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 توسعه استراتژیک منابع انسانی مبتنی بر قابلیت های پویا   هایمولفه

 بر اساس مرور نظام مند

 

 چکیده

ها نیازمند رویکردهایی هستند که بتوانند منابع انسانی خود را در راستای تحولات سریع محیطی  در دنیای امروز، سازمان 

های توسعه استراتژیک منابع طور مؤثر توسعه دهند. این پژوهش با هدف شناسایی و تعیین مولفهو نیازهای نوآورانه به 

مند استفاده گردید که جامعه پژوهش  های پویا انجام شد. در این تحقیق از روش مرور نظامانسانی بر اساس رویکرد قابلیت

های داده علمی معتبر داخلی  های پویا بود که از پایگاههای مختلف منابع انسانی و قابلیتشامل مقالات علمی معتبر در زمینه

ای  های داده های خاص در پایگاهاستفاده از کلیدواژهها از طریق جستجوی مقالات مرتبط با  آوری شدند. دادهالمللی جمع و بین

گردآوری شدند. پس از غربالگری مقالات براساس معیارهای    Science Directو Scopus   ،Web of Scienceچون

ها از روش تحلیل مضمون براون و کلارک  مقاله برای تحلیل انتخاب شدند. برای تجزیه و تحلیل داده  50ورود و خروج،  

ها نشان داد که توسعه استراتژیک  دهنده و فراگیر استخراج گردید. یافته( استفاده شد که در آن مضامین پایه، سازمان 2006)

سازی شود. شش مضمون فراگیر ها طراحی و پیادههای پویا و نیازهای نوآورانه سازمانمنابع انسانی باید بر اساس قابلیت

سازی یادگیری نگر، نهادینهها و سرمایه انسانی آیندههای پویا، توسعه شایستگیسویی راهبرد منابع انسانی با قابلیتشامل هم

پذیری و بازپیکربندی گرا و انعطافهای منابع انسانی، فرهنگ سازمانی تحولوآوری مستمر، یکپارچگی نظامسازمانی و ن

های مبتنی بر  تواند به مدیران منابع انسانی کمک کند تا با استفاده از مدلمنابع انسانی شناسایی شدند. نتایج این تحقیق می

راستا با تحولات روز و نیازهای نوآورانه طراحی  طور مؤثری هم های منابع انسانی خود را به های پویا، استراتژیقابلیت

 .کنند

بنیان، یادگیری سازمانی، نوآوری های دانشهای پویا، شرکتتوسعه استراتژیک منابع انسانی، قابلیت واژگان کلیدی:

 مستمر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمه   -1



 

2 
 

  ی انسان  هی و سرما  یدانش، نوآور  ت یمحور، اهمبه اقتصاد دانش   یبا گذار از اقتصاد صنعت   ر،یاخ   یها در دهه

 Nonaka) برجسته شده است   یانده یطور فزابه   یارزش افزوده و رشد اقتصاد   جاد ی ا  ی عنوان عوامل اصلبه 

& Takeuchi, 2019). نقش    ،یدانش و فناور   د ی تول  ی ها عنوان کانون به ها  سازمان برخی    ان، ی م  ن ی در ا

رودساز و  )  کنند ی م  فا یکشورها ا  ی رقابت   ت یمز   ی و ارتقا  دار یتوسعه پا  ، یمل  ی ور بهره   ی در ارتقا  ی محور

بلکه    د،یاز عوامل تول  یک یعنوان  به   یفکر  ه یمتخصص و سرما  یانسان   هیسرمابر    . اتکا ( 1397همکاران،  

 Benbrahim)   شود یمحسوب م  ی سازمان  ی ریادگیو    ی نوآور  یو محرک اصل   ک یاستراتژ  ی عنوان منبعبه 

et al., 2025)  . ان یمتنوع مشتر  یازها یکوتاه عمر محصولات، ظهور ن  ی هاچرخه   ،یفناور   عیسر  رات ییتغ  

در    ی ادهیچ یپ  ی هاطور مداوم با چالش به   ها ، سازمان شود ی موجب م  ، یاز رقابت جهان  ی ناش  ی و فشارها 

چارچوب    ،یبستر   نی . در چن(Sidik et al., 2024)  مواجه شوند   داریپا   یرقابت   ت یمنابع و حفظ مز   ت یریمد 

  ی سازمان  ی ها ی استراتژ  ت یو هدا  ن ییتب  ی برا   ن ی نو  ی نظر  ی کردهایاز رو  یک یعنوان  به   1ا یپو   ی هات یقابل

سازمان در    ییتوانا   به  ایپو   ی هات یقابل(.   ,Cavusgil &  2025Deligonul) است   افته ی  یاژه یو  ت یاهم

  ی د یکل  یها ی ستگیشا   فیمنابع و بازتعر  یکربند یها، بازپ از فرصت   یریگبهره   ،ی ط یمح   رات ییکردن تغ حس

 . )23Teece, 20( شود ی اطلاق م د ی خلق ارزش جد  ی در راستا

  ی بانی در خدمت توسعه و پشت  ، یسنت  ی هافراتر از نقش   د یبا   ی منابع انسان  ، نوین  یمنابع انسان   ت یر یمنظر مد   از

. در واقع،  (1400اکبری، ) رد یقرار گ  ی سازمان  یری ادگیمستمر و   ی نوآور  ک،ی استراتژ  ی ریپذ از انعطاف 

انسان قابل  ی ریگبهره   کنندهل ینه تنها تسه  ی منابع  به   ا،یپو   ی هات یاز  ا   یعنوان منبع اصلبلکه خود    ن یخلق 

بر    د یدر با   یمنابع انسان   ک یتوسعه استراتژ   ن، یبنابرا (.1404بیرامی و خاشعی،  ) کند ی عمل م  هات یقابل

را    یو سازمان   یفرد   یها ی ستگیکه بتواند شا  یکرد یشود؛ رو  ی طراح  نگرندهی و آ  ای پو  ی کرد یرو  یمبنا 

 Yorks)   را فراهم آورد   داریپا  ی رقابت  ت یخلق مز  ی ارتقا دهد و بستر لازم برا  ی طی مح  لات همسو با تحو

et al., 2022) . 

مولفه  تعیین  پژوهش،  این  در سازمان هدف اصلی  انسانی  منابع  استراتژیک  توسعه  بر  های  تمرکز  با  ها 

های پویا، مسئله  های پویاست. با توجه به نقش بنیادین منابع انسانی در ایجاد و تقویت قابلیت رویکرد قابلیت 

محوری این تحقیق از پراکندگی مفهومی و فقدان یک چارچوب نظری یکپارچه در ادبیات موجود در این  

توان از طریق توسعه  شود که چگونه میها منجر به این پرسش اساسی می گیرد. این چالشحوزه نشأت می 

ها بتوانند  های پویا را شناسایی، تقویت و نهادینه کرد تا سازمان های قابلیت استراتژیک منابع انسانی، بنیان 

، مزیت رقابتی پایدار خود را حفظ و ارتقا دهند. از این رو،  وکارهای پرتلاطم و متحول کسب در محیط 

های نظری، سازوکارهای توسعه استراتژیک منابع  مند پیشینه پژوهش حاضر بر آن است تا با مرور نظام 

قابلیت  بر  مبتنی  شکافانسانی  کردن  پر  برای  چارچوبی  و  کند  تبیین  را  پویا  ارائه  های  و  نظری  های 

 .های پژوهشی آتی پیشنهاد نماید گیری جهت 

های پویا، هنوز خلأ نظری و عملی  های چشمگیر در ادبیات مدیریت منابع انسانی و قابلیت با وجود پیشرفت 

های پویا  معناداری در تبیین سازوکارهای دقیق توسعه استراتژیک منابع انسانی مبتنی بر رویکرد قابلیت 

پژوهش  دارد.  به وجود  یا  پیشین  قابلیت های  چارچوب  در  انسانی  منابع  ابعاد  به  پراکنده  پویا  طور  های 

