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Abstract 
The present study was conducted with the aim of presenting a model of human 

resources development in line with organizational excellence. This study is 

applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of implementation 

method with a cross-sectional approach. The statistical population includes 132 

people and the selected sample using Cochran's formula includes 99 managers of 

Iran's National Drilling Company. A questionnaire containing eight dimensions 

and 30 questions has been used to collect data for hypothesis testing. The validity 

of the questionnaire was confirmed by using the content and convergent validity 

methods and the reliability of the questionnaire was confirmed by calculating the 

Cronbach's alpha coefficient and composite reliability. Partial least squares 

technique and Smart PLS software were used to test the hypotheses. The results 

of the research hypotheses test showed that the development of human resources 

has a positive and significant effect on the organization's culture and leadership, 

vision, purpose and strategy, stakeholder participation, sustainable value creation, 

advancing performance and transformation, strategic and operational 

performance, and stakeholders' perceptions. 
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  ی سازمان   ی تعال   ی راستا   در   ی انسان   منابع   توسعه   ی الگو   ة ارائ 

 در شرکت ملی حفاری ایران 

 
 4مهدی محمودزاده    ـ  3فر حمید رضایی    ـ  2*محمد محمدی ـ    1علیرضا سویدی 

 

 چکیده 
ی انجام  سازمان   ی تعال   ی در راستا   ی توسعه منابع انسان   ی الگو   ة ارائ مطالعه حاضر با هدف  

از لحاظ هدف  این مطالعه  ـ    توصیفی از لحاظ روش اجرا،    و کاربردی    ، شده است. 

و نمونه منتخب با استفاده  نفر    132، شامل  ی آمار   ة جامع پیمایشی با رویکرد مقطعی است.  

کوکران   فرمول  مد نفر    99  شامل از  مل   ران ی از    برای   . است   ران ی ا   ی حفار   ی شرکت 

  سؤال   30  و   بعد   هشت   شامل ای  پرسشنامه   فرضیات از   آزمون   جهت   اطلاعات   آوری جمع 

و همگرا و پایایی   استفاده شده است. روایی پرسشنامه با استفاده از روش روایی محتوا 

ترکیبی   پایایی  و  آلفای کرونباخ  محاسبه ضریب  با    آزمون   برای   شد.   تأیید پرسشنامه 

  شده   استفاده   اسمارت پی.ال.اس   افزار نرم حداقل مربعات جزئی و    تکنیک   از   فرضیات 

نتایج آزمون فرضیه  بر  است.  انسانی  منابع  نشان داد که توسعه    و   فرهنگ های تحقیق 

،  دار ی پا   ارزش   خلق ،  نفعان ی ذ   مشارکت ی،  استراتژ و   مقصود   انداز، شم چ ،  سازمان   ی رهبر 

تأثیر مثبت و    ، نفعان ی ذ   برداشت   ی، ات ی عمل   و   ک ی استراتژ   عملکرد پیشبرد عملکرد و تحول،  

 معناداری دارد. 
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 مقدمه 

و چه در سطح   ملی  تكنولوژی چه در سطح  و  اجتماعی  اقتصادی،  تحولات  پرشتاب  روند 

شده و این موضوع در کنار عدم توانمندی    ها سازمان منجر به ایجاد عدم ثبات در    المللی بین 

بزرگ جهانی را در خطر نابودی    های ازمان س در هماهنگی با این تحولات، بسیاری از    ها سازمان 

،  ها سازمان چالش مدیریتی حال حاضر در    ن ی تر مهم و اضمحلال قرار داده است. در همین راستا  

بهره  به  است.   ی ور حصول  تعالی  و  بهبود  به سمت  متوازن  و سپس حرکت  نكته    سازمانی 

سازمانی و تعالی سازمانی بر همدیگر    ی ور و تعاملی بهره   دوطرفه در این مقوله، اثر    تأمل قابل 

سازمانی مستلزم حرکت به سمت تعالی    ی ور گفت حصول به بهره   توان می   دیگر عبارت به است.  

  شود می و بقاء سازمان    ی ور و بهبود بوده و همچنین دستیابی به تعالی سازمانی منجر به بهره 

همكاران )  و  تعال 1400،  محقر  مدل  الگو چار   ک ی (  EFQM)   ی سازمان   ی (.  و  مدل    ی چوب، 

در جهت بهبود    ها سازمان   های فعالیت   ت ی و سنجش است که موجب حرکت و هدا   ی اب ی خودارز 

  ی اب ی را ارز   ها سازمان   ،ی ت ی ر ی مد   ی و ابزارها   كردها ی از رو   ی ك ی   عنوان به مدل    ن ی . ا شود می مستمر  

  های تفاوت   ،ی سازمان   های فعالیت از    ی واقع   ر ی ها و ارائه تصو عملكرد آن   گیری اندازه کرده و با  

در جهت کاهش و از    ها سازمان و باعث اقدام    کند می   شناسایی   مطلوب   ت ی موجود را با وضع 

  نهایی و هدف    مأموریت .  ابند ی دست    ی سازمان   ی تا به سطوح عال   شود می   ها تفاوت   ن ی بردن ا   ن ی ب 

EFQM   مد   ت ی حما اصل   عنوان به   ران ی از  محرک  و  ک   ی عامل  همچن   ت ی ف ی حرکت    ن ی و 

  است   ی سازمان   ی ور بهره   ش ی افزا   ر ی جهت قرار گرفتن در مس   ها شرکت به همه    رساندن ی ار ی 

 (. 2022،  1)فونسكا 

  ی سازمان   دار ی و عملكرد پا   ی عال   ج ی نتا   تحقق در    ها سازمان ممتاز و برجسته    ت ی ر ی مد 

  ی متعال   شه ی با تفكر و اند   ی از رهبران   ،ی متعال   های سازمان است.    ی سازمان   ی سرآمد   ا ی   ی همان تعال 

در    شمند ی از دانش و اعتقادات افراد اند   ی ب ی ترک   در واقع   ی سرآمد   ی ها . مدل رند ی گ ی بهره م 

با سر  و    ی ها بنگاه   ی آمد ارتباط  م   آنچه مختلف  است،  افتاده  اتفاق    ازجمله .  باشد ی در عمل 

،  ها سازمان   متناسب آن با سطح بلوغ   ی طراح   ،ی سازمان   ی مدل تعال   فرد منحصربه   ی ها ی ژگ ی و 

ارتباط   ی سازگار  فرهنگ  همخوان   ران ی مد   ی با  شرا   ی و  س   ی اقتصاد   ،ی اجتماع   ط ی با    ی اس ی و 

  های یادگیری   ی برا   ی محرک   مدل،  ن ی . ا ( 2017و همكاران،    2)استویانوا   کار است   ط ی مح   رامون ی پ 

توسعه و    ص،ی تشخ   ،یی شناسا   ر ی مس   ،ی سازمان   ی و تعال   ی برتر   ر ی مس   ؛ است   ی و سازمان   ی فرد 

اهداف،    ن ی درک فاصله، ب   یی مدل جهت راهنما   ن ی سازمان است ا   ک ی در    ت ی گسترش موفق 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـ
1. Fonseca 
2. Stoyanova 
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  1)ایمانی   ش است ی اند ی و تعال   نخبه   ی سازمان متفكر با رهبران   ک ی   ی آرمان   انداز چشم و    ها واقعیت 

 . ( 2018و همكاران،  

  عملكرد   بهبود   برای   شغلی های  تلاش   و   آموزش   از   یكپارچه   استفاده   ،توسعه منابع انسانی 

  را   هایی شایستگی  این رویكرد مدیریتی،  . است   سازمان   کلی  اثربخشی   همچنین   و   گروه  یا  فرد 

  ی ها ی ز ی ر برنامه از طریق    و   دهد می   توسعه ،  دارند   نیاز   فعلی   مشاغل   انجام   برای   کارکنان   که 

  نیازهای   تطبیق   بر . توسعه منابع انسانی  کند می   آماده   آینده   های فعالیت   برای   را   ها یادگیری، آن 

  ها آن   حفظ   سپس   و   شغل   برای   مناسب   فرد   انتخاب   که ی . درحال است   متمرکز   سازمان   و   فرد 

  و   انگیزه   ایجاد   بر توسعه منابع انسانی    تأکید ،  است   بوده   انسانی   منابع   بخش موردتوجه    همیشه 

که    امر   این .  است   کارکنان   توسعه  است  آن    و   ها است ی س انسانی،    منابع   دپارتمان مستلزم 

کند    کمک   سازمان   توسعه   به   و   شود   کار   نیروی   توسعه   به   منجر   که   کنند   ایجاد   را   یی ها برنامه 

 . ( 2018و همكاران،    2)یارلستروم 

این است که    توجه قابل نكته   انسانی  با توسعه منابع  وجود حجم    رغم ی عل در رابطه 

وسیعی از تحقیقات در این زمینه، رابطه آن با تعالی سازمانی تا حد زیادی مغفول مانده است.  

