate the impact of human resources development on sustainable competitive 

advantage with the mediating role of organizational innovation in Parsian Gas Refining Company.This inquiry is an 

applied-base objective , a correlation-base nature/methodology.The population comprises all the employees of the  

above organization , the number of them added up to 1206 individuals in 2023.The sample includes 292 subjects 

based upon Krejcie & Morgan Table (1970) which appointed in proportionate simple random sampling.The data 

gathering tools have  been three standard questionnaires of Banmairuroy et al. (2021). The validity of the research 

was done by referring to professors and experts. The reliability of this research was checked and confirmed using 

Cronbach's alpha criterion in SPSS software. SmartPLS3 software was used to analyze the data. The findings show 

that:The human resources development is posetively and  significantly via mediating role of organizational 

innovation related to sustainable competitive advantage.The human resources development is posetively and 

significantly related sustainable competitive advantage.The human resources development  is directly and  

significantly related to  organizational innovation.The organizational innovation is reversly and  significantly related 

to sustainable competitive advantage. 
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