
 
 http://journal.bpj.ir  ابتكار و خلاقيت در علوم انسانينامة علمي، پژوهشي فصل

 .32-1، صص 97دورة هفتم، شمارة چهار، بهار 

 23/10/1396تاريخ دريافت: 

 10/03/1397تاريخ پذيرش: 

 

 

نوآوری و خلاقيت در اجرای اقدامات مدیریت منابع انساني در 

 بنيانهای دانششرکت
 1گلناز اژدری

 2*محمد لگزيان

 3علي شیرازی

 4مرجان بي بي فیاضي

 چكيده
های دانش بنیان است. پژوهش های زمینه: اين پژوهش در زمینه مديريت منابع انساني در شرکت     

های اساس فعالیتکید دارند ولي أها تديريت منابع انساني در شرکتمتعددی بر نقش مهم اقدامات م
نوآوری و خلاقیت در ارائه خدمات و محصولات است که در مديريت  ،های دانش بنیانشرکت

منابع انساني اين شرکت ها بايد به اين امر توجه شود. همچنین خلاقیت و نوآوری در اولويت بندی 
 . استانساني از ضروريات مديريت کارآمد منابع در اين شرکت ها اقدامات جاری مديريت منابع 

بررسي اقدامات اولويت دار و جاری مديريت منابع انساني در  ،هدف: هدف اين مقاله     
 بنیان است. های دانششرکت

اصلي ترين اقدامات مديريت  ،روش: روش اين پژوهش آمیخته است که ابتدا با روش دلفي     
ناسايي شدند و سپس اين اقدامات مورد پیمايش قرار گرفتند. نمونه اين پژوهش در منابع انساني ش

سال سابقه کار  10مديران و سیاستگزاران شرکت های دانش بنبان بودند که بیش از  ،بخش کیفي
 102نفر از مديران و کارشناسان مديريت منابع انساني در  168تعداد  ،داشتند و در بخش کمي

 بنیان رده صنعتي در شهر تهران است. های دانششرکت
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کارگماری، مصاحبه استخدام، برنامه يافته ها: نتايج اين پژوهش نشان داد که اقدامات جذب و به     
های اقتضايي و موقعیتي و بندی و پرداخت کارکنان، پرداختورود به سازمان، ساختار رده

شود. ازآنجاکه در اين پژوهش اقدامات ها اجرا ميهای خاص اغلب اين شرکتهای گروهپاداش
 .اندشدهتفکیک بررسي مديريت منابع انساني به

ريزی در جهت توانمند سازی، بهسازی و آموزش مديران و اين پژوهش برای برنامه نتیجه گیری:    
های کوچک و متوسط و برنامه ريزی راهبردی و تصمیم سازان مديريت منابع انساني در شرکت

 لي در جهت توانمند سازی شرکت های دانش بنیان راهگشا است. کلان م

بنیان، مديريت منابع انساني در های دانشمديريت منابع انساني در شرکت کليدی: هایواژه 

 .در اقدامات مديريت منابع انساني بنیان، نوآوریهای دانشهای کوچک و متوسط، شرکتشرکت

 

 

 پيشگفتار

شده که رشد و توسعه در اين وج جديدی از رشد اقتصادی مطرحهای اخیر مدر سال     

(. اين نوع 2017، 1کارگیری آن است)داير و ويلماقتصاد مديون رشد و توسعه دانش و به

شود. در اين اقتصاد، دانش با نهادهای اقتصادی عجین بنیان نامیده مياقتصاد، اقتصاد دانش

 ،بنیاندر اقتصاد دانش. (1393ي، قبادی، رضايیان، )مهربان شده و منبع خلق صنايع جديد است

کارگیری بلکه به به آموزش و پژوهش کافي نیست نفقط تولید و توزيع اطلاعات و پرداخت

دورني سازی دانش  .صورت مستمر و پايدار اهمیت داردها در استفاده از منابع اقتصادی بهآن

های در حال توسعه مي شود)مجری، ادتصها منجر به کسب مزيت رقابتي در اقدر اين شرکت

ها کارگیری دانش و استفاده مؤثر در جهت گسترش ظرفیت(. به2018، 2مکواق و ساقديس

)ناظمان، اسلامي  شودبنیان میسر ميبرداری از منابع، توسط اقتصاد دانشدرجه بهره ءو ارتقا

منظور وني هستند که بهبنیان، شرکت يا موسسه خصوصي يا تعاهای دانش. شرکت(1389فر، 

                                                 
1. Diehr & Wilhelm 
2. Mejri, MacVaugh & Tsagdis 
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سازی نوآوری و نتايج محور، گسترش و تجاریافزايي علم و ثروت، توسعه اقتصاد دانشهم

)طالبي، داوری، دهقان  کنندهای برتر تلاش ميوریآهای تحقیق و توسعه در حوزه فنطرح

 کارگیریها برای حیات نیازمند نوآوری مستمر و به. اين شرکت(1392آبادی،نجم

های سازمان مؤلفه(. 1393)مصلح، اله ياری پورزنجاني،  های در حال تغییر هستندوریآفن

های فکری بنیان شامل راهبردهای دانش، جوامع دانشي، ساختار ويژه موقت و سرمايهدانش

ند از قبیل هست هاييبنیان دارای ويژگيهای دانش. شرکت(1392)طبرسا، نظرپوری، است

. بايد در نظر (1391)سروری اشلیکي،  پذيریقابلیت تجاری بودن ايده و رقابتهای نو، ايده

های مرتبط با خلاقیت و نوآوری اهمیت زيادی دارد چرا که داشت که توجه به آموزش

خلاقیت در سازمان ها مي تواند منجر به بهبود کمي و کیفي ارائه خدمات شود)رسولي و 

آفريني نخبگان در کشورها هستند ان مراکز اصلي ارزشبنیهای دانش(. شرکت1396هدايتي،

)فرتوک زاده، وزيری،  کنندهای شکوفايي را فراهم ميها، زمینهو کشورها برای پرورش آن

های چهارگانه اقتصاد بنیان از طريق توسعه بخشو برای رسیدن به اقتصاد دانش( 1386

وری اطلاعات، آموزش، نوآوری و فنيعني رژيم نهادی و انگیزش اقتصادی، آ ؛بنیاندانش

گذاران کشور نیز با توجه به اين مهم در کنند. سیاستهای خود را تدوين و اجرا ميسیاست

)مهرباني، قبادی، رضايیان، اند بنیان توجه نمودهضرورت اقتصاد دانشاسناد بالادستي به

های دانش بنیان ه در شرکتهای اخیر بدنه دانش مرتبط با مفاهیم پاي. درحالي درسال(1393

زمینه  های محدودی درپژوهش (، ولي1،2017در حال رشد است)ساوانت و جین

های پژوهش ،بنیان صورت گرفته است. همچنین در کشورهای دانشتوانمندسازی شرکت

محدودی نیز درزمینه اقدامات مديريت و مشخصاً ساختار و نحوه مديريت منابع انساني در 

ای صورت گرفته است. اين در حالي است که امروزه به دلیل اهمیت مديريت هاين شرکت

منابع انساني و نقش پر اهمیت آن در بهبود مديريت بنگاه ها، ساير اقدامات مديريتي در رده 

پا بودن اين (. به دلیل نو1395فرضعلي زاده،  بعدی قرار گرفته اند)رضايي، پیوسته و

                                                 
1. Sawant & Jain 
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ت منابع انساني در آنها شده است که البته ضرورت توجه به ها توجه کمتری به مديريشرکت

شود. شدت احساس ميها بهاقدامات مديريت و مشخصاً مديريت منابع انساني در اين شرکت

های اقدامات اولويت دار مديريت منابع انساني در شرکتمشخص کردن  ،هدف اين پژوهش

که وجود واحد مستقل مديريت منابع  کید داشته اندأ. پژوهش های قبلي تاستبنیان دانش

      انساني اثر مثبتي در اجرای اقدامات مديريت منابع انساني دارند، در اين پژوهش تلاش 

شود وجود واحد مستقل مديريت منابع انساني بر اجرای اقدمات مديريت منابع انساني مي

 بررسي شود.

