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Abstract 
One of the main goals of any organization is to have efficient, committed and dynamic 

employees. For this reason, human resource policies are of vital importance in the company's 

strategic management process. Managers should accept the challenge of using sustainable 

strategic management thinking and balanced evaluation of human resources. The purpose of 

this research is to identify the role of human capital competencies in sustainable strategic 

management in Kurdistan Barez Rubber Company. In terms of the purpose, this research is of 

an applied type, and in terms of the basis of information and data, it uses a survey approach. 

The statistical population of this research includes all the 70 experts of Barez Company in 

Kurdistan Province. From among this population, 60 volunteers (samples) were selected 

randomly to answer the questionnaire designed by the researcher. Finally, SPSS and Smart 

PLS Software were used to analyze the data. The descriptive and inferential research findings 

showed that human capital competencies have a positive and significant effect on 

organizational strategy, sustainable management and organizational strategy have a significant 

effect on strategic management. Moreover, sustainable management affects strategic 

management significantly. Among the dimensions of the research variables, competitive 

advantage had the most impact on sustainable strategic management. It is suggested to Barez 

Rubber Company to involve its employees in formulating its own strategies, because it is the 

guarantor of the implementation of the strategy of the employees' commitment to the designed 

strategies. 
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1. Introduction 
Competition in today's dynamic environment has 

forced the corporate world to strive for effective 

strategic systems that can enable organizations to 

work independently (Singh et al, 2018). This 

competition invisibly forces the organizations to 

work on a system. Sustainable, inimitable, and 
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rapidly adaptable strategic management leads to 

the effective and efficient increase of 

organizational performance (Rafiq et al, 2020). 

Undoubtedly, to have a dynamic and developed 

future and economic standing in today's highly 

competitive world, it is necessary to attract and 

maintain efficient and capable human resources. 

Today, all developed or developing countries 

have realized the importance of empowerment as 
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one of the necessities of human resources in the 

organization. The missing link in Iran's human 

resources management is the lack of capable and 

efficient human resources before the capital or 

natural resources (Kathirlou & Noami, 2020). 

The main issue is that when a business integrates 

sustainability into its organizational strategies, it 

means that it effectively adopts practical rather 

than discursive approaches to the issue (Glavas & 

Mish, 2015). Human power is the most important 

factor in improving strategic management in any 

organization and in any country, so that this factor 

has become an important and fundamental 

element in explaining the differences in 

productivity and its growth in different countries. 

Organizations that have had remarkable 

successes and countries that are among the 

advanced countries have emphasized this issue as 

a top priority in their work (Guan et al, 2016). In 

today's organizations, the point of view of 

managers, employees, and workers should be 

taken into consideration, and in the first stage, 

creating productivity depends a lot on the efforts 

of human resources in the organization or any 

institution. In the next place, the appropriate 

organizational structure and the authority and 

responsibility of the manager to carry out the 

decision-making process have a significant effect 

on achieving productivity (Nedkovski et al, 

2017). Incorporating sustainability into business 

strategy should be done by considering the 

interests of various stakeholders. Managing 

sustainability from a strategic perspective means 

having an organizational vision that reflects 

sustainability. As a result, it is included in the 

organization's decision-making process and its 

strategy content (Galleli et al, 2021). Regarding 

sustainable management, the most important 

topic is environment. According to the 

environmental performance index report is 

currently one of the most important standards and 

criteria for evaluating the environmental 

performance of countries in the world which is 

published every two years by the World 

Economic Summit (Davos) in collaboration with 

Yale and Columbia University in the United 

States to measure the ability of countries to 

protect the environment. Iran was ranked 83rd in 

2014, 105th in 2016, and 80th in 2018. The latest 

report of the environmental performance index is 

related to 2020, and Iran has performed better in 

this ranking as the 67th country compared to 2018 

(Wendling et al, 2020). The main concern of this 

research is the lack of analysis of activities related 

to strategic sustainability by organizations inside 

the country, because organizations can somehow 

use sustainable strategic management and 

analyze the activities of their competitors, 

effectively implement their plans and take steps 

towards achieving innovation by exploring in a 

competitive environment. Therefore, the main 

dimensions of the problem can be found in the 

lack of analysis of strategic sustainability 

activities, the low rate of innovation and 

competence in organizations, the lack of 

identification of the organization's needs and 

existing creative opportunities and acquisition of 

new information, and the lack of motivation for 

the employees. Companies that want to increase 

their competitiveness should plan strategic 

human management models based on principles 

such as environmental and social innovations as 

determining principles to create and maintain a 

sustainable organization. Morevoer, according to 

the document presented by the United Nations in 

2015 under the title, "Change the World in 2030 

for Sustainable Development". Sustainable 

development goals must be achieved by several 

factors, including governments, companies, 

citizens, etc. In this sense, every organization 

should encourage and promote sustainability. 

Therefore, regardless of its public or private 

nature, Barez Rubber Company should be in line 

with the realization of sustainable development 

goals. The first spark for conducting this research 

was the review of regional human resource 

strategies in the largest company in Kurdistan 

Province (in terms of the number of human 

resources) was Barez Rubber Company. 

Therefore, the purpose of this research has been 

to determine the role of human capital 

competencies in sustainable strategic 

management in Barez Rubber Company. 

2. Research Methods 
The current practical research is a descriptive and 

survey research. The statistical population of this 

research includes the experts of Barez Rubber 

Company of Kurdistan Province in 2021, which 

was announced to be 70 people by inquiry from 

the Industrial Towns Company and Barez Rubber 

Company itself. 60 people were selected 
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randomly as the study sample based on Cochran's 

formula. The main tool for collecting the research 

data was a researcher-made questionnaire. The 

content validity of this questionnaire was 

confirmed by 6 expert professors in the field of 

management (human resources, organizational 

behavior, entrepreneurship, and business policy). 

The total reliability of the research questionnaire 

was also calculated using Cronbach's alpha test as 

0.758. SPSS and SMART PLS Software were 

used to analyze the research data. 

3. Results 
The results of research hypotheses indicated that 

sustainable human capital competencies have a 

positive and significant effect on the 

organizational strategy, sustainable management, 

and organizational strategy on strategic 

management, as well as sustainable management 

on strategic management. The highest impact of 

sustainable human capital competencies was on 

sustainable management and the lowest impact 

was related to the impact of organizational 

strategy on sustainable strategic management. 

4. Conclusion 
It is suggested to the strategic managers of Barez 

Rubber Company to have a detailed analysis of 

their position in the market. Furthermore, the 

strategy they want to implement in the market 

should be in line with their position in the market. 

It is also suggested to the strategic managers of 

Barez Rubber Company to avoid the exact 

implementation of the strategy plans that have 

been implemented in other organizations because 

every organization must have a detailed analysis 

of its strengths and weaknesses, as well as 

environmental opportunities and threats, and try 

to develop a strategy plan by considering its 

financial, physical, and most importantly, human 

capital position. 
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 کیدهچ
 نسانیا منابع های سیاست دلیل همین به. است پویا و متعهد کارآمد، کارکنانی داشتن سازمان، هر اصلی اهداف از یکی
 دیریتم  تفکر از استفاده چالش باید مدیران. است برخوردار حیاتی اهمیت از شرکت استراتژیک مدیریت فرآیند در

 یعنی ی،انسان منابع حوزه در سنتی وظایف محدوده از رایج و سنتی ادراک تبدیل با و پذیرفته را پایدار استراتژیک
 هدف .یابند دست انسانی منابع متوازن ارزیابی و استراتژیک مشارکت همچون جدیدی مفاهیم به اداری، کارهای انجام
 ارزب لاستیک شرکت در پایدار استراتژیک مدیریت در انسانی سرمایه هایشایستگی نقش تشخیص  پژوهش این

 چارچوب در داده و اطلاعات مبنای لحاظ از همچنین و کاربردی نوع از پژوهش این هدف لحاظ از. است کردستان
 74 تعداد به کردستان استان بارز شرکت کارشناسان تمامی شامل پژوهش این آماری جامعه. است پیمایشی رویکرد

 طراحی پرسشنامه به پاسخ برای آسان تصادفی صورت به( نمونه) داوطلب ۰4 تعداد جامعه این بین از. باشدمی نفر
 شده استفاده Smart PLS و SPSS افزارهاینرم از اطلاعات تحلیل و تجزیه جهت نهایت در. شدند انتخاب شده

