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Abstract  
Today, human resource dynamic capabilities are recognized as one of the 
fundamental determinants of strategic success in service-oriented 
organizations, particularly state-owned banks. Through organizational 
learning and the continuous reconfiguration of competencies, these 
capabilities enable organizations to respond intelligently to rapid 
environmental changes. However, the antecedents underlying the 
development of these capabilities have received limited integrated attention. 
Therefore, the present study aims to identify the antecedents of dynamic 
capability-based human resource development in state-owned banks using a 
systematic meta-synthesis approach. This qualitative study was conducted 
using the meta-synthesis method and the seven-step model proposed by 
Sandelowski and Barroso. Accordingly, scientific sources published between 
2015 and 2026 were identified through a systematic search of reputable 
domestic and international databases. Of the 425 initially identified sources, 
53 eligible articles were selected for the final analysis after the screening and 
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quality appraisal stages. The data were extracted, coded, and synthesized 
using thematic analysis. In addition, Cohen’s kappa coefficient was used to 
assess coding reliability. The coefficient was calculated as 0.78, indicating a 
satisfactory level of agreement among the coders. The results of the meta-
synthesis led to the identification of seven main antecedents of dynamic 
capability-based human resource development in state-owned banks: (1) 
developing environmental sensing and analytical capabilities; (2) renewing 
and adapting resources and structures; (3) strengthening a culture of 
continuous learning and innovation; (4) dynamic and effective human 
resource management; (5) training in and applying emerging technologies in 
human resource management; (6) transformational leadership and dynamic 
decision-making; and (7) organizational sustainability and flexibility. The 
innovation of the present study lies in providing an integrated, evidence-based 
framework for identifying the factors underlying dynamic capability-based 
human resource development in service-oriented organizations, particularly 
state-owned banks. The findings can assist managers of public organizations 
in designing human resource development policies, enhancing organizational 
agility, and strengthening their capacity to adapt to changing environments. 
Keywords: Human Resource Development, Service-Oriented Organizations, 
Meta-Synthesis, Dynamic Capabilities 
1. Introduction 
In recent decades, the role of human resources in organizations has changed 
from a supporting administrative unit to a strategic and vital resource 
(Farndale & Paauwe, 2018). This transformation has become especially 
important in government organizations that are faced with the increasing 
complexity of citizen needs and the speed of environmental changes. 
Researchers believe that the competitiveness and efficiency of organizations 
in today's turbulent environments are only possible when their human 
resources are dynamic, learning, and flexible (Barrales-etal 2015). The 
"dynamic capabilities" approach, first proposed by Thies et al., states that 
organizations must continuously strengthen their ability to identify 
opportunities, exploit them, and recreate resources in order to survive and 
succeed (Chadwick, Flinchbaugh, 2021). This approach has also entered the 
field of human resource management in recent years and has been considered 
as an effective framework for developing employees in changing 
environments (Paula, Marta, 2022). The first step in developing human 
resources with dynamic capabilities is the organization's ability to accurately 
identify and analyze the environment (Peccei, Van, 2019). Government 
organizations must have the capacity to continuously monitor political, 
economic, social, and technological changes in order to be able to predict 
future human resource needs. Recent studies show that environmental analysis 
and predictability are key prerequisites for employee agility and effective 
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policymaking in the public sector . The second important element is the 
optimal exploitation of opportunities. In public organizations, the gap between 
identifying opportunities and turning them into action is usually large 
(Scupola, Mergel, 2022), while dynamic structures reduce this gap. Recent 
research suggests that organizations that create opportunity-finding and rapid 
response mechanisms in their human resources perform more effectively in 
providing public services (Datta, et al., 2023).  
Research Question(s) 
What are the key components, drivers, and challenges in identifying the 
antecedents of dynamic capability-based human resource development (HRD) 
in Iranian service-oriented banks? 
2. Literature Review 
Human resource development is a systematic process that enhances 
employees’ knowledge, skills, and attitudes through training, learning, and 
professional growth, aligning individual development with organizational 
goals. Dynamic capabilities refer to an organization’s capacity to integrate, 
reconfigure, and renew internal and external resources in response to 
environmental change and emerging opportunities. These capabilities support 
timely decision-making, problem-solving, and the creation of new processes 
and products through coordination, learning, and absorptive abilities. Overall, 
human resource development and dynamic capabilities together enable 
organizations to build sustainable competitive advantage through continuous 
adaptation and improvement. 
3. Methodology 
This cross-sectional study adopts an interpretivist paradigm and an inductive 
approach, utilizing a meta-synthesis strategy to analyze 53 selected Persian 
and English articles (2015–2026) retrieved from major databases. The 
screening process was conducted over a four-month period starting in 
November 2025, and thematic analysis was applied to code the extracted data. 
The reliability of the coding process was confirmed by a Cohen’s kappa 
coefficient of 0.78, indicating substantial inter-coder agreement. 
  4. Results 
This research identifies seven key antecedents—ranging from environmental 
scanning and technological integration to transformational leadership—that 
drive dynamic capabilities-based HRD in state-owned banks. Its primary 
innovation is an integrated, evidence-based framework that synthesizes these 
factors into a cohesive model for service-oriented organizations. This 
contribution provides a strategic roadmap for institutions to systematically 
transform human capital into a sustainable and resilient competitive asset. 
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Table 1: Antecedents of Dynamic Capabilities-Based HRD and Supporting  
Identified Key 
Antecedents 

Description . Supporting Literature 

Developing 
Environmental 
Scanning & Analysis 
Capabilities 

Systematic monitoring of 
markets, technologies, 
regulations, and 
stakeholder expectations 
for strategic sensing. 

Asadi & Farsijani 
(2024); Khodabandeh 
et al. (2022); Pascucci 
et al. (2024); Loureiro 
et al. (2021) 

Reconfiguring & 
Aligning Resources 
& Structures 

Translating 
environmental awareness 
into structural layers and 
reconfiguring resources 
and roles flexibly. 

Talaei et al. (2022); 
Teece (2018); 
Apascaritei & Elvira 
(2022  

Fostering a Culture of 
Learning & 
Continuous 
Innovation 

Creating an institutional 
foundation for knowledge 
sharing, experimentation, 
... 

Baharvand et al. 
(2025); Seyed Naqavi 
et al. (2024); Datta et 
al. (2023);  

Implementing 
Dynamic & Efficient 
HR Management 

Transitioning from 
traditional administrative 
tasks to strategic, agile, ... 

Bitencourt et al. 
(2020); Anjum et al. 
(2019);  

Training & Adopting 
Modern 
Technologies in 
HRM 

Utilizing smart HR 
systems, e-learning 
platforms, ... 

Isazadeh & Doroudi 
(2023); Vejdan 
Taleshmekael et al. 
(2025); 

Transformational 
Leadership & 
Dynamic Decision-
Making 

Guiding change, 
motivating employees, 
reducing resistance, ... 

Bendig et al. (2018); 
Boxall et al. (2019); 
Lee (2022) 

Organizational 
Sustainability & 
Resilience 

Enhancing organizational 
resilience, crisis 
management, .. 

Ebrahimi et al. 
(2024); Khalatbari et 
al. (2023); 

 
5. Discussion  
This research proposes a multi-level meta-synthesis model, conceptualizing 
dynamic capabilities-based human resource development across cognitive, 
operational, and institutional dimensions. It redefines HRD from a routine 
administrative function into a strategic process that enables public banks to 
navigate environmental uncertainty and ensure resilience. By integrating 
dynamic capabilities theory, the research emphasizes that sustainable 
competitive advantage arises from achieving structural alignment between 
understanding, enabling, and willing change. Ultimately, this framework 
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transforms human capital into a strategic asset through the organization’s 
continuous capacity to sense, adapt, and reconfigure. 
6. Conclusion 
Implementing dynamic HRD in state-owned banks requires establishing agile 
infrastructures, utilizing continuous environmental monitoring to adapt 
recruitment and retention policies dynamically. Organizations should 
prioritize iterative process redesign and digital dashboards for data-driven 
decision-making over traditional, large-scale reforms. Moreover, successful 
digital transformation mandates a phased, ethical implementation strategy, 
strictly supported by robust data governance and information security 
protocols. 
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اي خدمات هتوسعه منابع انسانی در سازمانشناسایی پیشایندهاي 
 مندام: فراترکیب نظهاي پویامحور با تکیه بر رویکرد قابلیت

دانشجوي دکتري، گروه مدیریت دولتی، واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین،     لیلا بابائی
  ایران

  

 استادیار، گروه مدیریت دولتی، واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین،ایران جواد محرابی 
  

 سید مهدي الوانی
استاد گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و حسابداري، دانشگاه علامه 

 طباطبائی، تهران، ایران
 

غلامرضا معمارزاده 

 طهران
واحد علوم و تحقیقات، دانشگاه آزاد اسلامی، دانشیار، گروه مدیریت دولتی، 

 تهران، ایران

  چکیده
هاي عنوان یکی از عوامل بنیادین موفقیت راهبردي در سازمانهاي پویاي منابع انسانی بهامروزه قابلیت

ها از طریق یادگیري سازمانی و شوند. این قابلیتهاي دولتی، شناخته میویژه بانکمحور، بهخدمات
کنند. با گویی هوشمندانه به تغییرات سریع محیطی را فراهم میها، امکان پاسخبازپیکربندي مستمر شایستگی

رو، هدف ناند. ازایصورت یکپارچه بررسی شدهها کمتر بهگیري این توانمندياین حال، پیشایندهاي شکل
هاي دولتی با استفاده هاي پویا در بانکیتپژوهش حاضر شناسایی پیشایندهاي توسعه منابع انسانی مبتنی بر قابل

اي مرحلهاین پژوهش کیفی با روش فراترکیب و بر مبناي الگوي هفت مند است.از رویکرد فراترکیب نظام
، از طریق 2026تا  2015منابع علمی منتشرشده در بازه زمانی در این راستا  سندلوسکی و باروسو انجام شد.

