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 چکیده
ی  هاشرکتیک منبع کلیدی نوآوری در    عنوان بهادبیات نوظهور سرمایه انسانی نقش کارکنان دانشی را  

برجسته    انیبندانش نوآور  بروز    کندیمو  نیازمند  هاتیقابلو  را  کارکنان  نوآورانه  ی  هابرنامهی 
. در همین راستا پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوی مدیریت منابع انسانی  داندیمگرایانه مدیریتی  مداخله
نوآور  انیبندانشی  هاشرکتدر   )کیفی  و  ترکیبی  رویکرد  است.  -با  انجام شده  با   کمی(  کیفی  بخش 
سند    32ی در مجموع  امرحلهطی یک فرایند هفت    جهینتی از روش فراترکیب صورت گرفت و در  ریگبهره 
ی  ریگبهرهو    ه بخش کیفی انتخاب و تحلیل شد. بخش کمی پژوهش نیز به روش توصیفینمون  عنوان به

انجام شد و  ریگنمونهپیمایش صورت گرفت.    از شیوه به شیوه در دسترس  از مدیران و    102ی  نفر 
کردند.    انیبندانشی  هاشرکتکارکنان   مشارکت  پژوهش  در  نوآور  فرایند هاداده و  طی  از  ی حاصل 

  SPSS  افزارنرمبخش کمی به کمک    شدهیگردآوری  هادادهشیوه کدگذاری اولیه و ثانویه و    فراترکیب به
  8ی بخش کیفی در قالب هاافتهشد. ی لیوتحلهیتجزو در دو بخش توصیفی و استنباطی  Smart PLSو 

و نوآور احصاء و ارائه گردید    انیبندانشی  هاشرکتوظیفه مدیران منابع انسانی    51کارکرد کلیدی و  
جبران خدمات و انگیزش؛    حاکی از آن بود که  برازش الگو،  دیتائو نتایج حاصل از پیمایش نیز ضمن  

تیم یادگیری؛  محیط  ایجاد  و  توسعه  مشارکت؛  آموزش،  و  مدیریت سازی  عملکرد؛  ارزیابی  مدیریت 
استعداد و صلاحیت؛ حفظ و ارتقاء کارکنان دانشی؛ شناسایی، جذب و استخدام و سیاست منابع انسانی  

 و نوآور قرار دارند.   انیبندانشی  هاشرکتکارکردهای مدیران منابع انسانی    نیترمهمبه ترتیب در زمره  

 ی کارکنان دانش   ان، ی بن دانش   ، ی انسان   ه ی سرما   ، ی منابع انسان   ت، ی ر ی مد  : ها کلیدواژه 

 

 

های مدیریت در ایرانپژوهش  

 93-70صص  ،1401 پاییز، 3، شماره 26دوره 
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 و بیان مسئله  مقدمه  -1
دانش   اطلاعات،  عصر  برای  نیآفرنقش  واسطهبهدر  اجتماعی  و  اقتصادی  ارزش  خلق  در  ی 

ی است که ااندازهبه . این ارزش  دیآیمبه شمار    هاییدارا  نیترارزشیکی از با    عنوانبهجوامع،  
محور و مبنای تولید، توزیع و مصرف در    عنوانبهاقتصادی از دانش    نظرانصاحب بسیاری از  

از این    متأثررا نیز    1انیبندانشی مفهوم اقتصاد  ریگشکل و    کنندیمبازارهای حال و آینده یاد  

سوب  . اقتصادی که نوآوری و نیروی انسانی نوآور از ارکان اصلی آن مح1  دانند یممهم  
است که با ظهور و    هاشرکت نیز گونه جدیدی از    2ان یبندانش. در این رهگذر شرکت  شودیم

اقتصاد   بیست  ان یبندانشتوسعه  قرن  اویل  و  بیستم  قرن  اواخر  است.    گرفته  شکلیکم  ودر 
پمفهوم   که  داینو  بر    جهیدرنتیی  دانش  در    هاشرکت   وکارکسبسیطره  نوآوری  الزام  و 

  ریمتغدر محیط    یی که خلق فرصتهاشرکتمحصولات، فرایندها و خدمات به وجود آمده است.  
و نوآوری   است و در واقع پیشران توسعه اقتصادی مبتنی بر دانش  هاآنی بارز  های ژگیواز  

مشخصا    .شوندیممحسوب   بسیاری  محققان  میان  این  بارز    در  خصیصه  را  نوآوری 
از سایر   هاشرکتوجه تمایز این قبیل    و این ویژگی را  کنندیم عنوان    ان یبندانشی  اهشرکت 

ی  کل  طوربهنوآوری که ماحصل تبدیل دانش ضمنی به دانش آشکار و    ؛ 2؛3  دانند یم  هاشرکت 
به با بازار بوده و سرمایه انسانی نقش محوری در تحقق    انتقال  قابلتبدیل دانش به سرمایه  

ایفا    تیمأموراین   در    .4  کند یمکلیدی  انسانی  سرمایه  تحقق  ریکارگبهاهمیت  و  دانش  ی 
رقابتی    عنوانبه نوآوری   از اگونهبه  انیبندانشی  هاشرکتمزیت  برخی  که  است  ی 
آلوسون  نظرانصاحب تعریف  2000)  3همچون  در  سرمایه   مؤلفه  انیبندانش  ی هاشرکت ( 

را   این    نیترمهمانسانی  فکری  هاشرکت .   5شمارندیبرم  هاشرکتمشخصه  ماهیت  که  یی 
در   همآنی از سرمایه انسانی آن را افرادی با تحصیلات دانشگاهی و  اعمدهدارند و بخش  

و این مهم موجب شده است تا از این قبیل   2؛5 دهندیمسطوح بالا و واجد صلاحیت تشکیل 

( پا را 2017)  5. کینتو و همکاران6نام ببرند    4"ی متکی به افرادهاسازمان"با عنوان    هاشرکت 
تجلی    واسطهبهنیز فراتر گذاشته و نیروی انسانی یا همان سرمایه فکری و دانشی که   از این

  ن یترمهم را    شودیمتریان منجر به خلق ارزش  ی سازمانی و ارتباط با مشهای فناوردر تجارب،  

مهمی   نیبشیپ؛ دارایی که  2  کنند یمذکر    ان یبندانشی  هاشرکتمزیت رقابتی و دارایی اصلی  
که نشان دهند نوآوری    اندکردهو از همین رو محققان تلاش    شودی مبرای نوآوری محسوب  
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ی و مدیریت نیروی انسانی ری کارگبهاز جذب و    متأثرتا اندازه زیادی    ان یبندانشی  هاشرکتدر  

 . 7است    هاشرکتتوانمند در این قبیل از  
یک منبع کلیدی   عنوانبهجریان ادبیات سرمایه انسانی نوظهور نقش کارکنان دانشی را  

در   و  هاسازمان نوآوری  کوچک  بروز    کندیمبرجسته    انیبندانشی  نوهات یقابلو  آورانه  ی 