 رمایهس هایشایستگی که داد نشان نتایج. است شده ارائه استنباطی و توصیفی بخش دو در پژوهش هاییافته. است
 پایدار یتمدیر همچنین و استراتژیک مدیریت بر سازمانی استراتژی و پایدار مدیریت سازمانی، استراتژی بر انسانی

 مزیت را رتأثی ترینبیش نیز پژوهش متغیرهای ابعاد میان در. دارند معناداری و مثبت تاثیر استراتژیک مدیریت بر
 خود هایاستراتژی تدوین در بارز لاستیک شرکت که شودمی پیشنهاد. داشت پایدار استراتژیک مدیریت بر رقابتی
 .است شده طراحی هایاستراتژ   قبال در کارکنان تعهد استراتژی اجرای ضامن که چرا نماید دخیل را خود کارکنان

 کلیدواژه ها:
 مدیریت انسانی، منابع شایستگی

 پایدار، مدیریت استراتژیک،
 سازمانی استراتژی

 مقدمه 1
ها را وادار کرده رقابت در محیط پویای امروزی، دنیای شرکت

د های استراتژیک کارآمدی که بتوانتا برای دستیابی به سیستم
 Singh etها را قادر به کار مستقل کند، تلاش کنند )سازمان

al., 2018 ها را به کار رقابت به طور نامرئی سازمان( این

بر روی یک سیستم مدیریت استراتژیک پایدار، غیرقابل تقلید 
دهد تا عملکرد سازمانی را و به سرعت قابل انطباق سوق می

(. Rafiq et al., 2020به طور موثر و کارآمد افزایش دهند )

ینده پویا و توسعه یافته و ایستادگی بدون تردید برای داشتن آ
اقتصادی در دنیای پر رقابت امروزی، نیازمند جذب و 

. امروزه همه استنگهداری نیروی انسانی کارآمد و توانمند 
کشورهای توسعه یافته و یا در حال توسعه به اهمیت 

های منابع انسانی در عنوان یکی از ضرورته توانمندسازی ب
. حلقه مفقوده مدیرت منابع انسانی ایران اندسازمان پی برده

                                                      
  جد یموسو محمد دیس :نویسنده مسئول * 

 sm.moosavi@uok.ac.ir ایمیل: تانکردسدکتری تخصصی، استادیار گروه مدیریت بازرگانی دانشگاه  آدرس:
 

که سرمایه و یا منابع طبیعی باشد، نبود نیروی  پیش از آن
(. Kathirlou & Noami, 2020انسانی توانمند و کارا است )

 در ار پایداری وکارکسب یک وقتی که است این اصلی مسئله
 است معنی این به کند،می ادغام خود سازمانی هایاستراتژی

 نای برای را گفتمانی نه و عملی رویکردهای مؤثر طور به که
(. نیروی Glavas, & Mish, 2015) کندمی اتخاذ موضوع

عامل در بهبود مدیریت استراتژیک در هر  مهمترینانسانی 
که این عامل به  باشد، به طوریسازمانی و در هر کشوری می

های موجود در یک عنصر مهم و اساسی در تبیین تفاوت
-سازمان وری و رشد آن در کشورهای مختلف شده است.بهره

اند و کشورهایی که در یری داشتهمگهای چشهایی که موفقیت
زمره کشورهای پیشرفته قرار گرفته اند، توجه به این موضوع 

(. Guan et al., 2016ند )را سرلوحه کارهای خود قرار داده ا

در سازمان های امروزی باید دیدگاه مدیران، کارکنان و 
کارگران را مورد توجه قرار داده و در مرحله اول، ایجاد 
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 های سرمایه انسانی در مدیریت استراتژیک پایدارتحلیلی بر نقش شایستگی. محمدی حیدر حسینی، مهدی سید زاد، احمدی آرمان جد، موسوی محمد سید

های نیروی انسانی موجود در وری بستگی زیاد به تلاشهبهر
سازمانی سازمان و یا هر موسسه دارد. در وهله بعد ساختار 

مناسب و داشتن اختیار و مسئولیت مدیر در جهت انجام فرآیند 
دارد  وریسزایی بر دستیابی به بهرهه گیری تأثیر بتصمیم

(Nedkovski et al., 2017 .)استراتژی در پایداری گنجاندن 
 انجام فمختل نفعان ذی منافع گرفتن نظر در با باید کار و کسب
 داشتن معنای به استراتژیک منظر از پایداری مدیریت. شود
 در و کندمی منعکس را پایداری که است سازمانی اندازچشم
 محتوای و سازمان گیریتصمیم فرآیند در را آن نتیجه

 (.Galleli & Junior, 2019) شودمی گنجانده آن استراتژی

مقوله بحث محیط  مهمترینباب بحث مدیریت پایدار نیز  در
 زیست زیست است. بر اساس گزارش شاخص عملکردی محیط

معیارها و  مهمترینعنوان یکی از  حاضر به که درحال
محیطی کشورها در جهان  های بررسی عملکرد زیستملاک

است و هر دو سال یکبار توسط اجلاس جهانی اقتصاد )داووس( 
کاری دانشگاه یل و کلمبیای آمریکا برای سنجش توانایی با هم

شود، ایران در زیست منتشر میکشورها در حفاظت از محیط
 241۳و در سال  141رتبه  241۰، سال ۳2رتبه  2414سال 
را دارا بوده است. آخرین گزارش شاخص عملکرد  ۳4رتبه 

باشد که ایران در این می 2424محیط زیست مربوط به سال 
عملکرد بهتری  241۳نسبت به سال  ۰7بندی با کسب رتبه تبهر

دغدغه اصلی این . (Wendling et al., 2020داشته است )

های مرتبط با پایداری پژوهش عدم تجزیه و تحلیل فعالیت
باشد، چرا ها در داخل کشور میاستراتژیک از سوی سازمان

استفاده از مدیریت استراتژیک پایدار و تجزیه  ها باکه سازمان
توانند به نحوی اثربخش های رقبای خود میو تحلیل فعالیت

های خود را پیاده نمایند و با کندوکاو در محیط رقابتی، برنامه
در راستای نیل به نوآوری گام بردارند. لذا ابعاد اصلی مشکل 

ی پایداری هاتوان در عدم تجزیه و تحلیل فعالیترا می
-استراتژیک، پایین بودن نرخ نوآوری و شایستگی در سازمان

های سازمان و فرصت های خلاقانه ها، عدم شناسایی نیازمندی
سازی برای و کسب اطلاعات جدید، عدم انگیزش موجود

کارکنان عدم ارائه پاداش های مناسب به کارکنان و موارد دیگر 
 را خود پذیری رقابت خواهندمی که هاییشرکتعنوان نمود. 

 رب را انسانی مدیریت استراتژیک هایمدل باید دهند، افزایش
 های زیست محیطی و اجتماعی اصولی همچون نوآوری اساس
 ازمانس یک حفظ و ایجاد برای کننده تعیین اصول عنوان را به
ی با توجه به سنداز طرف دیگر نیز . کنند ریزیبرنامه پایدار
 جهان تغییر" تحت عنوان ملل سازمان توسط 2411 سال در که

 توسعه اهداف. مطرح شد" پایدار توسعه برای 2424در سال 
 ها،شرکت ها،دولت جمله از عامل چندین توسط باید پایدار

 باید سازمانی هر نظر، این از .آید دست به ... و شهروندان
ارز ببنابراین شرکت لاستیک . کند ترویج و تشویق را پایداری

 در خود، خصوصی یا عمومی ماهیت هم باید بدون توجه به
 این جرقه اولین .باشد پایدار توسعه اهداف تحقق راستای

 منابع هایاستراتژی بررسی موضوع جهت انجام پژوهش،
 پژوهشگران بررسی به توجه با و ای استمنطقه انسانی
 نیروی تعداد لحاظ از) کردستان استان شرکت ترینبزرگ
. لذا هدف از انجام این بود بارز لاستیک شرکت( انسانی

                                                      
1. Alqershi 

های سرمایه انسانی پژوهش نیز مشخص کردن نقش شایستگی
در مدیریت استراتژیک پایدار در شرکت لاستیک بارز 

 باشد. می

 

 مبانی نظری و تجربی پژوهش 2
 یا اقدامی در پیشرفت« عمل»شایستگی سازمانی به عنوان یک 

ل بسیج منابع )ملموس و ناملموس( برای سازمان است، که شام
دستیابی به نتایج استراتژیک خاص است. این شایستگی ها 

چه سازمان به آن شناخته شده است، در انجام چه نماینده آن»
ها را برای ارائه ارزش الگو کاری خوب است و چگونه فعالیت