منبع اولیه،  425که از میان نحويالمللی شناسایی شدند؛ بههاي معتبر داخلی و بیناهمند در پایگجستجویی نظام
مقاله واجد شرایط براي ورود به تحلیل نهایی انتخاب  53پس از طی مراحل غربالگري و ارزیابی کیفی، 

اي بر ها با استفاده از روش تحلیل مضمون استخراج، کدگذاري و ترکیب شدند. همچنین،داده .گردید
به دست آمد و  78/0ها از ضریب کاپاي کوهن استفاده شد که مقدار آن برابر با ارزیابی پایایی کدگذاري

منابع  نتایج فراترکیب به شناسایی هفت پیشایند اصلی توسعه. دهنده توافق مطلوب میان کدگذاران استنشان
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هاي شناسایی و توسعه قابلیت-1 :که شامل هاي دولتی منتهی شدهاي پویا در بانکانسانی مبتنی بر قابلیت
-4تقویت فرهنگ یادگیري و نوآوري مستمر،  -3بازآفرینی و تطبیق منابع و ساختارها،  -2تحلیل محیطی، 

هاي نوین در مدیریت منابع انسانی، کارگیري فناوريآموزش و به -5مدیریت منابع انسانی پویا و کارآمد، 
نوآوري پژوهش  ،باشدمی پذیري سازمانیپایداري و انعطاف -7یري پویا، و گگرا و تصمیمرهبري تحول -6

ع انسانی ساز توسعه منابحاضر در ارائه یک چارچوب یکپارچه و مبتنی بر شواهد براي شناسایی عوامل زمینه
ژوهش پهاي دولتی، است. نتایج این ویژه بانکمحور، بههاي خدماتهاي پویا در سازمانمبتنی بر قابلیت

هاي توسعه منابع انسانی، افزایش چابکی سازمانی و هاي دولتی در طراحی سیاستتواند به مدیران سازمانمی
  .هاي متغیر کمک کندارتقاي توان سازگاري با محیط

 ، قابلیت هاي پویا، فراترکیبسازمانهاي خدمات محورتوسعه منابع انسانی،  :هاواژهکلید

  مقدمه
هاي اراییترین دتنها یکی از مهمپویا و پیچیده امروز، منابع انسانی نهدر شرایط متحول، 

عنوان محور اصلی مزیت رقابتی، نوآوري و شود، بلکه بهها محسوب میراهبردي سازمان
رو، ). از اینScupola, Mergel, 2022شود (سازگاري با تغییرات محیطی نیز شناخته می

اي کارکنان، به هها و شایستگیتقویت مستمر دانش، مهارت توسعه منابع انسانی با تأکید بر
هر فرایند  اي که موفقیتگونهاهرمی اساسی براي تحول و تعالی سازمانی تبدیل شده است؛ به

 آفرین، در گرو یادگیري مستمر و توانمندسازي سرمایه انسانی است (اسدي وتحول

مند است که از طریق آن جامع و نظام توسعه منابع انسانی فرایندي ).1403،  فارسیجانی
یابند و در راستاي تحقق اهداف متعالی سازمان، بهبود و بالندگی پیدا کارکنان رشد می

اینده اي فزگونه). در همین راستا، مدیریت منابع انسانی بهPaula, Marta, 2022کنند (می
ی که در هایکند. سازمانمینقشی حیاتی در رونق سازمانی و توسعه اقتصادي کشورها ایفا 

پی حضور و رقابت در سطح جهانی هستند، براي دستیابی مؤثر به این جایگاه، بیش از هر 
 ,Nikolic, Ilic Petkovicیافته، توانمند و یادگیرنده نیاز دارند(چیز به کارکنانی توسعه

شمار به، توسعه منابع انسانی یکی از عوامل اصلی سودآوري سازمان همچنین ).2020
هاي خلاقانه و نوآورانه موجود گیري از ظرفیتتوان زمینه بهرهآید؛ زیرا از طریق آن میمی

). هدف اصلی توسعه منابع انسانی، ایجاد بهبود Guest, 2017در سازمان را فراهم ساخت (
) و در این مسیر، بر ایجاد انگیزه، پرورش 1401در سراسر سازمان است (طلایی و همکاران، 

). تحقق Paula, Marta, 2022شود (ها و ارتقاي سطح توسعه کارکنان تأکید میقابلیت
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جرا هایی را طراحی و اها و برنامهاین امر مستلزم آن است که مدیریت منابع انسانی، سیاست
کند  جانبه سازمان را تسهیلکند که به توسعه نیروي کار منجر شود و در نهایت، توسعه همه

)Bell et al, 2018.( دستیابی به بهبود و تعالی سازمانی صرفاً در گرو اجراي از طرفی ،
نگ ها، باورها و فرهاي نیست، بلکه مستلزم آن است که مدیران، نگرشهاي توسعهبرنامه

 ). Franco, Landini, 2022سازمانی را نیز در مسیر تغییر و تحول هدایت کنند (
ان ها از یک واحد اداري پشتیبمنابع انسانی در سازمانهاي اخیر نقش بیان دیگر در دهه به

. این (Farndale & Paauwe, 2018) به یک منبع راهبردي و حیاتی تغییر یافته است
هاي دولتی که با پیچیدگی فزاینده نیازهاي شهروندان و سرعت ویژه در سازمانتحول به

ن . پژوهشگران معتقدند که توااند، اهمیت دوچندان پیدا کرده استتغییرات محیطی مواجه
ه پذیر است کهاي پرتلاطم امروز تنها زمانی امکانها در محیطرقابتی و کارآمدي سازمان

رویکرد  .(Barrales-etal 2015)ها پویا، یادگیرنده و منعطف باشندمنابع انسانی آن
ها ند که سازمانککه نخستین بار توسط تیس و همکاران مطرح شد، بیان می» هاي پویاقابلیت«

ینی منابع را ها و بازآفربرداري از آنها، بهرهبراي بقا و موفقیت باید توانایی شناسایی فرصت
. این رویکرد در (Chadwick , Flinchbaugh, 2021)صورت مستمر تقویت کنند به

اي رهاي اخیر به حوزه مدیریت منابع انسانی نیز وارد شده و به عنوان چارچوبی مؤثر بسال
 ,Paula , Marta(هاي متغیر مورد توجه قرار گرفته استتوسعه کارکنان در محیط

ناسایی هاي پویا، توانایی سازمان در شنخستین گام در توسعه منابع انسانی با قابلیت )2022
هاي دولتی باید ظرفیت رصد )، سازمانPeccei , Van, 2019و تحلیل دقیق محیط است(

ده اقتصادي، اجتماعی و فناورانه را داشته باشند تا بتوانند نیازهاي آین مستمر تغییرات سیاسی،
دهد تحلیل محیطی و بینی کنند. مطالعات جدید نشان مینیروي انسانی را پیش

ذاري مؤثر در گنیازهاي کلیدي چابکی کارکنان و سیاستپذیري، یکی از پیشبینیپیش
برداري بهینه از ن عنصر مهم، بهرهدومی ).Bryson et al, 2014بخش عمومی است (

میان شناسایی فرصت و تبدیل آن به عمل  هاي دولتی معمولاً فاصلههاست. در سازمانفرصت
در حالی که ساختارهاي پویا این فاصله را  Scupola, Mergel ,2022)( زیاد است

نی خود هایی که در منابع انساکنند سازمانهاي اخیر بیان میدهند. پژوهشکاهش می
کنند، عملکرد مؤثرتري در ارائه خدمات یابی و واکنش سریع ایجاد میسازوکارهاي فرصت

هاي پویا، بازآفرینی و از دیگر ابعاد اساسی قابلیت )Datta,etal,2023ند(عمومی دار
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تارهاي تر است، زیرا ساختطبیق منابع و ساختارهاست. این موضوع در بخش دولتی پیچیده
جدید،  هايهاي پژوهشپذیري هستند. بر اساس یافتهمراتبی مانع انعطافرسمی و سلسله

هاي هاي دولتی زمانی موفق خواهند بود که علاوه بر اصلاح فرآیندها و ساختارها، نظامسازمان
در کنار این عوامل،  )Loureiro, etal.2021(توسعه کارکنان را نیز بازطراحی کنند 

ان هاي یادگیرنده به کارکنمستمر نقش بنیادین دارد. محیطفرهنگ یادگیري و نوآوري 
هاي جدید کسب کرده، خطا کنند، تجربه بیاموزند و خلاقیت به خرج دهند مهارتاجازه می

دهد که یادگیري سازمانی، . شواهد پژوهشی نشان می)1404بهاروند و همکاران، (دهند
 ي دولتی است و مستقیماً با کیفیت ارائههاترین محرك نوآوري منابع انسانی در سازمانمهم

). تحولات دیجیتال نیز ,Rainey, Fernandez  2006خدمات عمومی ارتباط دارد (
هاي نوین گیري از فناوريموجب شده که مدیریت منابع انسانی پویا، آموزش هدفمند و بهره

و از ابزارهاي هاي پیشر. دولت)1401(خدابنده و همکاران، ناپذیر باشدضرورتی اجتناب
هاي هوشمند براي توسعه هاي یادگیري الکترونیک و تحلیلمحور، سیستمداده

دهد ها نشان می. پژوهش(Rachinger, 2019) ندکنهاي کارکنان استفاده میشایستگی
توانند هم کارایی منابع انسانی را افزایش دهند و هم یادگیري مستمر را هاي نوین میفناوري

ا، گرهاي پویا به رهبري تحول). تحقق قابلیتScupola, Mergel ,2022(تسهیل کنند 
 پذیري سازمانی بستگی داردگیري چابک و ارتقاي پایداري و انعطافتصمیم

)Boselie,etal,2021ساز انداز، انگیزش و اعتماد، زمینهگرا با ایجاد چشم). رهبران تحول
مطالعات جدید در حوزه رهبري بخش . )Adams , 2011(شوندیادگیري و نوآوري می

رین اثر پذیر، بیشتگرا با ساختارهاي انعطافدهد که ترکیب رهبري تحولعمومی نشان می
ترتیب، این). به,Crosby, 2014 Lee, 2022, Brysonرا بر پویایی منابع انسانی دارد (

رانی تغییر را ري و پیشتوانند توان تطبیق، نوآوهاي دولتی با تمرکز بر این عوامل میسازمان
 .یدا کنندآوري بیشتري پدر سطح منابع انسانی تقویت کرده و در برابر تحولات آینده تاب

رویکرد قابلیت و توسعه انسانی قرار دارد که معتقد است چنین سرمایه گذاري هائی(و سایر 
زاري داراي ارزش اببخشند) علاوه بر اینکه  سرمایه گذاري هایی که رفاه انسان را بهبود می

، . به عبارت دیگر، تحصیل کرده بودن و سالم بودندارهستندهستند، از ارزش ذاتی نیز برخور
کارکردهائی هستند که فی نفسه براي مردم ارزشمند است. علاوه بر این، طبق این دیدگاه، 

یر اجتماعی دیده تغیدر فرآیند تولید، بلکه به عنوان عوامل » منابع انسانی«افراد نه تنها به عنوان
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عنوان هاي دولتی بههاي اخیر، بانکدر سال). Bendig, etal, 2018شوند ( می
محور با محیطی متلاطم، رقابت فزاینده، تحول دیجیتال، تغییر انتظارات هاي خدماتسازمان

اند. در چنین شرایطی، رویکردهاي مشتریان و فشارهاي ناشی از الزامات نظارتی مواجه شده
رند، هاي ثابت تکیه داهاي مقطعی و رویهنتی توسعه منابع انسانی که عمدتاً بر آموزشس

با تأکید بر » اي پویاهقابلیت«پذیري نیستند. از سوي دیگر، پاسخگوي نیاز به چابکی و انطباق
ییرات ها و نوسازي منابع، امکان مواجهه مؤثر با تغیادگیري مستمر، بازپیکربندي شایستگی

ساز کند؛ با این حال، ادبیات موجود درباره اینکه دقیقاً چه پیشایندهایی زمینهاهم میرا فر
ده و کمتر هاي دولتی هستند، پراکنهاي پویا در بانکتوسعه منابع انسانی مبتنی بر قابلیت

ررسی مطالعات هاي پویا، بیکپارچه است. با وجود اهمیت توسعه منابع انسانی مبتنی بر قابلیت
ی، شده بیشتر به بررسی جداگانه مدیریت منابع انسانهاي انجامدهد که پژوهشن نشان میپیشی

اند و کمتر چارچوبی جامع براي شناسایی هاي پویا پرداختهتوسعه کارکنان یا قابلیت
محور ارائه شده است. همچنین، هاي خدماتگیري این رویکرد در سازمانپیشایندهاي شکل

ها، از جمله ساختارهاي هاي خاص این سازماندولتی، به دلیل ویژگیهاي در زمینه بانک
رسمی، الزامات نظارتی و تغییرات سریع فناوري، نیاز به شناسایی عوامل مؤثر بر توسعه منابع 

