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Purpose: This research intended to provide a model of dynamic  
capabilities of human resources with an agile approach in the oil indus try.
Methodology: The method of data analysis was content analysis. The  
s‌tatis‌tical‌population‌of‌ the‌ research‌ in‌ the‌qualitative‌part‌ included‌fif-
teen university professors and human resource experts of organizations  
affiliated‌to‌the‌oil‌indus‌try.‌Data‌were‌collected‌through‌semi-s‌tructured‌
interviews in the qualitative section and researcher-made ques tionnaires in 
the quantitative section. 
Findings: The model of dynamic capabilities of human resources with 
an agile approach was extracted in the framework of nine comprehensive 
themes,‌ twenty-seven‌organizing‌ themes‌and‌seventy-five‌basic‌ themes.‌
The oil indus try can increase the capacity, abilities, and capabilities of  
human resources through behavioural agility. Besides, it can provide an  
appropriate response for the exis ting conditions through s tructural agility 
and the agility of human resources leadership. 
Originality: So far, no researcher has worked on the agile approach  
regarding the dynamic capabilities of human resources in Iran, and the  
contribution of the present research is applying this approach.
Recommendations: It is sugges ted that the capabilities and potential  
competencies of the employees be reformulated, updated, and made agile 
according to the current and future changes.

Keywords:‌‌Dynamic‌ Capabilities;‌ Human‌ Resources;‌ Oil‌ Indus‌try;‌ 
Agility;‌Theme‌Analysis.
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چکید‌‌ه:
هدف: هدف این پژوهش ارائۀ الگوی قابلیت های پویای منابع انسانی با رویکرد چابکی 

در صنعت نفت است.
طرح پژوهش/ روش شناسی/ رویکرد: روش پژوهش تحلیل مضمون است. جامعۀ 
آماری بخش کیفی، 15 نفر از استادان دانشگاه و خبرگان منابع انسانی سازمان های تابعه 
صنعت نفت است. داده ها از روش مصاحبه نیمه ساختار یافته در بخش کیفی و پرسش نامه 

محقق ساخته در بخش کمّی جمع آوری شد.  
یافته ها: الگوی قابلیت های پویای منابع انسانی با رویکرد چابکی، در قالب 9 مضمون 
فراگیر و 27 مضمون سازمان دهنده و 75 مضمون پایه استخراج شد. صنعت نفت از طریق 
قابلیت چابکی رفتاری می تواند ظرفیت، توانمندی و قابلیت های منابع انسانی را افزایش دهد 
و از طریق قابلیت چابکی ساختاری و قابلیت چابکی رهبری منابع انسانی نیز، قادر است 

پاسخ مناسبی به این شرایط ارائه دهد.
قابلیت های پویای  ایران در مورد  تاکنون هیچ پژوهشی در  ارزش/ اصالت پژوهش: 
منابعی انسانی با رویکرد چابکی انجام نشده است و اهمیت نوآوری پژوهش هم، به دلیل 

افزودن رویکرد چابکی است.
بالقوۀ  و شایستگی های  قابلیت ها  پیشنهاد می شود  اجرایی/ پژوهشی:  پیشنهادهای 
کارکنان به طور مجدد صورت بندی شود و مطابق با تغییرات حال و آینده، به روزرسانی و 

چابک شود.

کلید‌‌واژه‌ها:  قابلیت های پویا، منابع انسانی، صنعت نفت، چابکی، تحلیل 
مضمون.

قابلیت های پویای منابع انسانی در صنعت نفت عنوان مقاله:
با رویکرد چابکی

احمد اسدی1، حسن فارسیجانی2
د  ریافت: 1403/06/17
پذیرش: 1403/09/17

اسلامی،  آزاد  دانشگاه  تحقیقات،  و  علوم  واحد  اقتصاد،  و  مدیریت  دانشکده  دولتی،  مدیریت  1.  دکتری 
 asasdi.ahmad2025@gmail.com                           .)تهران، ایران )نویسنده مسئول
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است.  کلیدی  شایستگی های  ایجاد  برای  عاملی  و  سازمان  هر  اصلی  سرمایۀ  انسانی،  منابع 
امروزه منابع انسانی با مهارت ها و توانایی ویژه و قدرتی که در نحوۀ به کارگیری این شایستگی ها 
دارند، به عنوان عامل اصلی و محوری در موفقیت سازمان و منبعی مهم برای ایجاد مزیت رقابتی 
در کانون توجه قرار گرفته اند. استفادۀ بهینه از نیروی انسانی، به نحوی که موجب رشد و توسعۀ 
است  رقابتی  مزیت  کسب  عامل  و  سازمانی  اهداف  مهم ترین  از  شود،  محوری  شایستگی های 
)Brown, 2003(. سازمان ها بیش از گذشته به این موضوع پی برده اند که منابع انسانی باکیفیت، 

ارتباط  سطح  گسترش  و  جهانی  تعامل های  افزایش  می کند.  تضمین  بازار  در  را  آن ها  موفقیت 
سازمان ها با محیط، آن ها را مجبور کرده است تا اقداماتی را برای جذب و به کارگیری نیروی انسانی 
انجام دهند و بر قابلیت ها و مهارت های آنان در راستای رشد و تعالی و همچنین انطباق با شرایط 

.)Pardo-Garcia & Maja, 2020( پیچیدۀ محیطی، تأکید بیشتری داشته باشند
در سال های اخیر اقدامات مؤثری برای یکپارچه سازی و ایجاد هماهنگی در زیرسیستم های 
مدیریت منابع انسانی انجام شده است. از جمله این فعالیت ها، طراحی و تدوین الگوهای قابلیت 
به عنوان مبنای توسعۀ کارکنان و مبنای انسجام میان واحدهای نگهداشت، آموزش، برنامه ریزی 
در  بنیادی  تغییرات  است.  انسانی  منابع  مدیریت  زیرسیستم های  و  نظام ها  و سایر  انسانی  نیروی 
رویه ها و اقدام ها و فعالیت های مدیریت منابع انسانی در طول سال های اخیر، باعث شده است که 
انسانی در کانون توجه سازمان های پیشرو قرار گیرد. کوهن1 )2015(  موضوع قابلیت های منابع 
معتقد است که قابلیت های راهبردی منابع انسانی، موجب افزایش موفقیت آمیز عملکرد شغلی برای 
نیروی انسانی می شود و باعث می شود که سازمان ها به یک سلاح رقابتی تجهیز شوند و عملکرد 
بهتری نسبت به رقبا داشته باشند. قابلیت های راهبردی منابع انسانی با افزایش کارایی اقدامات 
باعث  امر  این  آورد که  به وجود خواهد  برای سازمان ها  را  رویۀ جدیدی  انسانی و سازمان،  منابع 

دستیابی به مزیت رقابتی نسبت به دیگر شرکت ها خواهد شد. 
انسان و اصلاح  بهزیستی  بررسی طراحی سیاست ها،  برای  قابلیت، چارچوب وسیعی  دیدگاه 
اجتماعی و پیشنهادهایی در مورد تغییر اجتماعی در جامعه تعریف می شود. ویژگی های محوری 
رویکرد قابلیت، تمرکز بر آن چیزی است که افراد به صورت مؤثر می توانند انجام دهند. به عبارت 
دیگر، تمرکز این رویکرد بر قابلیت های افراد است. در واقع، رویکرد قابلیت، برای بررسی مسائلی 

1. Cohn
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همچون مسئولیت پذیری کارکنان، ابزارهای نظری و روش شناسانۀ مناسب و مفیدی ارائه می دهد. 
ارائه دهندۀ تغییر در رویکرد ترکیبی است که توسعۀ انسانی و اقتصادی را شامل  دیدگاه قابلیت، 
و  کار  سازمان  شرکت،  ادارۀ  ارزیابی  برای  چارچوبی  تجربی،  نظر  نقطه  از  دیدگاه  این  می شود. 
سیاست های مدیریت است و اثرهای رویکرد گفته شده را بر انسان و کارهای او بررسی می کند 

.)Subramanian et al., 2013(

رویکرد قابلیت بر این امر تمرکز می کند که انسان را طوری توانمند سازد تا قادر باشد منابع را 
به عملکردها تبدیل کند. همچنین، این دیدگاه مدعی است که توانمندی انسان برای تبدیل منابع 
به عملکردها، بر اساس عدم تجانس فردی و شرایط محیطی و اجتماعی، متفاوت است. بنابراین 
در برابر اقتصادهای توسعه یافته و رویکردهای اقتصادی استاندارد، رویکرد قابلیت، کالاها و خدمات 
را فقط ابزاری برای یک هدف مشخص در نظر می گیرد که آن هدف نیز، کیفیت زندگی است. 
همچنین رویکرد قابلیت، تأثیر شرایط محیطی و اجتماعی را ارزیابی می کند. از طرفی، این رویکرد 
قابلیت ها را به عنوان ابزار مفیدی برای ارزیابی کیفیت زندگی انسان به حساب می آورد؛ بنابراین 
این رویکرد، شرایط محیطی و اجتماعی را به گونه ای به در نظر می گیرد که به مزیت انسانی منتج 

.)Baía & Ferreira, 2019( شوند
تفاوت اصلی سازمان ها را باید در دانایی و نادانی دانست. از سوی دیگر، در عصر چابکی دیگر 
نمی توان همه چیز را از قبل پیش بینی و برنامه ریزی کرد؛ از این رو استفاده از روش های سنتی 
عمدۀ شکست  دلایل  از  یکی  به عنوان  چابک،  انسانی  نیروی  فقدان  و  بود  نخواهد  نتیجه بخش 
سازمان ها، در همگام بودن با تغییرات بازار و فناوری شناسایی شده است. تغییرات از رویکرد سنتی 
عناوینی  تحت  که  کرد  خواهد  ایجاد  انسانی  منابع  مدیریت  برای  را  بیشتری  الزامات  چابک،  به 
تغییرات  برابر  در  واکنش  فرایند،  در  اضافی  ظرفیت های  جمع شدن  بهبود،  و  اصلاحات  همچون 
برنامه ها، پیکربندی دوبارۀ فرایندهایی برای تطبیق محصولات جدید و حرکت به سمت سیستم های 

.)Setiawati et al., 2022( نوین معرفی شده اند
در بازار رقابتی، به توسعه و بهبود انعطاف پذیری و نیز، پاسخ گویی سازمان، نیاز مبرمی وجود 
دارد. امروزه بسیاری از سازمان ها و شرکت ها با رقابت فزایندۀ پایدار و نامطمئنی روبه رو هستند که 
به واسطۀ نوآوری های فناورانه، تغییر محیط های بازار و نیازهای درحال تغییر مشتریان، شدت یافته 
است )Khoddami & Osanlou, 2014(. از این رو مدیریت منابع انسانی، باید بیش از گذشته به 
توسعۀ شایستگی ها و قابلیت های خود بپردازد تا بتواند اقدامات مهم پیش رو را سازمان دهی کند 
و اهمیت خود را برای خلق مزیت رقابتی برای سازمان به اثبات برساند. در کل، سازمان ها برای 
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رسیدن به اهداف توسعه در ابعاد مختلف، به حس و باوری مشترک برای هماهنگی و انسجام بخشی 
انسانی  منابع  قابلیت های  از  نتوانند  سازمان ها  اگر  دارند.  نیاز  مختلف  بخش های  و  فعالیت ها  به 
به صورتی اثربخش استفاده کنند با مسائل فراوانی، از جمله کاهش مزیت رقابتی روبه رو خواهند شد 