. اهمیت مداخله مدیریتی 3؛ 8  داند یمی مداخله گرایانه مدیریتی  هابرنامهکارکنان را نیازمند  
ی  هاشرکت و ضرورت کمک به    سوکی نوآورانه سرمایه انسانی از یهات یقابلبروز    منظوربه

در جهت جذب، توانمندسازی، حفظ و ارتقاء کارکنان دانشی نوآور از سوی دیگر،   انیبندانش
پژوهان و مجریان سطوح کلان و خرد را بر آن داشته است که به طرق  ، سیاستگذاراناستیس

و  هااستیس. در سطح کلان، حمایت از ندیبرآ هاشرکت حمایت از این قبیل از  درصددمختلف 
ی در  نوآوری سرمایه انسانی در جهت رشد و توسعه فناوری و  ر یرگکابهاقدامات توسعه و  

همواره  م یرمستقیغی  هااستیس  نیترمهم  ازجمله،  انیبندانشی  هاشرکت  که  است    مدنظر ی 
حمایت    هادولت مثال  برای  است.  سازمان  هادولتبوده  عضو  و هایهمکاری  اقتصادی  ی 
ناوری، نوآوری و تحقیق و توسعه و اعطای  ی مرتبط با فهارشتهاز تحصیل افراد در     6توسعه

، سطوح  ریپذانعطافی آموزشی، تضمین شغلی، ساعت کاری  ها بنی از قبیل  ازاتیامتتسهیلات و  
و یا ارائه تسهیلاتی  شوندیم آموختهدانش هارشته بالاتر دستمزد و... برای افرادی که در این 

 هارشتهاین  آموختگاندانشای که ی قانونی به صنایعهات یمعافهای پژوهشی و از قبیل گرنت 
به که  هااستیس  ازجمله،  رندیگیمکار  را  است  نیروی    باهدف  ها دولتیی  عرضه  از  حمایت 

نیاز صنایع   نوآور مورد  ایجاد دسترسی  9  دهدیمانجام    انی بندانشانسانی  نیروهای  .  به 
 ان یبندانشی هاشرکتنیازهای خاص  رفعی پژوهشی برای  هارساخت یزانسانی متخصص و 

فرایند انتقال مفاهیم و دانش جدید به محصولات و خدمات جدید،    لیتسه  منظوربه و نوآور  
 هاشرکتاین قبیل از    ازیموردنی ویژه  هاتیقابلآموزش و تربیت نیروی انسانی با تخصص و  

با   فرصت    راستاهم  هادولتی  ها یازمندینو    هایستراتژاکه  ایجاد  برای  کارورز هستند،  ی 
جهانی   در کلاسو بسترسازی جذب نیروی انسانی واجد صلاحیت و    بالقوهفناوران و نوآوران  

. در سطح خرد  10  شودیم  محسوب  هاتیحمااین    ازجمله  انی بندانشی نوآور و  هاشرکت در  
ی از توسعه اقدامات روزافزون  صورتبه،  وکارکسبحوزه منابع انسانی و    نظرانصاحبنیز  

در   انسانی  منابع  حمایت    انیبندانشی  هاشرکتمدیریت  نوآور  رابطه کنندیمو  همین  در   .
ی سیستم کاری یکپارچه و با عملکرد  ریکارگبه ( بر استقرار و  2017)  7بندیکسون و همکاران

ی که اکپارچه. سیستم یکنندیم  دیتأک  هاشرکتطح بالا مدیریت منابع انسانی در این نوع از  س
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اقداماتی از قبیل انتخاب ساختاریافته، آموزش، ارزیابی عملکرد و ارتقاء مبتنی بر شایستگی، 

 8. لام و وایت11  ردیگیمیی چون مالکیت مشترک و رویکرد کاری منعطف را در بر  هاپاداش
 داریاپیک منبع رقابتی    عنوانبهتواند  دارند که منابع انسانی زمانی می( نیز عنوان می2013)

ارتقاء آن بر اساس   انسانی صورت    مؤثری  هااستیستلقی شود که جذب و  مدیریت منابع 

 . 12پذیرد  
از تولید ناخالص داخلی   ان یبندانشدرصدی اقتصاد    50سهم بیش از    ی افزایشطورکلبه

سهم   جهان،  مختلف  کشورهای  صنایع    50تا    20در  اشتغال   ان یبندانشدرصدی  در 
در  انیبندانشدرصدی صنایع  50تا  20 کشورهای مختلف و سهم نشگاهیدا آموختگاندانش

ی فضای رقابتی در بازارهای جهانی و ریگشکل خلق مشاغل جدید از یکسو و از سوی دیگر  
و نوآور در مواجه با   ان یبندانشی  هاشرکتو جایگاه    وکارکسبی مدرن  هاستمیاکوسظهور  

 ان ی بندانشی  هاشرکت ی اخیر مقوله مدیریت  هاسالاین فضای رقابتی، موجب شده است تا در  
در گذار جوامع از عصر صنعتی به عصر اطلاعات    هاشرکت نقش این قبیل از    واسطهبه و نوآور  

و همکاران    9همچون بامبرگر  محققان بسیاری  حالنیباا.  13مورد توجه قرار گیرد    شیازپشیب
(، 2021(، سید جوادین و همکاران )2020(، جبلی و مشکاتی )2019)  10، التال و امیگوایل(1989)

( و همکاران  پور طباطبائی  که  2017نیلی  باورند  این  بر  و همکاران  اژدری  توجه    رغمیعل(، 
این  ان یبندانشی  ها شرکت به مدیریت    روزافزون در  انسانی  منابع  مقوله مدیریت   هاشرکت، 

. در واقع و با این وجود که توسعه و  9؛14؛15؛ 16؛17؛18کمتر مورد توجه قرار گرفته است  
  شده  لیتبد  وکارهاکسبی کردن  احرفه ی نظام مدیریت منابع انسانی به یکی از ارکان  سازادهیپ

بزرگ، متوسط    ان یبندانشی  هاشرکتاست و نقش مدیریت منابع انسانی در تحقق اثربخشی  
ی هاچالشه امری بدیهی تبدیل شده است؛ اما همچنان مدیریت منابع انسانی یکی از  و کوچک ب

و   تربزرگ ی هاشرکت ، نوآور برای اینکه رشد کنند و به انیبن دانشی هاشرکتعمده است که 
دانشی   تردهیچیپ انسانی  منابع  مدیریت  از  درک  در  ابهام  هستند.  مواجه  آن  با  تبدیل شوند 

1918؛   همچنین از    و  با   مرسومی  هامدلاستفاده  مواجه  جهت  در  انسانی  منابع  مدیریت 
دانشی   که    ان یبندانشی  هاشرکتکارکنان  نوآور  را   ها یازمندینو  اقتضائات خاص خود  و 