های معتبر علمی داخلی و خارجی نیز آشكارا حكایت از آن  جستجوی نگارندگان در پایگاه 

عالی  توسعه منابع انسانی بر ت   تأثیر دارد که تاکنون مطالعات بسیار اندکی جهت تبیین چگونگی  

اهمیتی که علم مدیریت سازمان برای توسعه منابع    رغم علی   واقع   در سازمانی انجام شده است.  

  صورت به انسانی و تعالی سازمانی قائل است؛ اما در اغلب تحقیقات پیشین، مفاهیم مذکور  

اند و تلاشی جدیدی برای برقراری یک لینک منطقی  قرار گرفته   ی موردبررس مجزا از یكدیگر 

های تعالی سازمانی بالاخص  با نگاهی به مدل ین مفاهیم انجام نشده است. از طرف دیگر،  بین ا 

در نظر گرفته شده برای تعالی    های مؤلفه شود که تمامی  مشخص می   EFQM 2020مدل  

،  وجود ن ی باا سازمان تا حد زیادی به دانش، مهارت و مشارکت کارکنان سازمان بستگی دارد.  

سازمانی    ز ی برانگ تعجب  تعالی  و  انسانی  منابع  توسعه  بین  رابطه  که  باید    که چنان آن است 

قرار نگرفته است. با در نظر گرفتن کمبود مطالعات جامع جهت تبیین رابطه بین    موردتوجه 

توسعه منابع انسانی    تأثیر تعالی سازمانی و توسعه منابع انسانی، در پژوهش حاضر به بررسی  

  اگرچه باید در نظر داشت که تعالی سازمانی    حال ن ی درع شود.  ته می بر تعالی سازمانی پرداخ 

اهمیت دارد؛ اما اهمیت   ـ ـ  از اندازه آن   نظر صرف   ـ ـ  مفهومی عمومی است و برای هر شرکت 

نیز بر بخش بزرگی از    بوده و عملكرد آن زیادی  این مقوله در صنایع مادر که دارای کارکنان  
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـ
1. Imani 

2. Järlström 
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یک مطالعه موردی در    صورت به شود. لذا این پژوهش  می   دوچندان گذارد،  می   تأثیر جمعیت  

 شد. شرکت نفت ایران انجام  

  و   استانداردها   از   ی داخل   ی چارچوب   جاد ی ا   ی برا   مداوم   ی ها تلاش   عنوان به   ی سازمان   ی تعال 

  محصولات   ارائه   ی برا   کارکنان   در   زه ی انگ   جاد ی ا   و   تعامل   هدف آن   که   شود ی م   ف ی تعر   ندها ی فرآ 

  1است )آدیش   کنند،ی م   برآورده   ی تجار   انتظارات   چارچوب   در   را   ی مشتر   ی ازها ی ن   که   ی خدمات   و 

  ی ها بحران   ا ی   ها ی ر ی گ همه   مانند   یی ها چالش   با   ما   گذشته،  ان ی سال   ی ط   . ( 2023و همكاران،  

  گر ی د   ی اساس   ی ازها ی ن   به   دن ی رس   با   شدن   ی راض   ا ی   ی زندگ   گذراندن .  م ی ا بوده   رو ه روب   ی اقتصاد 

  که   ابند ی ب   یی ها حل راه   توانند ی م   کنند ی م   تلاش   ی تعال   ی برا   که   یی ها سازمان   تنها .  ست ی ن   ی کاف 

  ن ی ا .  کنند   حفظ   را   ها آن   و   افته ی دست   ی ا برجسته   ج ی نتا   به   و   کنند   عمل   ی عاد   عملكرد   از   فراتر 

  ی نوآور   و   بهبود   ی برا   یی ها فرصت   دنبال   به   شه ی هم   ها سازمان   ن ی ا .  م ی نام ی م   الگو   را   ها سازمان 

  نكه ی ا   ی را ب   . ( 1401)کمری و همكاران،    ست ی ن   ساکن   هرگز   ا ی دن   که   دانند ی م   را ی ز   هستند،

  ها آن .  کنند   متمرکز   نه ی زم   ک ی   در   فقط   را   خود   ی ها تلاش   توانند ی نم   باشند،  ی عال   ها سازمان 

  ی ندها ی ا فر   د،ی جد   ی ها فرصت . هرروز  کنند   نه ی به   را   خود   منابع   همه   ی اثربخش   و   ی ر ی گ بهره   د ی با 

  کنند ی م   ی بان ی پشت   سازمان   توسعه   از   که   شوند ی م   ظاهر   ی د ی جد   ی ها ک ی تكن   و   ابزارها   ا ی   د ی جد 

 . ( 2020و همكاران،    2الزواتی ) 

  را   ی سازمان   ی تعال   مدل   اساس   و   ه ی پا   که   است   ی نظر   چارچوب   ی تعال   ی اساس   م ی مفاه    

  که   است   ی کل  مفهوم   هفت   ی دارا  چارچوب   ن ی ا . کند ی م   ف ی تعر  را  « ی تعال »   و  دهد ی م  ل ی تشك 

  ند ا عبارت   ی اد ی بن   م ی مفاه   ن ی ا .  است   سازمان   کننده ت ی هدا   که   کند ی م   ارائه   را   یی ها دستورالعمل 

رهبری سازمان ف   . 1:  از  و  استراتژی انداز چشم   . 2  ،رهنگ  و   ،مشارکت ذینفعان   . 3  ،، مقصود 

برداشت    . 7  ،عملكرد استراتژیک و عملیاتی   . 6  ،پیشبرد عملكرد و تحول   . 5  ،خلق ارزش پایدار   . 4

  کند ی م  فراهم  را   فرصت  ن ی ا   EFQM  مدل   از  استفاده  . ( 1401احمدپور و همكاران،  )  ذینفعان 

  ک ی   ،سازمان   ک ی   که   م ی کن   درک   و   م ی باش   داشته   نگر کل   ی دگاه ی د   م،ی ن ی بب   را   ستم ی س   کل   که 

  د ی نبا   را   سازمان   ک ی   جهان،  مانند   درست .  است   افته ی سازمان   حال ن ی درع   و   ده ی چ ی پ   ستم ی س 

  ر ی پذ انطباق   سازگار،  ستم ی س   ک ی   عنوان به   را   آن   بلكه   دانست،  ی ن ی ب ش ی پ   قابل   و   ی ك ی مكان   ،ی خط 

و    3دی ملو )   کرد   درک   بهتر   ا،ی پو   زنده   ی ا ی دن   در   هم   به   وابسته   ی ها انسان   از   متشكل   ده،ی چ ی پ   و 

  تا   شده   ب ی ترک   و   جمع   خاص   ی رهبر   تحت   که   است   ی گروه   سازمان   ک (. ی 2021همكاران،  

  عملكرد   ی برا   ی ار ی مع   ی تعال .  کند   عمل   خاص   هدف   ک ی   ی برا   واحد   ت ی موجود   ک ی   عنوان به 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـ
1. Adish 

2. Alzawati 
3. de Melo 
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  ی توجه قابل   عات ی ضا   ا ی   نقص   نكه ی ا   بدون   رود ی م   فراتر   انتظارات   و   الزامات   از   که   است   برتر   ی دائم 

  جامع   ت ی ف ی ک   ت ی ر ی مد   مانند   ی اد ی بن   توسط   شده   جاد ی ا   شرفت ی پ   به   ی سازمان   ی تعال .  دهد   نشان   را 

از این گزاره    . دارند   مشارکت   مستمر   بهبود   در   سازمان   سطوح   همه   آن   در   که   دهد ی م   ادامه 

می  انسانی  استنباط  منابع  توسعه  که  )سا   راستا هم شود  دارد  قرار  سازمان  کل  تعالی  و    1با 

 (. 2023همكاران،  

  سازمانی   هر   های رسالت   و   اهداف   به   دستیابی   در   مهم   عامل   یک   منابع انسانی   توسعه 