بنابراین، با توجه به پراکندگی  .شودهاي پویا بیشتر احساس میانسانی مبتنی بر قابلیت
و نبود یک مدل یکپارچه، پژوهش حاضر با هدف شناسایی و هاي پیشین هاي پژوهشیافته

محور، هاي خدماتهاي پویا در سازمانتبیین پیشایندهاي توسعه منابع انسانی مبتنی بر قابلیت
هاي دولتی، انجام شده است. بر این اساس، سؤال اصلی پژوهش عبارت با تأکید بر بانک

هاي هاي پویا در سازمانتنی بر قابلیتپیشایندهاي توسعه منابع انسانی مب :است از
 اند؟هاي دولتی، کدامویژه بانکمحور، بهخدمات

هایی قرار دارد که توسعه منابع انسانی در کانون فعالیت سازمان: 1سعه منابع انسانیتو
). این مفهوم فرایندي De Prins, 2021کنند (رشد، یادگیري و بهبود مستمر را دنبال می

اي و ارتقاي سازمانی، مند است که از طریق آموزش، یادگیري، توسعه حرفهنظامجامع و 
کند تا آنان بتوانند در ایفاي هاي رفتاري کارکنان را تقویت میها و نگرشدانش، مهارت

تري از خود نشان دهند تر عمل کرده و عملکرد مطلوبهاي شغلی خود اثربخشنقش
)Bell et al., 2018توسعه منابع انسانی صرفاً به آموزش کارکنان محدود  رو،). ازاین

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

development resource human ۱ 



 

۱۱ 
 

راستاسازي رشد فردي کارکنان با اهداف و شود، بلکه رویکردي فراگیر براي همنمی
در دهه اخیر، توسعه منابع انسانی  ).Singh, Rao, 2016آید (شمار مینیازهاي سازمان به

ها تبدیل شده است؛ زیرا سازمان به یکی از محورهاي اصلی مطالعات مدیریت منابع انسانی
و جوامع در مواجهه با تحولات شتابان محیطی، فناورانه و فرهنگی، ناگزیر از تدوین 

پذیري و قابلیت انطباق کافی برخوردار باشد راهبردهایی هستند که از انعطاف
)Apascaritei, Elvira, 2022 در چنین شرایطی، سرمایه انسانی توانمند با تشخیص .(
ها و تهدیدهاي محیطی، تقویت یادگیري و تسهیم دانش، نقش مهمی در موقع فرصتهب

). از همین منظر، 1403کند (اسدي و فارسیجانی، داشتن و پویایی سازمان ایفا میروز نگهبه
توسعه منابع انسانی علاوه بر انتخاب و نگهداشت نیروي انسانی مناسب، بر ایجاد انگیزش، 

 ).Pardo-Garcia, Barac, 2020ورش مستمر کارکنان تأکید دارد (توانمندسازي و پر
هایی را طراحی و اجرا کند که هم به ها و رویهبر این اساس، واحد منابع انسانی باید سیاست

توسعه کارکنان و هم به توسعه سازمان یاري رساند. به بیان دیگر، توسعه منابع انسانی ابزاري 
بستر  آفرین، در نهایت برسازمانی است و هرگونه فرایند تحول توانمند براي تحول و تعالی

). از این رو، توسعه Wang, Ahmed, 2007یابد (رشد و توسعه نیروي انسانی تحقق می
کنند، جانبه دانست که طی آن کارکنان رشد میتوان فرایندي پویا و همهمنابع انسانی را می

یر تحقق اهداف متعالی سازمان، بهبود مستمر حاصل یابد و در مسهاي آنان ارتقا میقابلیت
 ).Nissanke, Ocampo, 2019شود (می

ربندي و بازسازي سازي، بازپیکهاي پویا به توانایی سازمان در یکپارچهقابلیت: قابلیت پویا
منظور ارزیابی و مواجهه اثربخش با شرایط متغیر محیطی، هاي داخلی و خارجی، بهقابلیت

هاي سطح بالاي سازمانی هاي پویا، قابلیتقابلیت). 1403زاده و درودي، اشاره دارند (عیسی
هاي ملموس و ناملموس، دانش و فرایندهاي سازمانی، زمینه گیري از داراییهستند که با بهره
سازي منابع را در شرایط متغیر فراهم وکار و هماهنگهاي نوین کسبشناسایی فرصت

مند ها، استعداد شرکت براي حل نظام. این قابلیت(Loureiro, et al, 2021)کنندمی
موقع و بازآرایی منابع را نشان هاي بهاذ تصمیمها، اتخمسائل ناشی از تهدیدها و فرصت
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 گیري پایدار سازمانهاي پویا بیانگر جهتهمچنین، قابلیت .(Barreto, 2010) دهندمی
تیابی به هاي مرکزي براي دسسازي، تجدید و نوسازي منابع و قابلیتدر بازتعریف، یکپارچه

ح فیت سازمان براي ایجاد، توسعه و اصلاها ظرمزیت رقابتی پایدار هستند. افزون بر این، آن
ین قابلیتها زیرمجموعه ا.(Pisor et al., 2024) دهندهدفمند منابع بنیادین را تشکیل می

منابعی است که به شرکت اجازه می دهد فرآیندها و محصولات جدیدي را ایجاد 
 عمومی را نمایش می. این دیدگاه الگوهایی از فعالیتهاي )1401(خلعتبري و همکاران، نماید

تواند منابع خود را دائما تولید کرده و مورد ارزیابی قرار  دهد که سازمان به واسطه آنها می
 ,Teeceدهد و اثربخشی خود را در رویارویی با مقتضیات بازار افزایش داده و بهبود بخشد(

و تغییر در الگوي  گیري از فرصتهاي جدید ) به بیان دیگر، قابلیتهاي پویا، توانایی بهره2018
ارزش و محافظت از شایستگی ها، داراییهاي   کسب وکار فعلی با پیکربندي مجدد زنجیره

مکمل، دارایی هاي دانشی و فناوري ها در جهت دستیابی به مزیت رقابتی پایدار تعریف شد. 
قابتی ر با این توصیف، سازمانها اگر بتوانند الگوي کسب وکار خود را تغییر دهند، می توانند

قابلیت هاي پویا و پایه هاي بنیادي آن، این  ،(Rachinger, etal, 2019)د باقی بمانن
است که سازماندهی مجدد روال ها و روتین ها و تغییر شکل آنها در سطح کلان که به قطع 
موجب توسعه  ظرفیت سازمانی و ظرفیت سازي در سازمان خواهد شد و عملکرد آینده 

، باید توسط محرکهاي فردي  (Franklin, Hwang, 2023)خواهد کردسازمان را متأثر 
در سطح خرد و تعاملات انسانی تحریک شود. بنابراین، چارچوب قابلیت هاي پویا نیازمند 
 توجه به شرایط هر دو سطح فردي براي اقدام و سطح نفوذ افراد در سطح کلان سازمان است

Gyemang , Emeagwali, 2020)(  باید اذعان کرد که توانایی تغییر مسیر و شناخت
منابع پویاسازي ظرفیت سازمانی، زمانی میسر میشود که کارکنان به سطح بالاي کیفیت در 
توانمندسازي برسند و با مدیریت خلاقیت خود به پیش بینی فرصت ها براي بهبود عملکرد 

هاي پویا، سه بوط به قابلیت. در ادبیات مر )Rachinger, etal,2019شرکت دست بزنند(
بُعد اصلی شامل قابلیت هماهنگی، قابلیت یادگیري و قابلیت جذب مورد توجه قرار گرفته 

 شود:در ادامه، توضیح مختصري درباره هر یک ارائه می (Loureiro, et al, 2021)است 



 

۱۳ 
 

ر قابلیت د : توانایی هماهنگی و به کارگیري نقش ها، منابع و فعالیت هاقابلیت هماهنگی 
 . )Ferreira, etal,2020(هاي عملیاتی جدید تعریف می شود

: به عنوان توانایی نوسازي قابلیت هاي عملیاتی موجود با دانش جدید قابلیت یادگیري
 تعریف می گردد. 

به توانایی یک شرکت جهت تشخیص ارزش دانش بیرونی جدید و نیز  قابلیت جذب:
 ).1393ارد (نقی زاده و همکاران، ترکیب و تجاري سازي آن اشاره د

 شناسی روش
طراحی شده است که چارچوبی » پیاز پژوهش«شناسی این پژوهش بر اساس الگوي روش

یه فلسفی، کند. در لاهاي فلسفی، راهبردي و اجرایی تحقیق فراهم میمنسجم براي تبیین لایه
اد و عمیق و تفسیر ابعپژوهش بر پارادایم تفسیرگرایی استوار است، زیرا هدف آن فهم 

ور ایران محهاي خدماتهاي پویا در بانکهاي توسعه منابع انسانی مبتنی بر قابلیتمؤلفه
ین، به هاي متنی مطالعات پیشاست. در لایه رویکرد، پژوهش استقرایی بوده و با تحلیل داده

، از روش پردازد. در سطح راهبردهاي کلیدي میبندي ابعاد و مؤلفهاستخراج و صورت
هاي ژوهشهاي پسازي و تفسیر مجدد یافتهفراترکیب استفاده شده است که با یکپارچه

کند. همچنین از نظر افق زمانی، پیشین، امکان ارائه چارچوبی مفهومی و جامع را فراهم می
 2026تا  2015ها از مطالعات منتشرشده در بازه زمانی پژوهش حاضر مقطعی بوده و داده

و  )کتابخانه اي(بزار گردآوري اطلاعات در این پژوهش، روش ا .اندشدهگردآوري 
 ،2، ویلی1تداریک المللی شامل ساینس هاي داده معتبر بین سیستماتیک در پایگاه جستجوي 

 ،بوده است6لیکایو سیو 5، علم نت، نورمگز 4ایرانمگهاي معتبر داخلی نظیر  و پایگاه 3امرالد
، ماه ادامه یافت 4آغاز شد و به مدت  1404ماه وجو از آبانجست فرایندلازم به ذکر است، 
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 توسعه«، »2هاي پویاقابلیت«، »1منابع انسانی«هایی مانند وجو، کلیدواژهدر فرآیند جستکه 
کار گرفته شد تا دامنه جامعی از ها بههاي فارسی و انگلیسی آنو معادل» 3منابع انسانی

بر به پژوهشی معتـجامعه آماري پژوهش، کلیه مقالات علمی مطالعات مرتبط شناسایی شود.
 اند. گیرد که در حوزه موضوعی پژوهش منتشر شدههاي فارسی و انگلیسی را دربر میزبان

منابع، ولیه امنظور دستیابی به نتایج دقیق و کاهش سوگیري در انتخاب بهلازم به ذکر است، 
شده در جدول زیر اجرا اي ورود و خروج تعریفپروتکل انتخاب مقالات بر اساس معیاره

ند، شناختی و محتوایی واجد شرایط هستگردید تا تنها مطالعاتی که از منظر کیفیت روش
 .وارد مرحله تحلیل نهایی شوند

 : معیارهاي ورود و خروج مطالعات 1جدول 

 معیارهاي خروج  معیارهاي ورود  بعد 

 2015مطالعات منتشرشده پیش از سال  2026تا  2015بازه مطالعات منتشرشده در  بازة زمانی