رویکرد  (.Ulrich & Dulebohn, 2015« )می دهد

ها نقش مهمی در کمک به آموزش افراد، تغییر نگرش شایستگی
ها از واقعیت های کاری و تغییر درک آنها نسبت به شیوهآن

دارد. انجام این تغییرات باید هم به عنوان یک چالش و هم 
ف و تعری« شایستگی»فرصتی برای پیشبرد درک معنای 

ها را در میان شایستگیخواهند کدام ها میکه شرکت این
 ,.Wesselink et alکارکنان خود توسعه دهند، تلقی شود )

(. پس از طراحی و معماری استراتژیک منابع انسانی 2015

های لازم برای اجرای دقیق این ها، یادگیری مهارتدر سازمان
محاسبه چشم انداز استراتژیک مهم است و این مستلزم 

(. Yuniawan, 2020های مورد نیاز سازمان است )شایستگی
شود که به دنبال اهمیت این موضوع زمانی دوچندان می

های مسئولان منابع انسانی سازمانی، به ویژه شناسایی شایستگی
مدیران باشیم. زیرا کسانی که باید متولی ایجاد سیستم مدیریت 

(، اولاً باید Bohlouli et al., 2017بتنی بر شایستگی باشند )م
ها های لازم را داشته باشند و ثانیاً بر وجود شایستگیشایستگی

 ها، کارکنان و مدیران نظارت داشته باشنددر سایر زمینه
(Lisanti & Asrori, 2021شایستگی .) ها باید محور

استراتژی و عملکرد سازمان در همه سطوح باشد. 
های های سازمانی از ترکیبی از منابع، شایستگیشایستگی

فردی و در تعامل با شرایط محیطی مطلوب رخ می دهد.  
 ,Buller & Mcevoy) بنابراین، وقتی با هم ترکیب شوند

، نیز به بررسی نقش " (2421) 1آلکرشی (.2012

های کوچک و ریزی استراتژیک بر عملکرد شرکتبرنامه
ای سرمایه انسانی" پرداخت و  متوسط با توجه به نقش واسطه

 داری برریزی استراتژیک تأثیر معنادهد که برنامهنشان می
ن داد که سرمایه انسانی رابطه سرمایه انسانی دارد. همچنین نشا

ها را تقویت ریزی استراتژیک و عملکرد شرکتبین برنامه
کند. یک سازمان باید دائماً در حال به روز رسانی و بهبود می

طوری که دائماً در حال تغییر باشد. ه های خود باشد، بشایستگی
ای  های خود به شیوهها برای کشف و توسعه شایستگیشرکت
 ،های رقابتی و تقاضای بازار سازگار باشداستراتژی که با

ها در راستای استراتژی سازمانی کنند. اگر شایستگیاشاره می
ها به عنوان ابزارهای توسعه یابند، آنگاه می توان از آن

کارگیری راهبردهای رفتاری استفاده ه ارتباطی قدرتمند جهت ب
کرد که به راحتی قابل درک و اعمال هستند. بنابراین توسعه 

های انسانی در راستای استراتژی سازمانی، خود از شایستگی
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 های سرمایه انسانی در مدیریت استراتژیک پایدارتحلیلی بر نقش شایستگی. سید محمد موسوی جد، آرمان احمدی زاد، سید مهدی حسینی، حیدر محمدی

 ,Galleli & Junior) سازمانی استعوامل کلیدی توسعه 

صورت قابل درک است؛  ها به دوپایداری در سازمان(. 2019

 های آینده وبا در نظر گرفتن نیازهای نسل اول زمانی است که
تواند است که می حفظ منابع طبیعی است. دوم، رویکرد خطی 

سازمان را به سمت رونق اقتصادی، کیفیت محیطی و عدالت 
اجتماعی به طور همزمان سوق دهد. صرف نظر از نحوه درک 

مفهوم گسترده باید جزء مهمی از  شرکت ها از پایداری، این
لذا با این  (.Borland et al., 2016) ها باشدهای آناستراتژی

 شود:تفاسیر فرضیه اول پژوهش بدین شکل مطرح می

1H :و های سرمایه انسانی پایدار تأثیر مثبتشایستگی 
 معناداری بر استراتژی سازمانی دارد.

 

ر های کلیدی را دهای انسانی نقشمنابع انسانی و شایستگی
ها باید اما این شایستگی ؛کنندتدوین استراتژی پایداری ایفا می

هم در سطح سازمانی و هم در سطح فردی اعمال شود 
(Osagie et al., 2016 ادبیات مدیریت به رویکرد .)

یک عنصر اساسی برای مدیریت پایداری  ها به عنوانشایستگی
 های یکانداز بلندمدت، اگر شایستگیمی پردازد. در یک چشم

گاه پایداری سازمان به صورت استراتژیک مدیریت شود، آن
ها در ادبیات مربوط ویژگی ذاتی توسعه خواهد بود. شایستگی

به ارتباط بین منابع، استراتژی های پایداری و مزیت های 
(. نیروی انسانی، Wesselink et al., 2015) است رقابتی
ترین عامل برای موفقیت هر سازمانی است. علاوه براین، مهم

عنوان جزئی از مزیت ای به نیروی انسانی به شکل فزاینده
رقابتی برای هر سازمان مدرن مورد توجه قرار گرفته است 

(Belenzon & Tsolmon, 2015.)  برای مقابله با چالش ها
و مشکلات پیچیده مرتبط با پایداری، و برای اینکه سازمان 

مند شود، شایستگی از مزایای شیوه های پایداری بهرهبتواند 
. های خاصی در هر دو سطح سازمانی و فردی مورد نیاز است

های انسانی برای مدیریت شود که شایستگیاگرچه پیشنهاد می
افرادی که در سازمان کار استراتژیک پایدار باید برای تمام 

 تر برای مدیران سطوح بالاتراما تأکید بیش ؛کنند اتخاذ شودمی
باشد، چرا که این افراد اغلب تصمیم گیرندگان هستند و می

سازمان دارد، که به نوبه خود تری در ها تأثیر بیشاقدامات آن
 Osagieبر جهت گیری آن به سمت پایداری تأثیر می گذارد )

et al., 2016 این مفهوم بیانگر(. مدیریت استعدادهای انسانی 

که امکان توسعه، ها دارای استعدادهایی هستند هست که انسان
ری در پاسخ به استراتژی با نگاه به پایدا کاربرد و مشارکت

ها به عنوان منابعی که سازمان را دارا می باشند و نباید از آن
 Sukier) ها برخورد شود، رفتار کنیمتوان هر جور با آنمی

et al., 2020.) های امروزی باید دیدگاه مدیران، در سازمان

رار داده و در مرحله اول، کارکنان و کارگران را مورد توجه ق
های نیروی انسانی موجود وری بستگی زیاد به تلاشایجاد بهره

در سازمان و یا هر موسسه دارد. دوم ساختار سازمانی مناسب 
و داشتن اختیار و مسئولیت مدیر در جهت انجام فرآیند تصمیم 

وری دارد گیری تاثیر بسزایی بر دستیابی به بهره
(, 2017.Nedkovski et al .)1زارع دیزج و همکاران 

                                                      
1. Zaredizj et al 

نیز در پژوهشی به بررسی نقش "مدیریت  ،(2421)
استراتژیک منابع انسانی سبز بر استقرار توسعه پایدار" 
یک منابع  پرداختند و نشان دادند که ابعاد مدیریت استراتژ 
انسانی سبز و پیامدهای آن ابزاری جهت حصول به توسعه 

 مدیریتموضوع مدیریت برای پرداختن به  باشد.پایداری می
نی باید به بازیگران سازمان، ایجاد امکان استقرار منابع انسا

استراتژی کسب و کار، اعتقاد به افراد به عنوان منبع مزیت 
یتی که این باور را به اشتراک رقابتی پایدار، فرهنگ مدیر

کند، رهبران استعدادهای انسانی که گذارد و از آن دفاع میمی
-ی را درک میی بر موقعیت های تجارپیامدهای سرمایه انسان

کنند و می توانند سیستم منابع انسانی را اصلاح کنند، توجه کند. 
دهد تا آگاه شویم که کارکرد حل همه این مشکلات، اجازه می

مدیریت انسانی امروزه به جای همکاران منفعل، تشکیل 
(. بنابراین، Sukier et al., 2020) استراتژی است

تواند به مدیریت استراتژیک پایدار های انسانی میستگیشای
کمک کند و در تمام سطوح سازمانی، استراتژیک، تاکتیکی و 