های کوچک و متوسط قرار تبنیان در رده شرکهای دانشصورت کلان شرکتبه     

متوسط در تمامي نقاط  های کوچک ود رشد انتظارات اقتصادی از شرکتشاه گیرند ومي

ها داريم )سي آفريني بیشتر در اقتصاد از اين شرکتکه انتظار نقشنحویبه جهان هستیم

ترين بخش در توسعه اقتصادی کشورها، ( تا حدی که مهم2010، 1ای، اچ سي بيجي

(. 2013، 2شوند )خان، آونگ و ذوالکیفيهای کوچک و متوسط خوانده ميتشرک

سازی کمک توانند با جذب نیروی انساني به امر خصوصيهای کوچک و متوسط ميشرکت

های ها از چهار جنبه کارآفريني، پويايي صنعت، نوآوری و ايجاد فرصتکنند. اين شرکت

. در بسیاری (1389)جعفرپور، بهرام زاده،  نندکشغلي به اقتصادهای ملي و جهاني کمک مي

 ،های کوچک و متوسطيافته، ايجاد و حمايت از بنگاهاز کشورهای پیشرفته و تازه توسعه

 شودهای اساسي در برنامه توسعه اقتصادی و مقابله با بیکاری محسوب مييکي از اولويت

اجتماعي و  -یان توسعه اقتصادی( چرا که ارتباط قوی و مثبتي م1390)امید بیدختي، زرگر، 

. بايد توجه داشت (2017،  3توانمند سازی شرکت های کوچک و متوسط وجود دارد)رومن

توسعه های کوچک و متوسط ازنظر اشتغال و تولید ارز در کشورهای درحالکه شرکت

کشورهای در ولي  (1383)اسکندری،  اندهای بزرگ عمل کردهتر از شرکتمراتب موفقبه

                                                 
1. CGA 

2. Khan, Awang, Zulkifli 
3. Roman 
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، 1ها شده است )مورتي، تن، چوو، پینگ، لئونگتوسعه دنیا توجه کمي به اين شرکترحالد

2012.) 

های کوچک و متوسط در مراحل پژوهش ها درزمینه مديريت منابع انساني در شرکت     

شده است)محمد و پژوهش های کمي در اين زمینه انجام ،ديگرعبارتاولیه است و به

 129مقاله درزمینه راهکارهای منابع انساني، تنها  403از میان  2011ال تا س. (2017، 2هارني

مقاله به  17بین تنها های کوچک و متوسط و ازاينمقاله به مديريت منابع انساني در شرکت

های کوچک و متوسط بررسي اکتشافي درزمینه راهکارهای مديريت منابع انساني در شرکت

(. اين در حالي است که توجه بیشتری به 2011 3رالديناند )زکريا، زينال، نصپرداخته

(. 2007 4های کوچک و متوسط معطوف شده است )رئوفمديريت منابع انساني در شرکت

های مديريت های کوچک و متوسط هرروزه بیشتر به اهمیت اجرای فعالیتمديران شرکت

در سطح تئوری و عملیاتي  ( و به همین دلیل امروزه2015، 5برند)هارنيمنابع انساني پي مي

بايد توجه داشت  (.2008 6توجه بیشتری به مديريت منابع انساني مي شود )مالتیک، سرانیک

زين و های بزرگ نیستند )شده شرکتهای کوچک و متوسط تنها کوچککه شرکت

اگرچه اغلب دانش ما از مديريت منابع انساني و اقدامات آن به تجربه آن در  (2013، 7کسیم

( ولي 2008، 9دان، شورت، کاتلین ؛2017، 8شود)اشنکهای بزرگ مربوط ميرکتش

های کوچک و متوسط نشان داده است که بین مديريت ها در شرکتسازی آن مدلپیاده

های بزرگ تفاوت وجود های کوچک و متوسط و شرکتمنابع انساني در شرکت

های کوچک برای زنده ديران شرکت(. م2014، 1کارات ؛2017، 10دارد)کريشنان و سولیان

                                                 
1. Moorthy, Tan, Choo, Wei, Ping, Leong 

2. Mohammed & Harney 

3. Zakaria, Zainal, Nasurdin 
4. Rauf 

5. Harney 

6. Maletić, Ceranić 
7. Zain, Kassim 

8. Schenk 

9. Dunn, Short, Liang 
10. Krishnan & Scullion 
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های مديريت منابع انساني غافل شوند )زکريا، ماندن در فضای رقابتي نبايد از انجام فعالیت

های کوچک و متوسط هايي که در چرخه حیات شرکت(. پیچیدگي2011زينال، نصرالدين 

رگذار خواهد بود شدت اثها بهگذارد بر ساختار مديريت منابع انساني در اين شرکتاثر مي

های کوچک و متوسط به نحوی است که . طبیعت شرکت(2014 2داس، نارندرا، میشرا)

دارند که متعاقباً تخصیص منابع برای  منابع انساني، مالي و مواد اولیه کمتری در اختیار

 3کند )ژنگ، اونیل، موريسونهای اهمیت بیشتری پیدا ميترين اهداف در اين شرکتبهینه

ديگر مديران عبارت. به(2004 5کاردون، استیونس ؛2010، 4ريموند، اس تي پريوری ؛2009

های متعددی هستند که های کوچک و متوسط در ابتدای فعالیت خود درگیر چالششرکت

شان ای برای اين امر در اولويت کاریشايد مديريت منابع انساني و اختصاص منابع هزينه

کارگیری مديريت منابع انساني و ارتباط مثبت میان سطوح به های متعددی برنباشد. پژوهش

دارند)لیسر و  های کوچک و متوسط ازنظر راهبردی تأکیديافتگي شرکتمیزان توسعه

(. به اين معني که با توسعه چرخه عمر محصول، چرخه عمر بازاريابي و 2017، 6رايمون

کارگرفته خواهد ت منابع انساني بهتری از اقدامات مديريهای همکاری، سطوح متنوعشبکه

(. همچنین سطوح فعالیت های بین المللي، صنعت و 2009 7شد )فابي، ريموند، لاکروسه

های مديريت منابع انساني در اين های کوچک و متوسط بر اجرای فعالیتاندازه شرکت

نشان (. پژوهش ها 2016، 8گذار است)پیسیکو، زاموسس، پورسکا و بورسترهای اثرشرکت

نفر مديريت منابع انساني در  10اند که با افزايش تعداد کارمندان سازمان به بیش از داده

( و به صورت رسمي در 2008گیرد)دان، شورت، کاتلین، های مديريت قرارمياولويت

های مديريت (. فعالیت2017کند )اشنک، ساختار سازماني جايگاه ساختار يافته ای پیدا مي

                                                                                                                     
1. Karart 
2. Das, Narendra, Mishra 

3. Zheng, O'Neill, Morrison 

4. Raymond, St-Pierre 
5. Cardon  & Stevens 

6. L’Écuyer & Raymond 

7. Fabi, Raymond, Lacoursière 
8. Psychogios, Szamosi, Prouska & Brewster 
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روند کاری و متعاقباً بهبود  با تأثیرگذاری بر رفتارهای افراد، منجر به تغییر در منابع انساني

شود که پژوهش های متعددی اثر مثبت انجام روش انجام کار از بعد کمي و کیفي مي

اند )ژنگ، اونیل، موريسون های مديريت منابع انساني و عملکرد سازماني را نشان دادهفعالیت

های کوچک و متوسط فعالیت های . در حالي که در بیشتر شرکت(2017اشنک،  ؛2009

(، 2014، 1مديريت منابع انساني به صورت غیر رسمي انجام مي شود)چادهاری و سینگ

ثیر مثبت بیشتر آن نسبت أپژوهش ها بر اجرای رسمي و ساختار يافته مديريت منابع انساني و ت

کید أهای کوچک و متوسط ترکتبه اجرای غیر رسمي مديريت منابع انساني در ش

 (. 2017، 2دارند)لای، ساريکاديس و جانستون

فريقای جنوبي انجام شد نشان داد که اجرای آدر کشور  2017در پژوهشي که در سال       

، بلکه بر عملکرد برون نه تنها بر عملکرد دورن سازماني ساختار يافته مديريت منابع انساني

(. پژوهش ديگری 2017ثیر مثبت دارد)اشنک، أبت سازمان نیز ثسازماني وبهبود فضای رقا

های کوچک و متوسط دارای نشان داد که شرکت شده استه در کشور پاکستان انجامک

الای های مديريت منابع انساني برای رسیدن به عملکرد باز فعالیت ،ريزی راهبردیبرنامه

يت منابع انساني و کارآمدی آن در تحقق که نشان از نقش مدير کنندکارکنانشان استفاده مي