از  هاچالش  ازجمله.  17داراست   قبیل  این  در  انسانی  فناور و هاشرکتی مدیریت منابع  ی 
 انیبندانشکه شرکت  سؤال( در پاسخ به این  2005) 11ریلاندر و پپارد. دیآی مبه شمار  نوآور

با سایر   انیبندانشی  هاشرکتکه    کنندیمی دارد عنوان  های ژگیوچیست و چه   در مقایسه 
ی کوچک و متوسط ماهیت متفاوتی دارند و مدیریت سرمایه انسانی هاشرکتو حتی    هاشرکت 
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( 2019)  12. در همین رابطه ابوکر20  طلبد یمز مواجه را  نوع متفاوتی ا  هاشرکتاز    گونهنیا
ی نوآور و نوپا، ضرورت استقلال  هاشرکتی مدیریت منابع انسانی در  هاشاخصدر بررسی  

کاری   ساعات  بالا،  سطوح  در  عمل  آزادی  در اتکا ،  ریپذانعطافو  حداکثری  مشارکت  به  ی 
را  تصمیم انسانی    ازجملهسازی  منابع  مدیریت  اساسی  و   انی بندانشی  هاشرکتتمایزهای 

( نیز در بررسی  2017. کینتو و همکاران )19  شماردیبرمی  هاشرکت   انواعنوآور با دیگر  
که به   هاشرکتکه برخلاف بسیاری از انواع    دارندیمشرکت اسپانیایی اذعان    180تجارب  

انسانی   منابع  تف  عنوانبهمدیریت  در  نگرندیمننی  امری  نوآور    انیبندانشی  هاشرکت،  و 
، مدیریت منابع هاشرکتی و اثربخشی این  نوآورمحوریت نیروی انسانی در تحقق    واسطهبه

. جاردون  2 کند یمو نوآور ایفا  انی بندانشی هاشرکتانسانی نقشی محوری را در مدیریت 
گونزالس معتقدند  2013)  13و  هم  دانشی    اهشرکت دیگر    برخلاف(  ی هاشرکتکارکنان 

و همچنین   هایستگیشاو نوآور همواره در معرض منقضی شدن دانش مهارت و    انیبندانش
سلب مالکیت آنان از سوی دیگر رقبا هستند، به همین خاطر مدیریت منابع انسانی این قبیل از  

مرور    جهیدرنت(  2011)  14. دابیک و همکاران12  طلبدیمسطح بالایی از پویایی را    هاشرکت 
تکامل  »ع  ( با موضو1985)  15ی نوآور، مقاله گالبیرتهاشرکت ادبیات مدیریت منابع انسانی در  

؛ دانندیم  هاشرکت را سرآغاز بررسی نقش مدیریت منابع انسانی در این قبیل از  «  16بدون انقلاب
که مطالعات مرتبط با این حوزه همچنان در نقطه شروع قرار    دارندیماما با این وجود اذعان  

مقوله   این  و  است   رغمی علدارند  گرفته  قرار  توجه  مورد  کمتر  آن  ویگ  21اهمیت  و  .  نش 
( نیز تبیین و تعریف کارکردها و همچنین  2017( و بندیکسون و همکاران )2018)  17نگاراجان
 ان یبندانشی  هاشرکت ی در  ا حرفه ی مدیریت منابع انسانی به یکی از ارکان  سازادهیپتوسعه و  

که   کنندیمذکر    هاشرکتاز    گونهنیای رقابتی  هاتیمزی  دارسازیپاالزامات    ازجملهو نوآور را  

  شیازپشیبرشد    واسطهبه. در کشور ما نیز  7؛11قرار گیرد  بیشتر مورد توجه    ستیبایم
نظر    نوآورو    انیبندانشی  هاشرکت  به  مهم ضروری  این  به  ی هاپژوهش و    رسدیمتوجه 

 .9؛ 17؛22  اندداشته  دیتأکمتعددی بر ضرورت این توجه  
در  کل  طوربه انسانی  نیروی  اهمیت  نقش هاسازمانی  که  است  شده  موجب  امروزی  ی 

و نوآور به    ان یبندانشی  هاسازماندر    ژهیوبهو    دا ینو پی  هاسازمانمدیریت منابع انسانی در  
ناچیز و یک   ریتأثیی با  هانهیزمی تغییر یابد که کارکردهای مدیریت منابع انسانی را از  نحو

سمت منبع مزیت پایدار رقابتی در سطح جهانی تبدیل نماید. در همین   سری فعالیت مستقل، به 
نقش مدیریت منابع انسانی در طول زمان نشان  و گسترشرابطه بررسی سیر تکامل تدریجی 
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و در   اندبرشمرده فرایندها و کارکردهای متعددی را برای این مدیریت    نظرانصاحبدهد،  می
فرایندها   این  در خصوص  موارد  کارکردها  اغلب  وجود   نظراتفاقو  این  با  اما  دارد؛  وجود 

 ها سازمان، تفاوت  هاسازمانمنابع انسانی و تکامل آن در    روزافزونگسترش نقش    واسطهبه
یی هاتفاوت،  هاسازمانی و تغییر محیط درونی و بیرونی  سازمانبرون با یکدیگر، تفاوت محیط  

. در  2؛12؛23  شودیمی مختلف مشاهده  هاهحوزمیان کارکردهای مدیریت منابع انسانی در  
است تا در قالب شناسایی کارکردها و وظایف مدیران    درصددهمین راستا پژوهش حاضر  

و نوآور به ارائه الگوی مفهومی مدیریت منابع انسانی   ان یبندانشی  هاشرکتمنابع انسانی در  
 و نوآور بپردازد.   ان یبندانشی  هاشرکت در  

 ی پژوهش شناسروش  -2
و در زمره پژوهش کاربردی است  از منظر هدف  اکتشافی پژوهش حاضر  آمیخته  های 

ترکیب،    شده است. فراانجام  18گیرد که در بخش کیفی به روش فراترکیبکمی( قرار می   - )کیفی
های شود که بر روی مفاهیم و نتایج مورداستفاده در مطالعهای کیفی محسوب می مطالعهفرا

با شیوه پژوهش گذشته  متداول در  انجام میهای کدگذاری  کیفی  پژوهش  های  این  در  شود. 
شناسایی کارکردهای کلیدی مدیریت منابع انسانی یعنی  شده  منظور تحقق هدف در نظر گرفتهبه
این گذشته در    هایپژوهش   الگویی برای آن،  و ارائه  و نوآور انی بندانشی  هاشرکتشی در  دان

فرا  حوزه به  ترکیببا روش  قرار گرفتند.    ایمرحلهاز روش هفت  همین منظور  موردبررسی 
 1  که خلاصه این مراحل در شکل شماره  شده است ( استفاده2007)  19سندلوسکی و باروسو

 .  24  است شدهدادهنشان  

 

 

 

 مراحل اجرای روش فراترکیب. 1شکل 

 