.)Apascaritei & Elvira, 2022(

بر اساس آنچه بیان شد، صنعت نفت باید در مرحلۀ اول، به شناسایی دقیق قابلیت های منابع 
انسانی مورد نیاز بپردازند. بی توجهی صنعت نفت به قابلیت های منابع انسانی، زیان های فراوانی را 
در پی خواهد داشت. همچنین انگیزه و رضایت شغلی کارکنان هم کاهش خواهد یافت و در نتیجه، 
صنعت نفت را با چالش های فراوانی روبه رو خواهد ساخت. بنابراین ضروری است که به اثربخشی 
کارکنان و عوامل شکل دهندۀ آن در صنعت نفت، بیش از گذشته توجه شود و قابلیت های منابع 

انسانی در راستای توسعۀ اثربخشی نیروی انسانی، شناسایی شود. 
انسانی،  منابع  پویای  قابلیت های  برای  شده،  انجام  پژوهش های  پیشینۀ  تحلیل  اساس  بر 
هیچ کدام از پژوهش ها به مؤلفه چابکی نپرداخته است. ترکیب قابلیت های پویای منابع انسانی 
متغیر،  و  پیچیده  در محیط های  قادرند  که  منجر شود  ایجاد سازمان هایی  به  چابکی، می تواند  با 
منابع  پویای  قابلیت های  کنند.  بهره برداری  جدید  فرصت های  از  و  باشند  داشته  بالایی  عملکرد 
انسانی می تواند به شناسایی، ارزیابی و بهره برداری از فرصت ها و تهدیدها در محیط بپردازد و از 
طریق چابکی، به تغییرات محیطی پاسخ سریع و مؤثر می دهد. قابلیت های پویا در منابع انسانی 
خارجی  و  داخلی  شایستگی های  مجدد  پیکربندی  و  ایجاد  ادغام،  برای  سازمان  یک  توانایی  به 
برای رسیدگی به محیط های در حال تغییر اشاره دارد. هنگامی که این قابلیت ها با یک رویکرد 
پاسخ دهند،  بازار  تغییرات  به  به طور مؤثر  تا  قادر می سازند  را  چابک ترکیب می شوند، سازمان ها 
نوآوری را افزایش دهند و عملکرد کلی را بهبود بخشند. یکپارچه سازی قابلیت های پویا در منابع 
انسانی با رویکرد چابک، برای سازمان هایی که هدفشان شکوفایی در یک چشم انداز تجاری به 
سرعت در حال تغییر است، ضروری است. با پرورش فرهنگ چابکی، ترویج همکاری و استفاده 
از قابلیت های پویا، سازمان ها می توانند توانایی خود را برای پاسخ به چالش ها، نوآوری مستمر و 
حفظ مزیت رقابتی افزایش دهند. این رویکرد کل نگر نه تنها کارایی عملیاتی را بهبود می بخشد، 
 .)Rigby et al., 2016( می کند  نیز کمک  سازمانی  انعطاف پذیری  و  کارکنان  رضایت  به   بلکه 
ادغام قابلیت های پویا با شیوه های چابک منابع انسانی، یک اثر هم افزایی ایجاد می کند که عملکرد 
سازمانی را در یک محیط به سرعت در حال تغییر افزایش می دهد. با تقویت چابکی در تصمیم گیری، 
مدیریت استعداد، نوآوری، سنجش عملکرد و مدیریت تغییر، سازمان ها می توانند موقعیت بهتری 
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برای پاسخ گویی مؤثر به چالش ها و استفاده از فرصت ها داشته باشند. این رویکرد یکپارچه نه تنها 
کارایی عملیاتی را بهبود می بخشد، بلکه به میزان قابل توجهی به رضایت و مشارکت کارکنان 
این  که  سازمان هایی  می شود.  منجر  بازار  در  پایدار  رقابتی  مزیت  به  نهایت  در  و  می کند  کمک 
یکپارچه سازی را با موفقیت اجرا می کنند، خود را برای پیشرفت در چشم انداز تجاری پیچیده تر که با 
پیشرفت های سریع فناوری و تغییر انتظارات مصرف کننده مشخص می شود، مجهزتر خواهند یافت 
)Franco & Landini, 2022(. از این رو پژوهش حاضر سعی دارد تا با تلفیق دیدگاه قابلیت های 

پویای منابع انسانی و رویکرد چابکی، به ارائۀ مدلی جامع در صنعت نفت بپردازد. 
بر اساس مطالب فوق، این پژوهش ماهیت اکتشافی دارد و متغیرها و ارتباط بین آن ها را از 
طریق پژوهش کیفی استخراج می کند. در این پژوهش چارچوب نظری و فرضیۀ پژوهش وجود 

ندارد و پژوهش سؤال محور است؛ از این رو پرسش های اصلی پژوهش مطرح می شود:
1. الگوی قابلیت های پویای منابع انسانی با رویکرد چابکی در صنعت نفت چگونه است؟

2. اعتبارسنجی مدل چگونه است؟

مبانی‌نظری‌پژوهش

قابلیت های پویا

تیس و همکاران1 )1997( نخستین افرادی بودند که از مفهوم قابلیت های پویا استفاده کردند. 
بازآفرینی  و  تغییر  یکیارچه سازی،  برای  سازمان  مدیران  تلاش  پویا،  قابلیت های  آن ها  نظر  از 
محیط های  با  تعامل  برای  و  است  سازمان  بیرونی  و  درونی  شایستگی های  و  منابع  مهارت ها، 
می دهند  توسعه  را  قابلیت ها  تغییرات،  با  مواجهه  برای  سازمان ها  دارد.  ضرورت  تغییر  حال   در 
)Ferreira & Coelho, 2020(. قابلیت پویا توانایی سازمان برای یکپارچه سازی، ظرفیت سازی و 

پیکره بندی مجدد قابلیت ها و توانایی های داخلی و خارجی در جهت ارزیابی محیط های به سرعت 
در حال تغییر است. بعد از آن، تعریف قابلیت های پویا تغییر کرد و گرایش های رفتاری سازمان 
به طور مستمر برای نوسازی، بازخلق منابع، یکپارچه سازی، بازآرایی و قابلیت های آن و مهم تر از 
همه، توسعه و بازسازی قابلیت های محوری آن در پاسخ به محیطی متغیر در جهت دستیابی مزیت 
رقابتی توصیف شد )Singh & Rao, 2016(. به بیان دیگر، قابلیت های پویا، توانایی بهره گیری از 
فرصت های جدید و تغییر در الگوی کسب وکار فعلی با پیکربندی مجدد زنجیرۀ ارزش و محافظت 

1. Teece et al.
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مزیت  به  دستیابی  در جهت  فناوری ها  و  دانشی  دارایی های  مکمل،  دارایی های  شایستگی ها،  از 
رقابتی پایدار تعریف شد. با این توصیف، سازمان ها اگر بتوانند الگوی کسب وکار خود را تغییر دهند، 

 .)Rachinger et al., 2019( می توانند رقابتی باقی بمانند
قابلیت های پویای منابع انسانی، توانایی های بنیادینی هستند که به سازمان ها اجازه می دهند 
تا مزیت رقابتی خود را حفظ کنند و در بلندمدت، در زمینۀ کسب وکار، تأثیر سلطه جویانه ای داشته 
باشند. شرکت ها یا سازمان ها به توسعۀ قابلیت های پویای منابع انسانی ای نیاز دارند که مستقیماً با 
آن ها مرتبط می شود یا با فعالیت آن ها هم راستایی دارد. این قابلیت ها عبارت اند از: ارتقای کیفیت 
یا بهبود بهره وری. به کارگیری قابلیت های پویای منابع انسانی، می تواند عملکرد کسب وکار شرکت 
را ارتقا دهد. امروزه توسعۀ قابلیت های راهبردی منابع انسانی، به موضوع راهبردی مهمی تبدیل 
 .)Lin & Hesu, 2016( شده است؛ چراکه در پایداری و توسعۀ شرکت نقش مهمی ایفا می کند
از لحاظ نظری توضیح دهیم،  را  انسانی  قابلیت های منابع  باشیم چرایی اهمیت  اگر قصد داشته 
به این نتیجه می رسیم که پژوهش در خصوص توسعۀ قابلیت های منابع سازمانی پیشرفت کرده 
است و همچنین، شرکت ها معمولًا روی منابع ملموس و ناملموس کنترل و نظارت دارند و تلاش 
می کنند از طریق ایجاد تعادل بین این منابع، به توسعۀ قابلیت ها اقدام کنند، با این حال، توسعۀ 
قابلیت های سازمانی، بیشتر بر ابعاد سرمایه ای و فیزیکی متمرکز شده است و سازمان ها با توسعۀ 
ابعاد فناورانه خود سعی می کنند به مزیت رقابتی دست پیدا کنند، در صورتی که آن چنان به منابع 
ناملموسی همچون توسعۀ تفکرات کارکنان توجهی نشده است. این رویکرد مدعی است توسعۀ 
قابلیت ها از طریق فناوری با توجه به داشتن سرمایه های مالی، کار چندان پیچیده ای نیست، بلکه 
پیچیدگی زمانی اتفاق می افتد که سازمان با موجود پیچیده ای مثل انسان، در مرزهای درونی خود 
مواجه است و زمانی قادر به توسعۀ آن ها در جهت اهداف خود خواهد بود که قادر باشد، از هوش 
و توانمندی ذهنی آن ها به درستی استفاده کند. به عبارتی دیگر، کیفیت فنی و تکاملی قابلیت ها 
در یک زمینۀ اجتماعی مثل سازمان، زمانی ظهور پیدا می کند که سازمان به ابعاد فردی و انسانی 
توجه کند و انسان را در مرکز صحنه قرار دهد و توسعۀ قابلیت های پویای منابع انسانی را به عنوان 

.)Baía & Ferreira, 2019( یک ضرورت در دستور کار خود قرار دهد
زولو و ورنا1 )2015( به ارائۀ چارچوبی جامع برای جنبۀ انسانی ظرفیت سازی برای سازمان از 
طریق قابلیت های پویا پرداخته اند. آن ها عنوان کرده اند این یک رویکرد جامع است؛ زیرا هم دیدگاه 
کسانی را دربردارد که بر سازگاری عملیاتی شرکت با تغییرات اهمیت قائل هستند )توسعه قابلیت های 