ها دارد. اقدامات مديريت منابع انساني اثرگذار در اين پژوهش اهداف راهبردی اين شرکت

(. در 2014 ،3آموزش و توسعه، ارزيابي عملکرد و جبران خدمت شناسايي شدند )رازيق

رکت کوچک و ش 106شده بود نشان داد که در میان پژوهشي که در کشور نیجريه انجام

متوسط که در اين پژوهش شرکت کرده بودند ارتباط مثبتي میان مديريت منابع انساني 

(. در پژوهشي که در کشور 2013 ،4ها وجود دارد )موگبوراهبردی و عملکرد اين شرکت

های کوچک و شده بود نشان داد که مديريت منابع انساني بر عملکرد شرکتسريلانکا انجام

                                                 
1. Chaudhary & Singh 

2. Lai, Saridakis & Johnstone 

3. Raziq 
4. Muogbo 
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شرکت  260(. نتايج پژوهشي که بر روی 2013 ،1ت دارد )گامج، تاکايونکيمتوسط اثر مثب

های کوچک نشان داد که عملکرد شرکت شده استتوسط در کشور کنیا انجامکوچک و م

بین اقدامات دراين .يابدهای مديريت منابع انساني بهبود ميو متوسط تحت تأثیر فعالیت

توسعه، اقدامات اصلي مديريت منابع انساني در کارگماری و اقدام آموزش و انتخاب و به

در  (.2013 ،2اوملو، اتینگا، اگینداهای کوچک و متوسط هست )بهبود عملکرد شرکت

شرکت کوچک و متوسط انجام شد نشان داد  150پژوهشي که در کشور مقدونیه بر روی 

نابع انساني های مديريت مها، فعالیتکه با افزايش تعداد نیروی انساني در اين شرکت

(. در 2013 ،3گیرد )عبدليواحد کاری جداگانه شکل مي صورت مستقل و با تشکیلبه

های مديريت منابع انساني باواسطه برافزايش تولید پژوهش ديگری نشان داده است که فعالیت

های ها و اثرات مديريت منابع انساني در شرکتبا بررسي مدل ،گذارد. در اين پژوهشاثر مي

های مديريت منابع انساني بر رضايت شده است که فعالیتو متوسط نشان داده کوچک

کارکنان اثر مستقیم دارد، نرخ جابجايي کارکنان را پايین آورده و متعاقباً تولید را افزايش 

شده شرکت کوچک و متوسط انجام 600دهد. در پژوهشي که در کشور استرالیا بر روی مي

های مديريت منابع کارگیری فعالیتهای در حال رشد و بهکتبود نشان داد که بین شر

ها برای رشد ناگزير از اين شرکت ،ديگرعبارتانساني ارتباط مثبتي وجود دارد. به

(. در پژوهشي که 2007 ،4های مديريت منابع انساني هستند )بارت، میسونکارگیری فعالیتبه

سطي که واحد های کوچک و متودر شرکتشده بود نشان داد که در کشور اسپانیا انجام

شده است.  دارتر اجراتر و نظامهای مديريت منابع انساني درستفعالیت منابع انساني داشتند

 اندهای ديگر بودهتعامل با شرکتهايي که در همچنین اين پژوهش نشان داد که شرکت

(. نتايج 2008، 5وربانو، يوردانوااند )امديريت منابع انساني بوده یکارگیری و اجرامجبور به به

                                                 
1. Gamage, Takayuki 
2. Omolo, Oginda,  Otengah 

3.  Abduli 

4.  Barrett, Mayson 
5. Urbano, Yordanova 
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شده در بالا مطابقت داشت و که در کشور پاکستان انجام شد با نتايج بیان نیز پژوهش ديگری

های مديريت منابع انساني و دارا بودن واحد منابع انساني سازی فعالیتنشان داد که بین پیاده

 (.2007 ،)رئوفهای پاکستاني نیز ارتباط مستقیمي وجود دارد در سازمان

ه های دولتي ايلام نفر از کارمندان دانشگا 490در پژوهشي که در کشور ايران بر روی      

نشان داد که اقدامات مديريت منابع انساني اثر معني داری بر تعهد سازماني  انجام شده بود

در پژوهش ديگری در کشور (. 1395 ،)گل محمدی، رسوله وندی، حاتمي، ملکشاهي دارد

نشان  ره مهندسي طوس  آب مشهد انجام شدکارمند در شرکت مشاو 72ران که بر روی اي

ب، آموزش و ارزيابي عملکرد جذ قدامات مديريت منابع انساني شاملداد که هريک از ا

جبران خدمت از طريق رضايت شغلي و تعهد سازماني بر حفظ کارکنان تأثیر معناداری  جزب

شرکت  1201(. در پژوهشي که در کشور ايران بر روی 1393دارند)شیرازی، حسیني رباط، 

ي مؤثر بر توانايي رونترين عوامل داصلي شده بودو متوسط صادرکننده انجامکوچک 

اند که متعاقباً توانايي مديريت و صادرات را دارا بودن نیروی انساني متخصص برشمرده

شده ها معرفيازی اين بنگاهترين عوامل توانمندسنگهداشت اين نیروی انساني از اصلي

. در (1391فارسیجاني، قرچه، امین بیدختي، نیک سرشت، ؛2014، 1است)هوی و گوی

شرکت عضو بروس اوراق بهادار تهران انجام  40پژوهش ديگری که در کشور ايران بر روی 

 های موفقترين اقدامات مديريت منابع انساني در سازمانشده بود نشان داد که اثربخش

تر برای کارکنان، ريزی مسیر شغلي گسترده ايراني شامل تأمین نیرو از داخل، توسعه و برنامه

های گسترده برای های عملکرد به صورت بلندمدت و گروهي، فراهم کردن آموزشارزيابي

های بالاتر های پاداش رقابتي بر عملکرد، تأکید بر عدالت دروني و پرداختکارکنان، سیستم

(. 1391)سیدجوادين، فراحي، استو فراهم کردن امنیت شغلي مناسب برای کارکنان از رقبا 

نفر از کارآفرينان در استان خراسان رضوی  123بر روی  در پژوهشي که در کشور ايران

انجام شد نشان داد که بین اقدامات مديريت ازجمله مديريت منابع انساني و بازاريابي و مالي 

                                                 
1. Hooi & Ngui 
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بین مديريت منابع انساني بعد داری وجود دارد. دراينارتباط معنيو موفقیت صنايع کوچک 

 .(1390)مهارتي، ناظمي،  از بازاريابي بر موفقیت اين صنايع اثر بیشتری داشته است

 اقدامات مدیریت منابع انساني در شرکت های کوچک و متوسط

منابع انساني در های قبلي درزمینه مديريت اقدامات مديريت منابع انساني که در پژوهش     

کارگماری و شده است شامل انتخاب، بههای کوچک و متوسط بدان پرداختهشرکت

 ريزی نیروی انساني، توسعه منابع انساني، جبران خدمات و ارزيابي عملکرد استبرنامه

حزانه، وهاب، ؛ 2014 2گامج؛2013 1چاندراکومارا؛1394آرمان، جوشقاني، ؛ 2017)اشنک،

ترين اصلي(. 2013 ،اوملو، اتینگا، اگیندا؛2011 5يونگ؛2010 4کمبي؛2010 3ينالدشمس

های کوچک های بزرگ و شرکتها در فرآيندهای مديريت منابع انساني در شرکتتفاوت

و متوسط، تفاوت در دو اقدام نگهداشت و روابط کارکنان است. اين تفاوت به معني عدم 

های ه به دلیل کم بودن نیروی انساني باشد که در شرکتوجود اين دو فرآيند نیست بلک

صورت غیررسمي و متفاوت کوچک و متوسط فرآيندهای روابط کارکنان و همچنین رفاه به

شود. مدل پايه ای مديريت منابع انساني انتخاب شده در اين های بزرگ اجرا ميبا شرکت

نوشته )مل مديريت منابع انساني در ويرايش سیزدهم کتاب اقدام و ع 2014پژوهش در سال 

مديريت منابع انساني شامل فرآيندهای  ،بر اساس اين مدل معرفي شده است. (آرمسترانگ

کارگیری منابع انساني، آموزش و توسعه، ارزيابي عملکرد، جبران زير است: تأمین و به

 خدمت، نگهداشت منابع انساني، روابط منابع انساني. 