کار گرفته شود تا شاهد رفتارها و تغییرات هماهنگ ه عملیاتی ب
ازی سدر سراسر سازمان باشند. هنگامی که تصمیم برای پیاده

ها، فرآیندها، روابط پایداری در سازمان باشد، اهداف، برنامه
 گیری شوندها باید به روشی جدید بازتعریف، اندازهو شیوه

(Vanmarrewijk, 2010 لذا با این تفاسیر فرضیه دوم .)
 شود:پژوهش بدین شکل مطرح می

2H :وهای سرمایه انسانی پایدار تأثیر مثبت شایستگی 
 ت پایدار دارد.معناداری بر مدیری

 

گنجاندن پایداری در یک سازمان زمان می برد. این امر 
بیش از هر چیز مستلزم ایجاد تغییرات عمیق داخلی و خارجی، 
هم از نظر محتوا و هم از نظر ساختار، فرآیندها در داخل 
سازمان است. این تغییرات معمولاً با توسعه چشم انداز پایداری 

که هدف آن تغییر فرآیندها و شود و استراتژی شروع می
(. فرایند DuBois & DuBois, 2012رفتارهای کاری است )

تواند به سه مرحله تقسیم شود، مرحله مدیریت استراتژیک می
تدوین استراتژی که هدف آن اطمینان از دستیابی سازمان به 

یت، شناسایی اهداف خود است که شامل؛ تهیه بیانیه مأمور
ها و تهدیدهای خارجی، تعیین نقاط قوت و ضعف فرصت

ن و های جایگزیداخلی، تعیین اهداف بلندمدت، تولید استراتژی
مرحله ؛ انتخاب بهترین استراتژی برای اجرا است. دوم

های های مطابق با برنامهسازی است که فعالیتپیاده
تژی مؤثر، کند. بدون اجرای استرااستراتژیک را آغاز می

تحلیل  و ها قادر به استفاده از مزایای انجام تجزیهسازمان
ستراتژی سازمانی سازمانی، ایجاد جهت سازمانی و تنظیم ا

مرحله ارزیابی و کنترل است که نیاز به کسب  ؛نیستند. سرانجام
ها با اطلاعات در مورد عملکرد استراتژیک و مقایسه آن

(. Ahmadi et al., 2021های موجود دارد )استاندارد

مشارکت در حیطه مدیریت پایدار ممکن است مستلزم سرمایه 
گذاری در منابع اضافی باشد که منجر به هزینه های زیادی 
برای کسب و کارها شود، به عنوان مثال سرمایه گذاری برای 
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 های سرمایه انسانی در مدیریت استراتژیک پایدارتحلیلی بر نقش شایستگی. محمدی حیدر حسینی، مهدی سید زاد، احمدی آرمان جد، موسوی محمد سید

ه تانکمک های مالی و انسان دوس وتأسیسات و تجهیزات سبز
 Dang etبرای فعالیت های زیست محیطی و ... ) یو منابع

, 2020.al.) در پژوهشی نیز ، (2424) 1موخوتی و همکاران

تحت عنوان "توسعه پایدار استراتژیک صنعت از دریچه 
مسئولیت اجتماعی و با در نظر گرفتن شیوه های منابع انسانی" 

تواند یک توانمندساز حیاتی می HRMبه این نتیجه رسیدند که 

های منابع انسانی و برای توسعه پایدار صنعت از طریق شیوه
های باشد و شامل همکاریپذیری اجتماعی از طریق مسئولیت

 است. بخش نگر استعداداستراتژیک چندجانبه، مدیریت کل
خصوصی با توجه به ظرفیت های خاصی که در زمینه تامین 
مالی، تخصص و دانش، ظرفیت مدیریتی و اجرایی و تمایل به 

تواند نقش منحصر به فردی در پیگیری ریسک کردن دارد، می
اشد. در واقع هدف مدیریت در اهداف توسعه پایدار داشته ب

توسعه پایدار اطمینان از مصرف پایدار و الگوهای تولید و 
 Mio etتوجه مجدد به رابطه تجارت و توسعه پایدار است )

al., 2020ه ها ب(. ترجمه پایداری بر اساس رویکرد شایستگی

مان سازمانی این معنی است که این واژه دیگر تنها در گفت
حضور نخواهد داشت و به اقدام بالقوه تبدیل خواهد شد. ما 

ستند هایی هها مکانیسم، زیرا شایستگی«اقدام بالقوه»گوییم می
کنند، اما باید با پیشنهاد استراتژیک که پایداری را عملی می

سازمان و واقعیت آن همسو باشند، یعنی ادعایی برای مدیریت 
وجود دارد، در غیر این صورت خطر استراتژیک پایدار 

 ,Galleli & Junior)  وجود داردتقویت ایستایی یا استاتیک 

رضیه سوم پژوهش بدین شکل لذا با این تفاسیر ف. (2019

 شود:مطرح می

۳H : استراتژی سازمانی  تأثیر مثبت و معناداری بر
 دارد.مدیریت استراتژیک پایدار 

 

مدیریت راهبردی یا مدیریت استراتژیک شامل مشخص 
های سازمان و توسعه کردن ماموریت، چشم انداز، دارایی

مدیریت استراتژیک  استسازمان  هایها و سیاستبرنامه
به ما و سازمان ما کمک کند که راهکارها و تصمیم هایی است 

در  یاتا در مسیر موفقیت و دستیابی به اهداف حرکت کنیم 
تر کجا هستیم و قرار است به کجا برسیم. در این تعریف ساده

مسیر مدیریت استراتژیک ما را یاری خواهد کرد و موجب 
 ,.Zhao et alتعیین عملکرد بلندمدت یک شرکت است )

مطالعه مدیریت استراتژیک بر پایش و  ؛اینر(. بناب2021

ها و ارزیابی فرصت ها و تهدیدهای خارجی در پرتو قوت
های داخلی یک شرکت تأکید دارد. مدیریت استراتژیک ضعف

شود و موضوعاتی که و کار خوانده می در ابتدا سیاست کسب
در مدیریت استراتژیک مطرح می شود شامل برنامه ریزی 

اشد بحیطی و تجزیه و تحلیل صنعت میم پایشاستراتژیک، 
(Wigol, 2020 .)( 2421زارع دیزج و همکاران)،  نیز در

پژوهشی به بررسی نقش "مدیریت استراتژیک منابع انسانی 
سبز بر استقرار توسعه پایدار" پرداختند و نشان دادند که ابعاد 
یک منابع انسانی سبز و پیامدهای آن ابزاری  مدیریت استراتژ 

ک جهت حصول به توسعه پایداری می باشد. مدیریت استراتژ 

                                                      
1. Mukhuty et al 

تواند به عنوان یک منبع متمایز از نوآوری و همچنین پایدار می
ها برای دستیابی به مزیت به عنوان توانمندسازی سازمان 

هرت و نگهداری، و و با کاهش ریسک، ایجاد ش ؛رقابتی باشد
ای داشتن سازمان ارزشمند  ها، شرایط زمینهتوسعه شایستگی

را تسهیل کند. علاوه بر این، زمانی که یک سازمان به کارکنان 
کند تا شخصاً با اصول پایداری ارتباط برقرار خود کمک می

کنند، در ازای آن اخلاق، وفاداری و سطوح بهره وری کارکنان 
که به خودی خود منبع تمایز هستند. منبع  کندرا دریافت می

نفعان برای  سازی تخصص ذیدیگر ممکن است ناشی از اهرم
های سازمان باشد. اشتراک این شایستگی ها تکمیل شایستگی

 & Galleli) استراتژیک استمنبع ارزشمندی برای تمایز 

Junior, 2019) . به معنای فرآیند برنامه ریزی استراتژیک

که  گسسته، جدا و مستقل از تجارت سازمان است. در حالی
مدیریت استراتژیک برنامه ریزی، تدوین، اجرا و ارزیابی 

کند. فرآیند مدیریت استراتژیک استراتژی را به هم مربوط می
تحلیل وضعیت و  -1توان به چهار مرحله تقسیم کرد: را می
سازی  پیاده -2تعیین و تدوین استراتژی،  -2محیطی،  بررسی

ها کنترل و ارزیابی استراتژی -4و اجرای استراتژی، 
(Hunger & Thoma, 2020 مصرف کنندگان خواستار .)