 هامقالات به سایر زبان مقالات به زبان فارسی و انگلیسی زبان

 پژوهشی-مقالات علمی نوع منبع
 هاي معتبر)شده در پایگاه(نمایه 

هاي غیرعلمی، ها، گزارشنامهپایان
 هاها و کتابها، سرمقالهسخنرانی

مقالات نامرتبط با موضوع اصلی پژوهش  ویا هاي پتمرکز بر توسعه منابع انسانی، قابلیت محتوا 
 یا فاقد شواهد تجربی کافی

کیفیت 

 شناختیروش

کسب امتیاز لازم در ارزیابی کیفی بر اساس 
 CASPلیست چک

شناسی، اعتبار مقالاتی با ضعف در روش
 دهیها یا ابهام در گزارشیافته

معیارهاي ورود و خروج، منابع احصاشده در یک فرایند غربالگري  پس از اعمال
اي که در مرحله نخست، عنوان و چکیده و گونهاي مورد بررسی قرار گرفتند؛ بهچندمرحله

ات منظور تضمین کیفیت مطالعدر مرحله بعد، متن کامل مطالعات ارزیابی شد. همچنین، به
 هاي ارزیابی حیاتیاستاندارد برنامه مهارت منتخب و کاهش احتمال سوگیري، از ابزار

ناختی، غناي شاستفاده شد تا تنها مقالاتی وارد مرحله تحلیل شوند که از نظر استحکام روش
اي لهمرحها با الگوي هفتتحلیل داده .ها واجد شرایط لازم باشندمفهومی و اعتبار یافته

پژوهش، مرور و انتخاب منابع، سندلوسکی و باروسو انجام شد که شامل تدوین پرسش 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Human resources 
2 Dynamic capabilities 
3 Human resource development 
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حلیل، ها، کنترل کیفیت و ارائه نتایج است. در مرحله تها، تحلیل و ترکیب یافتهاستخراج داده
رعی عنوان مضامین فسطر بررسی و کدهاي اولیه بهبهصورت عمیق و سطرمتون منتخب به

در  اي مفهومی،هاستخراج شدند. سپس این مضامین با مقایسه مستمر و بر پایه شباهت
منظور سنجش بهدر ادامه  .دهی و به مضامین اصلی تبدیل شدندتر سازمانهاي گستردهخوشه

 شناسی کیفی از آن با عنوان قابلیتهاي کیفی، که در ادبیات روشیافته 1روایی و پایایی
استفاده شد. در این راستا، بخشی از مقالات  2شود، از شاخص کاپا کوهناعتماد یاد می

ل مورد طور مستقصورت تصادفی در اختیار یک ارزیاب خبره دیگر قرار گرفت تا بهبه
ه هاي پژوهشگر و ارزیاب دوم محاسببررسی قرار گیرد و سپس میزان توافق میان کدگذاري

ون بر ها بود. افزپایایی یافتهدهنده سطح قابل قبولی از نشان 7/0شود. ضریب توافق بالاتر از 
هاي اولیه در اختیار جمعی از خبرگان دانشگاهی قرار این، براي تأیید روایی صوري، یافته

شده، از انسجام نظري کافی برخوردار گرفت تا اطمینان حاصل شود که مفاهیم استخراج
 ستند.هاي ایرانی ههاي مدیریتی در بستر سازماندهنده واقعیتبوده و بازتاب

 
 وهاي فراترکیب سندلوسکی و باروس گام  -1شکل

 یافته ها
 .: در این مرحله به چند پرسش اساسی، پاسخ داده میشودطرح سؤال پژوهش گام اول

عه شناسایی پیشایندهاي توس: مؤلفه ها، پیشران ها و چالش هاي کلیدي در پرسش اصلی
 چیست؟ محور ایران هاي خدماتهاي پویا در بانکمنابع انسانی با قابلیت

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Validity and Reliability 
2 Cohen’s Kappa 
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هاي مؤلفه)2عوامل اثرگذار بر توسعه پویایی منابع انسانی کدام است؟)1: عیپرسشهاي فر
شامل چه ولفه ها هر یک از م) 3 ؟اندهاي پویاي کارکنان کدامکلیدي مرتبط با قابلیت

 اجزایی است؟
ع ها از منابمنظور گردآوري دادهدر این پژوهش، به: مند متونگام دوم: بررسی نظام

مند ثانویه شامل اسناد و مدارك علمی منتشرشده استفاده شد. بدین منظور، جستجویی نظام
و  Dynamic Capabilitiesهاي هاي معتبر علمی با استفاده از کلیدواژهدر پایگاه

Human Resource Development  انجام گرفت. دامنه زمانی جستجو براي مطالعات
مقاله  53نتیجه جستجوشناسایی که در نظر گرفته شد.  2026تا  2015هاي المللی سالبین

 عنوان مجموعه اولیه مطالعات مورد بررسی قرار گرفتند.مرتبط با موضوع پژوهش بود که به
ژوهش، در گام سوم پ: و کیفی مناسب گام سوم: جستجو و انتخاب مقالات کمی

مورد  180که منبع را شناسایی کرد 425هاي اطلاعاتی در مجموع وجو در پایگاهجست
منبع به دلیل نامرتبط بودن  36منبع وارد غربالگري عنوان شدند. سپس  245تکراري حذف و 

متن کامل  167منبع به علت نامرتبط بودن چکیده حذف گردید؛ در ادامه، از  42عنوان و 
منبع نیز به سبب کیفیت  31منبع به دلیل عدم انطباق با سؤال تحقیق و  83شده، بررسی
عنوان منابع نهایی براي مقاله به 53شناختی نامناسب کنار گذاشته شد و در نهایت روش

 .فراترکیب انتخاب شدند
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 فرایند انتخاب منابع در گام سوم پژوهش -2جدول

 تعداد منابع مراحل

 425 شناسایی اولیه منابع
 180 حذف موارد تکراري

 245 عنوانمانده براي غربالگري باقی
 36 عنوان نامرتبط بودنحذف براساس 

 209 مانده براي غربالگري چکیدهباقی
 42 حذف بر اساس نامرتبط بودن چکیده

 167 (محتوا)مانده براي بررسی متن کاملباقی
 83 با سؤال تحقیق (محتوا)عدم تطابق متن کاملحذف بر اساس 

 84 مانده براي ارزیابی متدولوژيباقی
 31 شناختی نامناسبحذف بر اساس کیفیت روش

 53 منابع نهایی منتخب براي فراترکیب

و  مند شناسایی، غربالگريدر ادامه، الگوریتم انتخاب مقالات نهایی بر پایه فرایند نظام 
ضمین این فرایند با هدف ت شود.چکیده، متن کامل و روش پژوهش تبیین می ارزیابی عنوان،

روشمندي، افزایش دقت علمی و انتخاب مطالعات واجد صلاحیت براي تحلیل نهایی انجام 
 گیرد.می
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 . الگوریتم انتخاب مقاله هاي نهایی-2شکل 

ظم و صورت مندر این مرحله، اطلاعات مقالات منتخب به: گام چهارم: استخراج نتایج
 منظور، جدولی تهیه شد که شامل نام نویسندگان، سالشده استخراج گردید. بدین بنديدسته

بود.  هاي هر مقالهترین یافتهشناختی مطالعات، و نیز مهمها و اطلاعات روشانتشار، ویژگی
ها، از ارائه تمامی جزئیات این جدول در متن اصلی به دلیل گستردگی و حجم بالاي داده

 ها پرداخته شده است.و استخراج داده بنديخودداري شده و تنها به تشریح نحوه دسته

 مقالات رد شده (چکیده)

N=42 

 مقالات رد شد(محتوا)

N=83 

 روش پژوهش) ( شده رد مقالات

N=31 
 

 شده یافت منابع تعداد

N=425 

 

 حذف موارد تکراري 
N=180 

 چکیده بررسی برای منابع
N=209 

 محتوی کامل بررسی مقالات تعداد
N=167 

 متدولوژی ارزیابی مقالات تعداد

N=84 

  منابع نهایی منتخب براي فراترکیب
N=53 

 مقالات رد شده (عنوان)
N=36 

 

 عنوان بررسی برای منابع

N=245 
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بار چندین در این مرحله، مقالات نهایی: هاي کیفیگام پنجم: تحلیل و تلفیق یافته
ها صورت عمیق مطالعه شدند تا مضامین، الگوهاي مفهومی و اشتراکات میان یافتهو به

ردید دهی گیافته سازمانشده در قالب جدولی ساختهاي استخراجشناسایی شود. سپس داده
گیري مرحله در شکلتا امکان مقایسه، کدگذاري و تلفیق مفهومی فراهم شود. اهمیت این 

 تحلیل چندلایه و بنیان نظري مدل نهایی است. 
 انتخاب شده جهت استخراج کدهاي اولیهنهایی مطالعات برخی از فهرست  -3جدول

 (پایه)کدهاي اولیه  عنوان مقاله سال انتشار/نویسندگان ردیف
 

S1 Anjum, Ming, Puig 
(2019) 

Analysis of Strategic Human 
Resource Management 

Practices in Small and Medium 
Enterprises of South Asia 

سویی راهبردي منابع هم
انسانی؛ ارزیابی عملکرد؛ 

 توسعه سرمایه انسانی

S2 Apascaritei , Elvira 
(2022) 

Dynamizing human resources: 
An integrative review of 

SHRM and dynamic 
capabilities research 

پویاسازي منابع انسانی؛ 
یادگیري؛ بازپیکربندي 

 هاي منابع انسانیرویه
 

S3 Asadi , Farsijani (2024) 
Dynamic capabilities of human 

resources in the oil industry 
with an agile approach 

چابکی منابع انسانی؛ واکنش 
پذیري سریع؛ انعطاف

 ساختاري
 

S4 Asadi , Asadi (2023) 

Designing the model of human 
resources development with the 

approach of dynamic 
capabilities 

بازطراحی توسعه منابع 
انسانی؛ بازپیکربندي 

 ها؛ انطباق راهبرديشایستگی

S5 Asadi, Rajabbeigi, 
Teimoornejad (2022) 

Designing a model of human 
resources foresight in the oil 

industry 

نگاري منابع انسانی؛ آینده
بینی پایش محیط؛ پیش

 نیازهاي مهارتی
 

S6 Baharvand, Jafari, 
Rousta (2026) 

Enhancing Knowledge 
Management Based on 

Intellectual and Professional 
Capital 

مدیریت دانش؛ سرمایه 
 اي؛ اشتراك دانشحرفه
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 (پایه)کدهاي اولیه  عنوان مقاله سال انتشار/نویسندگان ردیف
 

S7 Baía , Ferreira (2024) 
Dynamic capabilities and 
performance: How has the 
relationship been assessed? 

هاي پویا؛ سنجش قابلیت
ارزیابی عملکرد؛ تحلیل 

 روندها

S8 
Barrales-Molina, 

Montes, Gutierrez-
Gutierrez (2015) 

Dynamic capabilities, human 
resources and operating 

routines 

ها؛ هماهنگی بازآرایی روال
 منابع انسانی؛ نوآوري

S9 Paula, Marta. 
Elvira(2022) 

Dynamic capabilities: A review 
of past research and an agenda 

for the future 

تشخیص فرصت و تهدید؛ 
ر موقع؛ تغییگیري بهتصمیم

 منابع
 

S10 Bell, Brown, Weiss 
(2018) 

A conceptual framework for 
leveraging team composition 

decisions to build human 
capital 

ترکیب تیم؛ انتخاب استعداد؛ 
 ساخت سرمایه انسانی

.........
 ......
 ....... .......

 

S25 

 
 

Gyemang, M , 
Emeagwali, (2020) . 