يکي از اقدام های اصلي در مديريت منابع انساني است  ،یری منابع انـسانيکارگتأمین و به     

ريزی منـابع انـساني، تعیین راهبردهای خرد و کلان عرضه و تقاضای نیروی که شامل برنامه

(، انتخاب، جذب، اسـتخدام، 1382زاده، انساني، تأمین نیروی انساني )میرسپاسي، غلام

                                                 
1. Chandrakumara 
2. Gamage 

3. Abdullah, Wahab, Shamsuddin 

4. Combee 
5. Young 
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سازی استخدام و ارتقا و ترسیم مسیر جذب نیروی د، آمادههای نـرم، تعهآزمـون، جنبه

. شناسايي کساني که (1387محمدی، ورزشکار، ؛1395)باقری، مرادی رودبالي،  انساني

. يافتن، (1394)آرمان، جوشقاني،  شرايط کافي را برای استخدام در سازمان دارا هستند

)فرهي، بـرای احـراز مشاغل دارندانتخاب و استخدام کساني کـه بیشـترين شايسـتگي را 

. توسعه منابع انساني شامل آمـوزش، بهـسازی، (1393آبادی، مازندراني، ظريف منش، فقیه

توسـعه اسـتعدادها، آموزش و توسعه، اجتماعي کردن، توجیه، انضباط، تحصیلات و مسیر 

اصلي در .  جبران خدمات يکي از اقدام های (1387)محمدی، ورزشکار،  پیشرفت شغلي

های پرداخت مالي و غیرمالي که درازای خدمات مديريت منابع انساني است که همه شکل

محسوس کارکنان را در برمي گیرد و شامل نظـام کـاری و انگیـزش)محمدی، ورزشکار، 

(، پرداخـت حقـوق و مزايـای مناسـب و عادلانـه بـرای جبـران زحمـات کارکنان 1387

(. جبران خدمت بر تصمیم کارکنان برای ماندن يا رفتن و نوع 1394، )آرمان، جوشقاني است

های زيادی دارد )نعمتي، خائف الهي، مومني، همکاری بسیار تأثیرگذار است و چالش

داری منابع انساني مي( و به همین دلیل آن را به صورت مشترک با زير فرآيندهای نگه1392

های يکي از اقدام ،(. ارزيابي عملکرد1388یع زاده، دانند)میرسپاسي، معمار زاده طهران، شف

اصلي در مديريت منابع انساني است که شامل مـديريت عملکرد، پیگیری، تحلیل و ارزيابي، 

نظـارت، کنتـرل، بـازنگری، سـنجش عملکـرد، اثربخـشي هزينه، اثربخشي سازماني است 

وسیله آن کار کارکنان ت که بهيندی اسآ(. ارزيابي عملکرد فر1387)محمدی، ورزشکار، 

گیرد. شناخت کارکنان طور رسمي، موردبررسي و سنجش قرار ميدر فواصلي معین و به

ها و از اين طريق، ايجاد انگیزه برای بهبود عملکرد آنان و ساير قوی و اعطای پاداش به آن

گهداری منابع (. ن2011 1کارکنان، ازجمله علل اصلي ارزيابي عملکرد است )اتمان، دهلان

انـساني يکي از اقدام های اصلي در مديريت منابع انساني است که شامل بهداشـت و ايمنـي، 

                                                 
1. Othman  &  Dahlan 
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(، رفاه فردی، رفاه 2014 1منـدی، سلامت و ايمني )آرمسترانگنظـام رفـاه و رضـايت

(. روابط منابع انساني 1387اجتماعي، حفظ و نگهداری و پیگیری است )محمدی، ورزشکار، 

از اقدام های اصلي در مديريت منابع انساني است که شامل روابط با کارکنان، روابط با يکي 

)آرمسترانگ  (1387دولت، روابط بـا مـديريت و نفوذ کارکنان است )محمدی، ورزشکار، 

2014.) 

پژوهش های متعددی به بررسي اقدامات مديريت منابع انساني در شرکت های بزرگ و      

های بزرگ و متوسط و . تفاوت اين اقدمات در شرکترداخته اندمتوسط و کوچک پ

کوچک در نحوه اجرای آنها است. اقدمات مديريت منابع انساني در شرکت های بزرگ  

توسط واحد مديريت منابع انساني انجام مي شود که منجر به انجام اقدمات به صورت رسمي 

الي است که اقدمات مديريت منابع انساني و يا برنامه و بودجه های مدون مي شود. اين در ح

در شرکت های متوسط و کوچک که واحد مستقل مديريت منابع انساني ندارند به صورت 

غیر رسمي، بعضا بدون برنامه و پراکنده انجام مي شود. بنابراين اصلي ترين تقاوت در 

انجام کار ، تفاوت در نوع انساني در شرکت های بزرگ و کوچک اقدمات مديريت منابع

به صورت رسمي و غیر رسمي است و نه در تعاريف و کلیات. بنابراين مدل انتخاب شده در 

که بر اساس آن اقدمات مديريت منابع انساني انتخاب شدند، مدل جامعي بود  ،اين پژوهش

 که در سازمان های مختلف اجرا شده و جامعیت کافي را داشت. 

 

 

 پژوهش روش
در اين  . روش آمیختهاستروش آمیخته  ،برای انجام اين پژوهششده روش انتخاب     

پذير است. دراين روش ابتدا روش کیفي انجام مي شود و بر پژوهش، طرح متوالي تغییر

گیرد و سپس مي شود. در اين پژوهش در اساس نتايج بخش کیفي، بخش کمي شکل مي

                                                 
1. Armstrong 
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ک گرفته شد.  در ابتدا با از روش پیمايشي کم ،از روش دلفي و در بخش کمي ،بخش کیفي

استفاده از مطالعه عمیق و مرور ادبیات پژوهش های پیشین به بررسي اقدامات مديريت منابع 

ها، فهرستي انساني در شرکت های دانش بنیان پرداخته شد. بر اساس جمع بندی اين پژوهش

گام  4ا انجام از مدل ها و همچینین اقدامات مديريت منابع انساني مشخص شد. اين فهرست ب

مامي در روش دلفي مورد توافق اعضای پانل قرار گرفتند. در ابتدا نامه الکترونیکي برای ت

، هدف پژوهش و توضیحات لازم برای اجرای پژوهش قرار اعضا پنل ارسال شد که در آن

گام اساسي دارد که در اين پژوهش گام به گام هر مرحله اجرا شد.  4داشت. روش دلفي 

ها در اين پژوهش اين گويه ها، مدل .تهیه مجموعه ای از پرسش ها و يا گويه ها بود گام اول

و اقدامات مديريت منابع انساني در هر مدل بود که از خبرگان خواسته شده بود که بر اساس 

میزان تناسب مدل با مديريت منابع انساني در شرکت های دانش بنیان درجه اهمیت هر يک 

در گام دوم ضمن جمع بندی نتايج گام اول، از خبرگان خواسته شده بود را مشخص نمايند. 

نسبت به توجیه نظر خود اقدام  ظرشان نسبت به گام اول مخالف استکه در صورتي که ن

مدل های مديريت منابع انساني که تناسب کمتری با شرکت های دانش  ،نمايند. در گام سوم

نتايج گام سوم مجدد برای خبرگان ارسال شد تا  ،بنیان داشتند حذف شدند. درگام چهارم

نظر نهايي خود را اعلام کنند. برای مشخص شدن میزان تناسب هر مدل، از طیف لیکرت 

بود که  591/0کمک گرفته شد. ضريب هماهنگي کندال در روش دلفي اين پژوهش معادل 

  ضريب قابل قبولي بود و نشان از اتفاق نظر میان شرکت کنندگان داشت.