1. Zollo & Vorena
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پویای عملیاتی( و هم کسانی که بر سازگاری رفتاری تمرکز دارند )مانند شناخت و انگیزه و...(. نتایج 
پژوهش های نشان داده است که قابلیت های پویا می تواند اثرهای مثبتی بر عملکرد و افزایش ظرفیت 
سازمان ها برای بقا در محیط های رقابتی داشته باشد و در این میان، خرد بنیان اصلی قابلیت های پویا، 
افراد و نگرش ها و رفتار آن هاست. تأثیر افراد معمولًا به معنای تغییر نگرش یا رفتار یک فرد در پاسخ 
به فرد دیگری است یا به طور خاص، به اطلاعات مربوط به رفتار یا نگرش فرد بر دیگران تأکید دارد. 
این مؤلفه، بخشی از تأثیر افراد سازمان بر قابلیت های پویا در سطح کلان سازمان را نشان می دهد. 
این قصد را می توان آمادگی اعضای سازمان برای تغییراتی در وظایف روزانه که به طور مرتب از 
آن ها خواسته می شود، توصیف کرد. بنابراین پدیده هایی همچون نارضایتی شغلی، قصد ترک یا بدتر 
شدن وضعیت سلامت سازمانی، بر یافتن و بروز قابلیت های پویا و در نتیجه عملکرد سازمان ها، تأثیر 
منفی می گذارد. پیام مهم این مطلب برای توسعۀ ظرفیت سازی پویا در سازمان، از طریق درک بهتر 
قابلیت های پویا و پایه های بنیادی آن، این است که سازمان دهی مجدد روال ها و روتین ها و تغییر 
شکل آن ها در سطح کلان که به قطع موجب توسعۀ ظرفیت سازمانی و ظرفیت سازی در سازمان 
خواهد شد و عملکرد آیندۀ سازمان را متأثر خواهد کرد، باید توسط محرک های فردی در سطح خرد 
و تعاملات انسانی تحریک شود. بنابراین، چارچوب قابلیت های پویا نیازمند توجه به شرایط هر دو 
سطح فردی برای اقدام و سطح نفوذ افراد در سطح کلان سازمان است. باید اذعان کرد که توانایی 
تغییر مسیر و شناخت منابع پویاسازی ظرفیت سازمانی، زمانی میسر می شود که کارکنان به سطح 
بالای کیفیت در توانمندسازی برسند و با مدیریت خلاقیت خود به پیش بینی فرصت ها برای بهبود 

.)Zollo & Vorena, 2015( عملکرد شرکت دست بزنند

چابکی منابع انسانی

چابک بودن، الگویی است که سازمان ها را قادر می سازد در مقابل تغییرات پیش بینی نشده 
واکنش مناسب نشان دهند و به عنوان یک الزام محوری، توانایی روبه رو شدن با تغییر و تحول 
را داشته باشند. چابکی روی منافع تمرکز دارد و به عنوان توانایی ایجاد تغییرات بلندمدت در نظر 
گرفته می شود که می تواند قابلیت نوآوری و ابتکار را در سازمان به کار گیرد. چابکی به معنای توانایی 
پاسخ گویی، واکنش سریع و موفق به تغییرات محیطی است چابکی عبارات است از: توانایی سازمان 
در شناسایی نیاز به تغییرات از منابع درونی و بیرونی، به طوری که آن تغییرات را به شکل یکنواخت 
انجام دهد و عملکرد را فراتر از حد متوسط نگه دارد. چابکی را می توان هم سویی نزدیک سازمان با 
 .)Malmir, Norouzzadeh, 2017( نیازهای متغیر کاری، در جهت کسب مزیت رقابتی تعریف کرد 
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از  انسانی می دانند که  را معادل چابکی منابع  انسانی چابکی در یک سازمان  پژوهشگران چهرۀ 
طریق تغییر توانایی ها و قابلیت های منابع انسانی و همچنین آموزش منابع انسانی، جهت مسلط 
شدن بر مهارت ها و دانش سازمانی به وجود می آید. در سال های اخیر، چابکی نیروی انسانی در قالب 
یکی از پارادایم های کلیدی سازمان ظاهر شده است که مدیران باید برای ایجاد مزیت های رقابتی 
پایدار از آن پیروی کنند. به طور کلی، چابکی نیروی انسانی، به توانایی منابع انسانی برای تنظیم و 
انطباق مداوم با راهبردهای کسب وکار اصلی اشاره دارد. افراد چابک با اطمینان روی پیشرفت شغلی 
جدید و فرصت های ارتقای مهارت، سرمایه گذاری می کنند و به دنبال فرصت های ارتقای مهارتی 
هستند که خروجی های معناداری را برای ابراز خلاقانۀ نیازها، علایق و ارزش ها تسهیل می کنند و 

 .)Franco & Landini, 2022( همۀ این ها با پیشرفت تکنولوژی ممکن شده است
که  می کند  ایجاد  قوی  چارچوبی  چابک  انسانی  منابع  شیوه های  با  پویا  قابلیت های  ادغام 
ادغام  این  کنند.  هدایت  را  امروز  کسب وکار  محیط  پیچیدگی های  تا  می سازد  قادر  را  سازمان ها 
سازگاری، پاسخ گویی و نوآوری را تقویت می کند که برای حفظ مزیت رقابتی بسیار مهم است. 
ادغام  با  دارد.  وجود  مفهوم  دو  این  مؤثر  ترکیب  در خصوص چگونگی  بحث گسترده ای  زیر  در 
فرایندهای تصمیم گیری  انسانی، سازمان ها می توانند  منابع  در شیوه های چابک  پویا  قابلیت های 
تیم ها  به  و  می کند  تشویق  را  غیرمتمرکز  تصمیم گیری  چابک  انسانی  منابع  دهند.  ارتقا  را  خود 
امر  این  تغییرات واکنش نشان دهند.  به  بالا، به سرعت  از  تأیید  انتظار برای  اجازه می دهد بدون 
به ویژه در صنایعی مهم است که برای آن ها سرعت بسیار مهم است. قابلیت های پویا بر اهمیت 
جمع آوری و تجزیه وتحلیل داده ها برای تصمیم گیری آگاهانه تأکید می کند. شیوه های منابع انسانی 
چابک می تواند از تجزیه وتحلیل داده های بی درنگ برای ارزیابی عملکرد کارکنان، سطوح تعامل 
در  به موقع  که  می دهد  امکان  انسانی  منابع  متخصصان  به  این  کند.  استفاده  بازار  روندهای  و 

.)Rachinger et al., 2019( استراتژی ها و ابتکارات خود تغییراتی ایجاد کنند
در جدول )1( به بخشی از پژوهش های مرتبط با موضوع چابکی سازمانی و توسعۀ قابلیت های 

منابع انسانی اشاره شده است.
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جدول‌1:‌پیشینة‌تجربی‌پژوهش

یافته ها و نتایجعنوانپژوهشگر

Franco & 
Landini )2022(

محرک های سازمانی نوآور: 
نقش چابکی نیروی کار

نتایج نشان داد که تعامل بین شیوه های سازمان و نوآوری در 
تجارت مدرن بسیار مرتبط است. این مقاله تجزیه وتحلیل 

می کند که یک بعُد سازمانی خاص، یعنی چابکی نیروی کار، 
بر عملکرد نوآورانه تأثیر می گذارد یا خیر.

Coetzee et al. 
)2022(

چابکی شغلی و تعبیه شغلی 
به عنوان قرارداد روان شناختی 

ارزش محور

نشان داد که تعبیه شغلی ارتباط بین سطوح بالای چابکی 
شغلی و ادراکات مثبت از ورودی های نگرشی کارکنان، 

تعهدی مبتنی بر ارزش را تعدیل می کند.

Anjum & Ming 
)2019(

تجزیه وتحلیل راهبردی 
مدیریت منابع انسانی در 

شرکت های متوسط و کوچک 
جنوب آسیا

براساس یافته ها در کل اقدامات مدیریت راهبردی منابع 
انسانی رابطه معناداری بر رفتار خدمات دارند. این 
پژوهش سیاست گذاران را به اتخاذ اقدامات مناسب 
مدیریت راهبردی منابع انسانی برای تقویت رفتار 

خدمات در بین کارکنان تسهیل می کند.

Millar & 
Doherty )2016(

توسعۀ قابلیت های منابع 
انسانی در سازمان های ورزشی 
غیرانتفاعی: توسعه یک مدل 

فرایندی

نتایج پژوهش نشان داد، سازمان های ورزشی از طریق 
بهبود قابلیت های منابع انسانی به دنبال بهینه سازی 

تصمیم گیری و ایجاد تغییرات عملی برای حداکثر سازی 
فرصت های مشارکت در بین کارکنان هستند.

Lin & Hsu 
)2016(

سیستم تصمیم کل نگر برای 
شناسایی قابلیت راهبردهای 

منابع انسانی

نتایج بیانگر این است که سیستم پشتیبانی تصمیم 
گروهی پیشنهادی می تواند محیط انعطاف پذیر و مناسبی 

برای کاربران ایجاد کند و به کارکنان و مدیران در 
ارزیابی همه مؤلفه های اثرگذار در انتخاب قابلیت های 

راهبردی منابع انسانی یک سازمان کمک نماید.
Barrales-
Molina, 

Montes & 
Gutierrez 

)2015(

قابلیت های پویا، منابع انسانی 
و امور روزمره عملیاتی: 

شیوه ای برای توسعه محصول 
جدید

نتایج پژوهش نشان داد که کارکنان با تعهد و قابلیت بالا، 
اثربخشی سازمان در توسعه محصول جدید را به طور 

فزاینده ای افزایش می دهند. در حالی که تکرار بیش از اندازه 
فعالیت های روزمره عملیاتی، اثربخشی در توسعه محصول 

جدید را با مخاطرات زیادی روبه رو خواهد ساخت.

asadi & asadi 
)2023(

طراحی الگوی توسعه 
منابع انسانی با رویکرد 

قابلیت های پویا در چارچوب 
سیاست های کلی انرژی

نتایج نشان داد تغییرات سریع، عدم قطعیت، فرهنگ 
سازمانی، اقتصاد دانش محور، قابلیت های منابع انسانی، 

رهبری، تفویض اختیار، از مؤلفه های توسعۀ منابع 
انسانی با رویکرد قابلیت های پویا هستند.

Asadi, 
Rajabbeigi & 
Teimoornejad 

)2022(

طراحی الگوی آینده  نگاری 
منابع انسانی در صنعت نفت با 

تأکید بر قابلیت    های پویا

نتایج نشان داد تغییرات سریع، اقتصاد دانش بنیان، 
قابلیت های منابع انسانی، عدم قطعیت تأثیر زیادی بر 

آینده منابع انسانی دارد.
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یافته ها و نتایجعنوانپژوهشگر

Kargarshoraki 
)2022(

مدل مدیریت منابع انسانی 
دیجیتال مبتنی بر قابلیت های 

پویا

نتایج شامل قابلیت درک و آگاهی، رهبری، راهبرد، 
فرهنگ، فرایند، فناوری، دل بستگی منابع انسانی، سرمایۀ 
انسانی پایدار از مؤلفه های مدل مدیریت منابع انسانی 

دیجیتال مبتنی بر قابلیت های پویا هستند.

Mahdavi et al., 
)2017(

طراحی الگوی بلوغ قابلیت 
منابع انسانی در میان اعضای 
هیئت علمی بر مبنای نظریه 

داده بنیاد

الگوی قابلیت منابع انسانی شامل عوامل علّی مانند عوامل 
محیطی، سازمانی، شغلی و سبک مدیریتی، عوامل مخل 
ارتباطات، رهبری اخلاقی است و مشارکت گروه های 
کاری به شرایط مداخله گر اشاره دارد. تخصیص منابع 
و امکانات، مدیریت اطلاعات، زمان و نظم، شرایط 

زمینه ای بلوغ اعضا هستند. راهبرد ها شامل برنامه ریزی، 
سازمان دهی، هماهنگی و ارتباطات، ارزیابی، مدیریت 

عملکرد و مدیریت منابع انسانی است. پیامد ها نیز از ایجاد 
انگیزه و بهبود نوآوری در جهت توسعه، ارتقا و بهبود 

مستمر توانایی اعضای هیئت علمی حکایت می کند.