 
1 Dynamic Capabilities 

https://books.google.com/books?id=IjGoDwAAQBAJ&printsec=copyright#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com/books?id=IjGoDwAAQBAJ&printsec=copyright#v=onepage&q&f=false
https://jims.atu.ac.ir/article_11454_ed58a420a6670474e99897b06c4530a5.pdf?lang=en
https://jims.atu.ac.ir/article_11454_ed58a420a6670474e99897b06c4530a5.pdf?lang=en
https://doi.org/10.1108/RJTA-10-2024-0192
https://doi.org/10.1108/RJTA-10-2024-0192
https://www.researchgate.net/profile/Heru_Sidik/publication/395525348_Organizational_Design_and_Competencies_as_Sources_of_Sustainable_Competitive_Advantage_in_a_Rapidly_Changing_Technological_Environment/links/68c8c30b11d348252ba5b53a/Organizational-Design-and-Competencies-as-Sources-of-Sustainable-Competitive-Advantage-in-a-Rapidly-Changing-Technological-Environment.pdf
https://www.researchgate.net/profile/S-Cavusgil/publication/386060171_Dynamic_capabilities_framework_and_its_transformative_contributions/links/6772cf5500aa3770e0c80be1/Dynamic-capabilities-framework-and-its-transformative-contributions.pdf
https://library.oapen.org/bitstream/handle/20.500.12657/59324/978-3-031-11371-0.pdf?sequence=6#page=115
https://www.jipaaa.ir/article_132977_1ec2db8f5d8078bed2a23ef59b0c28ea.pdf
https://jibm.ut.ac.ir/article_97338_36b7b4d943135e6054eb7e6ff9fe636f.pdf?lang=en
https://ebooks.znu.edu.ua/files/Bibliobooks/Inshi68/0050203.pdf
https://ebooks.znu.edu.ua/files/Bibliobooks/Inshi68/0050203.pdf
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یا تمرکز اصلی آن پرداخته  نیاز به یک مرور  ها بر جنبه اند  بنابراین،  های فناورانه و بازار بوده است. 

شود تا با گردآوری و تحلیل مطالعات پیشین، تصویری جامع از وضعیت موجود ترسیم  مند احساس می نظام 

های مفهومی و راهکارهای عملیاتی در این حوزه فراهم گردد. این  شود و زمینه برای توسعه چارچوب 

های توسعه  ها و مسیرهای آینده پژوهش، مولفه پژوهش در پی آن است که با شناسایی الگوها و شکاف

قابلیت  بر  مبتنی  انسانی  منابع  تحلیل مضمون روشن استراتژیک  از طریق  را  پویا  بدین  های  کند.  سازی 

راتژیک منابع انسانی کمک خواهد کرد، بلکه  تنها به غنای مبانی نظری مدیریت استترتیب، این تحقیق نه 

 د. گذاران در طراحی مداخلات استراتژیک و اثربخش باشتواند راهنمایی مؤثری برای مدیران و سیاست می

 و پیشینه پژوهش   مبانی نظری  -2

 توسعه استراتژیک منابع انسانی   -2-1

ها نیروی کار با توسعه  های سازمانی است که در آن توسعه استراتژیک منابع انسانی شامل تمامی فعالیت 

توانمندی مهارت  فرهنگ ها،  و  می ها  تجهیز  سازمان  استراتژیک  اهداف  در جهت  کاری  این  های  شود." 

  های کلان سازمان اشاره دارد تعریف به تأثیر آموزش، پرورش و فرهنگ سازمانی در راستای استراتژی 

(2023 Cania, .)   های  ها و شیوه توسعه استراتژیک منابع انسانی فرآیند مداوم تنظیم و هماهنگی سیاست

های تجاری و سازمانی اطمینان  ها با استراتژی راستایی این سیاست ای است که از هم گونه منابع انسانی به 

های کلان  پوشانی استراتژی منابع انسانی با استراتژی راستایی و هم حاصل شود." این تعریف بر اهمیت هم 

از دیدگاه نظری، توسعه استراتژیک منابع انسانی بر پایه چند    .(Kandula, 2001)   سازمان تأکید دارد 

توسعه    ( 2005همکاران ) و   Barney که توسط  2محوررویکرد مهم شکل گرفته است. نخست، دیدگاه منبع 

تقلید و غیرقابل جایگزین می  باور است که منابعی ارزشمند، کمیاب، غیرقابل  این  توانند منبع  یافت، بر 

های منحصر به فردشان، اغلب واجد این شرایط  اصلی مزیت رقابتی باشند. منابع انسانی، به دلیل ویژگی

 رمحو. دوم، دیدگاه دانش ( 1400اکبری،  )  اند اند و بنابراین در مرکز توجه این رویکرد قرار گرفته تلقی شده
سازی و  ای برای خلق، ذخیره نگرد و سازمان را شبکه آفرینی می عنوان منبع کلیدی ارزش که به دانش به 3

ویژه در مصداق بارزی دارد  . این رویکرد به ( Iazzolino & Laise, 2016)   داند کارگیری دانش می به 

. سوم، رویکرد  (Eisenhardt et al., 2002)  کارگیری دانش جدید است ها در گرو تولید و به زیرا بقای آن 

های کارکنان تأکید  ها و توانمندی گذاری در آموزش، توسعه مهارت سرمایه انسانی که بر اهمیت سرمایه 

بهره می ارتقای  آن را عامل اصلی  و  نوآوری سازمانی می کند  و  در  ( Chatterjee, 2017)  داند وری   .

که نسبت به سایر رویکردها جدیدتر است، بر توانایی سازمان در شناسایی   های پویانهایت، رویکرد قابلیت 

بهره فرصت  آن ها،  از  دارد برداری  تأکید  تغییرات سریع محیطی  با  در مواجهه  منابع  بازپیکربندی  و    ها 

(Kareem & Mijbas, 2019 ) . 

 های پویارویکرد قابلیت   -2-2

 
2 Resource-Based View 
3 Knowledge-Based View 

https://www.academia.edu/download/62877156/14.pdf_STRATEGIC_HRM20200408-19045-1xetubh.pdf
https://books.google.com/books?hl=en&lr=&id=gR2bJpHgLYIC&oi=fnd&pg=PR7&dq=Human+resource+development+in+strategic+organizations.&ots=--I-RelvwY&sig=1exnA4vStfsslUAmnfSMRAqWp_s
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1111/b.9780631218616.2006.00006.x
https://www.jipaaa.ir/article_132977_1ec2db8f5d8078bed2a23ef59b0c28ea.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Gianpaolo-Iazzolino/publication/305116084_Value_creation_and_sustainability_in_knowledge-based_strategies/links/61f3bc5b9a753545e201dd5e/Value-creation-and-sustainability-in-knowledge-based-strategies.pdf
http://www.uhu.es/alfonso_vargas/archivos/Eisenhardt%20y%20Santos-2001.pdf
https://sms.onlinelibrary.wiley.com/doi/abs/10.1002/smj.2505
https://sciendo.com/2/v2/download/issue/ORGA/52/3.zip
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قابلیت  توسطنظریه  بار  نخستین  پویا  سال   Teece های  در  همکارانش  به   ۱۹۹۷و  و  شد  عنوان  مطرح 

سازد تا نه تنها به منابع  ها را قادر می شود. این نظریه سازمان محور شناخته می ای بر دیدگاه منبع توسعه 

به  بلکه  کنند،  توانایی موجود تکیه  کنند طور مستمر  فرایند  (Teece et al., 1997)   های جدید خلق  . سه 

ها از طریق  برداری« از آن ها، »بهره کلیدی در این نظریه شامل »حس کردن« تغییرات محیطی و فرصت 

با شرایط جدید است گذاری، و »بازپیکربندی« منابع و شایستگی نوآوری و سرمایه  برای سازگاری    ها 

(Teece, 2016) های  های عملیاتی، قابلیت ها در سطوح مختلفی همچون قابلیت . در ادبیات جدید، این قابلیت

قابلیت  تغییر طبقه یادگیری و  به بندی شده های  های پرتلاطم و رقابتی  که در محیط  هایی سازمان ویژه  اند. 