Managing Successful 
Organizational Change in the 

Public Sector 
The roles of dynamic 

capabilities, innovation, 
organizational agility and 

knowledge management on 
competitive performance 

رهبري تغییر؛ مشارکت؛ 
 اجراي تغییر

S26 Ferreira, Coelho, 
Moutinho (2020) 

Dynamic Capabilities, 
Creativity and Innovation 

Capability and Their Impact on 
Competitive Advantage and 

Firm Performance 

خلاقیت؛ قابلیت نوآوري؛ 
 عملکرد

 

S27 Franco , Landini (2022) 
Organizational drivers of 
innovation: The role of 

workforce agility 

چابکی نیروي کار؛ 
هاي نوآوري؛ محرك

 سازگاري

S28 Guest (2017) 

Human resource management 
and employee well-being: 
Towards a new analytic 

framework 

هاي منابع رفاه کارکنان؛ رویه
 انسانی؛ عملکرد پایدار
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 (پایه)کدهاي اولیه  عنوان مقاله سال انتشار/نویسندگان ردیف
 

S29 Seyed Naqavi etal 
(2024) 

Strategic Human Resource 
Capabilities: A Bridge to Close 
the Gap Between Theory and 
Practice in Human Resource 

Management 
 

مدیریت دانش؛ چابکی 
 یادگیريسازمانی؛ 

S30 Hwang ,Franklin (2023) 
Course-Based Undergraduate 
Research in Human Resource 
Development: A Case Study 

یادگیري تجربی؛ آموزش 
 مبتنی بر عمل؛ توسعه مهارت

....
 ....
 ....
 .....
 

S50 
Silva EMSGD, Weber 
AF, Moreira MF, Silva 

SMD (2022) 

Innovation climate, human 
capital and dynamic capacities: 

interrelations between 
innovation antecedents 

سازي؛ ساخت؛ یکپارچه
 هابازپیکربندي شایستگی

S51 Trenev (2018) 

Knowledge management in 
human capital development in 

the context of the digital 
economy. 

مدیریت دانش؛ سرمایه 
 انسانی؛ اقتصاد دیجیتال

S52 Vejdan Taleshmekael et 
al. (2025) 

Designing a Model of Human 
Resources Capabilities with an 

Emphasis on Digital 
Knowledge Management in 
Iran Oil Terminals Company 

مدیریت دانش دیجیتال؛ 
 قابلیت منابع انسانی؛ یادگیري

 

S53 

Pascucci F, Pizzichini 
L, Sabatini 

A, Temperini 
V, Mueller J (2024) 

Knowledge-based dynamic 
capabilities for managing 

paradoxical tensions in circular 
business model innovation: an 

empirical exploration of an 
incumbent firm 

قابلیت انطباق؛ قابلیت جذب؛ 
 قابلیت نوآوري

 
یه، شده براي استخراج کدهاي اوللازم به ذکر است که فهرست کامل مطالعات نهایی انتخاب

هاي پژوهش ارائه شده است. این فهرست، مبناي شفافیت فرایند تحلیل و در بخش پیوست
 .کنداستفاده در پژوهش را فراهم میامکان بررسی منابع مورد 
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) CASPاگرچه دسترسی به متن کامل تمام مقالات براي ارزیابی دقیق (مانند  ششم: گام
هاي داراي دایرکت و ژورنالمحدود بود، اما با توجه به اینکه منابع از پایگاه معتبر ساینس

 ها براي فراترکیب تأیید شد.هستند، اعتبار علمی آن 1داوري همتا
ه ب در این گام، نتایج حاصل از فراترکیب در قالب جدول جامع ها: یافته ارائه هفتم گام

 شود.ارائه می شرح زیر
 (فراگیر)اصلیو  دهندهسازمان، مضامین پایه شناسایی-4جدول

 اصلی مضامین دهندهسازمانمضامین  نمونه مضامین پایه کد منابع مضامین

S5, S9, S15, S37, 
S53 

هاي آوري دادهتحلیل تغییرات مقررات؛ جمع
 شناسایی –تحلیل نقاط قوت کارکنان  -محیطی
 یانسان منابع عملکرد ارزیابی – موجود هايقابلیت

رصد محیط داخلی و 
 خارجی

 هايتوسعه قابلیت
شناسایی و تحلیل 

 محیطی
S7, S31, S45, 

S46, S52 
ارزیابی تأثیر تحول دیجیتال بر خدمات بانکی؛ 

 شناسایی روندهاي جهانی بانکداري

تحلیل روندهاي فناوري و 
 اقتصادي

S3, S5, S17, S37, 
S53 

خیص نگاري؛ تشتحلیل سناریو؛ تشکیل کمیته آینده
 هاي بالقوهبحران

ها و بینی فرصتپیش
 تهدیدها

S2, S4, S8, S13, 
S24, S49, S50 

سازي گردش مهندسی مجدد فرآیند استخدام؛ بهینه
 کار منابع انسانی؛

 

بازطراحی فرآیندهاي منابع 
 انسانی

بازآفرینی و تطبیق 
 ,S30, S36, S38 منابع و ساختارها

S41, S42, S48 
 ارتقاي مهارت کارکنان آموزش مبتنی بر نیاز؛ مسیر شغلی شفاف

S3, S25, S27, 
S33 

؛ هاي انگیزشی فرهنگیبرنامهترویج فرهنگ چابکی؛ 
 پایش فرهنگ

تغییر نگرش و فرهنگ 
 سازمانی

S2, S6, S30, S40, 
S51, S52 

هاي ضمن هاي یادگیري سازمانی؛ دورهسامانه
 خدمت؛ یادگیري تجربی

 یادگیري مستمر

فرهنگ یادگیري  
 نوآوري مستمر

S8, S19, S26, 
S27, S29, S39 

هاي نو؛ کارگاه طرحپردازي؛ حمایت از مسابقات ایده
 خلاقیت

 نوآوري فردي و گروهی

S6, S29, S47, 
S51, S52 

بانک دانش؛ نشست انتقال تجربه؛ سیستم مدیریت 
 دانش

 اشتراك دانش سازمانی

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1 Peer-reviewed 
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 اصلی مضامین دهندهسازمانمضامین  نمونه مضامین پایه کد منابع مضامین

S10, S17, S23, 
S28, S43 

هاي جبران خدمات؛ مسیر پیشرفت شغلی؛ بسته
 فرصت یادگیري مداوم

جذب و نگهداشت 
مدیریت منابع  نیروهاي توانمند

انسانی پویا و 
 کارآمد

S1, S7, S12, S16, 
S36 

 ارزیابی عملکرد پیشرفته ارزیابی چندبعدي؛ اتصال با آموزش؛ بازخورد مستمر

S14, S18, S19, 
S28 

پاداش عملکرد؛ انگیزش غیرمالی؛ مشارکت در 
 سازيتصمیم

 انگیزش کارکنان

S31, S45, S46, 
S51, S52 

منابع انسانی؛ آموزش آنلاین؛ پلتفرم سیستم اطلاعات 
 کارکنان

 سازي فرآیندهادیجیتال
آموزش و 

بکارگیري 
هاي نوین فناوري

 در منابع انسانی

S7, S12, S31, 
S36, S46 

تار بینی رفداشبورد تحلیلی منابع انسانی؛ پیش
 کارکنان؛ تحلیل عملکرد

 هاي منابع انسانیتحلیل داده

S20, S31, S46 
خصوصی دیجیتال؛ آموزش امنیت؛ کنترل حریم 

 دسترسی
 امنیت اطلاعات کارکنان

S11, S25, S35 
پروري؛ شناسایی استعدادها؛ آموزش رهبري جانشین

 گراتحول
 توسعه رهبران آینده

گرا و رهبري تحول
 ,S9, S14, S35 گیري پویاتصمیم

S37, S49, S50, 
S53 

تیار؛ اخگیري؛ تفویض سازي ساختار تصمیمچابک
 محوريداده

گیري تسریع تصمیم
 استراتژیک

S20, S21, S25, 
S32, S44 

واحد مدیریت تغییر؛ آموزش بحران؛ سناریوهاي 
 اضطراري

پایداري و  مدیریت تغییر و بحران
پذیري انعطاف
 سازمانی

S3, S13, S22, 
S27, S33, S34, 
S37, S49, S50 

 بحران؛طراحی ساختار منعطف؛ تعدیل فرآیندها در 
 هابازنگري سیاست

 پذیري ساختاريانعطاف

ان شده از مطالعات منتخب را نشهاي استخراجبندي اولیه متغیرها و مؤلفهنیز دسته -3شکل 
 .دهدمی
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 شده از مطالعات پیشین استخراج مدل نهایی پژوهش-3شکل

ها، با ارائه تهاعتباربخشی به یافدر این پژوهش، پس از اطمینان از کمیت و کیفیت منابع، براي 
خوبی مهیا گردید؛ زیرا استفاده از اجزا و عوامل ها بهپذیري دادهها، زمینه انتقالهمه یافته

ز گردد. در گام بعديِ تأییدپذیري/اعتبار نیها منجر میهاي پیشین خود به روایی یافتهمدل
فر از هاي فراترکیب به سه نافتههاي کانونی تشکیل شد و در این جلسات، یجلسات گروه

خبرگان حوزه مدیریت منابع انسانی و دو نفر از مدیران بانکهاي دولتی را داشتند ارائه شد. 
هاي هاي فرعی و نهایتاً مقولهها، روش و نحوه ترکیب مضامین به مقولهدر این جلسات، یافته

اپا استفاده ها، از شاخص کیافتهمنظور سنجش پایایی به اصلی پژوهش مورد تأیید قرار گرفت.
شد. بدین صورت که فرد دیگري که هم متخصص مدیریت رفتار سازمانی بوده و هم سابقه 
پژوهشی داشته، بدون اطلاع از نحوه ادغام مفاهیم توسط پژوهشگران و نتایج گروه کانونی، 

هاي ولهر با مقشده توسط پژوهشگهاي ارائهبندي مضامین نمود. سپس مقولهاقدام به دسته



 

۲۵ 
 

شده توسط این متخصص مقایسه شد. در نهایت، با مقایسه مفاهیم مشابه و متفاوت، ارائه
نشان داده شده است، پژوهشگران  زیرطور که در جدول همان شاخص کاپا محاسبه گردید.