محصولات سازگار با محیط زیست هستند، جامعه نیز انتظار 
زیست محیطی جامعه محلی  دارد که کسب و کارها حافظ منافع

باشند و دولت نیز درخواست می کند که کسب و کارها  از 
آسیب رساندن به محیط زیست و مشاغل غیرقانونی خودداری 

(. مدیریت استراتژیک سبز Yoon & Chung, 2018کنند )
اند وزیست همراه شود تا بتهای مبتنی بر محیطباید با استراتژی

کند. سازمان ها خرید سبز و مسئولیت اجتماعی را تضمین 
همچنین باید ارزیابی زیست محیطی را از طریق مقررات 
زیست محیطی، سیاست ها، کنترل و کاهش انتشار و همچنین 
ی سبز باید  سیستم دفع زباله در نظر بگیرند. در استراتژ 

 طراحیبازیافت سبز و کاهش ضایعات، ارزیابی چرخه عمر و 
(. Leah, 2021آگاهانه محیطی در نظر گرفته شود )

زیستی برای ایران  کارشناسان اذعان دارند مدیریت محیط
سازی، ماهیت  اولویت دارد؛ زیرا افزایش و ارتقای صنعتی

گذاری خارجی سبب رونق و رشد  کارآفرینی و سرمایه
ری برای تحال تقاضای بیشیند شد، اما درعاقتصادی خواه

ها شود و منجر به آلودگی محیطی خواهد شد. گزارشمنابع می
کننده است  زیست در ایران نگرانو آمار تخریب محیط

(Zaredizj et al., 2021.)  لذا با این تفاسیر فرضیه چهارم

 شود:پژوهش بدین شکل مطرح می

۴H : پایدار  تأثیر مثبت و معناداری بر مدیریت مدیریت
 استراتژیک پایدار دارد.

 

ریزی استراتژیک پایداری از ابزارهای مهم در برنامه
ها است، و همین پایداری از مسائل مهم در مدیریت سازمان

چه را در ندهد آها اجازه میشود که به سازمانمحسوب می
هد را پیش بینی نمایند. دها رخ میمحیط رقابتی و پیرامون آن

طرح لاستیک بارز کردستان طرح توسعه گروه بارز ایران در 
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میلیارد  214گذاری کرمان است که در دشت دهگلان با سرمایه
است و در حال حاضر بخش عظیمی از تومانی احداث شده

ماشین آلات آن در حال احداث و نصب است. در طرح توسعه 
میلیون حلقه لاستیک در سال  ۳ لاستیک بارز کردستان، تولید
ترین طرح لاستیک در کشور هدف نهایی است که بزرگ

خواهد بود مدیریت استراتژیک به شرکت بارز این امکان را 
ای خلاق و نوآور عمل کند و برای شکل دهد که به شیوهمی

دادن به آینده خود به صورت انفعالی عمل نکند. این شیوه 

شرکت دارای ابتکار عمل باشد و شود که مدیریت باعث می
که  ای درآید که اعمال نفوذ نماید نه این هایش به گونهفعالیت

ها، واکنش نشان دهد و بدین گونه سرنوشت تنها در برابر کنش
خود را رقم بزند و آینده را تحت کنترل درآورد. مدل مفهومی 
 این پژوهش نیز با استفاده از پشتوانه نظری و تجربی پژوهش

( آمده 1ارائه و شماتیک متغیرها و شاخص های آن در شکل )
 است.

 

 

 مدل مفهومی پژوهش برگرفته از پشتوانه نظری پژوهش 1 شکل
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 ی پژوهششناسروش ۳
پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و از نظر ماهیت 

ه باشد. جامعپیمایشی میروش، یک پژوهش توصیفی و از نوع 
آماری این پژوهش را کارشناسان شرکت لاستیک بارز استان 

باشد که با استعلام از شرکت می 2421کردستان در سال 
ها های صنعتی و خود شرکت لاستیک بارز، تعداد آنشهرک

نفر اعلام شد. تعداد اعضای نمونه بر اساس فرمول کوکران  74
دفی ساده انتخاب شدند. ابزار نفر به صورت تصا ۰4تعداد 

پرسشنامه تلفیقی از های پژوهش اصلی جهت گردآوری داده
استاندارد و محقق ساخته بود طوری که سوالات دو 

های سرمایه انسانی پایدار و مدیریت استراتژیک متغیرشایستگی
شد و فته گر( Galleli & Junior, 2019)پژوهش پایدار از 

سوالات دو متغیر استراتژی سازمانی و مدیریت پایدار محقق 
تن از  ۰روایی محتوایی این پرسشنامه به تأیید . ساخته بود

منابع استادیارمدیریت اساتید صاحب نظر عرصه مدیریت )
رفتار ردانشیا، گروه مدیریت بازرگانی دانشگاه کردستان انسانی

یار استاد، گاه فردوسی مشهدگروه مدیریت دولتی دانش سازمانی
 گروه مدیریت بازرگانی دانشگاه کردستان، کارآفرینی
گروه مدیریت بازرگانی  گذاری بازرگانیسیاستاستادیار

تان ها دانشگاه کردسدانشگاه کردستان، استادیار مدیریت سیستم
 (و دانشیار بازاریابی گروه مدیریت بازرگانی دانشگاه کردستان

با استفاده از پژوهش نیز پرسشنامه کل ی رسانده شد. پایای
محاسبه شد.  71۳/4آزمون آلفای کرونباخ محاسبه و پایایی کل 

افزار های پژوهش نیز از دو نرمجهت تجزیه و تحلیل داده

SPSS  وSMART PLS .حجم نمونه در جامعه  استفاده شد

، آماري پژوهش بر اساس فرمول كوكران براي جامعه محدود
 محاسبه شده است:در زیر 

n =

Z2𝑝𝑞

d2

1+
1
N
(
Z2𝑝𝑞

d2
− 1)

 

n: حجم نمونه 

N: حجم جمعیت آماری 

p: نسبتی از جمعیت دارای صفت معین 

q :(1-p) نسبتی از جمعیت فاقد صفت معین 

d: مقدار اشتباه مجاز یا درصد خطا 

Z: مقدار متغیر نرمال واحد استاندارد 

d: برابر است با  که در این پژوهشمقدار اشتباه مجاز

 است 4٫41

n =

(1/۶۰)24/1 ∗ 4/1

(4/41)2

1+
1

74
(
(1/۶۰)24/1 ∗ 4/1

(4/41)2
− 1)

= ۰4

 پژوهش یهاافتهی 4
تر افته های جمعیت شناختی پژوهش حاکی از این است که بیشی

اند. از لحاظ سنی طیف حجم نمونه آماری را مردان تشکیل داده
ترین حجم نمونه آماری را به سال بیش 21-44سنی، طیف 

خود اختصاص دادند. از لحاظ تحصیلات بیش اعضای نمونه 

ر تدارای تحصیلات کارشناسی بودند. از لحاظ سابقه فعالیت بیش
ت سازمانی بودند. از لحاظ سم سال ۳بیش از افراد دارای سابقه 

 دادند و ازتر حجم نمونه را کارشناسان بخش تشکیل میشبی
حجم نمونه از قسمت اداری  بیشتراظ بخش بندی سازمانی لح

 شرکت لاستیک بارز انتخاب شدند.

 

 

 گیری شده پژوهش اندازه مدل برای تأییدی عاملی تحلیل نتایج 2 جدول

 B گویه متغیر
t-

value 

AVE 
)روایی 
 همگرا(

CR 
)پایایی 
 ترکیبی(

پایایی 
 کرونباخ

استراتژیک مدیریت 
 پایدار

کارکنان این مجموعه دانش کافی درباره توسعه  -1
 اصول را دارند.

۰۶۰/4 21۶/۶ 

741/4 ۳22/4 7۶4/4 

سطح مشارکت کارکنان در راستای رسیدن به  -2
 اهداف استراتژیک قابل قبول است.

۰11/4 4۰۶/۶ 

انعطاف پذیری و تطابق پذیری استراتژی کارکنان  -2
 بالا است.این شرکت 

724/4 741/۳ 

های حضور اهداف استراتژیک در تمامی برنامه -4
 کاری پرسنل شرکت وجود دارد.

۳4۳/4 2۳4/1۶ 

کیفیت سیستم در راستای رسیدن به اهداف مورد  -1
 توجه مدیران قرار دارد.

744/4 1۰4/14 

ای در اهداف عوامل محیطی نقش و جایگاه ویژه -۰
 دارند.مجموعه 

۰21/4 277/۳ 

ای در اهداف عوامل اقتصادی نقش و جایگاه ویژه -7
 مجموعه دارند.