  حفظ منظور  به   کارکنان   وری بهره   و   شایستگی   افزایش   برای   اساسی   عنصر   یک   آموزش .  است 

  است   این   بر آموزش کارکنان   ها سازمان   تأکید اصلی    دلیل .  است   ها سازمان پذیری  قدرت رقابت 

  مشكلات   و   یافته   توسعه   شغلی   الزامات   اساس   بر   کارکنان   مهارت   و   از این طریق، دانش   که 

  خواهند   قادر   کارآموزان ،  آموزشی   دوره   اتمام   از   پس ،  بنابراین ؛  رود می   بین   از   عملكرد   به   مربوط 

  ی ها برنامه   . ( 2019،  2)جو   کنند   درک   را   خود   کار   محل   سازمان   های شغلی و خواسته   شرایط   بود 

  جدید   کارکنان   و   شود می   انجام   کارکنان   عملكرد   توسعه   برای ها  شرکت   توسط   معمولاا   آموزشی 

  شرکت   ی ها ه ی رو   و   ها است ی ، س قوانین   به   تا   کنند می   شرکت ها  برنامه   این   در   نیز   استخدام   از   پس 

،  برتر   مقامات   به   نسبت   کارکنان   رفتار   بهبود   هدف   با   آموزشی   های برنامه   این .  کنند   عادت 

.  کند می   آماده   خود   آینده   مشاغل   برای   را   ها آن   و   شود می   انجام   خود   همكاران   و   زیردستان 

  صنعت   در   برتر   یک جایگاه   کسب   در   سازمان   به   است   ممكن   شایسته   کارکنان ،  دیگر عبارت به 

  با   هماهنگی   برای   را   های لازم مهارت   بتوانند   است   ممكن   اعضا ،  آموزش   انجام   با .  کنند   کمک 

  شرکت   تعهد   نحوه   دادن   نشان   برای   است   راهی   آموزش   ارائه .  آورند   دست   به   شغلی   های خواسته 

  به   نسبت   بیشتری   رضایت   و   چالش ،  قدردانی   احساس   ها آن   خود   نوبه به   که   خود   کارکنان   به 

  را   خود   سودآوری   و   وری بهره   که   است   مناسب   ها سازمان   برای   اما ؛  خواهند داشت   خود   مشاغل 

بخشند   کارکنان   ظرفیت   حداکثر   افزایش   برای   اجباری   های آموزش   ارائه   با    این .  بهبود 

  ارائه   هنگام ،  حال بااین .  شود می   کارکنان   رقابتی   مزیت   افزایش   به   منجر   آموزشی   های فعالیت 

  فردی   کارکنان   و   ها تیم   نیازهای   با   شغلی   های فعالیت   که   است   ضروری ،  آموزشی   های برنامه 

  کار   محل   در   عملی   مزایای   است   ممكن ،  آموزش   از   پس ،  این   بر   علاوه .  باشد   داشته   مطابقت 

  را   خود  جدید   های مهارت  و  دانش   بتوانند  است   ممكن   کارآموزان ، مثال عنوان به ،  شود  مشاهده 

 . ( 2018و همكاران،    3کنند )الحجار   منتقل   کارکنان   سایر   به 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـ
1. Sá 

2. Ju 
3. EL Hajjar 
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یدی موفقیت در ادغام  ای به بررسی عوامل کل ( در مطالعه 2023سامانتا و همكاران ) 
  دست به و شش سیگما در راستای تعالی سازمانی پرداختند. بر اساس نتایج    4/ 0مفاهیم صنعت  

این مطالعه پیمایشی مشخص شد که افزایش دانش و مهارت نیروی انسانی در کنار    آمده از 
 کنند. در این زمینه ایفا می   ی مؤثر مدیریت تكنولوژی نقش  
( در قالب یک مطالعه مروری به بررسی مفهوم توسعه منابع  2023روکو و همكاران ) 

های سازمانی پرداختند. در این مقاله بیان  آن بر سایر مقوله   ی ر ی رپذ ی تأث و    ی رگذار ی تأث انسانی و  
شده است که یادگیری از طریق آموزش در قلب کلیه اقدامات توسعه منابع انسانی قرار دارد.  

عه منابع انسانی مسیر اصلی برای دستیابی به تعالی سازمانی و بالندگی کل  همچنین توس 
 سازمان است. 
  ن ی ب   شكاف   کردن  پر :  مرتبط   م ی مفاه ای با عنوان  ( مطالعه 2022و همكاران )   1دانكوا 

  اهداف،  ،ی ساز مفهوم   بر   ی مرور   مقاله   ن ی ا ی انجام دادند.  انسان   منابع   توسعه   و   ت ی ظرف   توسعه 
  ن ی ب  ی ا سه ی مقا  سپس . دهد ی م  ارائه  ی ساز ت ی ظرف   ی ف ی تعر   ل ی تحل   و  ی اب ی ارز   كردها،ی رو   سطوح،
  را   ی د ی کل   ی ها تفاوت   و ها  شباهت   و   کند ی م   ارائه توسعه منابع انسانی    و   ی ساز ت ی ظرف   م ی مفاه 

عنوان  توسعه منابع انسانی به   عمل   و پژوهش    ی برا   ی م ی مفاه   با   مقاله   ن ی ا .  کند ی م   برجسته 
  و   عمل   از   ت ی حما   ی برا توسعه منابع انسانی    محققان   از   ی فراخوان   و   ی ساز ت ی ظرف   با   مرتبط 

  نظر   از سازی  اندرکاران ظرفیت دست   از   ی ر ی ادگ ی   و پژوهش    ق ی طر   از سازی  ظرفیت   است ی س 
 . رسد ی م   ان ی پا   به   ی جهان   و   ی ا منطقه   ،ی مل   توسعه   ی ها سم ی مكان   درک 

( در پژوهشی به بررسی نقش مشارکت نیروی انسانی در  2022الخطیب و همكاران ) 
عمرانی کشور اردن انجام    های شرکت موردی در    صورت به تعالی سازمانی پرداختند. این مطالعه  

بیانگر آن است که ی  نتایج    ی ات ی عمل   ی تعال   و   ی مشارکت   ط ی مح   ک ی   در   د ی با   سازمان   ک شد. 
  ی ندها ی ا فر   بتواند   که   کند   جاد ی ا   اعتماد قابل   و   ی قو   ی ستم ی س   حال ن ی درع   و   کند   ی گذار ه ی سرما 
  اهداف   به   دن ی رس   و   ی ور بهره   ش ی افزا   ات،ی عمل   تر روان   ی اجرا   به   منجر   که   کند   حفظ   را   خود 

 . شود   سازمان 
از منظر   ی سازمان   ی مدل تعال   ل ی با عنوان تحل   ی ا ( مطالعه 2021و همكاران )   2ملو   ی د 

و با دعوت   ی کم    ـ  ی ف ی مطالعه ک   ک ی   صورت به   ق ی تحق  ن ی انجام دادند. ا  منابع انسانی   ت ی ر ی مد 
 . بر اساس ت انجام شده اس   ل ی در کشور برز   ی بزرگ صنعت   های شرکت   ران ی نفر از مد   12از  
 مشخص شد   ISMبا روش    ی سازمان   ی مدل تعال   های مؤلفه   بندی سطح آمده از  دست به   ج ی نتا 

  ی ( و اثربخش ی )سازگار   پذیری تطبیق   ،ی سازمان   ی و نوآور   ی ر ی ادگ ی گرا،  تحول   ی که سبک رهبر 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـ
1. Danquah 

2. de Melo 
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ب دستورالعمل  از  تعال   ت ی اهم   ن ی شتر ی ها   برخوردار   موردبررسی   ی صنعت   های سازمان   ی در 
 اند. بوده 

 ( و همكاران  عنوان  ( مطالعه 1401کمری  با    اساس   بر   ی سازمان   ی تعال   ی عل    مدل ای 

  از   ی حاک   ج ی نتا ی انجام دادند.  شغل   اق ی اشت   ی ا واسطه   نقش   با   ی سازمان   ی نوآور   و   دانش   ت ی ر ی مد 

  ی نوآور ،  دانش   ت ی ر ی مد .  شد   تأیید   پژوهش   در   شده   مطرح   ی ها ه ی فرض   ی تمام   که   بود   آن 