.  شود عنوان یک ضرورت استراتژیک برای بقا و رشد مطرح می های پویا به کنند، وجود قابلیت فعالیت می 

 ,Teece)  خوبی تبیین شده است های پویا در ادبیات به ارتباط میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی و قابلیت 

ای از اقدامات هماهنگ  های عملکرد بالا که شامل مجموعهویژه سیستم های منابع انسانی، به . سیستم (2023

همچون استخدام هدفمند، آموزش مستمر، مدیریت عملکرد نوآورانه، جبران خدمات مبتنی بر عملکرد و  

 ,Teece)   های پویا را فراهم آورند توانند بستر لازم برای توسعه قابلیت محور هستند، می طراحی شغل دانش 

ها و دانش  هایی از یک سو موجب تقویت سرمایه انسانی از طریق ارتقای مهارت . چنین سیستم (2023

ایجاد اعتماد، شبکه کارکنان می  با  های ارتباطی و فرهنگ  شوند و از سوی دیگر، سرمایه اجتماعی را 

گیری فرهنگی سازمانی که ارزش یادگیری،  کنند. افزون بر این، منابع انسانی در شکلهمکاری تقویت می 

توان گفت منابع انسانی نه  سازد، نقش بنیادین دارند. بدین ترتیب، می پذیری را نهادینه می نوآوری و ریسک 

قابلیت کننده سیاست تنها مصرف  بلکه خالق و محرک اصلی   ,Teece)   های پویا هستند های استراتژیک 

2023 .) 

ای اشاره کرد که توسعه منابع انسانی و  های یکپارچه توان به چارچوب های موجود، می در بررسی مدل

به قابلیت  را  پویا  می های  نظر  در  همزمان  چارچوب صورت  این  کلیدی  گیرند.  عناصر  شامل  معمولاً  ها 

های منابع انسانی یکپارچه،  های پویا، طراحی سیستم همچون تدوین استراتژی منابع انسانی همسو با قابلیت 

مکانیزم  تسهیل ایجاد  تحول های  رهبری  یادگیرنده،  فرهنگ  شامل  نیز  کننده  و  منعطف،  ساختار  و  آفرین 

سیستم  مستمر هستند طراحی  بازخورد  و  ارزیابی  اسدی،  )  های  و  مکملی  استراتژی   (.1402اسدی  های 

سازی نوآوری نیز در  ای و فرهنگهای چندوظیفه همچون مدیریت استعداد، یادگیری سازمانی، توسعه تیم 

توسعه استراتژیک منابع انسانی در بر مبنای  .  ( Mansur, 2024)  ای دارند ها جایگاه ویژهاین چارچوب 

گذاری در منابع انسانی،  ها با سرمایه توان فرآیندی دانست که طی آن سازمان های پویا را میرویکرد قابلیت 

نظام  نهادینه طراحی  و  انسانی  منابع  یکپارچه  برای حس  های  را  توانایی خود  یادگیرنده،  فرهنگ  سازی 

ها  ن سازما  . این امر به( 1400سیدنقوی و همکاران،  )  کنند گیری و بازپیکربندی منابع تقویت می کردن، بهره 

نگر و نوآور باشند و بدین ترتیب  پذیر بلکه آینده دهد که در برابر تغییرات محیطی نه تنها واکنش امکان می 

 (. Sarina, 2018)  مزیت رقابتی پایدار خود را حفظ و ارتقا دهند 

 پیشینه پژوهش   -3

شدت متکی بر توانایی منابع  بنیان به های دانش کند که سازمان ( در مطالعه خود تأکید می 2025دارماوان )

کند مدیریت منابع انسانی در چنین  انسانی برای پشتیبانی از نوآوری و یادگیری مداوم هستند. وی بیان می 

http://diglib.globalcollege.edu.et:8080/xmlui/bitstream/handle/123456789/775/00558.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/pdfdirect/10.1002/(SICI)1097-0266(199708)18%3A7%3C509%3A%3AAID-SMJ882%3E3.0.CO%3B2-Z
https://escholarship.org/content/qt4rz9p73p/qt4rz9p73p_noSplash_d2fcbef2bbd25c63088c016fc6dbe3ec.pdf
https://library.oapen.org/bitstream/handle/20.500.12657/59324/978-3-031-11371-0.pdf?sequence=6#page=115
https://library.oapen.org/bitstream/handle/20.500.12657/59324/978-3-031-11371-0.pdf?sequence=6#page=115
https://library.oapen.org/bitstream/handle/20.500.12657/59324/978-3-031-11371-0.pdf?sequence=6#page=115
https://library.oapen.org/bitstream/handle/20.500.12657/59324/978-3-031-11371-0.pdf?sequence=6#page=115
https://library.oapen.org/bitstream/handle/20.500.12657/59324/978-3-031-11371-0.pdf?sequence=6#page=115
https://library.oapen.org/bitstream/handle/20.500.12657/59324/978-3-031-11371-0.pdf?sequence=6#page=115
https://www.jmsp.ir/article_172207_353003d8e6792a092aa2c016206ac9af.pdf
https://www.goldenratio.id/index.php/grmilf/article/download/347/243
https://mri.modares.ac.ir/article_559_3a0772443a0739141292a5429b952fe6.pdf
http://ndl.ethernet.edu.et/bitstream/123456789/64892/1/195.pdf#page=422
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های فنی محدود نشود، بلکه بر ایجاد  هایی نیازمند رویکردی جامع است که تنها به توسعه مهارت سازمان 

العمر نیز تمرکز داشته باشد. هدف  فرهنگ سازمانی مبتنی بر همکاری، اشتراک دانش و یادگیری مادام 

با تغییرات محیطی، همکاری   اصلی توسعه سرمایه انسانی، پرورش افرادی است که توانایی سازگاری 

گیری  نتیجه   ه همچنین، ها و خلق ارزش از طریق یادگیری مستمر را دارا باشند. این مطالعاثربخش در تیم 

سازی فرهنگ  بنیان باید با توانمندسازی افراد و نهادینه های دانش کند که توسعه منابع انسانی در سازمان می

نگر است  م تدوین راهبردهای منابع انسانی تطبیقی و آینده نوآوری مستمر همراه باشد و تحقق این امر مستلز

تا بتوان اکوسیستمی پویا و مناسب برای نوآوری ایجاد کرد و مزیت رقابتی سازمان را در عرصه صنعتی  

  هایقابلیت   توسعه   در  دانشگاه–های صنعت به بررسی نقش همکاری   ( 2025)   و همکاران  سکندو.  حفظ نمود 

  .های کوچک و متوسط پرداختند برای تسهیل تحول دیجیتال در شرکت  (KBDCs) دانش  بر   مبتنی   پویا

بازیافته  نوآوری  دانشگاه و صنعت در چارچوب راهبردهای  تعاملات میان  داد که  نشان  پژوهش   های 

گیری، تحقیق و  سازد؛ از جمله الهام های دانشی فراهم می ای از شیوه گیری مجموعه بستری را برای شکل

این شیوه ایده به پردازی، توسعه و ارزیابی.  بنیان ها  تقویت  قابلیت طور مستقیم موجب  پویا  های خرد  های 

های دیجیتال  قابلیت :  انجامند های تحول دیجیتال می مبتنی بر دانش شده و به توسعه سه دسته اصلی از قابلیت 

قابلیت  بهره درک،  دیجیتال  قابلیت  برداریهای  بازپیکربنو  دیجیتال  ترتیب، شرکت .   دیهای  این  های  به 

 (2025)   و همکاران    لاوال.  توانند مسیر تحول دیجیتال خود را آغاز و تقویت کنند کوچک و متوسط می 

 وکارهای کوچک و متوسطهای پویا و عملکرد کسب در مطالعه خود به این نتیجه رسیدند که بین قابلیت 

(SMEs)  و  رابطه ادبیات  از مرور سیستماتیک  استفاده  با  این مطالعه  دارد.  معنادار وجود  مثبت و  ای 

طور قابل توجهی بر بهبود عملکرد این  توانند به های پویا می، تأکید دارد که قابلیت PRISMA پروتکل

طور مستمر مورد تأکید  دهد که این رابطه در تحقیقات پیشین نیز بهوکارها تأثیرگذار باشند و نشان می کسب 

های پویا مبتنی بر دانش  قابلیت در مطالعه خود دریافتند که   ( 2023)  کاور و همکاران .  قرار گرفته است 