ای مبتني بر در بخش کمي ابزار پرسشنامه استفاده شد. بدين منظور پرسشنامه محقق ساخته     

ل مديريت منابع های مديريت منابع انساني که با استفاده از روش دلفي منطبق با مداقدام

 ،در بین نمونه اين پژوهش توزيع شد. جامعه اين پژوهش دست آمده ب انساني آرمسترانگ

بنیان های دانشسازان درزمینه مديريت منابع انساني در شرکتکارشناسان و تصمیم مديران و

بنیان صنعتي با های دانشکردند. شرکتبودند که در رده صنعتي در شهر تهران فعالیت مي

بنیان دارای ها و مؤسسات دانشنامه ارزيابي و تشخیص شرکتتوجه به داشتن معیارهای آيین
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با  ،شدههای انجامبر اساس پژوهشباشند. في درزمینه فعالیت خود ميسابقه و تجربه کا

های مديريت منابع نفر کارمند، نیاز به انجام فعالیت 10افزايش تعداد نیروی انساني به بیش از 

های انساني بیشتر خواهد شد، بنابراين جامعه آماری مديران و تصمیم سازان در شرکت

بنیان های دانششرکت .نفر نیروی انساني دارند 10از  ترکوچک و متوسطي است که بیش

کارگروه  نفر برای جامعه آماری انتخاب شدند. 10صنعتي دارای نیروی انساني بیش از 

های بنیان و نظارت بر اجرا، شرکتها و مؤسسات دانشارزيابي و تشخیص صلاحیت شرکت

بندی نموده است. تعداد تقسیم اردقرار د 1ای که در جدول حرفه رده 14بنیان را در دانش

شرکت بوده است. در ابتدا پرسشنامه الکترونیکي برای مديران بالادست و  224کل جامعه 

صورت فیزيکي نیز ای هم بهمديران و کارشناسان واحد منابع انساني ارسال شد و پرسشنامه

های اين و مبنای تحلیلپرسشنامه معتبر بوده  168ها قرار گرفت. تعداد در اختیار اين شرکت

روايي و پايايي بودند. در بخش  ،پژوهش قرار گرفتند. ابزارهای اعتباربخشي اين پژوهش

نفر خبره در اين زمینه ارسال شد  6از روايي محتوا کمک گرفته شد که پرسشنامه به  ،روايي

پايايي از روش آلفای کرونباخ برای بررسي  ،ید قرار گرفت و در بخش پاياييأيو مورد ت

بود که نشان از پايايي  863/0پرسشنامه استفاده شد. مقدار آماره آلفای کرونباخ عدد 

 قبول اين پژوهش دارد.قابل

 
 

 یافته های پژوهش
 ،رای اجرای روش دلفي در اين پژوهششود. بمي در ابتدا به توصیف نمونه پرداخته     

های دانش بنیان نفر از مديران شرکت  7گیری به صورت گلوله برفي بود که در ابتدا نمونه

از آنها خواسته شد تا خبرگان ديگری را نیز که تمايل به همکاری در  .به پنل دعوت شدند

نفر از خبرگان در زمینه مديريت شرکت های  10پژوهش دارند معرفي نمايند. در پايان 

سال سابقه کار و  10دانش بنیان در پنل دلفي شرکت کردند. تمامي خبرگان دارای حداقل 
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های تحصیلات کارشناسي ارشد در زمینه مديريت و گرايش های مرتبط بودند. ويژگي

دهندگان در بخش کمي در سه رده تحصیلات، تجربه کاری و رده شغلي نشان داد که پاسخ

 5تا  3دهندگان کارشناسي ارشد، بیشترين تجربه کاری بین بیشترين تعداد تحصیلات پاسخ

اند. دهندگان به اين پژوهش را تشکیل دادهشغلي کارشناسي بیشترين تعداد پاسخ سال و رده

اطلاعات و  آوریفن اندي که در اين پژوهش شرکت کردههايبیشترين حرفه شرکت

ای، برق قدرت، افزارهای رايانهازآن سختاند و پسای بودهافزارهای رايانهارتباطات و نرم

 ات بودند.الکترونیک، کنترل و مخابر

مديريت منابع های های متعددی به بررسي اثر واحد منابع انساني در انجام فعالیتپژوهش     

وجود واحد مديريت منابع انساني  ،ای اين پژوهشيکي از متغیرهای زمینه .اندانساني پرداخته

ني واحد منابع انسا شرکت 122يعني  ؛کنندگان در اين پژوهشدرصد از شرکت 7/66بود. 

بیني بوده و دور از اين عدد قابل پیش ،هابه دلیل تازه تأسیس بودن اين شرکت .معتبر ندارند

شرکت نیز  56کنندگان در اين پژوهش به تعداد درصد از شرکت 3/33انتظار نیست. تعداد 

 دارای واحد منابع انساني مستقل هستند.

های سازمان و نیاز به انجام فعالیتهای متعددی به بررسي تعداد نیروی انساني پژوهش     

توزيع جامعه نمونه اين پژوهش به نحوی بود که  .اندمديريت منابع انساني پرداخته

هايي که نفر نیروی انساني از جامعه اين پژوهش حذف شدند. شرکت 10های زير شرکت

کننده ن شرکتيبیشتر %79شرکت يا فراواني  133به تعداد  نیروی انساني داشتند 50تا  10ین ب

 21نیروی انساني به تعداد  100تا  50هايي با در رده بعدی شرکت .در اين پژوهش بودند

 14نیروی انساني به تعداد  150تا  100هايي با و در رده آخر شرکت %5/12شرکت و فراواني 

شد که بیني ميکه پیشازآنجاييدر اين پژوهش شرکت کردند.  %3/8شرکت با فراواني 

در  کنندت منابع انساني را اجرا نميبنیان، لزوماً اقدامات زيادی از مديريهای دانشتشرک

دهندگان درباره هر اقدام و زير اقدامات آن سؤال شده بود که آيا اين پرسشنامه از پاسخ

ين ای ندارم؟ بنابراين در اسال آينده و يا برنامه 5تا  3سال آينده،  3تا  1شود يا اقدام انجام مي



 

 

ار 
 به

ار،
چه

رة 
ما

 ش
م،

هفت
رة 

 دو
ی،

سان
م ان

علو
در 

ت 
لاقی

و خ
ار 

تک
اب

13
97

 

16 
 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

مشخص شد. برای انجام  هاشود با اولويت آنشود و نمييپرسشنامه اقداماتي که انجام م

ها پرداخته شد. برای بررسي در ابتدا به بررسي نرمال بودن داده ،های آمار استنباطيتحلیل

توان به بررسي کشیدگي و چولگي پرداخت. در اين ها از طريق کیفي مينرمال بودن داده

بوده است و بنابراين با  +2و  -2ها در حد نرمال و بین دگي و چولگي دادهپژوهش کشی

ها ها نرمال باشد. برای بررسي نرمال بودن دادهتوان انتظار داشت دادهاحتمال بیشتری مي

بايد از آزمون کولوموگروف اسمیرنف و شاپیرو استفاده کرد. نتايج نشان داد  ،ازنظر کمي

های کمي بايد از ازنظر کمي نرمال نیستند و برای بررسيهای اين پژوهش که داده

های ناپارمتريک، آزمون دو جمله ای های ناپارمتريک استفاده کرد. از جمله آزمونآزمون

بندی شد و دستههای کوچک و متوسط انجام مياقداماتي که در شرکت 1است. با برش دادن

کارگرفته شد. نتايج آزمون دو جمله ای بههآزمون دوجمل شودنها و اقداماتي که انجام نميآ

 شده است. نشان داده 1در سطوح معناداری آن در جدول 
 اینتايج آزمون دوجمله .1جدول 

 سطح معناداری آزمون اندازه تعداد نام اقدام سطح معناداری آزمون اندازه تعداد نام اقدام

 ريزی راهبردی استخدامبرنامه

155 0/92 0/5 001/0
 امه نظارت مستمربرن

111 0/66 0/5 001/0

13 0/08  


57 0/34  
 

 ريزی نیروی انسانيبرنامه

155 0/92 0/5 001/0
 مديريت پاداش کارکنان

112 0/67 0/5 001/0

13 0/08  


56 0/33  
 

 کارگماریجذب و به
91 0/54 0/5 316/0

 نظام انگیزش
121 0/72 0/5 001/0

77 0/46  


47 0/28  
 

 مصاحبه استخدام
91 0/54 0/5 316/0بندی و پرداخت ساختار رده

 کارکنان

18 0/11 0/5 001/0

77 0/46  


150 0/89  
 

 های استخداميآزمون
122 0/73 0/5 001/0های اقتضايي و پرداخت

 موقعیتي

75 0/45 0/5 190/0 

46 0/27  


93 0/55  
 

 مديريت استعداد

135 0/8 0/5 001/0
 های خاصهای گروهاشپاد

82 0/49 0/5 817/0 

33 0/2  


86 0/51  
 

                                                 
1. cut 
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 برنامه ورود به سازمان
85 0/51 0/5 939/0 برنامه مزايا و بازنشستگي