 مقوله ایجاد نموده که توافق بالایی حاصل شده است. 5مقوله و متخصص دیگر نیز  5
 مقایسه مفاهیم مشابه و متفاوت در سنجش پایایی با شاخص کاپا. 5جدول 

  نظر متخصص مجموع
 نظر پژوهشگر بله خیر 

5 B = 1 A = 4 بله 

1 D = 0 C = 1 خیر 

 مجموع 5 1 6

شده طبق جدول فوق و فرمول استاندارد، مقدار شاخص کاپا برابر بر اساس محاسبات انجام
𝑲𝑲𝑲𝑲𝑲𝑲𝑲𝑲𝑲𝑲)دست آمد که در دامنه توافق بالا و بالاتر از حد مطلوب به 0/78با  > قرار (𝟎𝟎.𝟔𝟔

اتکا و قابل ها در سطحی مناسبتوان نتیجه گرفت که پایایی کدگذاريگیرد؛ بنابراین، میمی
 .میزان توافق میان کدگذاران از اعتبار لازم براي ادامه تحلیل برخوردار استبوده و 

 گیريبحث و نتیجه

 هاي حاصل از تحلیل و فراترکیبدر پاسخ به سؤال اصلی و سؤالات فرعی پژوهش، یافته
هاي سازمان هاي پویا درمطالعات نشان داد که توسعه منابع انسانی مبتنی بر رویکرد قابلیت

تنیده و مکمل اي از پیشایندهاي درهمهاي دولتی، بر منظومهویژه بانکمحور، بهخدمات
هاي شده شامل توسعه قابلیتهاي شناساییترین مؤلفهاستوار است. بر این اساس، مهم

شناسایی و تحلیل محیطی، بازآفرینی و انطباق منابع و ساختارها، تقویت فرهنگ یادگیري و 
یري کارگستقرار مدیریت منابع انسانی پویا و اثربخش، آموزش و بهنوآوري مستمر، ا

نهایتاً  گیري پویا، وگرا و تصمیمهاي نوین در مدیریت منابع انسانی، رهبري تحولفناوري
راي ها، بستر لازم را بافزایی این مؤلفهپذیري سازمانی است. تعامل و همپایداري و انعطاف

ازد و مسیر توسعه سري، انطباق و بازپیکربندي مستمر فراهم میهاي یادگیگیري قابلیتشکل
هاي پژوهش نشان یافته .کندسرمایه انسانی را در شرایط پیچیده، متلاطم و رقابتی هموار می

ی مبتنی بر نیازهاي توسعه منابع انسانترین پیشداد که تحلیل و پایش مستمر محیط، از بنیادي
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مند صورت نظامهایی که بهمحور است. سازمانهاي خدماتهاي پویا در سازمانقابلیت
، از کنندنفعان را رصد میروندهاي بازار، تحولات فناوري، الزامات قانونی و انتظارات ذي

ها نند سیاستتواها و تهدیدها برخوردار بوده و میموقع فرصتتوان بیشتري براي شناسایی به
انگر تناسب با تغییرات محیطی بازتنظیم کنند. این یافته بیهاي منابع انسانی خود را مو برنامه

سازمانی هاي درونریزيهاي پویا، صرفاً بر برنامهآن است که توسعه منابع انسانی در محیط
 گري راهبردي نسبت به تحولات بیرونی است. ایناستوار نیست، بلکه مستلزم نوعی حس

 Pascucci et، )1403(فارسیجانی)، اسدي و 1401هاي خدابنده و همکاران (نتیجه با یافته

al. (2024) ،Loureiro, Ferreira, Simões (2021) ،Bryson, Crosby, 

Bloomberg (2015)و ، Elvira و Paula (2022) دهد پایش همسو است و نشان می
محیطی، علاوه بر ایفاي نقش کنترلی، سازوکاري راهبردي براي تقویت یادگیري سازمانی، 

هاي کلیدي پژوهش، یکی دیگر از یافته .رودپذیري و چابکی سازمانی به شمار میانطباق
است؛  در تکمیل فرآیند تحلیل محیطی» بازآفرینی و تطبیق منابع و ساختارها«نقش محوري 

بر این اساس، رصد هوشمندانه محیط زمانی به یک قابلیت پویاي واقعی در حوزه منابع انسانی 
 ها و فرآیندهاي کاري خود راه سازمان توانایی بازپیکربندي منابع، نقششود کبدل می

اخت شده داشته باشد. در واقع، مزیت رقابتی پایدار نه صرفاً در شنمتناسب با تغییرات شناسایی
هاي ساختاري و اجرایی نهفته است. این تحولات، بلکه در قدرت انتقال این آگاهی به لایه

راستا بوده و با نتایج مطالعات هم )Teece )2018در نظریه » پیکربنديباز«یافته با مؤلفه 
 Elvira (2022) ،Barrales-Molinaو  Apascaritei،  )1401( طلایی و همکاران

et al. (2015) ،Boselie et al) .2021 و ،(Gyemang  وEmeagwali )2020 (
ي پذیري ساختارهایی که همگی بر نوسازي مستمر منابع و انعطافهمخوانی دارد؛ پژوهش

ژوهش هاي پیافته اند.هاي متلاطم تأکید ورزیدهعنوان شروط اساسی سازگاري با محیطبه
ترهاي ترین بس، از حیاتی»فرهنگ یادگیري و نوآوري مستمر«همچنین آشکار ساخت که 

یري را هایی که یادگهاي پویا در منابع انسانی است. سازمانگیري قابلیتنهادي براي شکل
 گري وعنوان ارزشی بنیادین نهادینه کرده و مفاهیمی چون اشتراك دانش، آزمایشبه

دهند، ظرفیت بالاتري براي خلق دانش جدید و تبدیل ترویج می پذیرش خطاهاي سازنده را
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مشوق  هاي پویا در غیاب فرهنگی کهعبارتی، قابلیتهاي راهبردي دارند. بهآن به شایستگی
هاي رسمی باقی مانده و به کنش اثربخش سازمانی منجر نوآوري باشد، صرفاً در سطح رویه

ک فعالیت مقطعی به فرآیندي جاري براي ارتقاي شود. این رویکرد، یادگیري را از ینمی
 این نتیجه با چارچوب نظري بهاروند و همکاران کند.هاي سرمایه انسانی بدل میتوانمندي

 , Datta et al. (2023) Hwang يهادرباره قابلیت جذب و نیز یافته )1404(

Franklin (2023) Franco , Landini (2022) )و 1403سید نقوي و همکاران (
Hwang ، Franklin )2023مسو است؛ مطالعاتی که پیوند میان یادگیري سازمانی، ) ه

هاي فتهاز دیگر یا .اندنوآوري مستمر و توسعه راهبردي منابع انسانی را مورد تأکید قرار داده
 عنوان یکی از ارکان اصلی توسعهبه» مدیریت منابع انسانی پویا و کارآمد«پژوهش، نقش 

هاي پویا آشکار شد. منظور از چنین مدیریتی، گذار از انسانی مبتنی بر قابلیت منابع
محور به سوي مدیریت منابع انسانی راهبردي، چابک، رویکردهاي سنتی، اداري و مقررات

هاي جذب و نگهداشت، ارزیابی محور است. در این چارچوب، نظامنگر و دادهآینده
اي هگونوسعه، و مسیرهاي پیشرفت شغلی باید بهعملکرد، جبران خدمات، آموزش و ت

 اشند. وکار را داشته بطراحی شوند که توان همسویی مستمر با تحولات سریع محیط کسب
 هاياین یافته با ادبیات مدیریت راهبردي منابع انسانی همخوانی داشته و با نتایج پژوهش

Bitencourt et al. (2020) ،Anjum et al. (2019) ،Apascaritei and 

Elvira (2022) ،Bell et al. (2018) ،Chadwick and Flinchbaugh 

(2021) ،Coetzee et al. (2022)و ، Cook et al (2020) نیز همسو است .
سانی گیري سرمایه انهایی که مدیریت منابع انسانی پویا را عامل کلیدي در شکلپژوهش

 هاي پژوهش همچنین بر اهمیت آموزشیافته .اندچابک و مزیت رقابتی پایدار معرفی کرده
هاي نوین در مدیریت منابع انسانی تأکید دارد. نتایج نشان داد که کارگیري فناوريو به

ل داده و هاي یادگیري الکترونیکی، تحلیهاي هوشمند منابع انسانی، پلتفرماستفاده از سامانه
طور هاي منابع انسانی را بهگیريتواند کیفیت، سرعت و دقت تصمیمهوش مصنوعی می

هاي تر نیازهاي مهارتی، طراحی آموزشها با شناسایی دقیقچشمگیري ارتقا دهد. این فناوري
 بینی نیازهاي آینده، به بهبود تجربه کارکنان و اثربخشی نظام منابعشده و پیشسازيشخصی
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بزارهاي گیري از اگروِ بهره کنند. با این حال، اثربخشی فناوري صرفاً درانسانی کمک می
دیجیتال نیست، بلکه به میزان انطباق آن با فرهنگ سازمانی، شایستگی کارکنان و کیفیت 

 .Rachinger et al هايهاي پژوهشاین نتیجه با یافته .حکمرانی داده نیز وابسته است

 ، وScupola and Mergel (2022) )،1402( عیسی زاده و درودي، (2019)

Vejdan Taleshmekael et al. (2025)  همخوانی داشته و در امتداد شواهد موجود
نقشی  »گیري پویاگرا و تصمیمرهبري تحول«نتایج پژوهش نشان داد که  .قابل تفسیر است

کنند. رهبران شده ایفا میکننده در فعلیت بخشیدن به سایر پیشایندهاي شناساییتعیین
 هاي سازمانی وییر، ایجاد انگیزش، مدیریت مقاومتانداز تغگرا با ترسیم چشمتحول

د. در کنار سازنهاي پویا فراهم میتوانمندسازي کارکنان، بستر لازم را براي تحقق قابلیت
گیري پویا که بر بازخورد مستمر و یادگیري مداوم استوار است، این سبک رهبري، تصمیم

به شکلی چابک، هوشمندانه و اثربخش قطعیت، سازد تا در شرایط عدمسازمان را قادر می
تایج این یافته با ن. عمل نموده و ظرفیت سازگاري خود را با تحولات محیطی ارتقا بخشد

 Lee (2022) ، وBendig et al. (2018) ،Boxall et al. (2019) هايپژوهش

شان هاي پژوهش ندر نهایت، یافته .شودهمسو بوده و در چارچوب ادبیات موجود تأیید می
شرط و پیامد را در توسعه زمان نقش پیشهم» پذیري سازمانیپایداري و انعطاف«داد که 

سته در معرض هاي دولتی که پیوکند. در بانکهاي پویا ایفا میمنابع انسانی مبتنی بر قابلیت
 فشارهاي فناوري، الزامات نظارتی و نوسانات اقتصادي قرار دارند، توسعه منابع انسانی زمانی

آوري سازمانی و قدرت بازیابی اثربخش خواهد بود که علاوه بر استمرار ارائه خدمات، تاب
زهاي جاري گوي نیاسریع پس از بحران را ارتقا دهد. از این رو، منابع انسانی پویا نه تنها پاسخ

نده محسوب هاي آیقطعیتسازمان است، بلکه بسترساز انطباق پایدار و آمادگی در برابر عدم
و  يلعتبرهاي خهاي پژوهشآوري سازمانی و یافتهاین نتیجه با ادبیات تاب. شودمی

، ابراهیمی و (Khan et al., 2026)، )1401(، خدابنده و همکاران)1402( همکاران
همخوانی داشته و مؤید  (Fernandez , Rainey, 2006))، و 1403همکاران (

از منظر تحلیلی، یکی از دستاوردهاي مهم این پژوهش  .رویکردهاي نظري این حوزه است
لکه کنند، باي عمل نمیصورت منفک و جزیرهدهد این پیشایندها بهآن است که نشان می
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 کنند. تحلیل محیطی، داده و آگاهیدر قالب یک منظومه تعاملی و چندسطحی معنا پیدا می
دیل و ساختارها، این آگاهی را به اقدام تب سازد؛ بازآفرینی منابعلازم را براي تغییر فراهم می

دهد؛ کند؛ فرهنگ یادگیري و نوآوري، بستر درونی پایداري این تغییر را شکل میمی
سازد؛ یهاي اجرایی نهادینه مها و رویهمدیریت منابع انسانی پویا، تغییرات را در قالب سیاست

ي گرا، نیرودهند؛ رهبري تحولیهاي نوین، سرعت و دقت این فرایند را افزایش مفناوري
پذیري سازمانی دهنده کل سیستم است؛ و در نهایت، پایداري و انعطافمحرکه و جهت