  ت ی ر ی مد   ن ی همچن .  دارند   دار ی معن   و   م ی مستق   تأثیر   ی سازمان   ی تعال   بر   ی شغل   اق ی اشت   و   ی سازمان 

 . دارند   دار ی معن   و   م ی مستق   تأثیر   ی شغل   اق ی اشت   بر   ی سازمان   ی نوآور   و   دانش 

بر    ی کارکنان مبتن   ة توسع   ی الگو   ة ارائ ای با عنوان  ( مطالعه 1401منزوی و همكاران ) 
پژوهش نشان داد که با توجه به    یج نتا ی انجام دادند.  خل اق فرهنگ   یع در صنا   ی شناخت   یكرد رو 

  روانی    ـ  ی روح   توسعه .  1مضمون ابعاد شامل    یل تحل   یند ا و انجام فر   آمده عمل به   های مصاحبه 
کارکنان و    یلی تحل   توسعه .  4کارکنان،    ی مهارت   توسعه .  3کارکنان،    ی رفتار   توسعه .  2کارکنان،  

 . شد ارائه    ای شبكه   ی الگو   یک که در قالب    است کارکنان    یتی حما   توسعه .  5

  عوامل   ی ر ی رپذ ی تأث   و   ی رگذار ی تأث   ی بررس ای با عنوان  ( مطالعه 1399دباغ و همكاران ) 

  یی شناسا   ی انسان   منابع   ی ور بهره   بر   مؤثر   عوامل ی انجام دادند.  انسان   منابع   ی ور بهره   بر   مؤثر 

  ی فاز   ی عصب   شبكه   ند ی فرا   و   متل ی د   اره ی چندمع   ی ر ی گ م ی تصم   ی ها روش   با   سپس   و   شدند 

  عوامل،  ان ی م   از .  ند شد   ن یی تع   ها آن   ی وزن   ت ی اهم   و   ی فرع   و   ی اصل   عوامل   ن ی ب   ی تعامل   ارتباطات 

  و   ی کار   زه ی انگ   و   ی کار   ی زندگ   ت ی ف ی ک   ،ی شغل   ت ی رضا   شامل   ی اصل   عامل   4  ت ی اولو   ب ی به ترت 

  ی اب ی ارز   از   ت ی رضا   ،ی کار   لات ی تسه   و   ط ی شرا   از   ت ی رضا   ازجمله   ی فرع   عامل   21  و   ی سازمان   تعهد 

  ی قدردان  و  یی شناسا  و   ی شغل  ی ارتقا  از   ت ی رضا  ،ی روان   آرامش   و   ی شغل  ت ی امن   داشتن   عملكرد،

 . هستند (  ی وزن   ت ی اهم   درصد   51  ی دارا )   ق ی لا   سرپرست   داشتن   و   آموزش   از   ت ی رضا   کارکنان،

طور  نخستین نتیجه از بررسی ادبیات پژوهش این است که مسئله مدیریت منابع انسانی به 

موضوعی جذاب برای بسیاری از محققان بوده و  و توسعه منابع انسانی به شكل خاص    عام 

شده است همچنین تعالی سازمانی نیز موردبررسی    زیادی در این زمینه انجام   ی ها پژوهش 

  رسد بررسی تعالی سازمانی مشهود به نظر می   کاملاا محققان مختلفی قرار گرفته است؛ اما آنچه  

ای وجود داشته که  ن کمتر مطالعه مجزا بوده است و تاکنو   صورت به و توسعه منابع انسانی  

نقش بسترسازی توسعه منابع انسانی برای دستیابی به تعالی سازمانی را برجسته کرده باشد.  

گیرد. با  لذا در این پژوهش تأثیر توسعه منابع انسانی بر تعالی سازمانی مورد ارزیابی قرار می 

به مدل   فرضیه   شده   رفته ی پذ یک مدل    عنوان به   EFQM 2020توجه  های  تعالی سازمانی، 

 تحقیق به شرح زیر توسعه داده شده است: 
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 دارد.   سازمان   ی رهبر   و   فرهنگ توسعه منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر    - 

 ی دارد. استراتژ   و   مقصود   انداز،چشم توسعه منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر    - 

 دارد.   نفعان ی ذ   مشارکت ناداری بر  توسعه منابع انسانی تأثیر مثبت و مع   - 

 دارد.   دار ی پا   ارزش   خلق توسعه منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر    - 

 دارد.   تحول   و   عملكرد   شبرد ی پ توسعه منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر    - 

 ی دارد. ات ی عمل   و   ک ی استراتژ   عملكرد توسعه منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر    - 

   دارد.   نفعان ی ذ   برداشت توسعه منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر    - 

 مدل مفهومی تحقیق .  1شکل  

 

 پژوهش   شناسی روش 

ی انجام شده است.  سازمان   ی تعال   ی در راستا   ی توسعه منابع انسان   ی ارائه الگو این مطالعه با هدف  
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  در   نتایج   کاربرد   به   توجه   با   و   است   همبستگی    ـ  توصیفی   نوع   از   حاضر   پژوهش   تحقیق   روش 

بوده و از لحاظ زمانی به شكل مقطعی انجام    کاربردی   هدف   از لحاظ   عملكرد سازمان،  بهبود 

  ایران هستند   حفاری   ملی   نفر از مدیران شرکت   132  شامل   پژوهش،  آماری   جامعة   . شود می 

روش    ق ی محاسبه شد و از طر نفر    99تعداد نمونه موردنیاز    کوکران   فرمول با استفاده از    که 

 . شد انتخاب    یی های نها نمونه   ،ی ادف ای تص برداری طبقه نمونه 

 

 

 

به حجم  نمونه بنابراین   انتخاب   99ای  واحد    نفر  انتخابی شامل  است. طبقات  شده 

برنامه  مدیریت  انسانی،  منابع  مدیریت  حفاری،  عملیات  مدیریت  مدیریت  تلفیقی،  ریزی 

 تعمیرات و نگهداری، مدیریت مالی، مدیریت امور حقوقی و مدیریت خدمات بوده است. 

شامل هشت    ی ا پرسشنامه   ق ی طر   از   تحقیق   سؤالات   به   دادن   پاسخ   برای   لازم   های داده 

مربوط به تعالی    سؤالات شد. با توجه به اهداف پژوهش برای تدوین    ی آور جمع   سؤال   30بعد و  

و برای سنجش توسعه منابع انسانی    2020های مربوط به مدل ای.اف.کیو.ام  سازمانی از گویه 

د مرحله متوالی بر اساس نظرات  از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شد. پرسشنامه در چن 

( بازنویسی و اصلاح شد. روایی  ران ی ا   ی حفار   ی مل   شرکت   ران ی مد خبرگان )اساتید دانشگاه و  

قرار گرفت. پایایی پرسشنامه با محاسبه آلفای    تأیید محتوایی مورد  ـ    پرسشنامه با روش صوری 

در این پژوهش    مورداستفاده های آماری  روش قرار گرفت.    تأیید کرونباخ و پایایی ترکیبی مورد  

های آماری توصیفی تقسیم کرد.  های آماری استنباطی و روش روش   دسته  دو توان به  را می 

از روش های عمومی پاسخ برای بررسی و توصیف ویژگی  های آمار توصیفی مانند  دهندگان 

عات جزئی برای  های آماری استنباطی و تكنیک حداقل مرب جداول توزیع فراوانی و از روش 

فرضیه  داده   ی ها بررسی  تحلیل  همچنین  است.  شده  استفاده  با  دست به های  پژوهش  آمده 

 صورت گرفته است.   Smart PLS  و   Spss23  آماری   افزار نرم استفاده از  

 ی پژوهش ها یافته 

نتایج  ها، به ارزیابی روایی و پایایی پرسشنامه پرداخته شد که در نخستین گام از تحلیل داده 

 بیان شده است.   1آن در جدول  

  

𝑛 =

𝑧2𝑝𝑞
𝑑2

1 +
1
𝑁
[
𝑧2𝑝𝑞
𝑑2

− 1]
=

1.962 × 0.5 × 0.5
0.52

1 +
1
132

[
1.962 × 0.5 × 0.5

0.052
− 1]

≈ 99 

 