توان  ها را می آیند و تکامل آن های پویا پدید می های فرایندی مدیریت دانش و قابلیت در واقع از ترکیب قابلیت 

به بررسی مدیریت  (  2023هو و همکاران ) .  با استفاده از تحلیل متن و شبکه واژگان کلیدی بهتر درک کرد 

 های کوچک و متوسط های پویا و نوآوری در شرکت در تقویت قابلیت  و کارآفرینی منابع انسانی  استراتژیک 

(SMEs)   ارتباط مثبتی با نوآوری از    منابع انسانی  استراتژیکمدیریت  پرداختند. نتایج تحقیق نشان داد

تأ  قابلیت طریق  بر  آن  دارد ثیر  پویا  کاسترو  .  های  ) دی  به  (  2023جونیور و همکاران  در مطالعه خود 

کنندگان  بینی عنوان پیش های بازاریابی پویا و مدیریت استراتژیک منابع انسانی به بررسی رابطه میان قابلیت 

های  داری اجرایی استان سانتا کاتارینا پرداختند. نتایج تحقیق نشان داد که بین قابلیت عملکرد در صنعت هتل 

بینی  ای مثبت و معنادار وجود دارد که به پیش بازاریابی پویا و مدیریت استراتژیک منابع انسانی رابطه 

ها تأکید دارند که این  کند. این یافته داری اجرایی استان سانتا کاتارینا کمک می عملکرد برتر در صنعت هتل

در  (  1402)    دی و اسدیاس   .گذارند طور قابل توجهی بر عملکرد بهتر در این صنعت تأثیر می دو عامل به 

گانه شامل عوامل علی، پدیده محوری، راهبردها، شرایط  عوامل شش پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که  

انسانی نقش ای، شرایط مداخله زمینه  آفرین هستند. عوامل علی شامل  گر و پیامدها در مدل توسعه منابع 

ای شامل فردی و ساختاری، و عوامل پدیده محوری شامل درک  سازمانی، محیطی و فردی، عوامل زمینه 

های منابع انسانی، قابلیت درک محیط و قابلیت کسب دانش بودند. همچنین  آینده، ترکیب و بازطراحی قابلیت 

گر شناسایی شدند و پیامدهای نهایی پژوهش  عنوان عوامل مداخله ملاحظات سیاسی، اقتصادی و قانونی به 
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قابلیت  قابلیت بهبود  ارتقای  انسانی،  منابع  پویای  بهره های  افزایش  و  سازمانی  پویای  شامل  های  را  وری 

ها  در مطالعه خود به این نتیجه رسیدند که قابلیت هیجانی در سازمان (.1403محمدی و همکاران ) .  شد می

تأثیر چشمگیری بر اثربخشی فرایندهای منابع انسانی دارد. این تحقیق با استفاده از روش کیفی و تحلیل  

سازمان  انسانی  منابع  مدیریت  نظام  در  هیجانی  قابلیت  توسعه  الگوی  طراحی  به  دولتی  مضمون،  های 

شود:  پویایی هیجانی است که به سه دسته استراتژی تقسیم می   9ها نشان داد که این الگو شامل  پرداخت. یافته 

راهکار منحصر    31تقویت هیجانات مثبت، تضعیف هیجانات منفی و هدایت هیجانات. این پژوهش همچنین  

پذیری،  جذب و جامعه ها در فرایندهای اصلی منابع انسانی مانند  به فرد برای تحقق هر یک از این پویایی 

(  1399سید نقوی و همکاران ) .  آموزش و توانمندسازی، مدیریت عملکرد و جبران خدمات ارائه داده است 

شاخص  که  دادند  نشان  خود  تحقیق  تقسیم  در  اصلی  بعد  چهار  به  انسانی  منابع  استراتژیک  توسعه  های 

ترین  گذاری مهم نتایج نشان داد که بعد سیاست  .گذاری، فرهنگی و محیطیشوند: ابعاد ساختاری، سیاست می

های تحقیقاتی دولتی است. همچنین، تحقیق به این  بعد مؤثر بر توسعه استراتژیک منابع انسانی در سازمان 

ها، توجه ویژه به  نتیجه رسید که برای اجرای اثربخش توسعه استراتژیک منابع انسانی در این سازمان 

.  ها با اهداف کلان سازمان ضروری است راستاسازی آن انسانی و هم   های مرتبط با منابعگذاریسیاست 

های  تأکید کردند که اتکای صرف به منابع و قابلیت خود  ( در پژوهش  1399)   و همکاران  قاضی نوری

سازمان  و  نیست  کافی  رقابت  در  موفقیت  برای  قابلیت موجود  توسعه  به  ناگزیر  در  ها  هستند.  پویا  های 

عنوان  های پویا به های مرتبط با مزیت رقابتی، تئوری قابلیت چارچوب نظری پژوهش، پس از مرور تئوری 

بنیان مورد مطالعه در حوزه  ها نشان داد که در شرکت دانشیافته . همچنین،  رویکرد مناسب انتخاب شد 

نسبت    های پویا گیری و تقویت قابلیت تری در شکلهای فردی و اجتماعی نقش بسیار برجستهتک، لایه فین 

 .کنند به سایر سطوح ایفا می 

ها  های پویا و نوآوری در سازمان دهد که منابع انسانی نقش کلیدی در تقویت قابلیت پیشینه تحقیق نشان می 

بنیان، توانمندی منابع انسانی در پشتیبانی  های دانش ( تأکید دارد که در سازمان 2025کند. دارماوان ) ایفا می 

های  ای دارد و مدیریت منابع انسانی باید فراتر از توسعه مهارت از نوآوری و یادگیری مستمر اهمیت ویژه 

العمر تمرکز کند. در  فنی، بر ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنی بر همکاری، اشتراک دانش و یادگیری مادام

دانشگاه در تسهیل تحول دیجیتال و  -های صنعت ( به نقش همکاری 2025همین راستا، سکندو و همکاران )

کنند که تعاملات دانشگاهی و صنعتی  گیری می اند و نتیجه دانش اشاره کرده های پویا مبتنی بر  توسعه قابلیت 

رغم  های پویا در حوزه دیجیتال را تقویت کنند. با این حال، علی های قابلیت طور مؤثر بنیان توانند به می

های قابل توجه در این زمینه، خلأهای معناداری در ادبیات موجود وجود دارد که بیشتر به دلیل  پیشرفت 

چارچوب  فقدان  و  مفهومی  منابع  پراکندگی  استراتژیک  توسعه  سازوکارهای  تبیین  در  جامع  نظری  های 

طور خاص، در حالی که برخی مطالعات به رابطه مدیریت منابع  های پویا است. به انسانی مبتنی بر قابلیت 

طور منسجم و جامع در  رها به های پویا اشاره دارند، هنوز این سازوکاانسانی و نوآوری از طریق قابلیت 

نگرفته پژوهش  قرار  بررسی  مورد  به ها  )اند.  همکاران  و  کاور  مثال،  تأکید  2023عنوان  نکته  این  بر   )

های پویا  های فرایندی مدیریت دانش و قابلیت های پویا مبتنی بر دانش از ترکیب قابلیت اند که قابلیت کرده

اند. علاوه بر این، تحقیقات  طور منفک از یکدیگر تحلیل شده گیرند، اما این دو حوزه اغلب به شکل می

های پویا و نوآوری تأکید دارند،  دیگری نیز بر اهمیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی در تقویت قابلیت 
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ها  ها وجود ندارد. این شکاف سازی این سازوکارها در سازمان اما هنوز اجماع دقیقی در خصوص نحوه پیاده 

مند است که با تحلیل و  دهنده نیاز به یک مطالعه نظام های موجود در ادبیات پژوهشی نشان و پراکندگی 

های  ساز توسعه چارچوب ارزیابی مطالعات پیشین، تصویری جامع از وضعیت موجود ترسیم کند و زمینه 

 .مفهومی و ارائه راهکارهای عملیاتی باشد 

 . روش شناسی پژوهش 4

بهره  با  پژوهش  نظام این  مرور  از روش  نظام گیری  مرور  است.  شده  انجام  و  مند  علمی  مند رویکردی 