 کارکنان

150 0/89 0/5 001/0

83 0/49  


18 0/11  
 

 برنامه خروج از سازمان
125 0/75 0/5 001/0

 سیستم مديريت پاداش
165 0/98 0/5 001/0

42 0/25  


3 0/02  
 

 برنامه راهبردی آموزش و توسعه
128 0/76 0/5 001/0

 چهارچوب ارتباطي کارکنان
68 0/4 0/5 017/0 

40 0/24  


100 0/6  
 

 اجرای برنامه آموزش و توسعه
127 0/76 0/5 001/0

 فرآيند ارتباطات کارکنان
109 0/65 0/5 001/0

41 0/24  


59 0/35  
 

 های آموزش و توسعهبرنامه
129 0/77 0/5 001/0

 صدای کارکنان
130 0/77 0/5 001/0

39 0/23  


38 0/23  
 

 يادگیری سازماني
135 0/8 0/5 001/0

 ارتباطات کارکنان
55 0/33 0/5 001/0

33 0/2  


113 0/67  
 

 مديريت توسعه
128 0/76 0/5 001/0

 سلامت و ايمني
44 0/26 0/5 001/0

40 /240  


124 0/74  
 

 ارزيابي و مديريت عملکرد
63 0/38 0/5 001/0

 بهزيستي کارکنان
166 0/99 0/5 001/0

105 0/63  


2 0/01  
 

001/0 0/5 0/76 127 درجه 360بازخورد 

 
41 0/24  



 

توان از آزمون فريدمن مي ،پارامتریهای ناهای در دادهبندی شاخصيتبرای بررسي اولو     

 صفر عدد کهآن آماره ضريب و 688/1 عدد با دو خي شاخص هاداده اساس برستفاده کرد. ا

 متفاوتي ارزش انساني منابع مديريت اقدامات ،کاربران ازنظر که کرد ادعا توانمي است

در  .کرد مشخص را انساني منابع مديريت اقدامات توانمي هاتفاوت اين اساس بر هک دارند

 قرار دارد.  زيربندی فريدمن در جدول هادامه نتايج رتب
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 بندی اقدامات مديريت منابع انساني بر اساس اولويت با استفاده از آزمون فريدمننتايج رتبه .2جدول 

 رتبه نام اقدام رتبه نام اقدام رتبه نام اقدام

ريزی راهبردی برنامه

 استخدام
 42/15 های آموزش و توسعهبرنامه 21/14

های پاداش

 های خاصگروه
28/16 

 82/16 يادگیری سازماني 92/18 ريزی نیروی انسانيبرنامه
برنامه مزايا و 

 بازنشستگي کارکنان
2/7 

 01/14 مديريت توسعه 72/15 کارگماریجذب و به
سیستم مديريت 

 پاداش
8/8 

 52/21 ارزيابي و مديريت عملکرد 74/23 مصاحبه استخدام
چهارچوب ارتباطي 

 کارکنان
32/19 

 07/8 درجه 360بازخورد  21/13 های استخداميآزمون
فرآيند ارتباطات 

 کارکنان
46/18 

 24/15 صدای کارکنان 02/10 برنامه نظارت مستمر 19/12 مديريت استعداد

 37/18 ارتباطات کارکنان 26/17 مديريت پاداش کارکنان 53/12 برنامه ورود به سازمان

 67/22 سلامت و ايمني 05/17 ام انگیزشنظ 25/8 برنامه خروج از سازمان

برنامه راهبردی آموزش و 

 توسعه
2/17 

بندی و پرداخت ساختار رده

 کارکنان
 57/7 بهزيستي کارکنان 42/18

اجرای برنامه آموزش و 

 توسعه
24/15 

های اقتضايي و پرداخت

 موقعیتي
27/11 

 
 

 

، بیشترين در اين پژوهش صنعتي بنیانهای دانشای شرکتبندی حرفهبا توجه به رده     

میزان اولويت مربوط است به اقدامات مصاحبه استخدام، سلامت و ايمني، ارزيابي و مديريت 

 عملکرد و کمترين میزان آن مربوط است به برنامه مزايا و بازنشستگي کارکنان.

من بر ای ازآنجاست که در آزمون فريدتفاوت نتايج آزمون فريدمن و آزمون دوجمله     

شده است ها تحلیلبندی اقدامات مديريت منابع انساني بوده است دادهاساس آنچه اولويت

آمده دستکه از اجرای اقدامات مختلف به ،برش بندی ای بر اساسولي در آزمون دوجمله

ر بود، آزمون انجام شد. برای مثال اگرچه سلامت و ايمني جزو اقدامات با اولويت د
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و در نیمي  شده است ها اجراولي در نیمي از اين شرکت بنیان صنعتي بودهای دانششرکت

ای ها بوده است. نتايج آزمون دوجمله. تفاوت در اولويت داشتن و اجرای اقدامديگر خیر

کارگماری، مصاحبه استخدام، برنامه ورود به سازمان، نشان داد که اقدامات جذب و به

های های اقتضايي و موقعیتي، پاداشن، پرداختبندی و پرداخت کارکناساختار رده

 شود.ها اجرا ميدرصد اين شرکت 90های خاص در بیشتر از گروه

وجود واحد منابع انساني مستقل منجر به انجام  ،شدههای قبلي انجامبر اساس پژوهش     

های آزمون شود. برای بررسي اين فرضیه با استفاده ازهای مديريت منابع انساني ميفعالیت

ناپارمتريک از آزمون اسپیرمن کمک گرفته شد. نتايج نشان داد که از میان اقدامات مديريت 

بندی و پرداخت کارکنان، برنامه مزايا و بازنشستگي منابع انساني، اقدامات ساختار رده

های کارکنان، سیستم مديريت پاداش، ارتباطات کارکنان و سلامت و ايمني با داشتن آماره

ها ، وجود و يا عدم وجود واحد مستقل مديريت منابع انساني بر آن05/0نشانگر بالاتر از 

ريزی راهبردی در مقابل اقدامات برنامه .برندبه کار ميها را ها آنتأثیر است و شرکتبي

های کارگماری، مصاحبه استخدام، آزمونريزی نیروی انساني، جذب و بهاستخدام، برنامه

مديريت استعداد، برنامه ورود به سازمان، برنامه خروج از سازمان، برنامه  استخدامي،

های آموزش و توسعه، راهبردی آموزش و توسعه، اجرای برنامه آموزش و توسعه، برنامه

درجه، برنامه  360يادگیری سازماني، مديريت توسعه، ارزيابي و مديريت عملکرد، بازخورد 

های اقتضايي و موقعیتي، رکنان، نظام انگیزش، پرداختنظارت مستمر، مديريت پاداش کا

های خاص، چهارچوب ارتباطي کارکنان، فرآيند ارتباطات کارکنان، های گروهپاداش

صدای کارکنان و بهزيستي کارکنان به وجود واحد منابع انساني مستقل حساس است و با 

 شود.د اجرا مياحتمال بیشتری در سازماني که واحد مستقل منابع انساني دار

های افزايش نیروی انساني منجر به انجام فعالیت ،شدههای قبلي انجامبر اساس پژوهش     

های ناپارمتريک از شود. برای بررسي اين فرضیه با استفاده از آزمونمديريت منابع انساني مي

ی راهبردی ريزآزمون اسپیرمن کمک گرفته شد. نتايج آزمون نشان داد که اقدامات برنامه
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ريزی نیروی انساني، برنامه راهبردی آموزش و توسعه، اجرای برنامه آموزش استخدام، برنامه

بندی و پرداخت کارکنان، سیستم مديريت پاداش، و توسعه، يادگیری سازماني، ساختار رده

ز ارتباطات کارکنان، سلامت و ايمني و بهزيستي کارکنان با داشتن نشانگرهای آماری بیشتر ا

که اقدامات جذب و نسبت به افزايش نیروی انساني حساس نیستند درحالي 05/0

های استخدامي، مديريت استعداد، برنامه ورود به کارگماری، مصاحبه استخدام، آزمونبه

های آموزش و توسعه، مديريت توسعه، ارزيابي و سازمان، برنامه خروج از سازمان، برنامه

درجه، برنامه نظارت مستمر، مديريت پاداش کارکنان، نظام  360مديريت عملکرد، بازخورد 

های خاص، برنامه مزايا و بازنشستگي کارکنان، چهارچوب های گروهانگیزش، پاداش

ارتباطي کارکنان، فرآيند ارتباطات کارکنان و صدای کارکنان با افزايش نیروی انساني در 

 ارد.ها وجود دسازمان احتمال بیشتری برای انجام آن

 

 

 گيریبحث و نتيجه

يکي از اهداف اصلي توسعه  ،های کوچک و متوسطتوانمندسازی، رشد و توسعه شرکت     

محور بودن، نوآوری، دانش ؛بیناين شوند. دردر کشورهای مختلف محسوب مي

های رشد و بنیان زمینههای کوچک و متوسط دانشآفريني توسط دانش در شرکتارزش

ها فراهم آورده است که هم در سطح خرد و هم در سطح برای اين شرکتتوسعه بسیاری 

ساوانت و ؛1393)مهرباني و همکاران، زيادی را به خود معطوف کرده است کلان توجه

های های کلان ازجمله معافیتسیاست گذاری (. در سطوح کلان کشورها با2017جین، 

اند بستر ها تلاش نمودهال در اين شرکتهای مختلف، تسهیل قوانین اشتغمالیاتي، دادن وام