گام 

 نخست

 گام هفتم گام ششم گام پنجم گام چهارم گام سوم گام دوم

سؤال  نیتدو

 پژوهش

مطالعه 

مند نظام

 ادبیات

جستجو و 

انتخاب اسناد 

 مرتبط

استخراج 

اطلاعات 

 اسناد

تجزیه، ترکیب 

تحلیل و 

هایافته  

هاافتهارائه ی کنترل کیفیت  
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نخستین گام برای شروع فراترکیب مطرح کردن    گام نخست. تدوین سؤال پژوهش:  -2-1
سؤال چه چیزی؟ است. در پژوهش حاضر کارکردهای کلیدی و وظایف مدیران منابع انسانی 

 پرسش اصلی پژوهش را تشکیل داده است.نوآور  و    ان یبندانشی  هاشرکت در  

شده  بندیطبقههای  در این مرحله با اتکا به کلیدواژه  مند متون: گام دوم. مطالعه نظام  -2-2
سند   297مجموع    داده خارجی درو پنج پایگاه  جستجو در پنج پایگاه داده داخلی  (  2)شکل  

 .شناسایی و بررسی شدند  2021تا   1985منتشرشده در بازه زمانی  

 

 

 

 

 

 های اطلاعاتی داخلی و خارجیهای جستجوی متقاطع در پایگاه. کلیدواژه2شکل 
 

انتخاب اسناد مرتبط:  گام سوم. جست  -3-2 این مرحله اسناد حاصلجو و  شده از در 
مرحله جستجو مجدد موردبررسی قرار گرفتند و در هر مرحله از بررسی تعدادی از اسناد از 

طور خلاصه نشان فرایند گام سوم را به  3روند مطالعه فراترکیبی حذف شدند. شکل شماره  
 دهد.می
 

 

 

 

 

 

 مدیریت/رهبری منابع انسانی25

 مدیریت/رهبری سرمایه انسانی26

 مدیریت/رهبری نیروی انسانی27

 دانش بنیان31

 نوآور28

 خلاق29

 کارکنان دانشی32

 کارآفرین30

 مؤسسه23

 بنگاه20

 سازمان21

 استارت آپ24

 شرکت22

  =62Nشده بر اساس عنواناسناد رد 
 =203Nتعداد اسناد یافت شده 

 =141Nچکیده  بر اساساسناد  غربال

 =103Nمحتوا  بر اساساسناد  غربال

  =38Nاسناد رد شده بر اساس چکیده

  =61Nاسناد رد شده بر اساس محتوا

  =10Nاسناد رد شده بر اساس روش پژوهش

 =42Nروش پژوهش بر اساساسناد غربال

 =32Nاسناد منتخب برای تحلیل محتوا 

فرایند غربالگری و انتخاب   . 3شکل 
 اسناد
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گری اسناد در این مرحله و پس از غربالگام چهارم. استخراج اطلاعات از اسناد:    -4-2
کدها )کارکردها( به روش تحلیل محتوا و بر اساس سؤال بخش کیفی پژوهش مبنی بر اینکه  

و نوآور چه کارکردها و وظایفی دارند؟    ان یبندانشی  هاشرکت مدیران منابع انسانی دانشی در  
محتوای    استخراج شدند. تحلیل  درنتیجه  و  گام  این  وظیفه  180مجموعا   سند    32در  یا    کد 

در    اساس تاریخ سند و نام نویسنده یک کد تعلق گرفت.  استخراج شد. همچنین به هر سند بر
 دهی کدها انجام شد.وتحلیل و همچنین سازمانگام بعد تجزیه

در این گام با اتکا به فرایند   کیفی:  هاییافته و ترکیب    وتحلیلیه گام پنجم. تجز  -5-2
و ثانویه فرایند تحلیل محتوا، کدهای مستخرج از گام چهارم برحسب میزان کدگذاری اولیه  

دیگر کدها سازمان با  و  کارکردها)  ابعادو درمجموع  شدند    یبندطبقه  و  ی دهتشابه   مؤلفه ( 
کد مستخرج از گام چهارم   180)وظایف( در پاسخ به سؤال پژوهش استخراج شدند. در این گام  

در   یبندشد. نتایج این طبقه یبنددسته( کلیدی بعد )کارکرد 8( و  فوظای) هامؤلفه 51در قالب 
 شده است. نشان داده  2جدول شماره  

کیفیت:  -6-2 کنترل  فراترکیب در طول فرایند    گام ششم.  اگرچه کنترل کیفیت در روش 
و کنترل کیفیت از گام نخست )طرح    ردیپذی مانجام هفت گام بارسو و سندلوسکی صورت  

ی پژوهش جریان دارد؛ اما با این وجود در  هاگامو در تمامی    شودیمپژوهش( شروع    سؤال
بیرونی استفاده شد. در این راستا   و  اعتبار پژوهش از دو معیار همسازی درونی  نیتأمراستای  

انطباق توصیف محقق با توصیف اسناد از طریق  منظوربه 33اعتبار اکولوژیکی دیتائدو تکنیک 
انجام پیمایش میدانی )بخش کمی    واسطهبهو تجربه و اعتبار اعضا    فیتألصاحب   چک خبره

از   بیشتری  جمع  در  پژوهش  کیفی  بخش  نتایج  بررسی  و  مورد    کنندگانمشارکتپژوهش( 
 استفاده قرار گرفت. 

با اتمام مراحل فراترکیب نتایج مربوط به بخش کیفی پژوهش  ها:  گام هفتم. ارائه یافته   - 7-2
بندی و  طبقه  ان یبندانشی  هاشرکتدر قالب کارکردهای کلیدی و وظایف مدیران منابع انسانی  

 شده است.نشان داده  2اند. نتایج فراترکیب در جدول شماره  شدهارائه
بندی  ی اهمیت و اولویتپیمایشی و با هدف بررس–بخش کمی پژوهش نیز به روش توصیفی 

( مدیران  است.  شده  انجام  الگو  کردن  بومی  و  اصلاح  همچنین  و  ،  رهیمدئتیهکارکردها 
کشور جامعه این بخش    انیبن دانشی  هاشرکتمدیرعامل، مدیر منابع انسانی( و کارکنان دانشی  

ی به شیوه در دسترس انجام شد و ابزار پژوهش با  ریگنمونه.  انددادهاز پژوهش را تشکیل  
معاونت علمی و فناوری ریاست   انی بندانش  مؤسساتو    هاشرکتهمکاری کارشناسان مرکز  
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 7نفر؛ مدیر منابع انسانی    6نفر؛ مدیرعامل   11جمهوری در اختیار اعضای نمونه )هیئت مدیره
  ی سؤال  52محقق ساخته    نامهپرسش ابزار بخش کمی    نفر( قرار گرفت.  78نفر؛ کارکنان دانشی

آنلاین در اختیار نمونه   صورتبهبود که بر اساس نتایج مستخرج از بخش فراترکیب طراحی و  
روایی ابزار  نفر در بخش کمی پژوهش مشارکت داشتند.   102پژوهش قرار گرفت. در مجموع 

برآورد    96/0فای کرونباخ  شد و پایایی ابزار نیز به روش آل  دی تائخبرگان    ازنظرکمی با استفاده  
و با استفاده از آمار توصیفی و    Smart-PLSافزارنرم  با کمک  شدهی گردآوری  هادادهگردید.  