42۶/4 744/2 
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ای در اهداف عوامل اجتماعی نقش و جایگاه ویژه -۳
 مجموعه دارند.

47۶/4 ۶7۰/2 

در تدوین استراتژی به ملاحظات زیست محیطی  -۶
 شود.توجه می

741/4 172/11 

ایجاد یک رفتار عادلانه از روابط بین سازمان و  -14
 باشد.سهامداران آن جزو اهداف شرکت می

۶1۰/4 ۶7۰/4۰ 

ایجاد یک رفتار عادلانه از روابط بین سازمان و  -11
 باشد.سهامداران آن جزو اهداف شرکت می

۳7۳/4 ۳24/21 

یاز نتبیین استراتژی ها و تنظیم آنها متناسب با  -12
 شود.شرکت انجام می

۳14/4 ۶۶7/17 

 استراتژی سازمانی

هدف گذاری در تمامی مراحل کاری این  -12
 شود.مجموعه دیده می

۳2۰/4 ۶21/1۳ 

712/4 ۳12/4 77۳/4 

تدوین استراتژی در تمامی مراحل کاری این  -14
 شود.مجموعه دیده می

۰۳2/4 4۰۳/۰ 

مراحل کاری این  اجرای استراتژی در تمامی -11
 شود.مجموعه دیده می

۳11/4 447/21 

ارزیابی استراتژی در تمامی مراحل کاری این  -1۰
 شود.مجموعه دیده می

7۰7/4 ۶27/14 

 مدیریت پایدار

این سازمان حفاظت از محیط زیست را بخشی  -17
 داند.از مسئولیت خود در قبال جامعه می

711/4 ۳1۳/۳ 

724/4 7۶2/4 747/4 

ها ان دانند که شرکتکارکنان این شرکت می -1۳
 حافظ محیط زیست است.

141/4 ۰4۳/4 

کارکنان این مجموعه توانایی مشارکت فعال در  -1۶
 انجام فعالیت های حفاظت از محیط زیست  را دارند.

۰11/4 422/14 

های سبز این کارکنان این مجموعه با سیاست -24
 هستند. سازمان آشنا

۳2۶/4 442/22 

های شایستگی
سرمایه انسانی 

 پایدار

کارکنان این مجموعه توانایی برقراری رابطه از  -21
طریق حالات اندام و چهره و ارتباط همراه با علاقه و 

 اشتیاق را دارند.
741/4 711/11 

7۰2/4 ۳27/4 7۳1/4 

کارکنان این مجموعه در انجام فعالیت ها از نظم  -22
 انضباط برخوردار می باشند. و

724/4 ۰21/1۰ 

کارکنان این مجموعه از مهارت های حرفه ای  -22
مورد نیاز برای انجام وظایف شغلی با سرعت عمل و 

 کیفیت مناسب برخوردارند.
71۶/4 ۶77/۳ 

کارکنان این مجموعه در دستیابی به اهداف،  -24
 جدی و سختکوش هستند.

7۳۳/4 2۳۳/1۰ 

کارکنان این مجموعه روحیه همکاری و  -21
برقراری تعاملات و ایجاد هماهنگی های لازم با 

 مسایر واحد ها را دارند.
7۳2/4 22۰/12 

کارکنان این مجموعه از دانش علمی و نظری  -2۰
مورد نیاز در انجام وظایف و فعالیت های کاری 

 برخوردارند.
۰22/4 422/7 

مجموعه نسبت به دیگران، نگرش  کارکنان این -27
 روشن و مثبت دارند.

۰۰4/4 214/7 

کارکنان این مجموعه، قدرت تجزیه و تحلیل  -2۳
 مسائل و درک کل مسئله را دارا هستند.

7۳۰/4 ۰44/12 

 های پژوهشمنبع: یافته

 

 

به منظور بررسی پایایی متغیرهای مکنون از آزمون آلفای 
کرونباخ و پایایی ترکیبی بهره گرفته شد. البته به دلیل محافظه 
کار بودن آزمون آلفای کرونباخ و یکسان در نظر گرفتن وزن 

تر از پایایی ها، در روش حداقل مربعات جزئی بیشهمه معرف

به عنوان  ۶/4تا 7/4ی بین شود. پایایی ترکیبترکیبی استفاده می
از  کمترشود و مقادیر مقادیر رضایت بخش در نظر گرفته می

باشد. در این مدل همه به عنوان مقادیر نامطلوب می ۰/4
هستند که  7/4متغیرها دارای ضریب پایایی ترکیبی بالای 
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حاکی از پایایی مناسب مدل است. مرحله بعد ارزیابی مدل 
مگرا است. در این پژوهش روایی بیرونی، بررسی روایی ه
دست آمده است و همچنین ه ب 1/4همگرا همه متغیرها  بالای 

مده دست آه مقدار پایایی ترکیبی بدست آمده از روایی همگرا ب
که  شودتر است، پس با این اوصاف این نتیجه حاصل میبیش

 همه متغیرهای مکنون دارای روایی همگرای مناسبی هستند.

 

 

 لارکر و فورنل روش به واگرا روایی جدول ماتریس ۳ جدول

 ۴ ۳ 2 1 متغیرها

 - - - ۳14/4 . استراتژی سازمانی1

 - - ۳11/4 712/4 های سرمایه انسانی پایدار. شایستگی2

 - ۳24/4 ۰1۰/4 74۳/4 . مدیریت استراتژیک پایدار2

 7۳۳/4 7۳1/4 71۰/4 71۶/4 . مدیریت پایدار4

 های پژوهشیافتهمنبع: 

 

سازه تمامی اصلی قطر مقادیر (،2جدول ) با ماتریس مطابق
های سرمایه انسانی پایدار، های استراتژی سازمانی، شایستگی

 همبستگی مقدار مدیریت استراتژیک پایدار و مدیریت پایدار از

 واگرای امر روایی این که است تربیش هاآن با سایر سازه

 دهد. می نشان را گیری شدهاندازه مدل خوب برازش و مناسب

 

 

 هش(های پژویافتهمدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری )منبع:  2 شکل
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( که خروجی نهایی 2با توجه به نتایج بدست آمده در شکل )
است، حاکی از این است که مدل  SMART PLSزار نرم اف

ارائه شده اعتبار لازم را دارد. چرا که مقادیر معناداری که 
شود، از عدد مبنا نیز گفته می Zیا مقدار  Tبعضاً به آن آماره 

است. تا زمانی که مقدار برآورد شده از مقدار  بزرگتر ۶۰/1
باشد مدل اعتبار لازم را داشته و ادامه  بزرگترمبنای تعیین شده 

تفسیر نتایج آن نیاز به هیچگونه تغییری در ساختار مدل نخواهد 
 داشت.

 

 

 

 های پژوهش(یافتهمدل ساختاری پژوهش در حالت استاندارد )منبع:  ۳ شکل

 

باشد، ضریب تعیین رایج ترین معیار ارزیابی مدل درونی می
(2Rمی ) باشد که نشان دهنده دقت پیش بینی مدل است. سه

به عنوان مقدار ملاک به ترتیب  ۰7/4و  22/4، 1۶/4مقدار 
. شودبرای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در نظر گرفته می

، مدیریت استراتژیک پایدار ۰47/4استراتژی سازمانی 
اخص دیگر ش. باشدمی ۰۰1/4و مدیریت پایدار  711/4

باشد که بر اساس این ملاک گایسلر می -استون  Q2شاخص 

مدل باید نشانگرهای متغیرهای مکنون درون زای انعکاسی را 

بینی کند. این شاخص به بررسی توانایی مدل ساختاری در پیش
 Q2بینی کردن به روش چشم پوشی استوار است. مقادیر پیش

مشاهده شده خوب بازسازی دهد که مقادیر بالای صفر نشان می
دست آمده ه ب  Q2بینی دارد. مقادیر اند و مدل توانایی پیششده

، مدیریت استراتژیک پایدار 22۰/4استراتژی سازمانی 
باشد که نشان از کیفیت می 271/4و مدیریت پایدار  2۰4/4

 بینی کردن دارد.مناسب مدل ساختاری در پیش
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 های سرمایه انسانی در مدیریت استراتژیک پایدارتحلیلی بر نقش شایستگی. محمدی حیدر حسینی، مهدی سید زاد، احمدی آرمان جد، موسوی محمد سید

 نتایج فرضیه های پژوهش 4 جدول

 های پژوهشیافتهمنبع: 

 

شاخص دیگری که مورد بررسی قرار گرفت، شاخصی بنام 
-( بود. این شاخص توان تبیین1)اندازه اثرکوهن 2fاندازه اثر 