ها را فراهم آورند. در سطح خرد نیز بايد به لازم برای رشد و توسعه اين شرکت

های ها از طريق ارائه آموزش های لازم توجه شود. مديران شرکتتوانمندسازی اين شرکت

بنیان انشبنیان اغلب نخبگاني هستند که به دلیل توانمندی در توسعه محصول ددانش
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ینه مديريت دانش کافي در زم ولي لزوماً سازی دانش وارد شوندمرحله تجاریاند به توانسته

توجه به اقدامات مختلف مديريت و تلاش برای  ،بینندارند. دراين و اقدمات مرتبط با آن

 ها ضروری استانساني در اين شرکتها و توجه به مديريت منابع جانبه اين شرکترشد همه

ارتباط مستقیمي میان رشد شرکت و انجام اقدامات  ،را که بر اساس پژوهش های مختلفچ

مديريت منابع انساني وجود دارد. تمايز قائل شدن بین اقدامات مختلف مديريت منابع انساني 

ها ازجمله نقاط قوت اين پژوهش تر چرايي و چگونگي انجام اين فعالیتبرای درک عمیق

ين پژوهش با استفاده ازنظر مديران و يا کارشناسان واحد مديريت شود. در امحسوب مي

طرف اقدامات با اولويت بالا و از بنیان، تلاش شد تا ازيکهای دانشمنابع انساني در شرکت

شوند شناسايي شوند. بیشترين میزان ها اجرا ميطرف ديگر اقداماتي که در اين شرکت

استخدام، سلامت و ايمني، ارزيابي و مديريت  اولويت مربوط است به اقدامات مصاحبه

عملکرد و کمترين میزان آن مربوط است به برنامه مزايا و بازنشستگي کارکنان. در اين 

شود که به هايي ازجمله بیمه تأمین اجتماعي مياقدام سلامت و ايمني شامل فعالیت ،پژوهش

ها قرارگرفته ست جزو بالاترين اولويتدلیل اينکه در قانون کار ايران بیمه کارمندان الزامي ا

کارگماری، مصاحبه استخدام، است. نتايج اين پژوهش نشان داد که اقدامات جذب و به

های اقتضايي و بندی و پرداخت کارکنان، پرداختبرنامه ورود به سازمان، ساختار رده

بايد شود. را ميها اجدرصد اين شرکت 90های خاص در بیشتر از های گروهموقعیتي، پاداش

تقريبا بیش از نیمي از اقدامات مديريت منابع انساني در اين شرکت ها انجام  توجه داشت که

نمي شود و البته حتي اقدماتي که در اين شرکت ها انجام مي شود هم در سطوح ابتدايي آن 

 و تا اجرای کامل اين اقدامات فاصله زيادی وجود دارد.  گیردانجام مي 

ال های اين پژوهش اين بود که آيا وجود واحد منابع انساني مستقل بر اجرای ؤاز سيکي      

های قبلي)ژنگ و گذارد يا خیر؟ بر اساس پژوهشاقدمات مديريت منابع انساني اثر مي

(، وجود 2017لای و همکاران، ؛2014چادهاری و سینگ، ؛2017اشنک، ؛2009همکاران، 

گذارد، ها بر انجام اقدامات مديريت منابع انساني اثر مير شرکتواحد مستقل منابع انساني د
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ها همسو است. نتايج اين که نتايج اين پژوهش نیز به صورت کلي با نتايج ديگر پژوهش

بندی و پژوهش نشان داد که از میان اقدامات مديريت منابع انساني، اقدامات ساختار رده

ستگي کارکنان، سیستم مديريت پاداش، ارتباطات پرداخت کارکنان، برنامه مزايا و بازنش

ها کارکنان و سلامت و ايمني وجود و يا عدم وجود واحد مستقل مديريت منابع انساني بر آن

تأثیر است و باقي اقدامات مديريت منابع انساني باوجود واحد مستقل مديريت منابع انساني بي

های انساني بنیان به نیروهای دانشکه شرکت تواند اين باشدارتباط دارند. دلیل اين امر مي

بايد آنها را بیمه کنند. از طرف  ،خود حتماً پرداخت حقوق دارند و همچنین بر اساس قانون

اغلب برنامه مشخصي برای بازنشستگي نیروی انساني  ،هاديگر به دلیل نوپا بودن اين شرکت

بنابراين  .یاز به تدوين اين برنامه باشدي نخود ندارند و ممکن است بعد از طي کردن بازه زمان

اگرچه اين دو اقدام هر دو نسبت به وجود واحد منابع انساني حساس نیستند ولي يکي حتماً 

شود و ديگری خیر. دلیل اهمیت وجود واحد منابع انساني مستقل اين است که انجام مي

ت خود هستند و شرکت های دانش بنیان کوچک و متوسط در مرحله ابتدايي چرخه حیا

لزوما نیروی انساني متخصص در زمینه مديريت منابع انساني ندارند بنابراين در بسیاری از اين 

سازی اقدمات مديريت پس برای جاري .انساني نیز وجود ندارد شرکت ها واحد مستقل منابع

ات های اقدمها در زمینهمديران در اين شرکت منابع انساني در اين شرکت ها، آموزش

های سپاری فعالیتمديريت منابع انساني ضروری است. همچینین ارائه راهکارهايي مانند برون

-کار ها از جمله پیشنهادي اين راهمديريت منابع انساني در اين شرکت ها و بررسي اثر بخش

 .استهای اين پژوهش 

ر شرکت ها بر ال  های اين پژوهش اين بود که آيا افزايش نیروی انساني دؤيکي از س     

های قبلي، با گذارد يا خیر؟ بر اساس پژوهشانجام اقدمات مديريت منابع انساني اثر مي

صورت رسمي بیشتر افزايش نیروی انساني نیاز به انجام مديريت منابع انساني به

(. نتايج اين پژوهش 2017اشنک، ؛2008دان و همکاران، ؛2016شود)پیسیکو و همکاران، مي

ريزی نیروی انساني، برنامه ريزی راهبردی استخدام، برنامهاد که اقدامات برنامهنشان د
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راهبردی آموزش و توسعه، اجرای برنامه آموزش و توسعه، يادگیری سازماني، ساختار 

بندی و پرداخت کارکنان، سیستم مديريت پاداش، ارتباطات کارکنان، سلامت و ايمني و رده

افزايش نیروی انساني حساس نیستند ولي باقي اقدامات مديريت بهزيستي کارکنان نسبت به 

شود. دلیل اين نتیجه ها بیشتر ميمنابع انساني با افزايش نیروی انساني، احتمال اجرای آن

کنندگان در اين پژوهش در رده تواند اين باشد که در اين پژوهش تمام شرکتمي

 50تا  0درصد نیروی انساني بین  79ز های کوچک و متوسط قرار داشتند و بیشتر اشرکت

های شود نتايج اين پژوهش با دادهتر پیشنهاد ميهای دقیقبنابراين برای بررسي .نفر داشتند

های متوسط و بزرگ نیز مقايسه شود تا اثر افزايش نیروی انساني بر انجام اقدامات شرکت

های بعدی با انجام وهششود در پژتر شود. پیشنهاد ميمديريت منابع انساني مشخص

های آموزشي در های اقدامات مختلف مديريت منابع انساني، اثربخشي دورهآموزش

بنیان بررسي شود. همچنین به بررسي اثر بلوغ واحد مديريت منابع انساني های دانششرکت

های مديريت منابع ها نیز پرداخته شود. توسعه سامانههای موفقیت اين شرکتبر شاخص

بنیان از ديگر های دانشها بر توانمندسازی شرکتاني الکترونیک و بررسي اثر آنانس

 .استپیشنهادهای پژوهش اين پژوهش 

 های پژوهشمحدودیت ها و پيشنهاد

مديران شرکت های دانش بنیان، اغلب نخبگاني هستند که در زمینه های تخصصي خود      

ن در ر ذيل رده صنعتي که شرکت دانش بنیادارای توانمندی ها و مهارت هايي هستند که د

ها و آگاهي خوبي در زمینه های کارکرد ولي لزوما دانش و آن فعالیت مي کند قرار دارد

کارکرد را بايد  د که کدامدانناقدامات مختلف و متنوع مديريت منابع انساني ندارند و نمي