 شد.   لیوتحلهیتجزاستنباطی  
 

 های پژوهش یافته  -3
که مدیریت منابع   سؤالی بخش کیفی پژوهش و پاسخ به این  هادادهی  آورجمع   منظوربه

دارای چه کارکردهای کلیدی است و مدیران این    و نوآور  انیبندانشی  هاشرکتانسانی در  
سند مورد    32دارند، با استفاده از روش فراترکیب در مجموع    بر عهدهحوزه چه وظایفی را  

ل آمده در جدول ذی  هاافته ی مرتبط با فراترکیب یبندجمعقرار گرفت که نتایج    لیوتحله یتجز
 است:

 انیبندانشهای نتایج فراترکیب در خصوص کارکردها و وظایف مدیریت منابع انسانی در شرکت .1جدول  
اد

بع
ا

ها( 
رد

رک
کا

(
 

 مرجع  )وظایف(   هامؤلفه

ی 
سان

 ان
بع

منا
ت 

س
سیا

 

و کارکرد شرکت،    تیمأموری نیروی انسانی دانشی مبتنی بر  هااستیستدوین  

تدوین  شرکت،  داخل  از  انسانی  نیروی  جذب  سازوکار  و  سیاست  تدوین 

جذب نیروی انسانی خارج از شرکت، تدوین سیاست و    سازوکارسیاست و  

سازوکار  و  سیاست  تدوین  جدید،  نوآور  انسانی  نیروی  جذب  سازوکار 

 ی شرکتهایازمندینی کارها و سپاربرون 

 2؛ 19؛16؛14؛9

27؛25؛3  

 

ام 
خد

ست
و ا

ب 
جذ

ی، 
سای

شنا
 

طراحی فرایند ساختاریافته شناسایی، انتخاب و جذب نیروی انسانی دانشی،  

ی کارکنان هایستگیشای، شناسایی و ارزیابی از  احرفهایجاد سیستم گزینش  

ی  هاتیقابلشرکت، جذب کارکنان دانشی مبتنی بر    تی مأموردانشی مبتنی بر  

ایجاد سیستم   وظیفه/کار،  بر  مبتنی  ایجاد سازوکار جذب  ی  رسممهینبالقوه، 

با   تعامل  و دانشجوییاحرفهی  هاانجمنجذب در  کارکنان دانشی  ی  انتخاب   ،

 مورد انتظار شرکت  یاحرفهی هاتیصلاحمبتنی بر 

 

 14؛13؛12؛9؛4

؛ 23؛22؛17؛15؛

25 
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اد
بع

ا
ها( 

رد
رک

کا
(

 

 مرجع  )وظایف(   هامؤلفه

یم
ت

 و 
ی

از
س

 

ت 
رک

شا
م

 

، الحاق کارکنان دانشی  سازی مستمر مبتنی بر اهداف سازمانانجام فعالیت تیم 

  ر یپذجامعهسازی اعضای جدید )به تیم و کار تیمی در مقیاس بزرگ، اجتماعی

، کمک به حل تعارض  هاگروهی مجازی و فیزیکی  هاتیفعالاز    نمودن(، حمایت

، ایجاد و ارتقاء حس اجماع، اعتماد و تعلق در  هام یت ترویج گفتمان در    ل یو تسه

 ها م یتدرون و میان 

 25؛22؛17؛4  

ت
حی

صلا
و 

اد 
عد

ست
ت ا

ری
دی

م
 

سازی  ساخت و تسهیل ارتباطات دانشی و خلق محیط حامی نوآوری، مسطح

از ساختار   و گذار  استقرار    ک یبوروکراتساختار شرکت  تعاملی،  به ساختار 

پشتیبان   مدیریت  خلاق،  هادهیاسیستم  و  نوآورانه  محیط  ساختاردهی  به  ی 

کاری مبتنی بر هنجارهای سازگار با نخبگان دانشی، ایجاد و توسعه ارتباط  

با   اقتدار  هاطیمح کارکنان دانشی  ی علمی و دانشگاهی، ارتقاء آزادی عمل و 

  ز یبرانگچالشی کارکنان، مدیریت سرمایه فکری و مالکیت ایده، طراحی  احرفه

ی  ساختار کارساعت کاری و  مشاغل و ایجاد فرصت انجام مشاغل چالشی،   

 با رویکرد ایجاد تعادل کار و زندگی   ریپذانعطاف

 1؛ 18؛16؛13؛4

2؛25؛ 23؛22؛9

7 

اد 
یج

و ا
ه 

سع
تو

ش، 
وز

آم

ی
یر

دگ
 یا

ط
حی

م
 

 

از  هایتوانمندو    هایازمندینبا    هاآموزشانطباق   دانشی، حمایت  کارکنان  ی 

ی مدرن، شخصی کردن  هاحلراهی فردی و سازمانی با استفاده از  هایریادگی

یادگیری    ی، ایجاد محیطررسمیغی  هایریادگو تشویق و حمایت از یها  آموزش 

به   و  خلق  بر  و  گذاراشتراک مبتنی  کار  بر  مبتنی  آموزش  توسعه  دانش،  ی 

ستم  ی کارآموزی ساختاریافته، آموزش پایدار کارکنان و استقرار سیهابرنامه

 گریمربی

 15؛14؛12؛9؛4

؛ 23؛22؛19؛16؛

27؛26  

ت
ری

دی
م

  
ی  

یاب
رز

ا

رد
لک

عم
 

محور،  پیامد  عملکرد  ارزیابی  بازخورد،  ارائه  و  ارزیابی  سازوکار  استقرار 

ی دانش، ارزیابی مبتنی  گذاراشتراک ارزیابی عملکرد مشارکت کارکنان در به  

ی، ارزیابی مبتنی بر نوآوری در سازمان، ایجاد و ترویج  احرفهبر هنجارهای  

 ی ابیخودارز فرهنگ 

 14؛13؛12؛9؛4

؛19؛17؛16؛15؛

27؛26؛25؛23  
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 مرجع  )وظایف(   هامؤلفه