Arjomand Kermani 
et al., )2021(

ارائه الگوی قابلیت های 
راهبردی منابع انسانی در 
شعب بانک صادرات ایران

نتایج نشان داد که الگوی قابلیت های راهبردی منابع 
انسانی از ابعاد قابلیت های اصلی منابع انسانی، 

قابلیت های رهبری، قابلیت های ویژه نقش منابع انسانی و 
صفات فردی تشکیل شده است. 

Koushki & Valian 
)2018(

طراحی و توسعۀ مدل 
قابلیت های منابع انسانی بر 
مبنای نظریه پردازی داده بنیاد 

برای آزمون مدل از معادلات ساختاری استفاده شده 
و نتایج مشخص کرد که قابلیت های عاطفی با ضریب 

)4/15(، قابلیت های استخدام با ضریب )4/19(، 
قابلیت های تخصصی با ضریب )3/52( بر ایجاد 

پیامدهای مطلوب سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارند.

Khodabandeh et 
al., )2018(

مدل یابی چابک سازی منابع 
انسانی بر اساس رویکرد 

نظریه پردازی داده بنیاد

نتایج نشان داد که مدل چابک سازی از عواملی همچون قابلیت 
راهبردی، عوامل فردی، سازمانی، اقدامات منابع انسانی، 

هماهنگی، فناوری اطلاعات قوی، پاسخ گویی، ارتقای عملکرد 
و بهبود کیفیت زندگی کاری تشکیل شده است.

Rahnavard et al., 
)2017(

بررسی نقش چابکی سازمانی 
و هم ترازی راهبردی در 

روابط میان حاکمیت فناوری 
اطلاعات و تفکر راهبردی با 

عملکرد سازمانی

چابکی سازمانی روابط بین حاکمیت فناوری اطلاعات 
و هم ترازی راهبردی با عملکرد سازمانی را به خوبی 

میانجی گری می کند. همچنین، تفکر راهبردی از طریق 
هم ترازی راهبردی روی عملکرد سازمانی اثر مثبت و 

معناداری دارد.
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یافته ها و نتایجعنوانپژوهشگر

Darvish et al., 
)2014(

تبیین قابلیت های منابع 
انسانی در شرکت ملی 

پتروشیمی ایران

بر اساس نتایج، همۀ قابلیت های راهبردی جدید منابع 
انسانی در شرکت ملی پتروشیمی، میانگینی بالاتر از میانگین 
مدنظر دارند. همچنین بالاترین میانگین، مربوط به بعُد قلمرو 

اصلی معمار استراتژی و قلمرو هم پیمان کسب وکار و 
کمترین میانگین نیز مربوط به قلمرو فرهنگ و تغییر بود.

Norouzi Seyed 
Hosseini et al., 

)2018(

طراحی مدل توسعۀ 
قابلیت های انسانی در ورزش 
)با استفاده از نظریۀ داده بنیاد(

نتایج نشان داد که مدل توسعۀ قابلیت های انسانی در 
ورزش، از این عوامل شکل می گیرد: قابلیت های حمایتی 

)آموزش، توانمندسازی، تسهیم اطلاعات، رهبری، 
کوچینگ(، عوامل ساختاری )نوآوری، حمایت مدیران، 

همکاری و مشارکت( و عوامل زمینه ای )فرهنگی، 
فناوری، پویایی و انعطاف پذیری(.

Khoddami & 
Osanlou )2014(

طراحی مدل چابکی عملیاتی 
در جهت بهبود فعالیت رقابتی

نتایج نشان داد که قابلیت های پویا به شکل گیری چابکی 
عملیاتی در سازمان کمک می کنند. همچنین چابکی عملیاتی 

ایجادشده، بر بهبود فعالیت رقابتی سازمان اثر مثبت دارد.

روش‌شناسی‌پژوهش

نوع  از  آن،  در  شده  استفاده  پژوهش  روش  و  است  کاربردی  هدف  لحاظ  از  پژوهش  این 
پژوهش های ترکیبی یا آمیخته است. از سویی، به سبب اینکه پژوهشگر در تلاش است تا ابتدا با 
استفاده از روش کیفی، اطلاعات مدنظر را تجمیع کند و سپس آن ها را با استفاده از روش کمی 
بسنجد، در دستۀ تحقیقات ترکیبی با رویکرد متوالی اکتشافی قرار می گیرد. در این پژوهش از دو 
دسته اطلاعات برای تهیۀ گزارش استفاده شده است. دستۀ اول اطلاعاتی بودند که برای تنظیم 
دستۀ  شدند.  جمع آوری  کتابخانه ای  به روش  اطلاعات  این  شدند.  استفاده  پژوهش  نظری  مبانی 
دوم با استفاده از مصاحبه های نیمه ساختاریافته گردآوری و از طریق روش تحلیل مضمون بررسی 
داده های  متنی که  داده های  تحلیل  برای  است  فرایندی  تحلیل مضمون،  تحلیل شدند. روش  و 
پراکندۀ متنوع را به داده هایی غنی و تفصیلی تبدیل می کند )Braun & Clarke, 2008(. جامعۀ 
مشارکت کنندگان در بخش کیفی، 15 نفر از اساتید دانشگاه و خبرگان علمی و صاحب نظران در 
برای  بودند. خبرگان مدنظر  آگاه  به اصطلاح خبرگان  انسانی و حوزۀ صنعت نفت و  حوزۀ منابع 
که  شدند  انتخاب  تهران  در  نفت  صنعت  تابعه  سازمان های  و  شرکت ها  بین  از  مصاحبه،  انجام 
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پیرامون موضوع این پژوهش، ضمن داشتن وسعت نظر و آگاهی عمیق، اطلاعات تجربی و علمی 
زیادی داشتند. مصاحبه ها پس از هماهنگی تلفنی با مصاحبه شوندگان، به صورت حضوری در محل 
از روش  انجام شد. میانگین هر مصاحبه بین 45 دقیقه تا یک ساعت بود. در بخش کمّی،  کار 
نمونه گیری احتمالی و به شیوۀ سیستماتیک استفاده شد که در نهایت، 56 نفر به پرسش نامه ها پاسخ 
دادند. اجرای روش نمونه گیری سیستماتیک، اغلب آسان تر از تصادفی ساده است و امکان بروز خطا 
از طرف پرسشگر را کاهش می دهد. شایان ذکر است که تعدادی از افراد پاسخ دهنده در این بخش، 
علاوه بر اینکه از خبرگان بخش قبلی بودند، از واحد منابع انسانی و کارگزینی انتخاب شدند که در 
این زمینه تخصص کافی داشتند. همچنین، در این بخش برای تحلیل داده ها، از روش مدل سازی 
 معادلات ساختاری و نرم افزار اسمارت پی ال اس استفاده شد. ویژگی مصاحبه شوندگان در جدول )2( 

ارائه شده است.

جدول‌2:‌ویژگی‌های‌مصاحبه‌شوندگان

جایگاهتخصصتحصیلاتجنسیتردیف
معاون آموزشمنابع انسانیدکتریمرد1
مشاور منابع انسانیمنابع انسانیدکتریمرد2
مدیریت مرکز توسعهمهندسی نفتدکتریمرد3
معاون مدیریت عملکردمنابع انسانیدکتریمرد4
استاد دانشگاهمنابع انسانیدکتریمرد5
عضو پژوهشگاهمهندسی نفتدکتریمرد6
معاون پژوهشگاه نفت و انرژیمدیریت دولتیدکتریمرد7
سرپرست صنایع پایین دستیمدیریت راهبردیدکتریمرد8
استاد دانشگاهمنابع انسانیدکتریمرد9
معاون بازاریابی پالایشگاهبازرگانیدکتریمرد10
مشاور مدیر عاملمهندسی نفتدکتریمرد11
مدیریت اکتشافمهندسی نفتدکتریمرد12
استاد دانشگاهمنابع انسانیدکتریمرد13
مدیر پژوهشمهندسی نفتدکتریمرد14
رئیس گزینشمنابع انسانیدکتریمرد15

استفاده شده  بین دو کدگذار  پایایی  از روش  انجام شده،  پایایی مصاحبه های  برای سنجش 
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است. در این روش، پژوهشگر از یک همکار پژوهش استفاده می کند و هر یک جداگانه، چندین 
مصاحبه را به صورت تصادفی، انتخاب و کدگذاری می کند. روش پیشنهادی برای محاسبۀ درصد 
پایایی بین دو کدگذار که به عنوان شاخص پایایی تحلیل به کار می رود، در رابطۀ 1 نشان داده شده 

است.

 اکتشاف مدیریت نفت مهندسی دکتری مرد 12
 دانشگاه استاد انسانی منابع دکتری مرد 11
 پژوهش مدیر نفت مهندسی دکتری مرد 10
 گزینش رئیس انسانی منابع دکتری مرد 11
 

 ،در ایین روش  اسیت.  شیده  اسیتفاده  دگیذار ک دو بیین  پاییایی  روش از ،شیده  انجام یها مصاحبه پایایی سنجش برای
 و انتخیاب  ،تصیادفی  صیورت ‏به را مصاحبه ینچندو هر یک جداگانه،  کند می استفاده پژوهش ارکهم کی از پژوهشگر

 تحلییل  پاییایی  شیاخص  عنیوان  بیه  هک دگذارک دو بین پایایی درصد ۀمحاسب برای پیشنهادی روش .کند می دگذاریک
 نشان داده شده است. 1در رابطۀ  ،رود‏میکار  به

 

ضریب پایایی (1رابطۀ   
2 ها توافق  تعداد 
تعداد کل کدها

 

‏
‏بازآزمون‏پایایی‏محاسبه‏.3‏جدول

‏)درصد(‏بازآزمون‏پایایی‏ها‏توافق‏عدم‏تعداد‏ها‏توافق‏تعداد‏کدها‏کل‏تعداد‏مصاحبه‏کد‏ردیف
 81/1 2 19 08 هفتم ۀمصاحب‏1
 90/1 9 21 11 یازدهم ۀمصاحب‏2

 

 به مربو  جینتا .است کد111 با برابر روزه11 زمانی ۀفاصل دو در کدها مجموع که دهد می نشان 1 جدول های یافته
 (2/1) قبول قابل مقدار حداقل از ،مصاحبه دو هر یبرا آمده‏دست‏به پایایی بیضرکه  دهد می نشان بازآزمون پایایی
 دارند. یمناسب پایایی ها مصاحبه که گرفت نتیجه توان می بنابراین ؛است تر بزرگ
 معیارهای براساس ،براین‏وهلاع شد. انجام ها‏ی روی آناتلاحاص و بازنگری بار چندین ها‏دگذاریک ،تحقیقفرایند  در
 و ها مصاحبه شد. گرفتهکار  به اعضا تطبیق روش ،پژوهش روایی از اطمینان برای ،(012: 2111) 1رسولک ۀشد ارائه
 در نآنا هایپیشنهاد و هانظر و ارسال شوندگان‏مصاحبه از تعدادی برای ،ها مصاحبه از مستخرج یها گزاره
 یکی .دارد خوانی هم ،کرده است ارائه رسولک هک ییاعضا تطبیق روش با هک شد اعمال (محوری و باز) ها‏دگذاریک

 ییگرا ثرتک نوع چهار است. گرایی‏روش کثرت ارائه شده، یفیک یها پژوهش بررسی برای هک ییها روش از دیگر
 ییگرا ثرتک. 0؛ نظریه در گرایی‏ثرتک. 1؛ پژوهشگر در ییگرا ثرتک. 2؛ ها داده در گرایی‏ثرتک. 1 :است شده برشمرده