های مرتبط با یک سؤال یا مسئله پژوهشی خاص  ساختاریافته برای شناسایی، ارزیابی و تفسیر پژوهش

ای  به منظور دستیابی به بدنه  .(Tranfield et al., 2003) دهد ها را افزایش می است که اعتبار و دقت یافته 

های پویا،  جامع از مطالعات پیشین در حوزه توسعه استراتژیک منابع انسانی با تمرکز بر رویکرد قابلیت 

پایگاه  در  بین جستجوی مقالات  داده معتبر   Scopus  ،Web of Science  ،Science المللی شاملهای 

Direct   و IEEE Xplore    های  ای از کلیدواژه صورت گرفت. برای طراحی استراتژی جستجو، مجموعه

انسانی«، »شرکت  منابع  استراتژیک  انسانی«، »مدیریت  منابع  استراتژیک  »توسعه  شامل  های  ترکیبی 

در    .طور دقیق شناسایی گردد کار گرفته شد تا دامنه مقالات مرتبط به های پویا« به بنیان« و »قابلیت دانش

  1394در بخش مقالات انگلیسی و   ۲۰۲5تا  ۲۰15های این فرایند، تنها مقالات علمی منتشرشده بین سال 

که به زبان انگلیسی یا فارسی نگارش یافته و به موضوع توسعه منابع    در بخش مقالات فارسی  1404تا  

ها  غیرعلمی، گزارش   های پویا پرداخته بودند، وارد تحلیل شدند. در مقابل، مقالات انسانی و مفهوم قابلیت 

ها بر حوزه منابع انسانی نبود، از دامنه بررسی کنار  و متون خاکستری و نیز آثاری که تمرکز اصلی آن 

عنوان    ۲۹۱مقاله شد که پس از حذف موارد تکراری،    ۳۷۸جستجوی اولیه منجر به شناسایی  .  گذاشته شدند 

شده  مقاله به دلیل عدم انطباق با معیارهای تعیین   ۱۴۵باقی ماند. در مرحله دوم، با بررسی عنوان و چکیده،  

  50مقاله مورد مطالعه قرار گرفت و پس از غربالگری نهایی،    ۱۴۶حذف شدند. در نهایت، متن کامل  

 .تحلیل و تفسیر انتخاب شدند  برای مقاله  

شناختی شامل نام نویسندگان، سال انتشار، عنوان مقاله  شده، اطلاعات کتاب برای هر یک از مقالات انتخاب 

رفته،  کارشناسی به و نام مجله ثبت گردید. همچنین مفاهیم کلیدی و رویکردهای نظری مورد استفاده، روش 

 شده استخراج شد.  ارائه  هایهای اصلی و پیشنهاد یافته 

 های علمی بر اساس مفهوم کلیدی پژوهش تعداد مقالات در پایگاه . ۱جدول  
 تعداد مقالات  های علمی مقالات پایگاه  مفاهیم کلیدی

 توسعه استراتژیک  
 منابع انسانی 

 ،  های پویاقابلیت
 
  

Web of Science 60 

Science Direct 77 

IEEE Xplore 26 

 20 مگیران 

 15 نورمگز

 17 پایگاه مرکز اطلاعات علمی جهاد دانشگاهی

 48 پژوهشگاه علوم و فناوری اطلاعات ایران )ایرانداک( 

Sage 52 

Emerald 63 
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های مرتبط با توسعه استراتژیک منابع  آوری داده منظور جمعدر این پژوهش، معیارهای انتخاب نمونه به 

که در جدول    صورت زیر تعریف شد مند به های پویا و بر اساس روش مرور نظام انسانی مبتنی بر قابلیت 

 . ارائه شده است  2

 جدول معیارهای انتخاب نمونه : 2جدول

 نقش در انتخاب نمونه  شرح  معیار 

رابطه مستقیم با  
 موضوع تحقیق 

مقالاتی که به طور مستقیم به موضوع توسعه  
 .اندهای پویا پرداخته استراتژیک منابع انسانی و قابلیت

شناسایی مقالاتی که ارتباط مستقیم با هدف  
تحقیق داشته باشند و بتوانند مفاهیم اصلی  

 .پژوهش را پشتیبانی کنند

کیفیت علمی و انتشار  
 های معتبردر ژورنال 

های علمی معتبر با فرآیند داوری  مقالاتی که در ژورنال 
 Scopus ،Webبه عنوان مثال،  )انددقیق منتشر شده 

of Science). 

تضمین سطح علمی و معتبر بودن مقالات  
 .هابرای اطمینان از صحت و اعتبار یافته 

عنوان به  2025تا  2015مقالات منتشرشده از سال  سال انتشار مقالات 
 .روز و مرتبط با تحولات جدید انتخاب شدندمقالات به 

اطمینان از جدید بودن اطلاعات و تطابق  
ها با تحولات اخیر در حوزه منابع انسانی آن

 .های پویاو قابلیت 

های انگلیسی و فارسی  مقالات منتشرشده به زبان زبان مقاله
 .بررسی شدند

آوری مقالات مرتبط از  تسهیل جستجو و جمع
های علمی  های داده مختلف به زبانپایگاه

 .استاندارد

شناسی  نوع روش 
 کاررفته به

های علمی و معتبر برای تحلیل  مقالاتی که از روش 
اند )مثلاً کیفی یا کمی، تحلیل  ها استفاده کرده داده

 .سازی ساختاری(مضمون، تحلیل رگرسیون، مدل 

ها با توجه به  تضمین دقت و روایی داده 
شده در  های معتبر و شناختهاستفاده از روش 

 .جامعه علمی

های  تمرکز بر قابلیت 
 پویا

طور خاص به شناسایی، تقویت و  مقالاتی که به 
 .اندها پرداختههای پویا در سازمانسازی قابلیت پیاده

طور مستقیم به مفهوم  شناسایی مقالاتی که به 
سازی آن در منابع های پویا و پیادهقابلیت

 .پردازندانسانی می

مقالات علمی از  
 های داده معتبرپایگاه

،   Scopusهای معتبر مانندمقالات موجود در پایگاه 
Web of Science ،Science Direct ،Google 

Scholar های علمی داخلی مانند نورمگزو پایگاه. 

تضمین اینکه مقالات منتخب از منابع علمی 
آوری شوند و کیفیت  اعتماد جمعمعتبر و قابل 

 .ها برای پژوهش تضمین گرددآن

 

 

بندی مضامین و تبیین پیوند میان مفاهیم، با استفاده از  منظور کشف الگوها، طبقه شده به های گردآوری داده

  های تحلیل داده  برای   که  است   فرایندی   مضمون،   تحلیل  مورد بررسی قرار گرفت.  4مضمون روش تحلیل  

 ,Braun & Clarkeکند )داده های غنی و منسجم تبدیل می   به   را  پراکنده  داده های   و   رود می   کار  به  متنی 

مند کردن ابعاد نظری مرتبط با توسعه استراتژیک منابع انسانی  این فرایند امکان شناسایی و نظام  (. 2006

های پویا را فراهم آورد و به تدوین چارچوبی جامع برای تحلیل ادبیات موجود  بر اساس رویکرد قابلیت 

 .  کمک کرد 

( در شش مرحله انجام شد. در  2006در این پژوهش، تحلیل مضمون بر اساس رویکرد براون و کلارک )

داده با  آشنایی  نخست،  تا  مرحله  شدند  بررسی  مرتبط  مقالات  ابتدا  که  ترتیب  این  به  گرفت؛  ها صورت 

های  ها انجام شد و دادههای مورد نظر استخراج و مطالعه شوند. در مرحله دوم، کدگذاری اولیه دادهداده

آمده از مقالات منتخب کدگذاری گردیدند تا مفاهیم کلیدی مرتبط با »توسعه استراتژیک منابع انسانی«  دست به 

 
4 Thematic Analysis 
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پایه،  و »قابلیت  انجام گرفت و مضامین  پویا« شناسایی شوند. در مرحله سوم، جستجوی مضامین  های 

شده استخراج و شناسایی شدند. در مرحله چهارم، مضامین  های کدگذاری دهنده و فراگیر از دادهسازمان 

بندی شدند و در نهایت به شش مضمون فراگیر اصلی سازمان یافتند. در مرحله  شده مرتب و طبقه شناسایی 