ت
ما
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ن 

را
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ش 

یز
نگ

و ا
 

بر   مبتنی  انگیزش  نظام  متخصصان ابیتیموقعی شرکت،  ها ارزشطراحی  ی 

دانشی و توسعه و اعطای پاداش مبتنی بر وظایف، پاداش و پرداخت مبتنی بر  

عملکرد، ایجاد فضای برانگیزاننده و انگیزشی، پاداش مبتنی بر نوآوری فردی 

به   بر  پاداش مبتنی  اعطای  دیگر  گذاراشتراک و گروهی،  با  و تجربه  ی دانش 

 کارکنان شرکت

 16؛15؛14؛9؛4

27؛19؛17؛  

ظ
حف

  
ن 

کنا
ار

ء ک
تقا

ار
و 

ی
ش

دان
 

توسعه   و  احرفهطراحی مسیر  در  ارتقاء شغلی  دانشی  کارکنان  ی، مشارکت 

و   مدیریت  دارسهام مالکیت  و  مالکیت  ایجاد،  در  نقش  ایفای  شرکت،  ی 

ارتقاءهاشرکت مستقل،  زایشی  ارتقاء    ی  عملکرد،  به  ناظر  شغلی  امنیت  و 

وفاداری سازمانی و تعهد شغلی، ایجاد سازوکار انفصال افراد فاقد انطباق با  

 ی دانشی شرکت هایازمندین

 1؛ 17؛15؛14؛9

27؛25؛22؛9  

 

ی بخش کیفی در مجموع  هاافتهطی فرایند فراترکیب و کدگذاری اولیه و ثانویه ی  جهیدرنت
، کدهای شناسایی شده در هاافتهی یبندطبقه کد استخراج شد و سپس در راسته تحلیل و  180
ی شدند. در ادامه بخش بنددستهبعد )کارکرد کلیدی( تلخیص و    8وظایف( و  مؤلفه )  51قالب  

انسانی در برر  منظوربهکیفی و   الگوی مدیریت منابع  ارائه  تعیین مدلی مناسب برای  سی و 
  ل یوتحله یتجز  PLS افزارنرمی گردآوری شده به کمک  هادادهو نوآور،   انی بندانشی هاشرکت 

و نشانگرهای مدل در سه   هامؤلفه ی معادلات ساختاری بارهای عاملی  سازمدلشد. در ادبیات  
. دنکنیمی  بنددسته(  7/0تا    6/0( مطلوب )6/0تا    3/0)  قبوللقاب (،  3/0سطح ضعیف )کمتر از  

 ان یبندانشی  هاشرکت بعد مدیریت منابع انسانی در    8بررسی نتایج تحلیل عاملی مرتبط با  
را داشته و لذا از روند تحلیل   6/0نشان داد که همه ابعاد شناسایی شده بار عاملی بیشتر از  

مدل تعدیل نشده تحلیل   1. نمودار شماره  مانندیمتحلیل باقی  و در روند    گردندینمعاملی حذف  
 ان یبندانشی  هاشرکت ی الگوی مدیریت منابع انسانی در  هامؤلفه عاملی و ضرایب مسیر ابعاد و  

 . دهدیمو نوآور را نشان  
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 ی تعدیل نشده بار عامل. ضرایب مسیر و مقادیر 1 نمودار

از ابعاد معرف الگوی    کیچی هداده شده است،    نشانکه در مدل تحلیل عاملی فوق    گونههمان
نداشته و تمامی   5/0و نوآور بار عاملی کمتر از    ان یبندانشی  هاشرکتمدیریت منابع انسانی  

از روند تحلیل    هامؤلفه از    کیچ یه. از همین رو  اندداشته  4/0  از  ترشیبنیز بار عاملی    هامؤلفه 
داشتند،  3/0از  تربزرگی مدل بار عاملی هامؤلفهعاملی حذف نگردید و با توجه به اینکه کلیه 
ی امرحله ی به مدل مطلوب حذف  ابیدست   منظوربهاعتبار مدل مقبول واقع گردید. در ادامه و  

کمک تحلیل عاملی  به هامؤلفه و کمتر صورت گرفت و با بازآرایی  6/0ی با بار عاملی هامؤلفه 
و ضرایب مسیر   مدل تعدیل شده تحلیل عاملی  2ی، مدل مطلوب محقق شد. نمودار شماره  دییتأ

و نوآور را نشان   انیبندانشی  هاشرکتی الگوی مدیریت منابع انسانی در  هامؤلفهابعاد و  
 .دهدیم
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 شده لیتعدی بار عامل. ضرایب مسیر و مقادیر 2 نمودار

  1/ 96نیز گویای آن است که همه ابعاد الگو دارای مقادیر بالاتر از    3ی جدول شماره  هاداده
بوده و از اعتبار کافی برای ماندن در مدل برخوردار هستند. لذا روایی سازه که برای بررسی  

 ید بوده است.نیز مورد تائ  استدقت و اهمیت نشانگرهای منتخب 
 ابعاد مدل  tمقادیر ضریب مسیر، بار عاملی و آماره . 2جدول 

 معناداری  tآماره  ی بار عامل ضرایب مسیر  ابعاد )متغیرها(

 0.000 34.06 0.731 0.855 آموزش، توسعه و محیط یادگیری 

 0.000 21.39 0.684 0.827 سازی و مشارکت تیم

 0.000 22.46 0.686 0.828 خدمات و انگیزش جبران 
 0.000 20.78 0.601 0.78 سیاست منابع انسانی 

 0.000 15.67 0.604 0.777 شناسایی، جذب و استخدام

 0.000 29.23 0.680 0.825 مدیریت استعداد و صلاحیت
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 معناداری  tآماره  ی بار عامل ضرایب مسیر  ابعاد )متغیرها(

 0.000 31.04 0.735 0.857 مدیریت و ارزیابی عملکرد
 0.000 18.48 0.601 0.775 نگهداری و ارتقا

 

ی معادلات ساختاری علاوه بر روایی سازه، روایی همگرا نیز که به بررسی  سازمدلدر  
.  ردیگی می قرار  موردبررس،  پردازدیمی مرتبط با خود  هامؤلفه میزان همبستگی هر سازه با  

استخراج شده واریانس  میانگین  معیار  از  همگرا  AVE) 34همچنین  روایی  برای سنجش  را   )
(، ضریب CA)  35کرونباخسنجش پایایی نیز از آلفای    منظوربه. علاوه بر این  شودیماستفاده  

( استفاده شده است که نتایج مرتبط با  CR) 37( و شاخص پایایی ترکیبیRho) 36پایایی همگون
 ارائه شده است.   4روایی همگرا و پایایی عناصر مدل در جدول شماره  

 5/0حاصل شده بیشتر از    AVEمیزان    ، دهدیمی جدول مذکور نشان  هادادهکه    گونههمان  
ی مرتبط با هادادههمچنین   از روایی همگرای خوبی برخوردار هستند. هامؤلفهبوده و ابعاد و 

حاکی از   8/0پایایی ترکیبی بیش از  و 7/0، پایایی همگون بیش از 7/0آلفای کرونباخ بالاتر از 
 ی مدل است.هامؤلفهمناسب میان ابعاد و   یی درونی مقبول وپایا

 ی روایی همگرا و پایایی عناصر مدل هاشاخص. 3جدول 

 CA Rho CR AVE ابعاد )متغیرها(
 0.5< 0.7< 0.7> 0.7< مقدار مناسب 

آموزش، توسعه و محیط 
 یادگیری 

0.873 0.875 0.908 0.665 

 0.603 0.884 0836 0.835 سازی و مشارکت تیم

 0.592 0.897 0.863 0.862 جبران خدمات و انگیزش 
 0.642 0.843 0.729 0.722 سیاست منابع انسانی 