 دگذاریک پارادایم ورظمن بدین شده است؛ استفاده پژوهشگر در ییگرا ثرتک روش از پژوهش این در شناسی.‏روش در

                                           
1. Creswell 

                              )1(

جدول‌3:‌محاسبه‌پایایی‌بازآزمون

پایایی بازآزمون )درصد(تعداد عدم توافق هاتعداد توافق هاتعداد کل کدهاکد مصاحبهردیف

481970/80مصاحبۀ هفتم1
532590/94مصاحبۀ یازدهم2

با  برابر  10روزه  زمانی  فاصلۀ  دو  در  کدها  مجموع  که  می دهد  نشان   )3( جدول  یافته های 
101کد است. نتایج مربوط به پایایی بازآزمون نشان می دهد که ضریب پایایی به دست آمده برای 
هر دو مصاحبه، از حداقل مقدار قابل قبول )7 / 0( بزرگ تر است؛ بنابراین می توان نتیجه گرفت که 

مصاحبه ها پایایی مناسبی دارند.
شد.  انجام  آن ها  روی  اصلاحاتی  و  بازنگری  بار  چندین  کدگذاری ها  پژوهش،  فرایند  در 
علاوه براین، براساس معیارهای ارائه شدۀ کرسول )2000: 412(1، برای اطمینان از روایی پژوهش، 
روش تطبیق اعضا به کار گرفته شد. مصاحبه ها و گزاره های مستخرج از مصاحبه ها، برای تعدادی 
از مصاحبه شوندگان ارسال و نظرها و پیشنهادهای آنان در کدگذاری ها )باز و محوری( اعمال شد 
که با روش تطبیق اعضایی که کرسول ارائه کرده است، هم خوانی دارد. یکی دیگر از روش هایی 
نوع کثرت گرایی  است. چهار  ارائه شده، روش کثرت گرایی  پژوهش های کیفی  بررسی  برای  که 
برشمرده شده است: 1. کثرت گرایی در داده ها؛ 2. کثرت گرایی در پژوهشگر؛ 3. کثرت گرایی در 
نظریه؛ 4. کثرت گرایی در روش شناسی. در این پژوهش از روش کثرت گرایی در پژوهشگر استفاده 
از  نفر  اساتید و چهار  از  نفر  باز و محوری توسط سه  پارادایم کدگذاری  شده است؛ بدین منظور 
دانشجویان دکتری، بررسی و نظر آن ها در تدوین مدل اعمال شد. در جدول )4( پرسش های اصلی 

و فرعی مصاحبۀ کیفی درج شده است.

1. Creswell
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جدول‌4:‌پرسش‌های‌مصاحبه‌کیفی

سؤال هاردیف

1

1( از دید شما به عنوان یکی از افراد درگیر در صنعت نفت، مفهوم قابلیت های پویای منابع انسانی 
مبتنی بر چابکی چیست؟

1-1( مؤلفه های قابلیت های پویای منابع انسانی مبتنی بر چابکی کدام اند؟
1-2( قابلیت های پویای منابع انسانی، چه ضرورتی برای کارکنان صنعت نفت دارد؟

2

2( سازمان ها و شرکت های تابعه صنعت نفت، برای ایجاد قابلیت های پویای منابع انسانی مبتنی بر 
چابکی، چه اقداماتی می توانند انجام دهند؟

چه  چابکی،  بر  مبتنی  انسانی  منابع  پویای  قابلیت های  ایجاد  برای  نفت،  صنعت  مدیران   )1-2
اقداماتی می توانند انجام دهند؟

چه  چابکی،  بر  مبتنی  انسانی  منابع  پویای  قابلیت های  ایجاد  برای  نفت،  صنعت  کارکنان   )2-2
اقداماتی می توانند انجام دهند؟

3

3( برای پیاده سازی قابلیت های پویای منابع انسانی مبتنی بر چابکی، چه تغییرات ساختاری ای را 
باید انجام داد؟

3-1( برای پیاده سازی قابلیت های پویای منابع انسانی مبتنی بر چابکی، چه تغییرات رویه ای را 
می توان انجام داد؟

3-2( فرهنگ سازمانی بر ایجاد قابلیت های پویای منابع انسانی، چه تأثیری دارد؟

4

4( اقدامات منابع انسانی برای ایجاد قابلیت های پویای منابع انسانی مبتنی بر چابکی کدام اند؟
بر  مبتنی  انسانی  منابع  پویای  قابلیت های  ایجاد  برای  انسانی  منابع  واحد های  راهبردهای   )4-1

چابکی کدام اند؟
2-4( سیاست ها و رویه های واحد های منابع انسانی، برای ایجاد قابلیت های پویای منابع انسانی 

مبتنی بر چابکی کدام اند؟
3-4( برنامه ریزی منابع انسانی برای ایجاد این فرایند چگونه باید باشد؟

5

5( پیاده سازی قابلیت های پویای منابع انسانی مبتنی بر چابکی، چه نتایج و اهدافی برای سازمان ها 
و شرکت های تابع صنعت نفت دارد؟

1-5( هدف از قابلیت های پویای منابع انسانی مبتنی بر چابکی چیست؟
2-5( پیامد های سازمانی ناشی از قابلیت های پویای منابع انسانی مبتنی بر چابکی چیست؟

یافته‌های‌پژوهش

در این پژوهش با توجه به ماهیت موضوع و ابزار گردآوری اطلاعات، از روش شبکۀ مضامین 
استفاده شد. شبکۀ مضامین روش مناسبی برای تحلیل مضمون است که آتراید استیرلینگ1 )2001( 
آن را توسعه داده است. یافته های پژوهش بر اساس مضامین پایه، سازمان دهنده و فراگیر بیان 

1. Attride-S tirling
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می شود. به این منظور در مرحلۀ اول با مضامین پایه، 75 کد شناسایی و استخراج شد و در مرحلۀ 
دوم با کدگذاری مضامین سازمان دهنده، مفاهیم برای انسجام بیشتر و تحلیل و تفسیر منسجم تر، 
در قالب 27 مفهوم انتزاعی تر تقلیل یافتند که این کدهای استخراج شده در مرحلۀ مضامین فراگیر 

در قالب 9 مقولۀ عمده طبقه بندی شدند جدول )5(. 

جدول‌5:‌کدگذاری‌مضامین‌پایه،‌سازمان‌دهنده‌و‌فراگیر

مضامین مضامین سازمان دهندهمضامین پایه
فراگیر

بررسی آیندهبرآورد و تخمین وضعیت آیندۀ منابع انسانی، ایجاد نقشه راه

قابلیت 
راهبردی

به چالش کشیدن آینده، ایجاد چشم انداز روشن، درک آیندۀ 
چشم انداز سازیممکن، ساخت و شکل دهی به آینده

جذب افراد نخبه، شبکه سازی داخلی، جذب دانش شرکت های 
قابلیت جذبدانش بنیان

شناسایی قوت ها و ضعف ها، شناسایی فرصت ها و تهدید ها
هنر ترکیب دانش فردی با قابلیت های جدید، تفکر خلاق و نوآورانه

قابلیت یکپارچه سازی دانش 
توسعۀ کارکنان

قابلیت ها 
نیروی 
انسانی 
چابک

توسعۀ شایستگی های محوری منابع انسانی، به روزرسانی دانش 
چابک سازی منابع انسانیکارکنان

بازبینی مجدد توانمندی های کارکنان، توسعه و پرورش 
قابلیت های جدید، هم سو سازی قابلیت های جدید با راهبرد 

سازمان

بازطراحی  قابلیت های منابع 
انسانی

قابلیت تأثیرگذارینفوذ بر دیگران، هدف گذاری، اعتماد سازی
چابکی 
رهبری 

منابع انسانی

تحول آفرینیتحول  گرایی، شبکه سازی، کار تیمی، نوآوری و سازندگی
توانایی هماهنگی وظایف، نقش ها با قابلیت های جدید، بسیج 
قابلیت هماهنگیعوامل و نیروهای مشترک، وفاق عمومی، طرز فکر مشخص

رصد کلان روند هارصد روند های اجتماعی، فناوری، اقتصادی، هوشمندی راهبردها
قابلیت 
ادراک 
محیط

شناسایی عوامل ایجاد کننده تغییر، حساس بودن به سیگنال های 
توانمندی ادراک محیطمحیطی 

درک علائم آینده، شناسایی علائم نوظهور، ایجاد سیستم هشدار 
قابلیت پویش محیطیراهبردی

یادگیری دانش و مهارت جدید، خلق دانش و راه حل های 
کسب دانش جدیدجدید، یادگیری فعالانه و پیش نگرانه

قابلیت 
یادگیری توانایی به روزرسانیتوانمندی به روزرسانی قابلیت های عملیاتی با علم روز

قابلیت دوسوتوانیشناسایی و کشف دانش جدید، بهره برداری از دانش جدید
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ادامه‌جدول‌5:‌کدگذاری‌مضامین‌پایه،‌سازمان‌دهنده‌و‌فراگیر

مضامین مضامین سازمان دهندهمضامین پایه
فراگیر

آموزش و توانمندسازی کارکنان و مدیران، کوچینگ، رهبری 
بهسازی منابع انسانی چابکتحول آفرین، فعال کردن حلقه های رشد

قابلیت 
چابکی 
رفتاری

دیدگاه راهبردی و آینده نگر به منابع انسانی، نگاه سرمایه ای به 
اهمیت دادن به سرمایۀ انسانیمنابع انسانی، افزایش مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها

افزایش دانش دیجیتال، توسعۀ زیرساخت های فناوری، آموزش 
قابلیت تحول دیجیتالدیجیتال

فضای باز ایده پردازی، ترویج خلاقیت و نوآوری، مدیریت 
زمینه سازی برای خلاقیتمسیر شغلی

قابلیت 
چابکی 
ساختاری

در نظر گرفتن پاداش برای ایده ها، سرمایه گذاری روی افراد 
حمایت مالی از نوآوریخلاق

تغییر آیین نامه ها، کاهش قوانین دست وپاگیر، افزایش 
رویه های سازمانی چابکانعطاف پذیری

تعیین شاخص های عملکردی برمبنای ضرورت ها و نیازهای 
آینده

اعمال شاخص های تعیین شده درجهت آماده سازی منابع انسانی 
به منظور مواجهه با روندهای آینده

ایجاد مدیریت عملکرد 
پیش نگر

قابلیت 
پیش نگری ایجاد امکان پیش بینی در زمینه اثربخشی هر یک از برنامه های 

تدوین شده و میزان تأثیر آن ها بر تحقق اهداف
قابلیت پیش بینی در زمینۀ 
برنامه ریزی منابع انسانی

برنامه ریزی آینده نگر، طراحی سناریو منابع انسانی، پیش بینی و 
آینده نگاری منابع انسانیساخت آینده

ساختار های منعطف، باز طراحی ساختار سازمانی، توانایی 
مواجهه با تغییرات، قابلیت ضربه گیری، تبدیل کردن تهدید ها 

به فرصت
ساختار های منعطف

قابلیت 
چابکی 
سازمانی

پیاده کردن منابع انسانی دیجیتال، به روزرسانی سیستم های منابع 
انسانی، به کارگیری فناوری های نوین

نوسازی سیستم های منابع 
انسانی

ارزش گذاری برای ایده های نو، ارتقا و پاداش بر مبنای ایده های 
قابلیت نوآوریناب، ایجاد فرهنگ ایده پردازی
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 پژوهش پاردایمی الگوی .1 شکل