دهد. طبق نظر کوهن کنندگی مدل را مورد بررسی قرار می
 ترتیب به 21/4و  11/4، 42/4شده مقادیر در نظر گرفته

 ی سازه بر سازه یک قوی و متوسط ضعیف، اثر هایاندازه
 است. دیگر

 

 یریگجهینتبحث و  5
های مشتریان خود کند تا نیازها و خواستههر شرکتی تلاش می

را برآورده کرده و در نهایت رضایت آنان را جلب کند. برای 
دستیابی به این مهم و در نتیجه موفقیت در کسب و کار، لازم 
است تا شرکت، استراتژی کسب و کار متناسب را تدوین کند 

اجرای آن، از ورودی منابع انسانی، خروجی مورد و برای 
های نظر را به دست آورد. علاوه بر این باید مدل شایستگی

کارکنان را طوری طراحی و تبیین نماید که معیاری برای 
های منابع انسانی باشد تا در نهایت به همان هدف مهم فعالیت

 رضایت مشتریان دست یابد. هر شرکتی بهتر است استراتژی
کار را متناسب با زمان فعلی و با پیش بینی اتفاقات آینده وکسب

تدوین کند و با توجه به تغییرات تکنولوژی و نیز رفتار مصرفی 
کنندگان، آن را بازنگری کند تا در کسب و کار خود مصرف

ای خود را  موفق شود. از طرفی استراتژی واحدهای وظیفه
تدوین و اجرا نماید تا در  کار و نیز بر اساس استراتژی کسب

نهایت به اهداف سازمانی برسد. برای رسیدن به این اهداف، 
 ای داشته باشد. برای داشتن لازم است شرکت، کارکنان شایسته

نان کارک کارکنان شایسته، شرکت نیازمند معیارهایی است تا
جدید را براساس آن جذب کند و نیز کارکنان فعلی را آموزش 

-گری نماید. این معیارها، مدل شایستگیو مربی و توسعه دهد

های کارکنان نام دارد. بنابراین شرکت برای این که بداند در 
مسیر درستی برای موفقیت کسب و کار قدم بر می دارد، باید 

های منابع به رابطه بین شایستگی های منابع انسانی با استراتژی
ول ا ز فرضیهانسانی و کسب و کار واقف شود. نتایج حاصل ا

های سرمایه انسانی پایدار بر پژوهش نشان داد که شایستگی
 یجه پژوهشاستراتژی سازمانی تاثیر معناداری دارد که با نت

 همسویی دارد.  (2421آلکرشی )

های اخیر، علم مدیریت نشان داده است منابع انسانی در دهه
ری و در کسب مزیت رقابتی پایدار و بهرهترین اهمیت را بیش

                                                      
1. Effect Size Cohen 

های فنی، خالقیت دارد. در سازمان، حجمی از دانش، مهارت
های سرمایه انسانی است، ای از ویژگی و تجربه که مجموعه

اهمیت روزافزونی یافته است. در نتیجه، نیروی کار به عنوان 
هزینه حائز اهمیت است. ارزیابی و پایش  دارایی مولد و کم

منابع انسانی دشوارتر از منابع دیگر در سازمان است، زیرا 
ترین منابع اقتصادی بر دانش منابع  ترین و پیچیده کمیاب

تر مدیران بر عوامل ملموس و آشکار انسانی مبتنی است. بیش
از سازمان مانند فناوری و با استفاده از منابع مالی و فیزیکی 

های امروز از اقتصاد تمرکز دارند ولی با توجه به ویژگی
شدن، افزایش رشد هایی همچون جهانی جهانی، پیدایش پدیده

های نوین در تولید محصولات فناوری و با استفاده از فناوری
تواند به خودی خود برای جدید و مختلف، این واقعیت نمی

ر ها باید بسازمان مزیت رقابتی ایجاد کند. بنابراین، سازمان
مانند سرمایه فکری و انسانی به منظور ایجاد عواملی دیگر 

مزیت رقابتی و بقا تمرکز کنند. بر اساس نظریه سرمایه 
انسانی، سرمایه انسانی مهم ترین عامل برای بهبود عملکرد 
شرکت است. سرمایه انسانی به تجزیه و تحلیل دانش، مهارت، 

های افراد و بر عملکرد شرکت ها و ویژگیتوانایی، ظرفیت
و  مهمترینپردازد. نتایج نشان داد که سرمایه انسانی می

ترین سرمایه است چرا که سرمایه فیزیکی به تنهایی  برجسته
نجامد و اتواند به رشد سازمان بیو بدون کارگران ماهر، نمی

مدیریت سرمایه انسانی سازمان یکی از مهمترین عوامل 
 پایداریموفقیت در زمینه اقتصادی، نوآوری، کارآفرینی و 

دوم پژوهش  باشد. نتایج حاصل از فرضیهمنابع انسانی می
های سرمایه انسانی پایدار بر مدیریت نشان داد که شایستگی

 زارع دیزج وپایدار تاثیر معناداری دارد که با نتیجه پژوهش 
 همسویی دارد.  (2421همکاران )

بر اساس این باور قرار دارد  کفرایند مدیریت استراتژی
ها ناگزیرند به طور دائم بر رویدادهاي داخلي و كه سازمان

خارجي و فرایندها نظارت كنند تا بتوانند در زمان مناسب و بر 
حسب ضرورت، خود را با تغییرات وفق دهند. در فرایند 

و عدم قطعیت نقش مهمي را  برنامه ریزي استراتژیک، زمان
است، اما  یقابل پیش بین کمتراست که آینده  یبدیه کنند.یایفا م

توانند خود را براي ها مينکته قابل توجه این است که سازمان
مقابله با آن آماده نمایند که این امر سبب ایجاد مزیت رقابتي 

عدم  یمنظور بقا و رشد در فضا ها خواهد شد. بهبراي آن
ا کنار رسبت به آینده ن یها باید تفکر تک بعدنان، سازماناطمی

وقایع محتمل در آینده را در برنامه  یگذاشته و با تفکر چندبعد

 متغیرها بین روابط شماره فرضیه
 برآورد

2f P. Value نتیجه 
 معناداری استاندارد

 تأیید 441/4 424/1 4۶1/12 712/4 های سرمایه انسانی پایدار ~  استراتژی سازمانیشایستگی 1فرضیه 

 تأیید 441/4 ۶۳1/1 242/24 ۳11/4 پایدار ~  مدیریت پایدارهای سرمایه انسانی شایستگی 2فرضیه 

 تأیید 442/4 121/4 ۶77/2 2۶4/4 استراتژی سازمانی ~  مدیریت استراتژیک پایدار 2فرضیه 

 تأیید 441/4 141/4 ۰۳4/۰ ۰44/4 مدیریت پایدار ~  مدیریت استراتژیک پایدار 4فرضیه 
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 های سرمایه انسانی در مدیریت استراتژیک پایدارتحلیلی بر نقش شایستگی. سید محمد موسوی جد، آرمان احمدی زاد، سید مهدی حسینی، حیدر محمدی

است که ریزي خود در نظر بگیرند. تنها در این صورت 
پیش روي  یها و تهدیدهااز فرصت یها به دیدگاه کاملسازمان

خود دست خواهند یافت. توسعه پایدار اشاره به توسعه 
ی دارد که نیازهای حضور اقتصادی، محیطی و اجتماع

سازمانی را برآورده کرده و مانع از نسل های آتی در ارضای 
گردد. در این زمینه، کسب و کارها نقش مهمی این نیازها نمی
های مربوط به توسعه کنند. با این حال، پیشرفترا بازی می

پایدار بسیار آهسته بوده و نشان دهنده نیاز به راهنمایی های 
است که به کسب و کارها این امکان را خواهد داد دقیق تری 

تا به روشی استراتژیک و موفق و پایدار عمل کنند. نتایج 
سوم پژوهش نشان داد که استراتژی سازمانی  حاصل از فرضیه

بر مدیریت استراتژیک پایدار تاثیر معناداری دارد که با نتیجه 
 همسویی دارد.  (2422مکاران )موخوتی و ه پژوهش

ها در بازارهای به طور فزاینده رقابتی، با توجه به دیدگاه
های جدید مانند سود تنها هدف نبوده یا فعلاً، تولید باید و پارادایم

نتیجه انجام کارهای درست باشد. سازمان منافع مشترکی با 
ز در جامعه دارد و به دلیل نیاز به حفظ منابع و اطمینان ا