اين شرکت ها از جمله  در اولويت های کاری خود قرار دهند. اين عدم آگاهي مديران

سازی اين پیشنهاد مي شود برای توانمند .شددوديت های اين پژوهش محسوب ميمح

های مختلف مديريت از جمله خصوص کارکردها، دوره های آموزشي تخصصي در شرکت

مديريت منابع انساني به صورت مستمر و در رده های عمومي و تخصص برای آنها گذاشته 
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سازی روز بودن مبحث توانمندهای دانش بنیان و بهباحث مرتبط با شرکتشود. جديد بودن م

های ی نمايشگاهد.  برگزاروشاز جمله  فرصت های اين پژوهش محسوب مي ،اين شرکت ها

از  ،های مختلف اين شرکت هاهای مختلف برای نشان دادن توانمندیتخصصي در شهر

های تخصصي در برگزاری همايششد. جمله فرصت های انجام اين پژوهش محسوب مي

ها و اقدامات نوآورانه در خصوص مديريت زش مديريت منابع انساني و کارکردزمینه آمو

 شود.های تخصصي اين پژوهش محسوب ميپیشنهادمنابع انساني از جمله 

در دانشکده علوم گرفته از پايان نامه دکتری مديريت منابع انساني اين مقاله بر: سپاسگزاری

شد مگر با هدايت . تدوين پايان نامه ممکن نمياستو اقتصاد دانشگاه فردوسي مشهد  اداری

و راهنمايي شايان دکتر محمد لگزيان و استفاده از نظرات مشاوران محترم، آقای دکتر علي 

 بسیار سپاسگزارم. تاداناز زحمات اين اس ؛شیرازی و سرکار خانم مرجان فیاضي

 

 منابع
(. طراحي و اعتباربخشي الگوی تحلیل وضعیت نظام مديريت 1394حسن. ) آرمان ماني، جوشقاني

 .(7)4.های مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسین )ع(فصلنامه پژوهشمنابع انساني. 

71-94. 

ها در (. بررسي وضعیت صنايع کوچک و متوسط در ايران و نقش آن1383اسکندری مجتبي. )

 .145-141 . ( 8و  7)2،ردامديريت فاشتغال و تورم. 

های کوچک و متوسط و (. آسیب شناسي بنگاه1390امید بیدختي علي اکبر، زرگر سید مجتبي. )

 .156-125 .(8و  7) 24 .فرآيند مديريت و توسعهها. بیان راهبردهای عملي برای حمايت از آن

انساني فرماندهان دفاع (. طراحي الگوی مديريت منابع 1395باقری مسلم، مرادی رودبالي سحر. )

 .فصلنامه مطالعات راهبردی بسیجمطالعه موردی: سیره شهید محمدابراهیم همت. مقدس 

19(71).  81-111. 
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های کوچک و متوسط به (. ورود موفق شرکت1389جعفرپور محمود، بهرام زاده محمدمهدی. )

مطالعات ي(. تجارت الکترونیک بین بنگاهي )مورد کاوی صنايع نفت، گاز و پتروشیم
 .123-97 .(8)19 ،مديريت صنعتي

ثر بر آن در کارايي ؤ(. نقش خلاقیت و عوامل م1396هدايتي محمدرضا. )رسولي  محمدرضا، 

فصلنامه علمي پژوهشي ابتکار و خلاقیت در علوم روابط عمومي سازمان تامین اجتماعي. 
 .242- 217. (7)2.  انساني

(. بررسي نقش مديريت دانش  در ارتقا 1395زاده اکبر. )رضايي نادر، پیوسته اکبر، فرضعلي 

خلاقیت و نوآوری کارکنان در سازمان های نظامي)مطالعه موردی در يگان های نظامي نزاجا 

-17  .(7)1.فصلنامة علمي، پژوهشي ابتکار و خلاقیت در علوم انسانيدر شهر مراغه(. مستقر 

48. 

بنیان. کنفرانس ملي های دانشمفهومي از شرکت(. ارائه مدل 1391سروری اشلیکي زهرا. )

 بنیان. مازندران.وکارهای دانشکارآفريني و مديريت کسب

(. مديريت منابع انساني در صنايع کوچک ايران: 1384سیدجوادين سیدرضا، محترم قلاتي رحیم. )

 .irimcالمللي مديريت. تهران: مدل ديسنزو و رابینز. سومین کنفرانس بین

اثربخشترين اقدامات مديريت منابع انساني در (. 1391ين سیدرضا، فراحي محمدمهدی. )سیدجواد

 .37-19 .(1)16 . پژوهش های مديريت در ايرانسازمانهای موفق. 

تحلیل تأثیر اقدامات مديريت منابع انساني بر (. 1393شیرازی علي، حسیني رباط سیده منصوره. )

 .18-11 .(19)3.و تحولصلنامه مديريت توسعه فحفظ کارکنان. 

(. اثر اقدمات 1395گل محمدی عماد، رسوله وندی محمدباقر، حاتمي رضا، ملکشاهي محمدرضا. )

 .(2)34 ،مطالعات مديريت بر آموزش انتظاميمنابع انساني بر تعهد سازماني کارکنان. مديريت 

33-49 . 

ايي تأثیر سرمايه فکری بر تشخیص (. شناس1392آبادی عامر. )طالبي کامبیز، داوری علي، دهقان نجم

 .مطالعات مديريت )بهبود و تحول( بنیان.دانشهای های کارآفرينانه در شرکتفرصت

71(22) . 19-48. 
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 -عوامل مؤثر بر ارتقای هوشمندی انساني(. بررسي 1392طبرسا غامعلي، نظرپوری امیر هوشنگ. )

 .131-111 .(17)1 ،ت در ايرانها مديريپژوهشبنیان. های دانشساختاری در سازمان

(. تبیین مدل 1391فارسیجاني حسن، قرچه منیژه، امین بیدختي علي اکبر، نیک سرشت فرامز. )

، مطالعات مديريت راهبردیهای کوچک و متوسط. توانمندسازی راهبردی صادرات شرکت

11 .43-70. 

هارم بررسي رويکرد در موج چ(. خلق شايستگي 1386فرتوک زاده حمیدرضا، وزيری جواد. )

 .218-179 .4و دوره  25شماره  ،پیام مديريتبنیان. شبکه سازی در صنايع دفاعي دانش

(. توسعه فرآيندهای اصلي 1393آبادی هادی، مازندراني رضا. )فرهي علي، ظريف منش حسین، فقیه

گ گیری از فن تحلیل شکاف )موردمطالعه: يکي از مؤسسات بزرسرمايه انساني با بهره

 .138-115 .(6)3 .های مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسینپژوهشاقتصادی(. 

(. معرفي الگوی مديريت منابع انساني تحقیقات در يک 1387محمدی ابوالفضل، ورزشکار احمد. )

 .(1)1 .های مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسینفصلنامه پژوهشنظامي. سازمان 

51-78. 

(. تأثیر هوش سازماني بر نوآوری فناورانه در 1393لح عبدالمجید، اله ياری پورزنجاني احمد. )مص

-63 .(23)73فصلنامه علمي پژوهشي مطالعات مديريت )بهبود و تحولبنیان. های دانششرکت

94. 

(. بررسي و تحلیل کارکردهای سازماني کارآفرينان در 1390مهارتي يعقوب، ناظمي شمس الدين. )

 .110-80 .(2)4 ،دانش و فناوریخراسان رضوی. ها در صنايع کوچک استان موفقیت آن

بنیان و (. بررسي اثر رابطه بین اقتصاد دانش1393مهرباني فاطمه، قبادی صغری، رضايیان علي. )

دو توسعه. يافته، نوظهور و درحالوری کل عوامل تولید، مطالعه موردی کشورهای توسعهبهره
 .159- 125 . (36)31. شلمي پژوهشي جستارهای اقتصادی ايرانفصلنامه ع

 تهران نشر میر. .(. مديريت منابع انساني و روابط کار1382میرسپاسي ناصر، غلامزاده حسین. )

بنیان و توسعه پايدار، طراحي و آزمون يک (. اقتصاد دانش1389ناظمان حمید، اسلامي فر علیرضا. )

 .214-184. (7)33 ،دانش و توسعهاني. های جهمدل تحلیلي با داده
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(. طراحي نظام جبران خدمات در 1392نعمتي سمیه، خائف الهي احمدعلي، مومني نونا. )

های مديريت منابع پژوهش .تفسیری –سازی ساختاری بنیان با رويکرد مدلدانشهای سازمان
 .151-131.  (3)2. سازماني
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