 

 پیشینه و محقق براساس دهنده سازمان مضامین مقایسه. 6 جدول
 تکرار پیشینه/ تکرار محقق/ دهنده سازمان مضمون
 31 42 آینده بررسی
 9 31 سازی انداز‏چشم

 0 32 جذب قابلیت
 1 31 کارکنان دانش سازی یکپارچه قابلیت
 9 43 انسانی منابع سازی چابک

 0 31 انسانی منابع یها قابلیت  بازطراحی
 30 39 گذاریتأثیر

 0 34 آفرینی‏تحول
 34 41  هماهنگی قابلیت

 1 31 ها روند کلان رصد
 31 41 محیط ادراک توانمندی

های  توسعه قابلیت
 منابع انسانی

قابلیت چابکی 
 ساختاری

های‏پویای‏‏قابلیت
منابع‏انسانی‏مبتنی‏

 بر‏چابکی

چابکی قابلیت 
 رهبری منابع انسانی

قابلیت 
 راهبردی

قابلیت ادراک 
 محیط

قابلیت چابکی 
 رفتاری

قابلیت 
 یادگیری

قابلیت 
 نوآوری

قابلیت 
 ی نگر پیش

 سازی خلاقیت زمینه

 رصد کلان روندها

سازی  یکپارچه
 دانش کارکنان

 حمایت مالی از نوآوری

 سازمانی چابکهای  رویه

 توانمندی ادراک محیط

 قابلیت پویش محیطی

بازطراحی 
 ها کارکنان قابلیت

 

سازی  چابک
 کارکنان

 تأثیرگذاری

 آفرینی تحول

 قابلیت هماهنگی

 بررسی آینده

 اندازسازی چشم

 قابلیت جذب

 کسب دانش جدید

 روزرسانی به

 تولید ایده

 بهسازی منابع انسانی

 ساختارهای منعطف

  نوسازی سیستم
 بینی قابلیت پیش

 نگر مدیریت عملکرد پیش

 دوسوتوانی
 اهمیت سرمایۀ انسانی

 نگاری منابع انسانی آینده

 قابلیت تحول دیجیتال

شکل‌1.‌الگوی‌پاردایمی‌پژوهش

جدول‌6:‌مقایسه‌مضامین‌سازمان‌دهنده‌براساس‌محقق‌و‌پیشینه

پیشینه/ تکرارمحقق/ تکرارمضمون سازمان دهنده
2413بررسی آینده

179چشم انداز سازی
140قابلیت جذب

155قابلیت یکپارچه سازی دانش کارکنان
219چابک سازی منابع انسانی

130بازطراحی  قابلیت های منابع انسانی
1910تأثیرگذاری
120تحول آفرینی

2512قابلیت هماهنگی 
188رصد کلان روند ها

2315توانمندی ادراک محیط
110قابلیت پویش محیطی
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ادامه‌جدول‌6:‌مقایسه‌مضامین‌سازمان‌دهنده‌براساس‌محقق‌و‌پیشینه

پیشینه/ تکرارمحقق/ تکرارمضمون سازمان دهنده
251کسب دانش جدید
173توانایی به روزرسانی
130قابلیت دوسوتوانی

248بهسازی منابع انسانی چابک
169اهمیت دادن به سرمایۀ انسانی

140قابلیت تحول دیجیتال
162زمینه سازی برای خلاقیت
134حمایت مالی از نوآوری
150رویه های سازمانی چابک

197ایجاد مدیریت عملکرد پیش نگر
143قابلیت پیش بینی در زمینه برنامه ریزی منابع انسانی

130آینده نگاری منابع انسانی
2117ساختار های منعطف

167نوسازی سیستم های منابع انسانی
150قابلیت نوآوری

برازش‌مدل‌سنجشی‌پژوهش

می کنیم.  استفاده  عاملی  تحلیل  از  پژوهش،  متغیرهای  اندازه گیری  مدل های  صحت  برای 
اندازه گیری این متغیرها به ترتیب آورده می شود. این تحلیل به کمک  ادامه مدل های  بنابراین در 
بار  انجام شد.  پی ال اس3  اسمارت  آماری  نرم افزار  از  استفاده  با  و  معادلات ساختاری  مدل سازی 
عاملی همۀ شاخص ها بیشتر از  5 / 0 و ضرایب معناداری همۀ شاخص ها مناسب و معنادار )بزرگ تر 
از 96 / 1( بودند؛ بنابراین هیچ شاخصی از مدل حذف نشد و همۀ شاخص های شناسایی شده تأیید 
شدند. این بخش از مدل نشان می دهد گویه هایی که برای سنجش هریک از عوامل اصلی در نظر 

گرفته شده است، از اعتبار کافی برخوردار است. بنابراین مدل اندازه گیری مورد تأیید است.
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جدول‌7:‌نتایج‌مدل‌سنجشی

نتیجهآماره آزمون )t-value(بار عاملیمؤلفه هاابعاد

قابلیت راهبردی

بررسی آینده
تأیید81134/897 / 0
تأیید82120/267 / 0

چشم انداز

تأیید85617/863 / 0
تأیید69229/169 / 0
تأیید73431/177 / 0
تأیید82927/221 / 0

قابلیت جذب
تأیید66130/248 / 0
تأیید85919/697 / 0
تأیید84323/167 / 0

توسعه قابلیت های 
نیروی انسانی چابک

قابلیت یکپارچه سازی

تأیید86028/513 / 0
تأیید076 / 87816 / 0
تأیید804 / 87833 / 0
تأیید117 / 86441 / 0

چابک سازی منابع 
انسانی

تأیید102 / 81620 / 0
تأیید668 / 62029 / 0

بازطراحی قابلیت های 
منابع انسانی

تأیید673 / 86347 / 0
تأیید896 / 85729 / 0
تأیید827 / 78122 / 0

قابلیت چابکی رهبری 
منابع انسانی

تأثیرگذاری
تأیید496 / 64289 / 0
تأیید081 / 81657 / 0
تأیید225 / 85144 / 0

تحول آفرینی

تأیید811 / 80031 / 0
تأیید144 / 84150 / 0
تأیید224 / 71115 / 0
تأیید774 / 78217 / 0

قابلیت هماهنگی

تأیید368 / 80245 / 0
تأیید737 / 75237 / 0
تأیید335 / 78914 / 0
تأیید530 / 73549 / 0
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ادامه‌جدول‌7:‌نتایج‌مدل‌سنجشی

نتیجهآماره آزمون )t-value(بار عاملیمؤلفه هاابعاد

قابلیت اداراک محیط

رصد کلان روند ها
تأیید524 / 76943 / 0
تأیید683 / 81448 / 0

قابلیت ادارک محیط
تأیید858 / 75958 / 0
تأیید469 / 80662 / 0

پویش محیطی
تأیید066 / 80845 / 0
تأیید539 / 76032 / 0
تأیید678 / 83211 / 0

قابلیت یادگیری

کسب دانش جدید
تأیید854 / 83047 / 0
تأیید497 / 82051 / 0
تأیید361 / 81226 / 0

تأیید638 / 88410 / 0توانایی به روزرسانی

قابلیت دوسوتوانی
تأیید716 / 84359 / 0
تأیید403 / 83544 / 0

قابلیت چابکی 
ساختاری

زمینه سازی خلاقیت
تأیید105 / 88263 / 0
تأیید117 / 83334 / 0
تأیید111 / 81533 / 0

تأیید920 / 83743 / 0حمایت مالی نوآوری

رویه سازمانی چابک
تأیید997 / 81537 / 0
تأیید290 / 65912 / 0
تأیید201 / 77925 / 0

قابلیت چابکی رفتاری

بهسازی منابع انسانی 
چابک

تأیید664 / 75220 / 0
تأیید409 / 83945 / 0
تأیید774 / 87156 / 0
تأیید456 / 63648 / 0

اهمیت منابع انسانی
تأیید127 / 81312 / 0
تأیید303 / 83931 / 0
تأیید435 / 85644 / 0

قابلیت تحول دیجیتال
تأیید058 / 85349 / 0
تأیید502 / 81449 / 0
تأیید846 / 79654 / 0
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ادامه‌جدول‌7:‌نتایج‌مدل‌سنجشی

نتیجهآماره آزمون )t-value(بار عاملیمؤلفه هاابعاد

قابلیت پیش نگری

مدیریت عملکرد 
پیش نگر

تأیید047 / 76426 / 0
تأیید929 / 77227 / 0

تأیید796112/31 / 0قابلیت پیش بینی

آینده نگاری منابع 
انسانی

تأیید556 / 83035 / 0
تأیید752 / 86262 / 0
تأیید631 / 72313 / 0

قابلیت چابکی 
سازمانی

ساختار های منعطف

تأیید079 / 87251 / 0
تأیید732 / 86651 / 0
تأیید094 / 86948 / 0
تأیید875 / 86847 / 0
تأیید107 / 8217 / 0

نوسازی سیستم های 
منابع انسانی

تأیید555 / 83034 / 0
تأیید138 / 8709 / 0
تأیید220 / 90815 / 0

قابلیت نوآوری
تأیید858 / 64232 / 0
تأیید665 / 85630 / 0
تأیید85649/002 / 0

آلفای  و  ترکیبی  پایایی  روایی هم گرا،  از سه شاخص  اندازه گیری،  مدل  اعتبار  ارزیابی  برای 
کرونباخ استفاده می شود. نتایج به دست آمده از پایایی و روایی در جدول )8( آمده است.
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جدول‌8:‌پایایی‌و‌روایی‌مدل‌سنجشی

 میانگین واریانس 
استخراج شده پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیر های مکنون

0 / 74 0/89 0/86 قابلیت راهبردی
 0 / 68 0/91 0/75 توسعه قابلیت های نیروی انسانی چابک
0 / 79 0/86 0/79 چابکی رهبری منابع انسانی
0 / 80 0/87 0/83 قابلیت ادراک محیط
0 / 76 0/92 0/81 قابلیت یادگیری
0 / 81 0/87 0/77 چابکی رفتاری
0 / 85 0/93 0/84 چابکی ساختاری
0 / 78 0/94 0/80 قابلیت پیش نگری
0 / 75 0/88 0/85 قابلیت چابکی سازمانی

همان طور که مشاهده می شود، مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی برای تمام سازه ها بالاتر 
از 7 / 0 و مقادیر میانگین واریانس استخراج شده )AVE( آزمون روایی هم گرا برای تمامی سازه ها 

بیشتر از 5 / 0 محاسبه شده است.