 فصلنامه مطالعات راهبردی در صنعت نفت و انرژی  / 52

  شانزدهم سال   61شماره   1403تابستان 

 مقادیر پایایی و روایی پرسشنامه .  1جدول  

 RHO ی ب ی ترک   یی ا ی پا   (CR) آلفای کرونباخ  AVE سازه 

 0/ 854 0/ 908 0/ 854 0/ 889 توسعه منابع انسانی 

 0/ 698 0/ 871 0/ 697 0/ 832 عملكرد و استراتژی 

 0/ 673 0/ 909 0/ 672 0/ 821 و استراتژی   مأموریت 

 0/ 785 0/ 915 0/ 786 0/ 862 فرهنگ و رهبری 

 0/ 704 0/ 817 0/ 702 0/ 834 مشارکت ذینفعان 

 0/ 778 0/ 942 0/ 777 0/ 857 خلق ارزش پایدار 

 0/ 711 0/ 801 0/ 710 0/ 838 پیشبرد عملكرد 

 0/ 746 0/ 940 0/ 746 0/ 855 برداشت ذینفعان 

آمده است.   به دست   0/ 5از  تر بزرگ ها  برای تمامی سازه   (AVE)میزان روایی همگرا  

های حاصل  است. با عنایت به یافته   تر بزرگ  0/ 7میزان آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی نیز از  

در    موردبررسی پرداخت. رابطه متغیرهای    پژوهش   ی ها ه ی آزمون فرض توان به  از این مقیاس می 

  PLSی با تكنیک حداقل مربعات جزئی  یک ساختار عل   بر اساس های پژوهش  هر یک از فرضیه 

آمده است رابطه متغیرهای اصلی    2آزمون شده است. در مدل کلی پژوهش که در شكل  

 پژوهش ارائه شده است. 

 )تخمین استاندارد( نتایج اعتبارسنجی    . 1شکل  
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 استراپینگ( )بوت   معناداری الگو   . 3شکل  

 
 

 

 ی عملیاتی دارد. عملكرد و استراتژ مثبت و معناداری بر    تأثیر   ی توسعه منابع انسان 

مقدار    ی ات ی عمل   ی بر عملكرد و استراتژ   ی توسعه منابع انسان   تأثیر بارعاملی استاندارد  

مده است که از  دست آ ه  ب   29/ 618نیز    tدست آمده است. همچنین مقدار آماره    ه ب   0/ 797

  تأثیر   ی توسعه منابع انسان   درصد   95بنابراین با اطمینان  ؛  است   تر بزرگ   1/ 96مقدار بحرانی  

 دارد.   ی ات ی عمل   ی بر عملكرد و استراتژ   ی مثبت و معنادار 

 دارد.   ی و استراتژ   مأموریت بر    ی مثبت و معنادار   تأثیر   ی توسعه منابع انسان 

به    0/ 811مقدار    ی و استراتژ   مأموریت بر    ی توسعه منابع انسان   تأثیر بارعاملی استاندارد  

دست آمده است که از مقدار بحرانی  ه  ب   32/ 401نیز    tآمده است. همچنین مقدار آماره    دست 

  ی مثبت و معنادار   تأثیر   ی توسعه منابع انسان   درصد   95بنابراین با اطمینان  ؛  است   تر بزرگ   1/ 96

 دارد.   ی و استراتژ   مأموریت بر  

 دارد.   ی بر فرهنگ و رهبر   ی مثبت و معنادار   تأثیر   ی توسعه منابع انسان 

انسان   تأثیر بارعاملی استاندارد   به    0/ 783مقدار    ی بر فرهنگ و رهبر   ی توسعه منابع 

آمده است که از مقدار بحرانی    به دست   27/ 580نیز    tآمده است. همچنین مقدار آماره    دست 
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  ی مثبت و معنادار   تأثیر   ی توسعه منابع انسان   درصد   95بنابراین با اطمینان  ؛  است   تر بزرگ   1/ 96

 دارد.   ی بر فرهنگ و رهبر 

 دارد.   نفعان ی بر مشارکت ذ   ی مثبت و معنادار   تأثیر   ی توسعه منابع انسان 

به    0/ 782مقدار    نفعان ی بر مشارکت ذ   ی توسعه منابع انسان   تأثیر بارعاملی استاندارد  

آمده است که از مقدار بحرانی    به دست   24/ 709نیز    tآمده است. همچنین مقدار آماره    دست 

  ی مثبت و معنادار   تأثیر   ی توسعه منابع انسان   درصد   95بنابراین با اطمینان  ؛  است   تر بزرگ   1/ 96

 دارد.   نفعان ی بر مشارکت ذ 

 . دارد   دار ی بر خلق ارزش پا   ی مثبت و معنادار   تأثیر   ی توسعه منابع انسان 

به    0/ 807مقدار    دار ی بر خلق ارزش پا   ی توسعه منابع انسان   تأثیر بارعاملی استاندارد  

آمده است که از مقدار بحرانی    به دست   29/ 382نیز    tآمده است. همچنین مقدار آماره    دست 

  ی مثبت و معنادار   تأثیر   ی توسعه منابع انسان   درصد   95بنابراین با اطمینان  ؛  است   تر بزرگ   1/ 96

 دارد.   دار ی بر خلق ارزش پا 

 عملكرد دارد.   شبرد ی بر پ   ی مثبت و معنادار   تأثیر   ی توسعه منابع انسان 

  به دست   0/ 770مقدار  عملكرد    شبرد ی بر پ   ی توسعه منابع انسان   تأثیر بارعاملی استاندارد  

  1/ 96آمده است که از مقدار بحرانی    به دست   25/ 372نیز    tآمده است. همچنین مقدار آماره  

بر    ی مثبت و معنادار   تأثیر   ی توسعه منابع انسان   درصد   95بنابراین با اطمینان  ؛  است   تر بزرگ 

 عملكرد دارد.   شبرد ی پ 

 دارد.   نفعان ی بر برداشت ذ   ی مثبت و معنادار   تأثیر   ی توسعه منابع انسان 

استاندارد   انسان   تأثیر بارعاملی  منابع  ذ   ی توسعه  برداشت  به    0/ 801مقدار    نفعان ی بر 

آمده است که از مقدار بحرانی    به دست   28/ 490نیز    tآمده است. همچنین مقدار آماره    دست 

  ی مثبت و معنادار   تأثیر   ی توسعه منابع انسان   درصد   95بنابراین با اطمینان  ؛  است   تر بزرگ   1/ 96

 دارد.   نفعان ی بر برداشت ذ 

بیرونی    ت ی درنها  مدل  مدل    گرفته  قرار   موردبررسی برازش  ساختاری  بخش  است. 

اندازه مدل   برخلاف  ها و متغیرهای آشكار مدل کاری ندارد و تنها به  گیری، به پرسش های 

کند. در این پژوهش برازش مدل ساختاری با  ها توجه می متغیرهای پنهان و روابط میان آن 

استفاده شده است.    GOFو شاخص    (𝑸𝟐)ص  شاخ  ،(𝑹𝟐)ن  استفاده از شاخص ضریب تعیی 

برای متصل کردن بخش  ضریب تبیین،   و بخش ساختاری    گیری اندازه معیاری است که 

بر    زا برون   ر ی متغ دارد که یک    ی ر ی تأث و نشان از    رود ی م کار  معادلات ساختاری به   ی ساز مدل 

  زا درون   ی ها سازه ا برای  ه تن   2Rنكته ضروری در اینجا این است که    . گذارد ی م   زا درون   ر ی متغ یک  
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قدر  مقدار این معیار صفر است. هرچ   زا برون   ی ها سازه و در مورد    شود می )وابسته( مدل محاسبه  

 دل بیشتر باشد نشان از برازش بهتر مدل است.  م   یک   زا درون   ی ها سازه مربوط به    2Rمقدار  
فرهنگ  ،  0/ 742ی  و استراتژ   مأموریت ،  0/ 812ی  عملكرد و استراتژ   برای سازه   2R  مقدار 

رهبر  ذ   ،0/ 761ی  و  پا ،  0/ 709  نفعان ی مشارکت  ارزش    عملكرد   شبرد ی پ ،  0/ 803  دار ی خلق 

برازش    ،با توجه به سه مقدار ملاک مناسب بودن   است.   0/ 736  نفعان ی برداشت ذ و    0/ 774

 . سازد ی م   تأیید مدل ساختاری را  

استون  شاخص   1گیزر    ـ  معیار  پیش   𝑸𝟐یا  می قدرت  مشخص  را  مدل  سازد.  بینی 

بلایندفولدینگ یک تكنیک استفاده مجدد از نمونه است. این تكنیک امكان محاسبه شاخص  

 کند.  را فراهم می   (𝑸𝟐)گیزر  - استون 

نشان  مثبت  همان اعداد  هستند.  مدل  مناسب  کیفیت  در جدول  دهنده  که    2طور 

سازه   مشاهده قابل  تمامی  برای  مقادیر  این  مثبت  است  پژوهش  دست های  است.    به  آمده 