شود. از این رو، توسعه منابع برونداد نهایی و در عین حال شرط تداوم این چرخه محسوب می
و مستمر نگریسته  عديعنوان یک نظام یکپارچه، چندبُهاي پویا باید بهانسانی مبتنی بر قابلیت

ویژه محور، بههاي خدماتتوان نتیجه گرفت که در سازمانها میبر پایه این یافته شود.
اي یا بهبودهاي هاي دورههاي دولتی، توسعه منابع انسانی دیگر محدود به آموزشبانک

، »کردنحس«اداري نیست، بلکه فرآیندي راهبردي و پویا است که به توانایی سازمان در 
ان مستمر وابسته است. اهمیت این نتیجه در آن است که نش» بازپیکربندي«و » یافتنتطبیق«

هایی نه از طریق منابع ایستا، بلکه از رهگذر دهد مزیت رقابتی پایدار در چنین سازمانمی
ید ان باترتیب، مدیرشود. بدینظرفیت سازمان براي نوسازي مداوم سرمایه انسانی حاصل می

اي طراحی کنند که تحلیل محیطی، یادگیري مستمر، گونهمعماري منابع انسانی خود را به
صورت آوري سازمانی بهگرا و تابپذیري، رهبري تحولانعطاف ساختاري، فناوري

گیري این پژوهش حاکی از در مجموع، بحث و نتیجه هماهنگ در آن حضور داشته باشد.
راي فهم هاي پویا، چارچوبی جامع بع انسانی مبتنی بر قابلیتآن است که الگوي توسعه مناب

نوآوري اصلی سازد. هاي پرتلاطم فراهم میو هدایت تحولات سرمایه انسانی در محیط
پژوهش در ارائه یک چیدمان ساختارمند و یکپارچه از شواهد پراکنده در ادبیات موضوع 

 کند:سازي میه سطح کلیدي مفهومنهفته است که فرآیند تحول منابع انسانی را در س

 گري راهبردي)؛. سطح شناختی: (شامل پایش محیطی و حس1

 ي)؛کارگیري فناور. سطح اجرایی: (شامل بازپیکربندي ساختارها، مدیریت پویا و به2
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 گرا و فرهنگ یادگیري).. سطح نهادي: (شامل رهبري تحول3

وفقیت دهد که ماین سه سطح، نشان می سازي پیوندهاي میاناین مدل فراترکیب، با شفاف
درك «یان راستایی مهاي پویا، مستلزم توازن و همدر توسعه منابع انسانی مبتنی بر قابلیت

ظریه است. بدین ترتیب، پژوهش حاضر با پیوند دادن ن» خواست تغییر«و » توان تغییر«، »تغییر
نوین براي مواجهه با  هاي پویا به حوزه مدیریت منابع انسانی، چارچوبیقابلیت

ه هاي جدید نیروي کار و تبدیل سرمایگویی به انتظارات نسلهاي آینده، پاسخقطعیتعدم
 پذیر تدوین نموده استانسانی به یک دارایی استراتژیک و انعطاف
 پیشنهادها مبتنی بر یافته هاي پژوهش

راي کاربردي زیر بهاي فرهنگی هفت پیشنهاد هاي ساختاري و چالشبا تمرکز بر چالش
خدمات محور  هايهاي پویا در سازمانسازي الزامات توسعه منابع انسانی مبتنی بر قابلیتپیاده

 :شودبه ویژه بانکهاي دولتی در ایران ارائه می
یک سازوکار رسمی براي پایش مستمر محیط منابع انسانی  شود در ساختار میپیشنهاد -

» دهاکمیته پایش رون«نفعان) ایجاد شود؛ مانند (بازار، فناوري، مقررات، رقبا و انتظارات ذي
هاي فصلی). این رصد باید اي (گزارشهاي دورهبا خروجی» هاواحد تحلیل آینده مهارت«یا 

تا  پروري و نگهداشت متصل شودهاي جذب، آموزش، جانشینمستقیماً به بازنگري سیاست
 تبدیل گردد. منابع انسانیهاي اجرایی هاي محیطی به تصمیمداده

هاي سنگین و جاي بازنگريها) بهتر است بهویژه بانکمحور (بههاي خدماتسازمان-
ماه).  6تا  3استفاده کنند (مثلاً هر » بازطراحی شغل و فرایند«هاي کوتاه دیرهنگام، از چرخه

 هايرسانی و مدلهاي کلیدي، فرآیندهاي خدمتها، شایستگیاین چرخه، شرح شغلدر 
ود تا روزرسانی شهاي محیطی و بازخورد شعب/واحدها بهارزیابی عملکرد بر اساس سیگنال

 تقویت شود. منابع انسانیدر » انطباق سریع«قابلیت 
هاي عملکردي شاخصشود یادگیري و نوآوري از حالت شعار خارج و به پیشنهاد می-

تبدیل شود؛ براي نمونه: ساعات یادگیري هدفمند، مشارکت در اشتراك دانش، پیشنهادهاي 
لسات ج» اجتماعات خبرگی«هاي نوآوري. همچنین ایجاد بهبود فرایند، و مشارکت در پروژه



 

۳۱ 
 

تواند یادگیري از تجربه را تسریع کرده و به تولید مرور تجربه و بانک دانش داخلی می
 هاي جدید منجر شود.شایستگی

ر ها به طراحی و استقراشود سازمانسازي مدیریت منابع انسانی، پیشنهاد میبراي پویا-
نرخ  هایی همچونداشبوردهاي مدیریتی منابع انسانی اقدام کنند؛ داشبوردهایی که شاخص

هاي آموزشی، هاي مهارتی، اثربخشی برنامهترك خدمت، زمان چرخه جذب، شکاف
صورت مستمر پایش و تحلیل وري کارکنان، میزان رضایت و تجربه کارمند را بهبهره
 اي وضعیت منابع انسانی و شناساییکنند. چنین زیرساخت تحلیلی، امکان رصد لحظهمی

 .سازدالگوهاي پنهان را فراهم می
اي منابع هاولویتهاي دیجیتال، نیازها و ها پیش از استقرار فناوريشود سازمانپیشنهاد می-

 سازي آموزش، بهبود جذب و ارزیابی عملکردبینی ترك خدمت، شخصیانسانی، مانند پیش
هاي مدیریت یادگیري، اطلاعات منابع انسانی و هوش را شناسایی کنند. سپس، سامانه

هاي کار گرفته شوند. همچنین، تدوین چارچوباي و آزمایشی بهصورت مرحلهمصنوعی به
داده، امنیت اطلاعات و ملاحظات اخلاقی براي حفظ حریم خصوصی، کاهش حکمرانی 

 .سوگیري الگوریتمی و تقویت اعتماد کارکنان ضروري است

هاي توسعه رهبري صرفاً براي مدیران ارشد نباشد و مدیران میانی و شود برنامهپیشنهاد می -
واند شامل تحتواي برنامه میآموزش ببینند. م» حلقه اجراي تغییر«عنوان سرپرستان نیز به

یري گهاي تصمیممدیریت تغییر، رهبري در ابهام، کوچینگ، مدیریت تعارض، و مهارت
زي، توسعه ساهایی مانند توان تیمپویا باشد. همچنین اتصال ارتقا و پاداش مدیران به شاخص

 .گرا را تقویت کندتواند رهبري تحولهاي تحول، میکارکنان و موفقیت پروژه
سازي و تداوم خدمت: براي آوري سازمانی از طریق سناریو، چندمهارتیساختن تاب-

هاي خدماتی سناریوهاي محتمل ها و سازمانشود بانکپذیري، توصیه میافزایش انعطاف
هاي اقتصادي) را تدوین و براي هر سناریو اختلال (فناوري، مقررات، امنیت سایبري، بحران

هاي ار با محوریت منابع انسانی داشته باشند. همچنین اجراي برنامهوکبرنامه تداوم کسب
 هاي چابکهاي کلیدي، و طراحی تیمپروري واقعی براي نقشسازي جانشینچندمهارتی
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 تر بازیابی شود و کیفیت خدمتها سریعکند سازمان در مواجهه با شوكاي کمک میپروژه
 افت نکند.

 محدودیتهاي پژوهش
المللی، این احتمال وجود دارد هاي داخلی و بینمند در پایگاهوجوي نظامتبا وجود جس-

هاي نشدن در پایگاهکه برخی مطالعات مرتبط، به دلیل محدودیت در دسترسی، نمایه
هاي مورد استفاده، از فرایند بررسی خارج مانده باشند. منتخب، یا تفاوت در کلیدواژه

 بل تضمین نیست.بنابراین، جامعیت مطلق منابع قا

ها از آنجا که روش فراترکیب مبتنی بر تحلیل و تفسیر متون است، استخراج مفاهیم، مقوله-
و پیشایندها تا حدي متأثر از برداشت پژوهشگر از متون بوده است. هرچند براي کاهش این 
محدودیت از شاخص کاپاي کوهن و نظر خبرگان استفاده شد، اما امکان وجود سوگیري 

 طور کامل منتفی نیست.یري بهتفس
 هاي دولتیویژه بانکمحور و بههاي خدماتهاي این پژوهش با تمرکز بر سازمانیافته-

هاي ها، مانند سازمانرو، تعمیم مستقیم نتایج به سایر بخشاستخراج شده است؛ ازاین
 ، باید با احتیاط انجام گیرد.و..هاي خصوصی تولیدي، شرکت

یروي شدن فرایندها و تغییر انتظارات نسرعت بالاي تحولات فناوري، دیجیتالیبا توجه به -
شده ممکن است در آینده دچار تحول یا بازتعریف شوند. کار، برخی از پیشایندهاي شناسایی

 بنابراین، نتایج این پژوهش باید در بستر زمانی و شرایط محیطی انجام آن تفسیر شود.
 پیشنهادات آتی

نی مبتنی شده توسعه منابع انساهاي آتی، اثر پیشایندهاي شناساییشود در پژوهشیشنهاد میپ
هاي پویا بر متغیرهاي پیامدي، از جمله عملکرد سازمانی، چابکی سازمانی، کیفیت بر قابلیت

ربی صورت تجهاي دولتی، بهبانکسایر وري کارکنان و رضایت مشتري در خدمات، بهره
ي سازگیري از رویکردهاي کمی و مدلتوانند با بهرههایی مینین پژوهشآزمون شود. چ

معادلات ساختاري، میزان و نحوه تأثیر هر یک از این پیشایندها را در بهبود عملکرد سازمانی 
 تبیین کنند. 