بحث‌و‌نتیجه‌گیری

منابع  موردنیاز  شایستگی های  و  قابلیت ها  سازمان ها،  گوناگون  رسالت  و  ماهیت  به  توجه  با 
انسانی، یکی از مهم ترین سرمایۀ سازمانی برای و دستیابی به اهداف و نتایج مطلوب در اجرای 
قابلیت های  به همین خاطر شناسایی  باشد.  سازمان  آن  با  متناسب  بایستی  فرایندهای سازمانی، 
پویای منابع انسانی متناسب با اهداف راهبردی سازمان همواره اهمیت بسیار زیادی دارد. جذب 
راهبردی سازمان  اهداف  با  تناسب چندانی  که  عالی  مهارت های  و  زیاد  قابلیت های  با  کارکنانی 
ندارند، هم هزینه های گزافی را بر سازمان تحمیل می کند و هم موانع زیادی را در مسیر دستیابی 
به اهداف سازمانی به وجود خواهد آورد که ضمن ایجاد نارضایتی در نیروی انسانی سازمان، عملکرد 
سازمان را با چالش جدی مواجه خواهد کرد. از طرفی صنعت نفت از جمله سازمان های راهبردی 
اثربخشی  افزایش  پی  در  باید  بنابراین  دارد؛  اقتصاد کشور  در  نقش چشم گیری  که  است  مهمی 
امروزه  بود.  امکان پذیر خواهد  بالا  باقابلیت  و  انسانی شایسته  نیروی  توسط  این مهم  باشد.  خود 
دارند؛  نیاز  باقابلیت  و  شایسته  توانمند،  انسانی  نیروی  به  و خصوصی کشور،  دولتی  سازمان های 
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بنابراین قابلیت های پویای منابع انسانی و اثربخشی آن ها، در توسعه و پیشرفت سازمان های کشور 
انسانی در  منابع  پویای  قابلیت های  بنابراین ضروری است که  از عناصر اصلی و ضروری است؛ 

صنعت نفت شناسایی و به کار گرفته شود.
پژوهش حاضر با توجه به شرایط کنونی صنعت نفت و نیاز آن ها به قابلیت های پویای منابع 
انسانی، به دنبال شناسایی قابلیت های پویایی است که آینده نگری و پیشتازی و تحقق چشم انداز 
این  شناسایی  به منظور  می کند.  امکان پذیر  کنونی  تغییر  حال  در  شرایط  در  را  آن ها  روی  پیش 

قابلیت ها، از رویکرد کیفی و روش تحلیل مضمون استفاده شد.
صنعت نفت از طریق قابلیت راهبردی می تواند برآوردی از آینده به دست آورد و تصویر شفافی 
را تعیین کند و  آینده، شاخص های عملکرد  نیازها و ضرورت های  ایجاد کند و براساس  آینده  از 
همچنین منابع انسانی را برای مواجهه با روند های آینده آماده سازد. این یافته ها با پژوهش های 
لین و هسو )2016(، خدابنده و همکاران )2018( و کوشکی جهرمی و ولیان )2018( هم سو است. 
پژوهش های  در  که  شد  یافت  جذب  قابلیت  مانند  جدیدی  متغیر های  پژوهش  این  در  همچنین 

پیشین یافت نشد.
صنعت نفت از طریق توسعۀ قابلیت منابع انسانی چابک می تواند ظرفیت سازی منابع انسانی را 
افزایش و شایستگی ها و توانمندی های نیروی انسانی را بازطراحی و ارتقا دهد. همچنین می تواند 
میزان مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها را افزایش دهد. این قابلیت با یافته های پژوهش های 
میلار و دوهرتی )2016(، عالی و همکاران )2022( و اسدی و همکاران )2022( هم سو است. متغیر 
بازطراحی قابلیت های منابع انسانی از جمله متغیر های جدید بود که در پژوهش های قبلی یافت 

نشد.
از طریق قابلیت چابکی رهبری منابع انسانی، مدیران می توانند انگیزش کارکنان را برانگیزانند. 
همچنین این رهبران می توانند محیطی در شرکت ایجاد کنند که یادگیری و کسب دانش جدید را در 
بین کارکنان ترویج دهند. این رهبران با نفوذ بر کارکنان در آن تحول ایجاد می کنند و آن ها را برای 
 دستیابی به عملکرد بالا آماده می کنند. این قابلیت با یافته های پژوهش های آنجوم و مینگ )2019( 
این  جدید  عوامل  جمله  از  تحول آفرینی  متغیر  همچنین  است.  هم سو   )2022( شورکی  کارگر  و 

پژوهش بود.
صنعت نفت همچنین از طریق قابلیت درک محیط قادر خواهد بود تغییرات محیط خارجی را 
شناسایی و تشخیص دهد و خود را برای مواجهه با آن ها آماده کنند. از این طریق آن ها از آخرین 
اقدامات و کشف های صنعت نفت آگاهی پیدا خواهند کرد و خواهند توانست برای بهره برداری از 
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این  با  انجام دهند و فعالیت ها و رویه های خود را همگام  را  برنامه ریزی های لازم  تغییرات،  این 
و   )2020( و همکاران  کوتزی  پژوهش های  نتایج  با  قابلیت  این  دهند.  بهبود  یا  اصلاح  تغییرات 
نقی زاده و همکاران )2013( هم سو است. همچنین متغیر قابلیت پویش محیطی متغیر جدید این 

پژوهش بود که در پژوهش های قبلی یافت نشد.
از طریق قابلیت یادگیری شرکت ها می توانند محیطی ایجاد کنند که در آن ایده ها و نظرهای 
مختلف به راحتی مطرح شود و کارکنان بدون هیچ ترسی نظرهای خود را بیان کنند. در این محیط، 
خلاقیت و نوآوری تشویق می شود و کارکنان میل زیادی به کشفیات جدید دارند. این نتیجه با 
بارالس مولینا )2015(، فرانکو و لندینی )2022( و نقی زاده و همکاران )2013( هم سو  یافته های 
است. از جمله متغیر های جدید پژوهش، قابلیت دوسوتوانی است که هم به توانمندی اکتشاف و 

هم بهره برداری می پردازد.
تصویر  و  آورد  به دست  آینده  از  برآوردی  می تواند  نفت  صنعت  پیش نگری  قابلیت  طریق  از 
شفافی از آینده ایجاد کند و براساس نیازها و ضرورت های آینده، شاخص های عملکرد را تعیین 
کند. همچنین منابع انسانی را برای مواجهه با روند های آینده آماده سازد. این نتیجه از پژوهش 
از  انسانی  منابع  آینده نگاری  متغیر  است.  هم سو   )2018( ولیان  و  جهرمی  کوشکی  یافته های  با 

یافته های جدید پژوهش است که در پژوهش های قبلی یافت نشد.
در خصوص قابلیت چابکی رفتاری، صنعت نفت می تواند از طریق کوچینگ و بهسازی منابع 
انسانی، ظرفیت های بالقوۀ کارکنان را شکوفا کند و این ظرفیت ها را با راهبردها و اهداف سازمانی 
هماهنگ و هم سو کند. این نتیجه از پژوهش با یافته های خدابنده و همکاران )2018(، نوروزی و 

همکاران )2018( هم سو است.
می توانند  نفت  وزارت  تابع  سازمان های  و  شرکت ها  ساختاری،  چابکی  قابلیت  طریق  از 
انعطاف پذیری ساختاری و رویه ای خود را افزایش دهند و چابکی ساختاری را تقویت کنند. نتایج 
این بخش از پژوهش با نتایج لین و هسو )2016( و اسدی و همکاران )2022( هم سو است. متغیر 

رویه های سازمانی چابک از عوامل جدید این پژوهش است.
قابلیت چابکی سازمانی، از نتایج پیاده سازی قابلیت های پویای منابع انسانی با رویکرد چابکی 
است که به منعطف شدن سازمان در مواجهه با تغییرات محیطی منجر می شود. نتایج این بخش 
از پژوهش با یافته های فرانکو و لندینی )2022(، مهدوی و همکاران )2017( و عالی و همکاران 

)2022( هم سو است. 
و  قابلیت ها  می شود  پیشنهاد  است،  راهبردی  قابلیت  پژوهش،  یافته های  از  دیگر  یکی 
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شایستگی های منابع انسانی با راهبردهای سازمانی هم سو و یکپارچه شود.
و  قابلیت ها  می شود  پیشنهاد  چابک،  انسانی  منابع  قابلیت های  توسعۀ  عامل  به  توجه  با 
توانمندی های کارکنان شرکت های تابع صنعت نفت، بازطراحی و بازبینی مجدد شود و با کوچینگ 

مناسب رشد و توسعه یابند.
با توجه به قابلیت چابکی رهبری منابع انسانی، پیشنهاد می شود رهبران تحول آفرین با استفاده 
از توانایی نفوذ و الهام بخشی، کارکنان را برای رشد و توسعه فردی و سازمانی برانگیزانند. همچنین 

محیطی خلق کنند که فرهنگ پذیرش شکست و اشتباه و تبدیل آن ها به موفقیت تقویت شود.
شرکت ها و سازمان های تابع صنعت نفت، از طریق قابلیت درک محیط قادر خواهند بود تا 
تغییرات محیط خارجی را درک و پیش بینی کنند و خود را برای رویارویی با آن ها آماده سازند. از این 
طریق آن ها از آخرین اقدامات و کشف های صنعت و دانش و پیشرفت های جدید، آگاه خواهند شد 
و می توانند برای بهره برداری از این تغییرات برنامه ریزی های ضروری را انجام دهند و فعالیت ها و 
روش های خود را هم سو با این تغییرات اصلاح کنند یا بهبود دهند. یکی دیگر از یافته های پژوهش، 
قابلیت یادگیری است. پیشنهاد می شود که هم زمان هم قابلیت اکتشاف دانش و هم بهره برداری از 

دانش، در همۀ کارکنان تقویت و فرهنگ دوسوتوانی در سازمان نهادینه شود.
قابلیت چابکی رفتاری، از دیگر یافته های پژوهش است. پیشنهاد می شود کارکنان صنعت نفت 
با روش کوچینگ، قابلیت ها و شایستگی های محوری افراد را شناسایی کنند و در فرایند مدیریت 
به صورت  سازمانی  راهبردی  و  اهداف  با  و  افقی  به صورت  انسانی  منابع  زیرنظام های  با  عملکرد 
می شود سطوح  پیشنهاد  ساختاری،  چابکی  قابلیت  به  توجه  با  سازند.  هم سو  و  یکپارچه  عمودی 
سلسله مراتب سازمانی کمتر شود. در بسیاری از امور، تفویض اختیار به کارکنان انجام شود و قوانین 

و رویه های دست وپاگیر حذف شود. همچنین فضای باز ایده پردازی برای کارکنان ایجاد شود. 

پیشنهادهایی‌برای‌پژوهش‌های‌آینده

بر مبنای قابلیت پیش نگری پیشنهاد می شود که با آینده نگاری منابع انسانی و پیش بینی آینده، 
تلاش شود تا عدم قطعیت ها کاهش یابد و با توجه به برنامه ریزی راهبردی منابع انسانی، نیاز های 
ارتقا و پاداش  آتی سازمان برآورده شود. بر اساس قابلیت چابکی سازمانی، پیشنهاد می شود که 
براساس نوآوری و خلاقیت باشد و فرهنگ نوآوری ترویج و تشویق شود. همچنین پیشنهاد می شود 

که برای خلاقیت و نوآوری، به صورت هفتگی جلسات طوفان مغزی برگزار شود.
به پژوهشگران آتی پیشنهاد می شود که از افراد خبره و متخصص و آگاه در زمینۀ قابلیت های پویای 
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منابع انسانی استفاده کنند. همچنین پیشنهاد می شود تا به بررسی عوامل زمینه ای و فرهنگی مؤثر بر ایجاد 
قابلیت های پویای منابع انسانی بپردازند. رابطۀ بین قابلیت های پویای منابع انسانی و نتایج کارکنان، مانند 
تعامل، حفظ و عملکرد، به خوبی بررسی نشده است، در پژوهش های آتی می توان بررسی کرد که چگونه 
شیوه های منابع انسانی که دارای قابلیت های پویا هستند، بر این معیارهای مهم کارکنان تأثیر می گذارند. 