پنجم، تفسیر مضامین با توجه به سؤالات پژوهش و چارچوب نظری صورت گرفت تا ارتباط هر مضمون  

ها و نتایج  با اهداف تحقیق مشخص شود. در نهایت، در مرحله ششم، نگارش گزارش انجام شد و یافته 

گردید. در مجموع، بر اساس این  گیری گزارش ها، بحث و نتیجه های یافته صورت جامع در بخشتحلیل به 

 . دهنده و شش مضمون فراگیر شناسایی شدند مضمون سازمان   13مضمون پایه،  34رویکرد،  

دهنده و فراگیر با اتکا به ادبیات نظری و پیشینه  برای سنجش روایی پژوهش حاضر، مضامین پایه، سازمان 

های جمعی از خبرگان دانشگاهی در حوزه مدیریت نیز در  مطالعاتی انتخاب شدند و علاوه بر آن، دیدگاه 

منظور ارزیابی پایایی، از ضریب کاپا برای سنجش میزان توافق میان  فرایند اعتباربخشی لحاظ گردید. به 

تر باشد، بیانگر سطح بالاتر توافق  دو پژوهشگر استفاده شد. هرچه مقدار این شاخص به عدد یک نزدیک 

دست به  0/ 78انجام شد و ضریب کاپا برابر با     SPSSافزار  و اجماع نظر است. محاسبات با استفاده از نرم 

شده است. نتایج این محاسبات در جدول  بالای کدهای استخراج دهنده پایایی مطلوب و اعتبار  آمد که نشان 

 .ارائه شده است  ۲شماره  

 . ضریب کاپا 3جدول

 سطح معناداری  t تقریب آماره خطای انحراف  مقدار  شرح 

78/0 کاپا ضریب   028/0   45/2   04/0   
 50 تعداد موارد معتبر

 

 های پژوهش . یافته 5

از   استخراج شده  این مرحله اطلاعات  بندی شدند. مضامین فراگیر که  شناسایی و طبقهپژوهش    50در 

  با   انسانی   منابع   راهبرد   سوییهم که عبارتند از:    بودهمضمون    شامل شش های اصلی پژوهش هستند  مولفه 

  نوآوری  و سازمانی  یادگیری سازینگر، نهادینه آینده   انسانی  سرمایه  و   هاشایستگی   پویا، توسعه هایقابلیت 

 گرا.  تحول  سازمانی  انسانی، فرهنگ  منابع هاینظام   مستمر، یکپارچگی

  مضمون پایه و حذف موارد تکرار شده تعداد   50از مجموع تعداد  انسانی   منابع   بازپیکربندی  و   پذیری انعطاف 

تعداد   34 پایه از  قابل مشاهده    3مضمون سازمان دهنده استخراج شد که در جدول    13  مضمون نهایی 

 هستند. 

 های پویا مرتبط با توسعه استراتژیک منابع انسانی در بر اساس رویکرد قابلیت. مضامین شناسایی شده 4جدول

مضمون  
 فراگیر 

فراوانی   مضمون پایه  دهنده مضمون سازمان 
 کدها 

 منابع استخراج مضامین 

هم
د  

بر
ه
را

ی 
وی

س

ا  
 ب
ی
ان
س

ان
ع 

اب
من

ت 
لی
اب
ق

یا 
پو

ی 
ها

 

های منابع یکپارچگی سیاست 
انسانی برای تقویت  

 های پویا قابلیت

های  استخدام همسو با قابلیت
 پویا

5 Gautam (2015) 
Boon et al., (2018) 

Shahhoseini et al., (2020) 

(Mom et al., 2019)Ghazi 

Nouri, Mokhtarzadeh, 

آموزش و توسعه  
 راهبردمحور 

6 

ارزیابی عملکرد مبتنی بر 
 نوآوری 

3 

https://www.researchgate.net/profile/Dhruba-Gautam/publication/273351394_Strategic_integration_of_HRM_for_organizational_performance_Nepalese_reality/links/55c2ffbb08aea2d9bdbff589/Strategic-integration-of-HRM-for-organizational-performance-Nepalese-reality.pdf
https://www.tandfonline.com/doi/pdf/10.1080/09585192.2017.1380063
https://iieshrm.ir/article-1-813-en.pdf


 

10 
 

مضمون  
 فراگیر 

فراوانی   مضمون پایه  دهنده مضمون سازمان 
 کدها 

 منابع استخراج مضامین 

 
توانمندسازی منابع انسان ی 
برای انعطاف پذی ری و تغیی ر  
 سازمان ی

پذیری و تغییر  انعطاف 
 سازمانی

6 Abooyee, & Rashidi Astaneh, 

2020) 

(Darmawan, 2025) 

 (Secundo, De Turi, Garzoni, 

Posa, & Barile, 2025) 
(Terfa, Hamla, & Altaqqi, 

2025) 
Ahmad, 2015) 
(Cascio & Boudreau, 2016) 
(Chams & García-Blandón, 

2019) 

جبران خدمات بر اساس  
 آفرینیارزش 

4 

 6 رهبری حامی تغییر و تحول 

ی 
گ
ست

ای
ش

ه 
سع

تو
ده 

ین
 آ
ی
ان
س

ان
ه 

ای
رم

س
و 

ا 
ه

گر 
ن

 

ها و  ارتقای مهارت 
 های کلیدیتوانمندی

های فناورانه  آموزش مهارت 
  نوین 

2 Nonaka & Takeuchi, 2019 
(Khemraj, 2023) 
(Rafiei & Davari, 2015) 
Mokhtarzadeh, Abooyee, & 

Rashidi Astaneh, 2020) 

(Darmawan, 2025) 

 (Secundo, De Turi, Garzoni, 

Posa, & Barile, 2025) 
(Terfa, Hamla, & Altaqqi, 

2025) 
Ahmad, 2015) 
(Wright & Ulrich, 2017) 

 (Kaur, 2023) 

(Teece, 2020) 

 (Secundo et al., 2025) 

(Cascio & Boudreau, 2016) 
  

های نرم  توسعه مهارت 
  )ارتباطی و رهبری( 

3 

گذاری در یادگیری  سرمایه 
 مستمر

العمر و  یادگیری مادام
  خودمحور 

4 

روزرسانی مداوم دانش  به
  تخصصی 

6 

پرورش استعدادهای  
 محورآینده

شناسایی و پرورش  
 استعدادهای کلیدی 

3 

پروری و توسعه  جانشین
  مسیر شغلی 

5 

نه 
دی

ها
ن

ی  
ور

وآ
 ن
 و

ی
یر

دگ
یا
ی 

از
س

مر 
ست

م
 

 تقویت یادگیری سازمانی
یادگیری تیمی و اشتراک  

  دانش

3 (Bakker et al., 2015) 
(Andreeva & Sergeeva, 2016) 

(Alfes et al., 2019 
(Bakker et al., 2015) 

Mankins & Garton, 2017) 

 (Shipton et al., 2017) 

 (Wright & Ulrich, 2017) 

 (Teece, 2020) 

 (Nonaka & Takeuchi, 2019) 

 (Zhou et al., 2019) 

4 

 حمایت از نوآوری سازمانی

فرهنگ خلاقیت و  
 پردازیایده

7 

پذیری تشویق به ریسک 
 سازنده

6 

ه  
سع

تو
ی 

ها
ار

 ک
 و

از
س

ی 
گ
چ
ار

کپ
ی

ی 
ان
س

ان
ع 

اب
من

 

ها و  هماهنگی در سیاست 
 فرآیندهای منابع انسانی

راستاسازی استخدام با  هم
 نیازهای استراتژیک

3 Collings et al., 2019) 

 (Jiang et al., 2012) 

(Soderquist et al., 2022) 

(Shipton et al., 2017) 

 (Sparrow & Cooper, 2014) 

(Cappelli & Keller, 2017) 

(Ployhart & Moliterno, 2021) 

 (Morris et al., 2015) 

 (Medcof & Song, 2016) 

 (Bakker et al., 2015) 