 0.593 0.852 0.779 0.868 شناسایی، جذب و استخدام
 0.609 0.903 0.872 0.871 مدیریت استعداد و صلاحیت

 0.636 0.875 0.809 0.808 عملکردمدیریت و ارزیابی 
 0.636 0.875 0.812 0.808 نگهداری و ارتقا

از آن است که مقدار جذر    5همچنین نتایج سنجش روایی واگرا در جدول     AVEحاکی 

ی موجود در قطر اصلی ماتریس قرار  هاخانه ی مکنون( که در  رهایمتغمربوط به هر سازه )
ی زیرین و راست قطر اصلی قرار دارند،  هاخانهکه در    انشانیم، از مقدار همبستگی  اندگرفته 
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است.   حاضر،    توانی م  رونیازابیشتر  پژوهش  در  با  ها سازه گفت  بیشتری  تعامل  مدل  ی 
 . روایی واگرای مدل در حد مناسبی است  گریدعبارتبهی خود دارند.  هاشاخص

 ها یهمبستگدوم میانگین واریانس استخراج شده با  بررسی مقادیر ریشه. 4جدول 

 8 7 6 5 4 3 2 1 (رهایمتغابعاد )
آموزش، توسعه و  

 ی ریادگی طیمح
0.816        

       0.777 064 سازی و مشارکت تیم
جبران خدمات و  

 انگیزش
0.748 0.645 0.769      

     0.801 0.544 0.679 0.551 سیاست منابع انسانی 

شناسایی، جذب و  
 استخدام 

0.612 0.619 0.655 0.627 0.77    

مدیریت استعداد و 
 صلاحیت

0.735 0.695 0.569 0.651 0.534 0.78   

مدیریت و ارزیابی 
 عملکرد 

0.755 0.67 0.691 0.620 0.656 0.66 0.798  

 0.797 0.61 0.551 0.589 0.558 0.698 0.581 0.598 نگهداری و ارتقا
 

ی روایی  هاشاخصکه پیش از این نیز تشریح شد از    گونههماندر خصوص برازش بیرونی  
سازه، روایی واگرا، روایی همگرا و پایایی ترکیبی استفاده شد. در برازش درونی )برازش مدل  

نیکویی   شاخصاز   کندیمی و ساختاری را کنترل  ریگاندازهکلی( که درواقع هر دو بخش مدل  
 39همکاران( استفاده شد. این شاخص با استفاده فرمول پیشنهادی وتزلس و  GOF)  38برازش

 .  28و واریانس استخراج شد    2R( و با استفاده از دو شاخص میانگین هندسی  2009)

GOF = √average (AVE) × average (R) = 0/64 

را به    36/0و بیشتر از    36/0تا    25/0،  25/0تا    1/0( سه مقدار  2009وتزلس و همکاران )
. مقدار برآورد شده  اندکردهذکر    GOFمقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای    عنوانبه ترتیب  

 ( در خصوص مدل حاصل شده، نشان از برازش کلی قوی مدل دارد.  64/0)
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منظور بررسی تفاوت در میزان اهمیت کارکردهای کلیدی مدیریت منابع انسانی در همچنین به
 شده بندی هریک از کارکردها، از آزمون فریدمن استفاده  و نوآور رتبه  ان یبندانشی  هاشرکت 

 آمده است.  6است. نتایج این آزمون در جدول شماره  
 بندی میزان اهمیت کارکردها آزمون فریدمن جهت رتبه نتایج  .5جدول 

 رتبه ی بندرتبهمیانگین  وظایف ردیف

 اول  45/5 زش یجبران خدمات و انگ 1

 دوم  82/4 یریادگی طیمح جادیآموزش، توسعه و ا 2

 سوم  71/4 و مشارکت  یسازمیت 3

 چهارم 65/4 عملکرد  یابیارز تیریمد 4

 پنجم 33/4 تیاستعداد و صلاح تیریمد 5

 ششم  32/4 ی حفظ و ارتقاء کارکنان دانش 6
 هفتم 22/4 جذب و استخدام ،ییشناسا 7

 هشتم 50/3 ی منابع انسان استیس 8

 سطح معناداری  درجه آزادی  خی دو

671/42 7 000 . 

جدول  داده می  6های  خینشان  مقدار  که  )دهد  به 671/42دو  در سطح  دست(   05/0آمده 
کنندگان در پژوهش شده، از منظر شرکت حاصل  000/0معنادار است و با توجه به معناداری  
های متفاوتی اولویت   و نوآور در  ان یبندانشی  هاشرکتکارکردهای مدیریت منابع انسانی در  

تفقرارگرفته  مشاهدهاند.  بهاوت  انگیزش،    ایگونهشده  و  خدمات  جبران  کارکرد  که  است 
عنوان سه کارکرد کلیدی مدیریت منابع  سازی به آموزش، توسعه و ایجاد محیط یادگیری و تیم 

شده حائز و نوآور در مقایسه با دیگر کارکردهای شناسایی  انی بندانشی  هاشرکتانسانی در  
ی منابع انسانی و شناسایی، جذب و  هااست یس. علاوه بر این دو کارکرد  اندشدهتر ذکر  اهمیت

کارکردهای شناسایی دیگر  با  مقایسه  پاییناستخدام در  را نشان شده سطح  اهمیت  از  تری 
 اند. داده

 ی و پیشنهادهاریگجه ینت -4
از    در یکی  انسانی  منابع  که  موضوع  این  امروز  رقابتی  ی هاییدارا  نیتریدیکلفضای 

به امری بدیهی تبدیل شده است. با این   شودیمی بزرگ، کوچک و متوسط محسوب  هاشرکت 
( بر این باورند  2018)40( و مارلو و همکاران2017وجود محققانی چون بندیکسون و همکاران )
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ی بزرگ و همچنین هاشرکت ی کوچک و متوسط در مقایسه با  هاشرکتکه منابع انسانی برای  

. در این 3؛11  شودیم، یک مزیت عمده رقابتی محسوب  هاییدارادر مقایسه با دیگر انواع  
ماهیت کار این قبیل از   واسطهبه و نوآور    انی بندانشی  هاشرکتمیان منابع انسانی دانشی در  

ی فکری  هاهیسرما؛ چراکه  شود یممحسوب    هاآنمزیت رقابتی  دارایی و    نیتریدیکل،  هاشرکت 
ی منابع انسانی دانشی است، منجر به خلق هایستگیشااز دانش، تجربه و    متأثرو دانشی که  

. اهمیت این مزیت رقابتی شودیم  هاشرکتی رقابتی پایدار برای این قبل از هاتیمزارزش و 
ی متکی هاسازمان"  عنوانبه  ها شرکت( از این  2003)  41تا جایی است که رابرتسون و همکاران