 

۳۳ 
 

شده در این شود مطالعات آینده با رویکردي تطبیقی، الگوي شناسایی، پیشنهاد میهمچنین
ال یا هاي دیجیتهاي خصوصی، بانکر بسترهاي سازمانی متفاوت، نظیر بانکپژوهش را د
 محور، مورد بررسی و مقایسه قرار دهندهاي خدماتسایر سازمان

تر یین دقیقتواند به تبهاي کیفی عمیق یا آمیخته در این زمینه میافزون بر این، انجام پژوهش 
 گیري و تعامل این پیشایندها در سطوح مختلف سازمانی کمک کند.سازوکارهاي شکل

 تعارض منافع
 .وجود نداردتعارض منافع 
 سپاسگزاري

ارجمندي که با ارائه رهنمودهاي علمی،  نظرانوسیله از تمامی اساتید، داوران و صاحببدین
بدیل در ارتقاي کیفیت مفهومی و هاي راهگشاي خود، نقشی بینقدهاي روشمند و دیدگاه

 یم.عمق تحلیلی این پژوهش ایفا کردند، صمیمانه سپاسگزار
ORCID 

 https://Orcid.org/0000-0002-4366-200X  لیلا بابائی

 https://Orcid.org/0000-0001-6206-4008  *جواد محرابی

 https://orcid.org/0000-0002-1298-2131  سید مهدي الوانی

 https://Orcid.org/0000-0001-9468-3241  غلامرضا معمارزاده طهران
   

 منابع
). 1403الله. (زاده، وجهپور، داوود و قربانیابراهیمی، حسین، سیدنقوي، میرعلی، حسین .1

هاي دولتی ایران با رویکرد تبیین الگوي توسعه منابع انسانی چندسطحی در سازمان
  https://civilica.com/doc/2021116پذیري استراتژیک.انعطاف

اي از اقدامات بسته )،1405( .پور، حبیب؛ نامداري، بهمن و هاشمی، سید حامدابراهیم .2
 .هاي دولتی: مرحله پایانی مسیر شغلیمحور در سازمانمدیریت منابع انسانی رفاه

.  :130doi-81) 4(3، نشریه مدیریت دولتی تطبیقی
10.22098/cpa.2025.18383.1114 

). طراحی الگوي توسعه منابع انسانی با رویکرد 1402اسدي,احمد و اسدي,اسماعیل . ( .3
هاي راهبردي و سیاست .ویا در چارچوب سیاست هاي کلی انرژيقابلیت هاي پ

 doi: 10.30507/jmsp.2023.391907.2559 .788-763 ,(44)11 ,کلان

https://civilica.com/doc/2021116
http://orcid.org/0000-0002-6639-9339
http://orcid.org/0000-0002-7105-1644
http://orcid.org/0000-0003-0191-2717
http://orcid.org/0000-0003-0191-2717
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نگاري منابع بیگی مجتبی، تیمورنژاد کاوه. طراحی الگوي آیندهاسدي احمد، رجب .4
نفت و  ر صنعتهاي پویا. مطالعات راهبردي دانسانی در صنعت نفت با تأکید بر قابلیت

 100-81) :52( 13 ;1401انرژي. 
http://iieshrm.ir/article-1356-1-fa.html 

هاي پویاي منابع انسانی در صنعت قابلیت)، 1403(.اسدي احمد، فارسیجانی حسن .5
-154) :2( 37نفت با رویکرد چابکی فرایند مدیریت و توسعه 

125 10،61186/jmdp.37,2,125 .  
http://jmdp.ir/article-4778-1-fa.html 

مدیریت ). ارائه مدل ارتقاء 1405بهاروند,مرتضی , جعفري,معصومه و روستا,علیرضا . ( .6
 ,(1)8 ,مدیریت و چشم انداز آموزش .هاي فکري و تخصصیدانش مبتنی بر سرمایه

446-467. doi: 10.22034/jmep.2026.574063.1624 
). طراحی مدل 1391خدابنده، ناهید، محمدي، نبی اله، منصوري، علی، درودي، هما ( .7

بنیاد (مورد مطالعه: سازمان تأمین چابکی منابع انسانی مبتنی بر رویکرد نظریه داده
. 179-163)، 7(1شناسی آموزش، اجتماعی). مجله ایرانی جامعه

https://qijes.com/index.php/ijes/article/view/742 
ها و ). فراترکیب اقدام1401خلعتبري,مریم , یزدانی,حمید رضا و عسگري,ناصر . ( .8

مطالعات  .آوردهاي مسئولیت اجتماعی سازمانی با رویکرد مدیریت منابع انسانیره
 doi: 10.22034/jhrs.2022.158889 .24-1 ,(2)12 ,منابع انسانی

هاي استراتژیک منابع انسانی: ). قابلیت1403سید نقوي,میرعلی و مظفري,نیلوفر . ( .9
مطالعات  .پلی براي پر کردن شکاف میان نظریه و عمل در مدیریت منابع انسانی

 :doi .62-1 ,(6)2 ,مدیریت خدمات عمومی
10.22054/spsa.2025.88709.1072 

سیدجوادین، سیدرضا و نرگسیان، عباس و امیري، طلایی، قدرت الله و  .10
،ارائه مدل جامع توسعه فردي منابع انسانی شایسته محور (مرور نظام 1401مجتبی،

 https://civilica.com/doc/1461847مند ادبیات و توسعه مفهوم)،
،تاثیر منابع فناوري اطلاعات و ارتباطات بواسطه 1402عیسی زاده، رویا و درودي، هما، .11

بلیتهاي پویا و عملیاتی فناوري اطلاعات و ارتباطات در بهبود عملکرد سازمانی در قا
سازمان تامین اجتماعی استان زنجان،ششمین کنفرانس بین المللی تحولات نوین در 

 https://civilica.com/doc/1861428مدیریت، اقتصاد و حسابداري،تهران،
هاي پویا ). تاثیر قابلیت1392احسانی,راضیه . (نقی زاده,محمد , سید نقوي,میرعلی و  .12

مدیریت  .بر توانمندي نوآوري محصول در بنگاه هاي بخش دارویی ایران
 .51-27 ,(3)2 ,نوآوري

زمین، میکائیل، رحیم، حضرتی، مرتضی، عباسی، بدري، رضوانی چمنوجدان تالش .13
هاي منابع انسانی با تأکید بر طراحی مدل قابلیت )1404(موسی و نصیرزاد، مهران

http://iieshrm.ir/article-%DB%B1-%DB%B1%DB%B3%DB%B5%DB%B6-fa.html
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S31 Isa Zadeh , Doroudi 
(2023) 

The impact of information and 
communication technology 

resources mediated by dynamic 
and operational ICT capabilities 

on improving organizational 
performance in the Social 

Security 

قابلیت دیجیتال؛ منابع فناوري 
 اطلاعات؛ عملکرد سازمانی

S32 Khalatbari, Yazdani, 
Asgari (2022) 

Meta-synthesizing of Practices 
and Results of Corporate Social 

Responsibility: A Human 
Resource Approach. 

مسئولیت اجتماعی؛ منابع 
انسانی پایدار؛ پیامدهاي 

 کارکنان
 

S33 Khodabandeh et al. 
(2022) 

Designing a Human Resource 
Agility Model based on 

Grounded Theory Approach 

چابکی منابع انسانی؛ انعطاف 
 گویی سریعها؛ پاسخرویه

 

S34 Khan, A., H. Honglei, 
and M. Soomro. 2026, 

Dynamic Capabilities for 
Circular Economy: Leadership, 

Eco-Innovation, and the 
Mediating Role of Digital 

Transformation 

بازپیکربندي منابع؛ 
آفرینی پایدار؛ مدل ارزش
 وکارکسب

 

S35 Lee (2022) 

When tensions become 
opportunities: Managing 

accountability demands in 
collaborative governance 

 گویی؛مدیریت تنش؛ پاسخ
 گیري مشارکتیتصمیم

S36 Gyemang , Emeagwali 
(2020) 

The roles of dynamic 
capabilities, innovation, 

organizational agility and 
knowledge management on 
competitive performance in 

telecommunication 

شناسایی قابلیت کارکنان؛ 
ارزیابی شایستگی؛ 

 محورگیري دادهتصمیم

S37 Loureiro, Ferreira, 
Simões (2021) 

Dynamic capabilities in public 
sector: Theoretical insights and 

research agenda. 

برداري؛ کردن؛ بهرهحس
 بازپیکربندي در بخش عمومی

 

S38 Millar , Doherty (2016) 

Capacity building in nonprofit 
sport organizations: 

Development of a process 
model 

سازي؛ توسعه منابع؛ ظرفیت
 ارتقاي مهارت



 

۴۵ 
 

 (پایه)کدهاي اولیه  عنوان مقاله سال انتشار/نویسندگان ردیف
 

S39 

Naghi-Zadeh, Seyed 
Naqavi, Ehsani (2013) 

 
Hu, Wu, Yu, (2023) 

Dynamic capabilities and 
product innovation capability 
Research on strategic human 
resource management and its 

dynamic capabilities 
perspective. 

قابلیت جذب؛ یادگیري؛ 
 پویایی-نوآوري 

S40 Nikolic, Ilic Petkovic, 
Galjak (2020) 

Human resource development 
and organizational learning in 

occupational and environmental 
safety 

توسعه منابع انسانی؛ یادگیري 
 سازمانی؛ آموزش ایمنی

S41 Nissanke , Ocampo 
(2019) 

The Palgrave Handbook of 
Development Economics: 

Critical Reflections on 
Globalisation and Development 

د توسعه انسانی؛ رویکر
 قابلیت؛ رفاه

 

S42 Pardo-Garcia , Barac 
(2020) 

Promoting Employability in 
Higher Education: A Case 

Study on Boosting 
Entrepreneurship Skills 

پذیري؛ توسعه مهارت؛ اشتغال
 کارآفرینی

S43 Peccei , Van De Voorde 
(2019) 

Human resource management–
well-being–performance 

research revisited: Past, present, 
and future 

رفاه؛ عملکرد؛ پیامدهاي 
 هاي منابع انسانیرویه

S44 Pisor, Borgerhoff 
Mulder, Smith (2024) 

Long-distance social 
relationships can both undercut 

and promote local natural 
resource management. 

هاي اجتماعی؛ همکاري شبکه
 آوريمحلی؛ تاب

 

S45 Rachinger et al. (2019) Digitalization and its influence 
on business model innovation 

تحول دیجیتال؛ نوآوري مدل 
 وکار؛ بازپیکربنديکسب

 

S46 Scupola , Mergel 
(2022) 

Co-production in digital 
transformation of public 

administration and public value 
creation: The case of Denmark 

تولیدي؛ تحول دیجیتال؛ هم
 ارزش عمومی

 

S47 Singh , Rao (2016) Effect of intellectual capital on 
dynamic capabilities 

سرمایه فکري؛ دانش؛ 
 هاي پویاقابلیت

 

S48 Talaei et al. (2022) 

Presenting a comprehensive 
model of competency based 
individual development of 

human resources 

شایستگی؛ توسعه فردي؛ 
 مسیر رشد
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S49 Teece (2018) 
Business models and dynamic 

capabilities. Long Range 
Planning 

برداري؛ کردن؛ بهرهحس
 کاروسببازپیکربندي مدل ک

S50 
Silva EMSGD, Weber 
AF, Moreira MF, Silva 

SMD (2022) 

Innovation climate, human 
capital and dynamic capacities: 

interrelations between 
innovation antecedents 

سازي؛ ساخت؛ یکپارچه
 هابازپیکربندي شایستگی

S51 Trenev (2018) 

Knowledge management in 
human capital development in 

the context of the digital 
economy. 

مدیریت دانش؛ سرمایه 
 انسانی؛ اقتصاد دیجیتال

S52 Vejdan Taleshmekael et 
al. (2025) 

Designing a Model of Human 
Resources Capabilities with an 

Emphasis on Digital 
Knowledge Management in 
Iran Oil Terminals Company 

مدیریت دانش دیجیتال؛ 
 قابلیت منابع انسانی؛ یادگیري

 

S53 

Pascucci F, Pizzichini 
L, Sabatini 

A, Temperini 
V, Mueller J (2024) 

Knowledge-based dynamic 
capabilities for managing 

paradoxical tensions in circular 
business model innovation: an 

empirical exploration of an 
incumbent firm 

قابلیت انطباق؛ قابلیت جذب؛ 
 قابلیت نوآوري

 
 
 
 
 