  قدرت بنابراین  ؛  آمده است   به دست   0/ 25تر از  همچنین مقادیر متغیرها عموماا در رنج بزرگ 

 شود. متوسط تا قوی برآورد می   صورت به های پژوهش  ی سازه ن ی ب ش ی پ 

 ( 𝑸𝟐مدل ) شاخص برازش    . 4شکل  

 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـ
1. Stone-Geisser 
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 𝑸𝟐مقادیر   . 2جدول  

 𝑸𝟐 متغیر 

 0/ 378 عملكرد و استراتژی 

 0/ 377 و استراتژی   مأموریت 

 0/ 352 فرهنگ و رهبری 

 0/ 365 مشارکت ذینفعان 

 0/ 369 خلق ارزش پایدار 

 0/ 357 پیشبرد عملكرد 

 0/ 403 برداشت ذینفعان 
 

معادلات ساختاری است. بدین معنی    ی ها مدل مربوط به بخش کلی    GOFشاخص  

و بخش ساختاری    گیری اندازه پس از بررسی برازش بخش    تواند ی م   محقق   که توسط این معیار،

توسط تِننِهاس و    GOFبرازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. معیار    ،مدل کلی پژوهش خود 

 : گردد می ( ابداع گردید و طبق فرمول زیر محاسبه  2004همكاران ) 

GOF = √𝐴𝑣𝑔(Communalities) × R2 

مقادیر ضعیف، متوسط    عنوان به را    0/ 36  -   0/ 250  -   0/ 01وتزلِس و همكاران سه مقدار  

 . اند نموده معرفی    GOFبرای    و قوی 

آمده است بنابراین مدل از برازش مطلوبی برخوردار    به دست   0/ 452نیز    GOFشاخص  

 است. 

 گیری بحث و نتیجه 

  و   فرهنگ مثبت و معناداری بر    تأثیر آزمون فرضیه نخست نشان داد که توسعه منابع انسانی  

  به .  دارد ی م   نگه   وفادار   خود   انداز چشم   و   هدف   به   را   سازمان   مؤثر،  ی رهبر   دارد.   سازمان   ی رهبر 

  از   نان ی اطم   ی برا   سطح«   هر   در   رهبران »   كرد ی رو   از   EFQM  مدل   که   است   ل ی دل   ن ی هم 

بر اساس نتیجه    . کند ی م   ت ی حما   پروژه   و   م ی ت   هر   در   ی گروه   کار   و   مشارکت   ،ی قو   ی ر ی گ م ی تصم 

آمده در این آزمون نیز معلوم شد که توسعه منابع انسانی بر فرهنگ و رهبری سازمان  دست به 

ای مرتبط با  مقوله   صرفاا دهد که توسعه منابع  گذارد. این نشان می معنادار و مثبتی می   تأثیر 

قرار    تأثیر را تحت   ی سازمان   فرهنگ تواند کل  بهبود عملكرد شغلی کارکنان نیست؛ بلكه می 

آمده اثرگذاری توسعه منابع انسانی بر رهبری سازمان را  دست به از آن، نتیجه    تر مهم دهد.  

از سازمان( از جو و    رهبران )در هر سطحی   ی ر ی رپذ ی تأث دهد که شاید دلیل این امر،  نشان می 
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آمده، یوسلیم و همكاران    به دست محور کل سازمان باشد. در مطابقت با نتیجه  فرهنگ توسعه 

کردند 2022)  گزارش  برنامه   (  استراتژی که  یک  انسانی  منابع  توسعه  بر    مؤثر تنها  نه   های 

(  2023کارکنان بلكه بر مدیران و رهبران سازمان است. همچنین در مطالعه روکو و همكاران ) 

  مورداشاره بع انسانی را و توسعه منا   ی سازمان  فرهنگ نیز این محققان یک رابطه دوجانبه بین 

آمده در فرضیه نخست پژوهش همسویی زیادی  دست به ها با نتیجه  ند که این یافته قرار داد 

 دارد. 

انسانی   منابع  توسعه  که  داد  نشان  دوم  فرضیه  بر    تأثیر آزمون  معناداری  و  مثبت 

  شامل   ی استراتژ   و   انداز چشم ،  EFQM 2020در مدل    ی دارد. استراتژ   و   مقصود   ،انداز چشم 

  ینفعان«،ذ   ی ازها ی ن   درک   و   یی شناسا »   انداز«،چشم   و   ی وجود   ی مبنا   ف ی تعر »   ی ارها ی جزءمع 

  ی ز ی ر طرح »   و   « ی استراتژ   توسعه »   «،ی اصل   های چالش   و   خود   های ت ی قابل   ستم،ی اکوس   شناخت » 

اکنون با توجه به این معیارها به    . است   عملكرد«   و   ت ی حاکم   ت ی ر ی مد   ستم ی س   ی ساز اده ی پ   و 

توسعه منابع انسانی  آمده در فرضیه دوم را درک کرد.  دست به توان نتیجه  شكل بهتری می 

که   از   شناخت باعث خواهد شد  ی  اصل   ی ها چالش   و   خود   ی ها ت ی قابل   ستم،ی اکوس   کارکنان 

توان درک بهتری راجع  از طریق برنامه توسعه منابع انسانی می   حال ن ی درع سازمان ارتقاء یابد.  

و   وجودی  مبنای  سازمانی  انداز چشم به  دست های  قابلیت   به  از  آگاهی  و  آورد.  خود  های 

و   اهداف کلان  درک  اصلی انداز چشم همچنین  عملكرد    های  که  خواهد شد  باعث  سازمان 

د و این  سازمانی از خود نشان ده   لی های اص کارکنان همسویی بیشتری با مقاصد و استراتژی 

کند. با نگاهی به ادبیات پژوهش نیز  امر بستر لازم برای بالندگی و تعالی سازمانی را فراهم می 

(  2022را مشاهده کرد. در مطالعه تایت )   ـ ـ  های مشابه یا گزاره   ـ ـای  توان چنین گزاره می 

اگرچه این محقق بر حوزه توسعه دیجیتال منابع انسانی متمرکز بوده است اما اشاره کرده  

های شخصی  است که توسعه منابع انسانی در عصر امروزی باعث درک بهتر کارکنان از توانایی 

سازند.  می   راستا هم سازمان  خود شده و سپس همین کارکنان عملكرد خود را با اهداف اصلی  

اند که تعالی در مدیریت  به این مطالب اشاره کرده  ی درست به ( نیز 2021دی ملو و همكاران ) 

 گذرد. می   ـ ـ  مدیران   فقط نه و    ـ ـ  سازمان از مسیر توسعه و بالندگی کل کارکنان سازمان 

انسانی   منابع  توسعه  که  داد  نشان  سوم  فرضیه  معنادار   تأثیر آزمون  و  بر  مثبت  ی 

  دار«،ی پا   روابط   جاد ی ا :  ان ی مشتر »   ی ارها ی مع جزء   شامل مشارکت ذینفعان    دارد.   نفعان ی ذ   مشارکت 

  و   ن ی تأم    ـ  وکار کسب   و   ی دولت   ینفعان ذ »   توسعه«،  و   حفظ   دادن،  مشارکت   جذب،:  کارکنان » 

:  کنندگان ن ی تأم   و   شرکا »   و   « یی شكوفا   و   رفاه   توسعه،  به   کمک :  جامعه »   مداوم«،  ت ی حما   حفظ 
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های تعریف  بر اساس شاخص   . است   دار« ی پا   ارزش   جاد ی ا   ی برا   ت ی حما   ن ی تضم   و   روابط   ساختن 

یكی    توسعه   و   حفظ   دادن،  مشارکت   جذب،شود که  مشخص می   EFQM 2020شده در مدل  

حه  ف از ارکان اصلی تعالی سازمانی است؛ یعنی همان چیزی که فرضیه حاضر نیز بر آن ص 

های  های کارکنان از طریق برنامه ها و توانمندی گذارد. از سوی دیگر بهبود دانش، قابلیت می 

ذینفعان    یكی از   عنوان به و تعامل کارکنان با مشتریان )   شود که نحوه مواجهه ای باعث می توسعه 