طراحی نظام آموزش  
 یکپارچه

4 

مدیریت عملکرد مبتنی بر 
 اهداف کلان 

3 

سازی ابزارها و  یکپارچه
 سازوکارهای حمایتی

نظام جبران خدمات عادلانه  
 و انگیزشی 

4 

ساختار شغلی منعطف و  
 کارآمد

5 
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مضمون  
 فراگیر 

فراوانی   مضمون پایه  دهنده مضمون سازمان 
 کدها 

 منابع استخراج مضامین 

استفاده از فناوری در  
 مدیریت منابع انسانی 

6   (Kaur, 2023) 

 (Alfes et al., 2019) 

 (Schein & Schein, 2017) 

 (Mellor et al., 2019) 

 (Jørgensen et al., 2018) 

 (Argote & Miron-Spektor, 

2021) 

ول 
ح
 ت
ی
ان
زم

سا
گ 

هن
فر

را 
گ

 

 همکاری در یادگیری و 
 پذیرش تغییر 

های یادگیری و  ترویج ارزش 
 نوآوری 

3 Alzoubi, 2022) 

 (Shahhoseini, Haghighi, & 

Moazen, 2020) 

 (Darmawan, 2025) 

 (Secundo, De Turi, Garzoni, 

Posa, & Barile, 2025) 

 (Mom et al., 2019) 

(Khemraj, 2023) 

 (Rafiei & Davari, 2015) 

(Ghazi Nouri, Mokhtarzadeh, 

Abooyee, & Rashidi Astaneh, 

2020) 

(Terfa, Hamla, & Altaqqi, 

2025) 

 (Ahmad, 2015) 

 (Cascio & Boudreau, 2016) 

تقویت روحیه همکاری و  
 اعتماد متقابل 

7 

عنوان هنجار  پذیرش تغییر به
 سازمانی

4 

الگو سازی و توسعه  
 های نوآورانه شایستگی

انداز مشترک و  ایجاد چشم 
 بخشانگیزه

5 

حمایت و توانمندسازی  
 کارکنان 

2 

الگوسازی برای خلاقیت و  
 نوآوری 

4 

ع  
اب
من

ی 
ها

ند
ای
فر

ر 
 د

مر
ست

 م
ود

هب
ب

ی 
ان
س

ان
 

انطباق منابع انسانی با  
 تغییرات محیطی 

های منعطف و  طراحی شغل 
 چندمهارته

5 (Chams & García-Blandón, 

2019) 

Alzoubi, 2022) 

(Mom et al., 2019) 

(Kaur, 2023) 

(Teece, 2020) 

(Wright & Ulrich, 2017)  

های  کارگیری تیمبه
 ای چندوظیفه 

5 

پذیری سریع با  تطبیق
 تغییرات محیطی 

6 

بازپیکربندی و نوسازی  
 هاقابلیت

بازطراحی مستمر فرایندهای  
 منابع انسانی 

3 

 6 های نوینکارگیری فناوری به
های  بازآفرینی شایستگی

 کلیدی در مواجهه با تحولات 
3 

 

 



 

12 
 

 

 های پویا مرتبط با توسعه استراتژیک منابع انسانی در بر اساس رویکرد قابلیت مضامین شناسایی شده . نقشه تماتیک 1شکل 

 های تحقیق منبع: یافته 

 . بحث و نتیجه گیری6

های پویا  توسعه استراتژیک منابع انسانی در بر اساس رویکرد قابلیت   های مولفه   تعییناین پژوهش با هدف  

های مختلف  مند ادبیات انجام گرفت. در ابتدا، تعدادی از مقالات معتبر در زمینه و از طریق مرور نظام 

آوری و پس از اعمال معیارهای  های داده داخلی و خارجی جمع های پویا و از پایگاه منابع انسانی، قابلیت 

دهنده و فراگیر مورد بررسی قرار گرفتند.  مقاله برای تحلیل و استخراج مضامین پایه، سازمان   50انتخاب،  

های پویا  در این فرآیند، شش مضمون فراگیر در ارتباط با توسعه استراتژیک منابع انسانی و نقش قابلیت 

 .در شناسایی شد 

های پویا، نتایج نشان  سویی راهبرد منابع انسانی با قابلیت در خصوص نخستین مضمون فراگیر یعنی هم 

های پویا یکی از ارکان اصلی حفظ مزیت رقابتی در  دهد که پیوند استراتژیک منابع انسانی با قابلیت می

به یک عامل محرک نوآوری تبدیل  ها  سازمان است. مطابق با نتایج پژوهش، برای اینکه منابع انسانی در  

طور مستمر با تغییرات محیطی و نیازهای  های منابع انسانی به ها و استراتژی شوند، لازم است که سیاست 

( که بر  1402سدی و اسدی )ا( و  1997ها با نتایج تحقیق تیس و همکاران ) نوآورانه همسو شوند. این یافته 

راستا  اند، هم های پویا در دستیابی به مزیت رقابتی تأکید کردهراستاسازی منابع انسانی با قابلیت اهمیت هم 

 .است 
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های این پژوهش بر اهمیت  نگر، یافته ها و سرمایه انسانی آینده در مورد مضمون فراگیر دوم، شایستگی 

رسد که  های فناورانه و مدیریت استعدادهای کلیدی تأکید دارد. به نظر می یادگیری مستمر، توسعه مهارت 

های نوآورانه و فناورانه، تمرکز  ویژه در زمینه های کارکنان خود، به باید بر آموزش و ارتقای شایستگی 

خوانی دارد که توسعه سرمایه انسانی  ( هم 2023( و کائور ) 2025کنند. این نتیجه با تحقیقات دارماوان )

 .اند های پویا در نظر گرفته عنوان یک عامل کلیدی در پیشبرد نوآوری و قابلیت را به 

طور روشن  سازی یادگیری سازمانی و نوآوری مستمر، نتایج به در رابطه با مضمون فراگیر سوم، نهادینه 

های منابع  نشان داد که یادگیری سازمانی و فرهنگ نوآوری در باید به عنوان ارکان اصلی در استراتژی 

( که بر اهمیت یادگیری سازمانی و  2023انسانی در نظر گرفته شوند. این یافته با نتایج تحقیق کائور )

 .باشد های پویا تأکید کرده است، همسو می اشتراک دانش در تحقق قابلیت 

دهد که  منابع انسانی، نتایج این پژوهش نشان می   سازوکارهای توسعهمضمون فراگیر چهارم، یکپارچگی  

به سیستم  باید  در  انسانی  منابع  سیستم های  این  کنند.  عمل  یکپارچه  و  هماهنگ  اساس  طور  بر  باید  ها 

قابلیت شایستگی  توسعه  به  تا  استراتژیک طراحی شوند  نیازهای  و  کلیدی  این  های  کنند.  پویا کمک  های 

( که بر ضرورت طراحی یک سیستم منابع  2019هایی مانند تحقیق سیندها و همکاران )ها با پژوهش یافته 

 .راستا است های پویا تأکید دارند، هم انسانی یکپارچه برای توسعه قابلیت 

این پژوهش نشان داد که فرهنگ سازمانی مبتنی    ،فرهنگ سازمانی تحول گرادر خصوص مضمون پنجم،  

کنند.  های پویا ایفا می آفرین نقشی حیاتی در پیشبرد توسعه قابلیت بر یادگیری و نوآوری و رهبری تحول 

( که بر اهمیت فرهنگ سازمانی  2019های قبلی مانند تحقیق وو و همکاران ) های پژوهشاین نتایج با یافته 

 .اند، سازگار است های پویا در تأکید کردهآفرین در تقویت قابلیت و رهبری تحول

پذیری در  ها نشان داد که انعطاف منابع انسانی، یافته بهبود مستمر در فرایندهای  در نهایت، مضمون ششم، 

تواند به کمک کند تا  ای و ساختارهای منعطف، میهای چندوظیفه ویژه با تمرکز بر تیم طراحی مشاغل، به 

با تغییرات محیطی هماهنگ کنند به  نیز از طرفی بهبود  سرعت خود را  با تغییرات محیطی  ، هماهنگی 

( و  1997. این یافته با نتایج تحقیقات تیس و همکاران )کند مستمر منابع انسانی در سازمان را تسهیل می 