اظهاریه‌قدردانی

از مشارکت تمامی خبرگان، حمایت معنوی داوران ناشناس »نشریه فرایند مدیریت و توسعه« 
و ویراستار علمی )دکتر فاطمه رحمانی( تشکر و قدردانی می شود.

منابع
Ali, A., Zia Al-Dini, M. & Hadvinejad, M. )2022(. Meta-analysis of human  

resource agility. Quarterly Journal of Resource Management in the Police  
Force, 10)1(, 225-253 )in Persian( http://rmpjmd.jrl.police.ir/arti-
cle_96652_08d77d54675a54624a9fb9277cccd1ca.pdf

Arjomand Kermani, S., Beheshtifar, M., Pourkiani, M., Sheikhi, A. )2021(. 
Provide Effective Human Resources S trategic Capabilities Model (Case 
s tudy: Branches of Saderat Bank(. Future s tudy Management, 31)123(, 66-
77. )in Persian(

Anjum, A. & Ming, X. )2019(. Analysis of S trategic Human Resource Management  
Practices in Small and Medium Enterprises of South Asia. International 
Journal of Service Science, Management, Engineering, and Technology 
)IJSSMET(, 10)1(, 44-61. https://doi.org/10.4018/IJSSMET.2019010104

Apascaritei, P. & Elvira, M. )2022(. Dynamizing human resources: An integrative  
review of SHRM and dynamic capabilities research. Human Resource  
Management Review, 32)3(, 100878. https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2021.100878

Asadi, A. & Asadi, E. )2023(. Designing the model of human resources  
development with the approach of dynamic capabilities in the framework 
of general energy policies. Quarterly Journal of the Macro and S trategic  
Policies, 11)44(, 763-788. https://www.jmsp.ir/article_172207.html?lang=en 
doi: 10.30507/jmsp.2023.391907.2559. )in Persian(

Asadi, A., Rajabbeigi, M. & Teimoornejad, K. )2022(. Designing a model of 
human resources foresight in the oil indus try with emphasis on dynamic ca-
pabilities. S trategic s tudies in the oil and energy indus try, 13 )52(, 81-100. 
)in Persian( https://iieshrm.ir/article-1-1356-en.html

about:blank#blocked


151

نی
جا

رسی
ن فا

حس
 و 

دی
 اس

مد
 اح

ی |
ابک

د چ
کر

روی
 با 

ت
ت نف

صنع
در 

ی 
سان

ع ان
مناب

ی 
ویا

ی پ
ت ها

ابلی
- ق

ه 5
قال

م

Attride-S tirling, J. )2001(. Thematic Networks: An Analytic Tool 
for Qualitative Research. Qualitative Research, 1, 385-405.  
https://doi.org/10.1177/146879410100100307

Baía, E. P. & Ferreira, J. J. )2019(. Dynamic capabilities and performance: 
How has the relationship been assessed? Journal of Management &  
Organization, 30)1(, 188-217. https://doi.org/10.1017/jmo.2019.88

Barrales-Molina, V., Montes, F. & Gutierrez, L. )2015(. Dynamic capabilities,  
human resources and operating routines A new product development  
approach. Indus trial Management & Data Sys tems 115)8(, 1388-1411.  
https://doi.org/10.1108/IMDS-02-2015-0058

Brown, C. V. )2003(. Performance metrics for IT human resource alignment. 
In IS Management Handbook )pp. 109-120(. Auerbach Publications.  
https://doi.org/10.1201/9781420031393-12

Braun, V. & Clarke, V. )2008(. Using thematic analysis in  
psychology. Qualitative Research in Psychology, 3, 77-10.  
https://doi.org/10.1191/1478088706qp063oa

Cohn, J. M. )2015(. Managing succession: principples, guidelines and  
challenges of growing talent if your business depended on it, CHAC annual 
convention Edmonton, 6, 14.

Coetzee, M., Deas, A., Veldsman, D. & Dhliwayo, P. )2022(. Career agility 
and career embeddedness as psychological needs of the value-oriented  
psychological contract. South African Journal of Psychology, 52)3(, 364-
378. https://doi.org/10.1177/00812463221081341

Creswell, J. W. )2000(. Educational Research Planning, Conducting and  
Evaluating qualitative and quantities research, MA: Pearson, NewYork.

Darvish, H., Mowgli, A., Mousavi, M. & Panahi, B. )2014(. Explaining the  
capabilities of human resources in the National Iranian Petrochemical 
Company. Management of Change, 6)11(, 92-111. )in Persian(

Ferreira, J. & Coelho, A. )2020(. Dynamic capabilities, innovation and branding  
capabilities and their impact on competitive advantage and SME's  
performance in Portugal: the moderating effects of entrepreneurial  
orientation. International Journal of Innovation Science, 12)3(, 255-286.  
https://doi.org/10.1108/IJIS-10-2018-0108

Franco, C. Landini, F. )2022(. Organizational drivers of innovation:  
The role of workforce agility. Research Policy, 51)2(, 1-31.  
https://doi.org/10.1016/j.respol.2021.104423

Kargarshoraki, M. )2022(. A sus tainable digital human resource management 
model based on dynamic capabilities. Improvement and Transformation 
Management, 31)105(, 65-101. )in Persian(

https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1201/1078/43647.20.4.20030901/77291.6
https://www.tandfonline.com/doi/abs/10.1191/1478088706qp063oa


152

12
8 

پي
پيا

 ـ 
2 

اره
شم

 ـ 
14

03
ن 

ستا
 تاب

3 ـ
7 

وره
| د

Khodabandeh, N., Mohammadi, N., Daroudi, H. & Mansouri, A. )2018(. Mod-
eling Human Resources Agility Based on a Data-Based Theorizing Ap-
proach )Case S tudy(. Quarterly Journal of Educational Leadership and 
Management, 12)3(, 87-108. )in Persian(

Koushki, A., Valian, H. )2018(. Designing and Developing a Model of Human  
Resource Capabilities Based on the Grounded Theory )Case S tudy: Knowledge- 
Based Organizations(. Resource Management in Police Journal of the  
Management Dept, )21(, 23-64. )in Persian( http://rmpjmd.jrl.police.ir/ 
article_19923.html

Khoddami, S. & Osanlou, B. )2014(. Desisgning operational agility model 
based on dynamic capabilities to improve cpmpetitive activity. JMDP, 27 
)3(, 101-129. )in Persian(

Lin, C. & Hsu, M. )2016(. Holis tic decision sys tem for human resource  
capability identification. Indus trial Management & Data Sys tems, 110 )2(, 
230- 248. https://doi.org/10.1108/02635571011020322

Malmir, A., Norouzzadeh, A. )2017(. The mediating role of organizational 
agility in relation to knowledge management and organizational progress.  
Police Organizational Development Quarterly, 18)76(, 101-120. )in Persian(

Mahdavi, M., Sheikh-ul-Islami, N., Hassan-Moradi, N. & Shokri, N. )2017(. 
Designing a human resources capability maturity model among faculty 
members based on data-based theory )case s tudy: Islamic Azad University  
of Fars Province). Scientific-Research Bimonthly: New Approaches to  
Educational Management, 12)6(, 152-167. )in Persian(

Millar, P. & Doherty, A. (2016). Capacity building in nonprofit sport organizations:  
Development of a process model. Sport Management Review, 19)4(, 83-95. 
https://doi.org/10.1016/j.smr.2016.01.002

Mirsepasi, N. )2021(. Inves tigating the Impact of Human Resource Management  
S trategies on Competitive Advantage )National Iranian Oil Company(. 
S trategic s tudies in the oil and energy indus try, 12 )48(, 198-217. )in Persian(

Naghizadeh, M., Seydnaghavi, M., Ehsani, R. (2013). The Effects of Dynamic 
Capabilities on Product Innovation Capability in Iranian Pharmaceutical 
Firms. Innovation Management Journal, 2)3(, 27-51. )in Persian(

Norouzi Seyed Hosseini, R., Ehsani, M., Kozechian, H. & Amiri, M. )2018(. 
Designing a model for developing human capabilities in sports )using data- 
based theory(. Journal of Sports Management, 10)1(, 49-63. )in Persian(

Pardo-Garcia, C. & Maja, B. )2020(. Promoting Employability in Higher  
Education: A Case S tudy on Boos ting Entrepreneurship Skills. Sus tainability,  
12)10(, 4004. https://doi.org/10.3390/su12104004

Rachinger, M., Rauter, R., Müller, C., Vorraber, W., & Schirgi, E. )2019(. 



153

نی
جا

رسی
ن فا

حس
 و 

دی
 اس

مد
 اح

ی |
ابک

د چ
کر

روی
 با 

ت
ت نف

صنع
در 

ی 
سان

ع ان
مناب

ی 
ویا

ی پ
ت ها

ابلی
- ق

ه 5
قال

م

Digitalization and its influence on business model innovation.  
Journal of manufacturing technology management, 30)8(, 1143-1160.  
https://doi.org/10.1108/JMTM-01-2018-0020

Rahnavard, F., Tavani, N., & Yazdizadeh, A. )2017(. The Role of Organizational  
Agility and S trategic Alignment in the Relationship between IT Governance 
and S trategic Thinking with Organizational Performance. Management and 
Development Process, 30)1(, 5-28.

Rigby, D. K., Sutherland, J., & Takeuchi, H. )2016(. Embracing Agile. Harvard 
Business Review.

Setiawati, R., Eve, J., Syavira, A., Ricardianto, P. & Endri, E. )2022(. The Role of 
Information Technology in Business Agility: Sys tematic Literature Review.  
Calitatea, 23)189(, 144-149. https://doi.org/10.47750/QAS/23.189.16

Subramanian, D., Verd, J. M., Vero, J. & Zimmermann, B. (2013). Bringing Sen's ca-
pability approach to work and human resource practices. International Journal  
of Manpower, 34 )4(, 292-304. https://doi.org/10.1108/IJM-05-2013-0092

Singh, B. & Rao, M.K. (2016). Effect of intellectual capital on dynamic  
capabilities. Journal of Organizational Change Management, 29)2(, 129-
149. https://doi.org/10.1108/JOCM-12-2014-0225

Teece, D. J., Pisano, G. & Shuen, A. )1997(. Dynamic capabilities and  
s trategic management. S trategic Management Journal, 18)7(, 509-
533. https://doi.org/10.1002/)SICI(1097-0266)199708(18:7<509::AID- 
SMJ882>3.0.CO;2-Z

Zollo, M. & Vorena, G. )2015(. The Human Side of Dynamic Capabilities: 
A Holis tic Learning Model. Handbook of Organizational Learning and 
Knowledge Management. MA: Wiley, Chiches ter.



 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 نحوه ارجاع به مقاله:

های پویای منارع ااساای در صرن ت اارت ررا رویکراد      قارلیت(. 3041) ، حسن فارعیجاایاعدی، احمد، و 

 .325-350(، 2)13 ،اشای  فاایند مدیایت و توع   .چارکی
Asadi, A. & Farsijani, H. (2024). Dynamic Capabilities of Human Resources in the 

Oil Industry; Applying the Agile Approach. Management and Development Process, 

37(2).125-154. 

DOI: 10.52547/jmdp.37.2.125 
 

 

Copyrights: 

Copyright for this article is retained by the author(s), with publication 

rights granted to Management and Development. This is an open-

access article distributed under the terms of the Creative Commons 

Attribution License (http://Creativecommons.org/licenses/by/4.0), 

which permits unrestricted use, distribution, and reproduction in any 

medium, provided the original work is properly cited. 
 

  