های نوین توسعه  گیری پیدا کند. از طرف دیگر در تمامی برنامه اصلی سازمان( بهبود چشم 

پذیری اجتماعی شرکت  تر، مسئولیت دقیق   به عبارت منابع انسانی، توجه به منافع جامعه و  

شود. تحت چنین شرایطی و با بهبود  یكی از ارکان اصلی برای بالندگی کارکنان قلمداد می 

اجتماعی  می   دیدگاه  انسانی  منابع  توسعه  طریق  از  چنین  کارکنان  که  داشت  انتظار  توان 

( یكی  2023و همكاران )   دونالد مک هایی نقش کلیدی در مشارکت ذینفعان ایفا کنند. برنامه 

های اصلی توسعه منابع انسانی را در بهبود روابط بین سازمان با ذینفعان در نظر  از کنشگری 

های حساب شده توسعه منابع انسانی،  قاد دارند که در غیاب برنامه اند. این محققان اعت گرفته 

( در  2023، سا و همكاران ) طور ن ی هم پذیری اجتماعی شرکت میسر نخواهد شد.  مسئولیت 

انسانی جهت   منابع  توسعه  اهمیت  به  نیز  پایدار  توسعه  راستای  در  سازمانی  تعالی  بررسی 

 اند. شاره کرده ا   ی ط ی مح ست ی ز همسویی با پایداری اجتماعی و  

  خلق مثبت و معناداری بر    تأثیر آزمون فرضیه چهارم نشان داد که توسعه منابع انسانی  

  جاد ی ا   ة نحو   و   ارزش   ی ز ی ر طرح »   ی ارها ی مع جزء   شامل :  دار ی پا   ی ن ی آفر ارزش   دارد.   دار ی پا   ارزش 

  « ی کل   ات ی تجرب   ی ساز اده ی پ   و   ف ی تعر »   و   ارزش«   ل ی تحو »   ارزش«،  فروش   و   ارتباطات »   آن«،

  ،گر ی د عبارت به .  شوند ی م   داده   مشارکت   ی نوآور   ند ی فرا   در   هم   نفعان ی ذ   كرد،ی رو   ن ی ا   در   . است 

  که   شود ی م   ی ر ی گ بهره   یی ها ی خروج   از   و   ست ی ن   R&D  ی واحدها   به   سازمان   ی اتكا   ی تمام 

و حتی    EFQM 2020مدل    در واقع   . باشد   داشته   وجود   سازمان   داخل   در   ها آن   ی اجرا   ت ی ظرف 

دارند که خلق ارزش پایدار و تحویل    د ی تأک بر این نكته    وضوح به تر تعالی  های قدیمی نسخه 

چنین ارزشی به مشتری )و سایر ذینفعان( کلید اصلی برای دستیابی به تعالی سازمانی است.  

کارکنان سازمان با مفهوم ارزش    اساساا خلق چنین ارزشی تنها در صورتی میسر خواهد بود که  

های توسعه منابع  ای که از طریق برنامه ایدار و نحوه ایجاد آن آشنایی داشته باشند؛ مقوله پ 

دهد که  آمده در این فرضیه نشان می دست به نتیجه    گر ی د ی عبارت به انسانی محقق خواهد شد.  

به مشتریان سازمان   پایدار و عرضه آن  ارزش  ایجاد  انسانی در  مثبت و    تأثیر توسعه منابع 

(  2018ایمانی و همكاران )   از این پیش  آمده  دست به دارد. در مطابقت با نتیجه    ی ا ملاحظه قابل 

گزارش کردند که توسعه منابع انسانی یكی از عواملی است که بر خلق ارزش پایدار از طریق  
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  ثیر تأ ( در بررسی 2020دارد. کریم و حسین )  تأثیر مشارکت با مشتریان و ذینفعان سازمانی  

توسعه منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی نیز به این نتیجه رسیدند که توسعه منابع انسانی  

 کند. گیری ارزش پایدار و عرضه آن به مشتریان سازمان ایفا می داری در شكل نقش معنی 

انسانی    که   داد   نشان   پنجم   ه ی فرض   آزمون  منابع  بر    تأثیر توسعه  معناداری  و  مثبت 

  عملكرد   شبرد ی پ »   ی ارها ی جزءمع   شامل :  تحول   و   عملكرد   شبرد ی پ   دارد.   تحول   و   عملكرد   شبرد ی پ 

  «،ی فناور   از   استفاده   و   ی نوآور   شبرد ی پ »   نده«،ی آ   ی برا   سازمان   تحول »   سک«،ی ر   ت ی ر ی مد   و 

شاید این فرضیه    . است   منابع«   و   ها یی دارا   ت ی ر ی مد »   و   دانش«   و   اطلاعات   ها،داده   از   ی ر ی گ بهره » 

هایی است که درهم تنیدگی توسعه منابع انسانی و تعالی سازمانی را  ترین حوزه یكی از واضح 

از شاخص   گونه همان دهد.  نشان می  مشخص    EFQM 2020در مدل    شده   ف ی تعر های  که 

از  می  شود، توسعه منابع انسانی نقشی بسیار اساسی در بهبود توانایی کارکنان در استفاده 

آماده    درمجموع دانش و اطلاعات، خلاقیت و نوآوری، یادگیری چگونگی استفاده از فناوری و  

کند. از طریق آموزش و یادگیری است که کارکنان  شدن برای پذیرش تحولات سازمانی ایفا می 

گیرند چگونه از چنین دانش  که یاد می آن   تر مهم برند و  به ارزش دانش و فناوری پی می   اولاا 

کنند.    ی ها مهارت و   استفاده  سازمانی  اهداف  پیشبرد  برای  همكاران  تكنولوژیک  و  آدیش 

اند. به  محور کارکنان اشاره کرده توسعه منابع انسانی بر بهبود عملكرد دانش  تأثیر ( بر 2023) 

اند که در دوره مدرن که  ( نیز خاطرنشان کرده 2023و همكاران )   دونالد مک ب  همین ترتی 

برنامه  است؛  تكنولوژیک  سریع  تغییرات  از  در  مملو  اصلی  عامل  انسانی  منابع  توسعه  های 

 کارکنان با تحولات سریع امروزی است.   ی راستاساز م ه 

انسانی   منابع  توسعه  که  داد  نشان  فرضیه ششم  و    تأثیر آزمون  بر  مثبت  معناداری 

این یافته از جنبه مدیریتی و کاربردی حائز اهمیت زیادی    ی دارد. ات ی عمل   و   ک ی استراتژ   عملكرد 

دهد عملكرد سازمان اعم از استراتژیک یا عملیاتی به میزان دانش و  نشان می   چراکه است  

شود( بستگی دارد.  فنی کارکنان )که خود از طریق توسعه منابع انسانی حاصل می   ی ها مهارت 

  شامل :  ی ات ی عمل   و   ک ی استراتژ   عملكرد شود که  مشخص می   EFQM 2020با نگاهی به مدل  

  انتظارات   تحقق »   «،ی مال   عملكرد »   دار«،ی پا   ارزش   جاد ی ا   و   ی وجود   ی مبنا   تحقق   ی دستاوردها » 

  عملكرد«،  شبرد ی پ   در   دستاوردها »   ک«،ی استراتژ   اهداف   دستاورد »   «،ی د ی کل   ینفعان ذ 

  مجدداا در اینجا نیز    . است   نده« ی آ   ی برا   انه وی گ ش ی پ   ی ها سنجه »   و   تحول«   شبرد ی پ   در   دستاوردها » 

ی دارد  د ی کل   ینفعان ذ   انتظارات   تحقق مثبتی بر    تأثیر ی  انسان   منابع   توسعه شود که  مشخص می 

فنی و دانش کارکنان به شكل بهبود عملكرد مالی سازمان    ی ها مهارت و از سوی دیگر افزایش  
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  انتظارات   تحقق های  دهد که برنامه آمده نشان می دست به از سوی دیگر نتیجه  .  شود می ترجمه  

سازد که این جنبه  نگری و پذیرش تحولات را فراهم می ی مسیر لازم برای آینده د ی کل   ینفعان ذ 

  ی رگذار ی تأث تواند حائز اهمیت زیادی باشد.  از توسعه منابع انسانی از لحاظ مدیریت سازمان می 

  مورداشاره های دیگر نیز  در پژوهش   بعضاا ی  ات ی عمل   و   ک ی استراتژ   عملكرد   بر   ی انسان   منابع   توسعه 

اند که توسعه منابع انسانی  ( بیان کرده 2020کریم و حسین )   مثال عنوان به است.    قرار گرفته 

  تأثیر ( نیز به  2022شوند. ماکوتی و همكاران ) به شكل مثبتی باعث بهبود عملكرد سازمانی می 

سازمان   استراتژیک  عملكرد  بر  انسانی  منابع  توسعه  عملكرد    خصوص به شگرف  لحاظ  از 

آمده در فرضیه ششم این  دست به ها با نتیجه  اند که این یافته اجتماعی سازمان اشاره کرده 

 پژوهش همسویی زیادی دارد. 