اند،  های پویا اشاره کردهپذیری سازمانی در توسعه قابلیت ( که به اهمیت انعطاف 2018هایتل و همکاران ) 

 .راستا است هم 

می  نشان  پژوهش  هم این  نیازمند  انسانی  منابع  استراتژیک  توسعه  که  با  دهد  منابع  این  دقیق  راستاسازی 

عنوان محرک اصلی نوآوری و  به   ها سازمان دهد که منابع انسانی در  های پویا است. نتایج نشان می قابلیت 

منابع انسانی    ی برای توسعه های سازی سیاست کنند، و این امر مستلزم طراحی و پیاده مزیت رقابتی عمل می 

طور مداوم بر توسعه  است که بر اساس نیازهای پویا و نوآورانه سازمان شکل بگیرد. در این راستا، باید به 

های محیطی و داخلی باشند.  ها و سرمایه انسانی خود تمرکز کنند تا قادر به پاسخگویی به چالش شایستگی 

ها کمک  توانند به شرکت های نرم و مدیریت استعدادهای کلیدی می رت های فناورانه، مهاویژه، شایستگی به 

 .کنند تا در دنیای رقابتی و پیچیده فعلی، همچنان مزیت رقابتی خود را حفظ کنند 
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دارد.   تأکید  مستمر  نوآوری  و  سازمانی  یادگیری  اهمیت  بر  پژوهش  این  نتایج  سازمان همچنین،  ،  هادر 

آموزش  به  محدود  نباید صرفاً  به یادگیری سازمانی  باید  بلکه  باشد،  نوآوری و  های سنتی  طور مداوم بر 

های یادگیری و نوآوری استوار  اشتراک دانش در سطح سازمان تأکید شود. فرهنگ سازمانی که بر ارزش 

قابلیت تواند زمینه است، می نتیجه، موفقیت بلندمدت شرکت ساز توسعه  باشد. از سوی  های پویا و در  ها 

تحول الهام دیگر، رهبری  و  کارکنان  توانمندسازی  با  آن آفرین  به  نوآورانه،  بخشی  اهداف  در راستای  ها 

 .انی ایفا کند های منابع انستواند نقش مؤثری در پیشبرد استراتژی می

طور  ها و فرایندها به ، لازم است که سیاست های منابع انسانیدر نهایت، برای طراحی و یکپارچگی نظام 

ای طراحی شوند که نه تنها بر  گونه ها باید به راستا باشند. این سیستم کامل با اهداف استراتژیک سازمان هم 

ساز بازپیکربندی و سازگاری مستمر با شرایط  جذب و نگهداشت نیروی انسانی متمرکز باشند، بلکه زمینه 

ها باید قابلیت انطباق با تغییرات سریع بازار و نیازهای نوظهور را داشته باشند.  جدید نیز باشند. این سیستم 

تواند به این امر کمک کند و فرآیندهای  های نوین در مدیریت منابع انسانی می ویژه، استفاده از فناوری به 

 .مؤثری بهبود بخشد  طورمنابع انسانی را به 

به  اینکه  وجود  با  تحقیق  رویکرد  این  اساس  بر  انسانی  منابع  استراتژیک  توسعه  تحلیل  به  جامع  طور 

ها، محدود بودن مقالات  ها مواجه است. یکی از محدودیت های پویا پرداخته است، با برخی محدودیت قابلیت 

های خاص )انگلیسی و فارسی( بود که ممکن است موجب  های علمی خاص و زبان شده به پایگاه بررسی 

المللی شود. علاوه بر این، به دلیل  ها و منابع بین نقص در گنجاندن تمامی مطالعات مرتبط از سایر زبان 

ها و صنایع ممکن است محدود باشد،  مند، امکان تعمیم نتایج به تمامی سازمان استفاده از روش مرور نظام 

های خاص قابل  های خاص و نمونه های شرکت اس دادهها و نتایج ممکن است تنها بر اسزیرا برخی از مدل 

اعمال باشند. همچنین، فرآیند غربالگری و انتخاب مقالات بر اساس معیارهای خاص ممکن است برخی از  

تواند تأثیراتی در جامعیت نتایج  مقالات با رویکردهای متفاوت یا نتایج متناقض را از قلم بیاندازد، که می 

های اصلی و  داشته باشد. در نهایت، از آنجا که این تحقیق بر اساس تحلیل ادبیات گذشته استوار است، داده

 . نشده است و تحلیل آوری  ها جمع تجربی دنیای واقعی سازمان 

های منابع انسانی  پیشنهادهای کاربردی این پژوهش برای مدیران منابع انسانی عبارتند از طراحی سیستم 

راستا با اهداف استراتژیک سازمان که نه تنها بر جذب و نگهداشت نیروی انسانی متمرکز  یکپارچه و هم 

باشد، بلکه قابلیت بازپیکربندی و سازگاری با شرایط متغیر محیطی و استراتژیک را نیز داشته باشد. این  

راستا شوند. همچنین، تقویت فرهنگ  وکار هم طور مستمر با تحولات و نیازهای جدید کسب ها باید به سیستم 

العمر و ترویج اشتراک دانش  سازمانی مبتنی بر یادگیری و نوآوری از طریق ایجاد فضای یادگیری مادام 

زمانی کمک کرده و بستر مناسب برای نوآوری در سازمان  های فردی و ساتواند به ارتقای شایستگیمی

پذیری در طراحی مشاغل و ساختارهای شغلی که توانایی تطبیق با  فراهم آورد. علاوه بر این، انعطاف 

ای  های چندوظیفه تغییرات سریع بازار و نیازهای نوظهور را داشته باشند، ضروری است. استفاده از تیم 

سازمان می بهره تواند  همچنین،  کند.  یاری  محیطی  تغییرات  به  سریع  پاسخگویی  در  را  از  ها  گیری 

نرم فناوری  و  دیجیتال  ابزارهای  مانند  نوین  انسانی  های  منابع  فرآیندهای  در  مصنوعی  هوش  افزارهای 

ها، بهبود کیفیت ارزیابی عملکرد و شفافیت در فرآیندها کمک  تواند به بهبود کارایی، تسهیل تحلیل دادهمی
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ویژه در راستای تحولات سریع فناوری،  های فناورانه در کارکنان کلیدی، به کند. در نهایت، توسعه مهارت 

با واکنش سریع ها کمک می به سازمان  فناورانه و رقابتی  تغییرات  در برابر  تا  و  کند  تری مواجه شوند 

 .توانایی حفظ مزیت رقابتی خود را افزایش دهند 

های واقعی از  شود که پژوهشگران به انجام مطالعات تجربی پرداخته و دادهبرای تحقیقات آتی، پیشنهاد می

تا اعتبار و کاربرد عملی مدلها جمع سازمان  قابلیت آوری کنند  انسانی مبتنی بر  های پویا در  های منابع 

ها و  طور خاص به شناسایی چالش توانند به ها می های واقعی مورد ارزیابی قرار گیرد. این پژوهشمحیط 

پیادهفرصت  مدلهای  این  مقایسه سازی  تحقیقات  این،  بر  کنند. علاوه  در شرایط مختلف کمک  در  ها  ای 

ها در نحوه اجرای  ها و شباهت تواند به درک بهتر تفاوت های گوناگون می کشورهای مختلف و با فرهنگ 

ها کمک کند. همچنین، با توجه  ها بر عملکرد سازمان تأثیرات آن های پویا در مدیریت منابع انسانی و  قابلیت 

ها  شود که پژوهشگران به بررسی تأثیر این فناوری های نوین، پیشنهاد می های سریع در فناوری به پیشرفت 

های پویا  های هوشمند بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر قابلیت کاوی و سیستم مانند هوش مصنوعی، داده

پذیری  ها برای تقویت انعطاف سازی نحوه استفاده از این فناوری توانند به روشن بپردازند. این تحقیقات می 

ها کمک کنند. در نهایت، پژوهش در زمینه فرهنگ سازمانی و تأثیر آن بر تقویت  و نوآوری در سازمان 

ده و راهکارهایی مؤثر برای  های منابع انسانی پویا کمک کرتواند به بهبود کاربرد مدلهای پویا می قابلیت 

 .ها ارائه دهد توسعه استراتژیک منابع انسانی در سازمان 
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