هایی برای رشد ها در آینده، محدودیتدسترس بودن آن
اقتصادی وجود دارد. مدیران باید چالش استفاده از تفکر 

های یک رهبر موثر را بپذیرند، به عنوان استراتژیک و مهارت
مثال، نیاز به فراتر از برنامه ریزی، سازماندهی، اجرا و 

تعهدات،  مجموعه های تجاری است. کنترل موثر فعالیت
تصمیمات و اقدامات مورد نیاز برای رسیدن به مزیت رقابتی 
بودن و بازدهی بالاتر از حد متوسط مدیریت استراتژیک به 

های  توانایی مدیر برای نظارت و تفسیر واقعیت محیط
ها در توسعه سازمانی، داخلی و خارجی نیاز دارد تا از آن

د مدیریت وضعیت استراتژیک شرکت استفاده کند. رون
استراتژیک توجه مهم به اهمیت توسعه استراتژی و استراتژی 
در عمل را جلب می کند. یعنی مراحل پیاده سازی و کنترل 
استراتژیک برای دستیابی به اهداف پیشنهادی اساسی خواهد 

توان به عنوان تلاش برای تأمین و توسعه پایدار را می بود
آینده  هایختن توانایی نسلنیازهای نسل فعلی بدون به خطر اندا

در تأمین نیازهای خود تعریف کرد. همانطور که نتایج نشان 
توان گفت كه توسعه پایدار جستجوی هماهنگی بین داد، می

های اقتصادی و اجتماعی است. از دیدگاه محیط و فعالیت
توان به عنوان اقدامات توافقی، اخلاق، توسعه پایدار را می

جهانی، تفسیر کرد که از منطق شمول،  هایمبتنی بر ارزش
نند. کمهار یا کاهش تأثیرات منفی ناشی از دیگران پیروی می

هایی که با آن تعامل دارند، هنوز هم برای جامعه و سازمان
توان فهمید که پایداری ابزاری برای تعادل بخشیدن به می

چهارم پژوهش  های انسانی است. نتایج حاصل از فرضیهانجمن
ان داد که مدیریت پایدار بر مدیریت استراتژیک پایدار تاثیر نش

زارع دیزج و همکاران معناداری دارد که با نتیجه پژوهش 
 همسویی دارد.  (2421)

 

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش 6
 کارهاواشتباهی که به رایج میان مدیران و صاحبان کسب 
شود این است که داشتن استراتژی را خاص مدیران سطوح می

دانند و این تفکر هم در شرکت لاستیک بارز به چشم بالا می

شود که قدرت خورد به مدیران ارشد این کارخانه پیشنهاد می
ائه کارکنان و اراختیار تجزیه و تحلیل و حل مسائل توسط خود 

خصوص در حیطه مسائل تکراری را به کارکنان ه راهبرد، ب
 زیردست خود بدهند.

 ه شود کبه مدیران ارشد شرکت لاستیک بارز پیشنهاد می
در ترسیم مسیر استراتژیک برای موفقیت آینده این شرکت 
کارکنان خود را نیز در این مسیر دخیل کنند چرا که باید این 

 ر میان کارکنان نیز وجود داشته باشد.نگرش روشن د

 هایاستراتژی با باید شود، عملی پایداری اینکه برای 
 باشد در غیر این همسو آن تجربه واقعیت و سازمان پیشنهادی

ها و ادعاهای رفتار سبز باقی خواهد صورت در حد سخنرانی
 ماند و پایداری در عمل صورت نخواهد گرفت.

 ه شود که سالانتیک بارز پیشنهاد میبه مدیران شرکت لاس
ای را در راستای حفاظت از محیط زیست کنار بگذارند، بودجه

شد و باچرا که با توجه به نوع فعالیت شرکت که لاستیک می
شوند، ها پس از مصرف در دامان طبیعت رها میاین لاستیک

ای جهت حفاظت از محیط زیستی پس باید این سازمان هزینه
 لطمه وارد شده است بپردازد. که به آن

  پیشنهاد دیگر در این راستا این است که شرکت لاستیک
هایی که لاستیک مصرف شده بارز مبلغی را به لاستیک فروش

گردانند بپردازد. در واقع استفاده از این را به کارخانه بر می
تواند راهکاری برای کاهش آسیب رسانی این ها میمشوق
 حیط زیست باشد.ها به ملاستیک

 ود شبه مدیران راهبردی شرکت لاستیک بارز پیشنهاد می
که تجزیه و تحلیل دقیقی از جایگاه خود در بازار داشته باشند 

خواهند پیاده سازی کنند باید و استراتژی که در بازار می 
صورت خردتر ه ها در بازار باشد. حتی باستا با جایگاه آنرهم

بررسی قرار بگیرد مثلا ممکن است در  این جایگاه باید مورد
های سبک رهبر بازار باشد ولی در تولید لاستیک تولید لاستیک
های سنگین این وضعیت حاکم نباشد، پس باید برای ماشین

ها در راهبردهای ارائه شده همراستا با جایگاه و موقعیت آن
 بازار باشد.

  ود شمیبه مدیران راهبردی شرکت لاستیک بارز پیشنهاد
 هایهای استراتژی که در سازمانسازی عیناَ برنامهکه از پیاده

دیگر اجرا شده است، اجتناب کنند. چرا که هر سازمان باید 
تجزیه و تحلیل دقیقی از نقاط قوت و ضعف خود و همچنین 

ها و تهدیدهای محیطی داشته باشد و با در نظر گرفتن فرصت
سرمایه  مهمترکی و از همه های مالی، فیزیموقعیت و سرمایه

انسانی خود سعی در تدوین برنامه استراتژی داشته باشد. البته 
های موفق با فراموش نشود الگوبرداری از سازمان

برداری دو مقوله جدا بوده و الگوبرداری نه تنها برای  کپی
 رسد.سازمان مفید بوده بلکه ضروری نیز به نظر می

  ود شلاستیک بارز پیشنهاد میبه مدیران راهبردی شرکت
های حفاظت از های کلان سازمان استراتژ  که در دل استراتژی

محیط را نیز بگنجانند. چرا که در صورتی که این مهم در 
سطح کلان به آن اهمیت داده نشود توسط کارکنان پایین دستی 

 شود.نیز نادیده انگاشته می
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  بارز پیشنهادهمچنین به مدیران راهبردی شرکت لاستیک 
طی محی شود که مدیریت پایدار را فقط در استراتژی زیستمی

خلاصه نکنند و به سایر ابعاد توسعه پایدار همچون ابعاد 
بر بعد  تراقتصادی و اجتماعی نیز توجه کنند. علت تأکید بیش

زیست محیطی به دلیل ضررهایی بود که محصولات تولیدی 
 د کند. تواند به محیط واراین شرکت می

 در نظر داشته باشند  مدیران راهبردی شرکت لاستیک بارز
 فهومم شایستگی، بر مبتنی مدیریت رویکرداستفاده از  باکه  
تر  را ساده سازمانی نمودارهای را محو کرده، سنتی شغلی

 به نند،ک مقایسه یکدیگر با را مختلف وظایف کرده تا بتوانند
 و چرخش جایگزینی، شغل، ترفیع، تحرک، امکان که طوری

 بتوانند انجام دهند. را ...

 

 پیشنهاد به پژوهشگران آتی
 شود که همین موضوع را به پژوهشگران آینده پیشنهاد می
سازی و اجرا های دولتی پیادهصورت تطبیقی در سازمانه ب

 نمایند.

 ه شود که این کار را ببه پژوهشگران آینده پیشنهاد می
سی کرده و با بررسی تجربیات صورت مروری برر

های موفق جهانی سعی در شناسایی ابعاد جدیدی از شرکت
  متغیرهای پژوهش داشته باشند.

 

 های پژوهشمحدودیت
  محدودیت اصلی این پژوهش شیوع ویروس کرونا بود که

 فرآیند انجام پژوهش را طولانی کرد.

  محدودیت بعدی این پژوهش در تعداد کم نفرات جامعه و
 نمونه پژوهش بود. 

  محدودیت دیگر این پژوهش در تعمیم پذیری نتایج این
 پژوهش است که باید با احتیاط عمل شود.

 

 تشکر و قدردانی
 شرکت همکاری از داند می لازم خود بر پژوهشی گروه

 ساندندر یاری تحقیق این انجام در را گروه این که بارز لاستیک
 نماید. قدردانی و تشکر

 

 سهم نویسندگان
 مقاله نگارش و تهیه در یکسان طور به نویسندگان همه

 دارند مشارکت
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