انسانی   منابع  توسعه  که  داد  نشان  هفتم  فرضیه  بر   تأثیر آزمون  معناداری  و    مثبت 

  ج ی نتا »   ان«،ی مشتر   ی برداشت   ج ی نتا »   شامل   نفعان ی ذ   ی ها برداشت   دارد.   نفعان ی ذ   برداشت 

  ی برداشت   ج ی نتا »   وکار«،کسب   و   ی ت ی حاکم   نفعان ی ذ   ی برداشت   ج ی نتا »   کارکنان«،  ی برداشت 

دهد  فرضیه حاضر نشان می   سو ک ی از    . است   شرکا«   و   کنندگان ن ی تأم   ی برداشت   ج ی نتا »   و   جامعه« 

کارکنان سازمان شده و همچنین عملكرد شغلی    ادراکات که توسعه منابع انسانی باعث بهبود  

های توسعه منابع انسانی باعث خواهد شد که  بخشد. از طرف دیگر برنامه ها را بهبود می آن 

بهبود یابد که    برداشت سایر ذینفعان )اعم از مشتریان، جامعه، نهادهای رسمی و غیره( نیز 

توسعه منابع انسانی بر خلق ارزش پایدار و عرضه آن به ذینفعان    تأثیر توان  دلیل این امر را می 

در نظر گرفت )نتیجه فرضیه چهارم تحقیق(. در برخی از تحقیقات پیشین در رابطه با توسعه  

( به  2018مكاران ) مشابهی را مشاهده کرد. الحجار و ه   نسبتاا توان نتایج  منابع انسانی نیز می 

برداشت اشاره کرده   مسئله این   بهبود  باعث  مثبتی  نحو  به  انسانی  منابع  توسعه  های  اند که 

می  سازمان  یک  ) کارکنان  یارلستروم  همچنین  نیز  2018شود.  منابع    ی رگذار ی تأث (  توسعه 

 اند. قرار داده   مورداشاره انسانی بر کلیه ذینفعان داخلی و خارجی سازمان را  

دهد که توسعه منابع انسانی بر  آمده در این تحقیق نشان می دست به نتایج   درمجموع 

  و   فرهنگ شامل جهت )   EFQM 2020دارد. این ابعاد در مدل    تأثیر کلیه ابعاد تعالی سازمانی  

  شبرد ی پ ،  دار ی پا   ارزش   خلق   ،نفعان ی ذ   مشارکت ی(، اجرا ) استراتژ   و   مقصود   ،انداز چشم ی،  رهبر 

است.    رگذار ی تأث (  نفعان ی ذ   برداشت ی و  ات ی عمل   و   ک ی استراتژ   عملكرد نتایج ) ( و  تحول   و   عملكرد 

های تعریف شده در مدل تعالی سازمانی، نگارندگان این مقاله اعتقاد دارند  با عنایت به شاخص 

تنیدگی  عالی سازمانی دارد؛ بلكه نوعی درهم مثبتی بر ت   تأثیر   تنها نه که توسعه منابع انسانی  

ف شده  های تعری برخی از شاخص   چراکه بین توسعه منابع انسانی و تعالی سازمانی وجود دارد؛  
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توان برای توسعه  هستند که می   یی ها مؤلفه ها و  همان شاخص   در واقع   EFQM 2020در مدل  

زیر    های آمده در این تحقیق پیشنهاد دست به به نتایج    عنایت منابع انسانی در نظر گرفت. با  

 شود: ارائه می 

می   -  سازمان  واحدهای  معین،  سرپرستان  زمانی  فواصل  در  از  توانند  بازخوردهایی 

های مرتبط با مدیریت منابع انسانی را فراهم نموده و در اختیار مدیران ارشد قرار  سیاست 

 دهند. 

های  ها در برنامه توان در سیستم ترفیع شغلی کارکنان، به میزان مشارکت آن می   - 

 وجه نمود. های آموزشی و غیره( ت حضور فعالانه در کارگاه   مثال عنوان به توسعه منابع انسانی ) 

های بلندمدت  های توسعه منابع انسانی در شرکت، متناسب با استراتژی کلیه برنامه     - 

 این سازمان باشد. 

از  انداز سازمان  و چشم   مأموریت عملكرد کارکنان بر اساس    یابی ارز   یارهای مع تعریف    - 

 . در رابطه با ارزیابی عملكرد است   ارائه قابل دیگر پیشنهادات  

  از   تا   مختلف   سطوح   در   کارکنان   به   آموزش   ی برا   مناسب   ی بند زمان   و   ی ز ی ر برنامه   - 

 . د ی بخش   بهبود   را   کارکنان   ی فن   ی ها مهارت   سطح   بتوان   ق ی طر   ن ی ا 

سازی عواملی چون توسعه شخصی  استفاده از سبک رهبری خیرخواهانه برای نهادینه   - 

 . در کارکنان 

خودکنترلی و خودشناسی به    های مهارت استفاده از سیستم مربیگری برای آموزش    - 

 . کارکنان 

تواند راهكار  شناسی شغلی جهت ارائه مشاوره به کارکنان می استفاده از مشاوران روان   - 

 مناسبی برای توسعه معطوف به خود در نظر گرفته شود. 

 منابع 

  ی سازمان   هوش  ی تعال  ی بررس (.  1401. ) سا ی پر   ،نژاد ران ی ا  و  رمضان  ،ان ی جهان   ،ه ی مرض   ،احمدپور 

(.  ی مورد   ی ا مطالعه )   ی شناخت ت ی جمع   ی رها ی متغ   بر اساس   وپرورش آموزش   های سازمان   در 

 . 69- 56  ،( 1) 1  ،آموزش   و   ت ی ترب   و   م ی تعل   ی تعال   فصلنامه 

  عوامل   ی ر ی رپذ ی تأث   و   ی رگذار ی تأث   ی بررس .  ( 1399)   صانع   ی خانلو   ی عل   با،ی د   ی س ی رئ   م،ی رح   دباغ 

  شرکت   موردمطالعه )   اره ی چندمع   ی ر ی گ م ی تصم   ی ها روش   با   ی انسان   منابع   ی ور بهره   بر   مؤثر 

 99- 83  (: 4)   9.  ران ی ا   برق   صنعت   ی ور بهره   و   ت ی ف ی ک   ه ی نشر (.  ی شرق   جان ی آذربا   برق   ع ی توز 

) انور   ،ی شاهمحمد   و   فرهاد   ،ی عت ی شر   ،افسانه   ،ی کمر    بر   ی سازمان   ی تعال   ی عل   مدل (.  1401. 
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  ی آموزش   ی رهبر .  ی شغل   اق ی اشت   ی ا واسطه   نقش   با   ی سازمان   ی نوآور   و   دانش   ت ی ر ی مد   اساس 
 . 120- 101  ،( 3) 3  ،ی کاربرد 

  مدل   ارائه (.  1400. ) امیر   ،ثمررخی   و   حسن   سید   ،پور قدسی   ،الل عزت   ،زاده اصغری   ،علی   ،محقر 

  صنعت   در   پایدار   رقابتی   مزی ت   بر   عملیات   و   تولید   مدیریت   های استراتژی   تأثیر   مفهومی 

  1)   15  ،وری بهره   مدیریت (.  تهران   خودروسازی   های شرکت :  موردمطالعه )   ایران   خودرو 

 . 187- 163  ،( بهار (  56) 

  بر ی مبتن   کارکنان   ة توسع   ی الگو   ة ارائ (، » 1401)   ،ن ی فرشته ام   و   ی ف ی شر ی  مهد   د ی س   ،ا ی ل ی ا   ی منزو 

  ی جمهور   ی ما ی : سازمان صداوس موردمطالعه )   ی فرهنگ   خل اق   ع ی صنا   در   ی شناخت   كرد ی رو 
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