( نیز منابع انسانی را پیشران اصلی نوآوری  2017)  و کینتو و همکاران  6  کنندیمیاد    "به افراد
نو در  هادهیای  سازادهیپ و محور اصلی خلق، توسعه و   و نوآور    ان یبندانشی  هاشرکتی 

 . 2  شمارندیبرم

منا ادبیات مدیریت  که  بررسی  از آن است  انسانی حاکی  ی دو رویکرد عمده  طورکلبهبع 
نسبت به این نوع از مدیریت وجود دارد و این دو رویکرد نیز منجر به    کارکردیو    فرایندی

مثال ریگشکل برای  است.  شده  حوزه  این  مدیریتی  مختلف  الگوهای  در  تمایزهایی  وجه  ی 
(، 1998)  43(، مدل علیت استاندارد1985)  42های چون مدل مدیریت منابع انسانی هارواردمدل

فومبرون گست1981)44مدل  مدل  مدل  1987)45(،  بوسیلیوجههشت(،  زنجیره  2001)46ی  و   )
انسانی  منابع  رویکرد    ازجمله(  1997)47ارزش  با  که  هستند  انسانی  منابع  مدیریت  الگوهای 

متمرکز بر فرایندهای مدیریتی بوده و ابعاد کارکردی و نقش    عمدتا و    اندشدهفرایندی طراحی  

قرار   توجه  مورد  کمتر  را  انسانی  منابع  و  هامدل.  29؛26  اندداده مدیران  ورتر  چون  یی 
 51( و آرمسترانگ2019)50استوارت و بروان  (،2016)49(، دیسنزو و همکاران1995)  48دیویس

نیز در زمره  2006) دارند یی  هامدل  نی ترمرسوم(  به    کردیبا روکه    قرار  ناظر  و  کارکردی 
. در مقایسه نتایج پژوهش حاضر در خصوص  اندگرفته وظایف مدیران منابع انسانی شکل  

در   انسانی  منابع  مدیریت  کلیدی  با    و   انیبندانشی  هاشرکتکارکردهای  ی هامدلنوآور 
ی هاشرکت نشان داد که با توجه ماهیت و بافت متفاوت   هادادهمرسوم مدیریت منابع انسانی  

خصیصه آن نوآوری است و کارکنان دانشی محوریت این    نیترمهم و نوآور که    انیبندانش
تفننی   صرفا جایگاهی    تواندینم   تنها نهنوآوری را بر عهده دارند، مدیریت منابع انسانی دانشی  

ی مدیریت منابع هامدلوجوه اشتراک با دیگر انواع    رغمیعلداشته باشد بلکه    هاشرکتدر این  

. برای 17و اهمیت کارکردها داراست    هانقشو تفاوت  انسانی، تمایزهایی را نیز در تنوع  
برخلاف   مقتضی  هامدل مثال  موارد  برخی  در  و  بوده  عمومی  که  انسانی  منابع  مرسوم  ی 
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،  شودینممحسوب    هاآنمزیت رقابتی    نیترمهمیی هستند که منابع انسانی در زمره  هاسازمان
کردهای کلیدی مدیران منابع انسانی ماحصل فراترکیب کار درواقعدر الگوی احصاء شده که 

سازی و مشارکت کارکنان و نوآور است، دو کارکرد کلیدی تیم   ان یبندانشی  هاشرکتدر  
مواردی است   ازجملهی نیروی انسانی دانشی  هاتیصلاحدانشی و همچنین مدیریت استعداد و  

 عنوان بهاست و یا    ی مرسوم مدیریت منابع انسانی یا مورد اشاره قرار نگرفتههامدلکه در  
یک خرده وظیفه در نظر گرفته شده است. علاوه بر این ایجاد حس مالکیت از طریق ایجاد 
مالکیت واقعی فرد در شرکت برای حفظ و نگهداری کارکنان دانشی و همچنین استفاده از 

شاخصی برای جبران خدمات و انگیزه بخشی    عنوانبهی دانش  سازماندرون ی  گذاراشتراکبه
  زعم به   کهیدرحالو نوآور است.    انیبندانشی  هاشرکت مقتضی    عمدتا وظایفی است که    ازجمله

( در ادبیات مدیریت منابع 2019)53( و استوری و همکاران2012)  52ویسنیوسکا و ویسنیوسکی
سازی و تلاش مدیران منابع انسانی برای ، تیمان یبندانشی  هاشرکت انسانی دانشی و نوآور  

و همچنین مدیریت استعداد و صلاحیت کارکنان    تربزرگ ی  هامیتالحاق کارکنان دانشی به  
پشتیبان   مدیریت  استقرار سیستم  چارچوب  در  طراحی  هادهیادانشی  خلاق،  و  نوآورانه  ی 

ین تدبیر سازوکارها و  مشاغل و ایجاد فرصت انجام مشاغل چالشی و همچن  زیبرانگچالش
کارکردها و وظایف مدیران منابع انسانی در   نیترمهمدر زمره    ریپذانعطافساختار کاری  

ی مدیریت منابع انسانی کمتر مورد  هامدلو نوآور هستند که در سایر    ان یبندانشی  هاشرکت 

 .  4؛ 25اندقرارگرفته توجه  

های مرسوم مدیریت منابع  تشابه در کلیت کارکردهای مطرح شده در مدل  رغمیعلهمچنین  
و نوآور، نتایج حاصل از فراترکیب    انی بندانشی  هاشرکت انسانی با مدیریت منابع انسانی در  

ذیل کارکردهایی همچون   ان یبندانشی این پژوهش نشان داد که مدیران منابع انسانی هاافته ی
و عملکرد  ارزیابی  یادگیری    مدیریت  محیط  ایجاد  و  توسعه  در  هانقشآموزش،  متفاوتی  ی 

یی دارند که وجه دانشی و نوآوری در آن چندان هاشرکتمقایسه با همین مدیران در صنایع و  
ی  گذاراشتراک . برای مثال ایجاد محیط یادگیری مبتنی بر خلق و به  شودی نممزیت محسوب  

، ارزیابی  19  افتهیساختاری کارآموزی  هارنامهب ، توسعه آموزش مبتنی بر کار و  15دانش  
ی عملکرد مبتنی بر ابیو ارزی در سازمان  نوآوری و کمک به تحقق  احرفهمبتنی بر هنجارهای  

به   در  دانشی  کارکنان  مشارکت  دانش  گذاراشتراکمیزان    ازجمله   26ی  سازماندرونی 
و  هاتفاوت  و  کلیدی  کارکردهای  میان  که  است  تمایزهایی  انسانی و  منابع  مدیران  ظایف 
و جود دارد. رقابت در جذب منابع   هاشرکتبا دیگر انواع    نوآورو    ان یبندانشی  هاشرکت 
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ی برای تسهیل  مرزبرون ی و  مرزدرونی  هاتیجذابانسانی تحقیق و توسعه و همچنین افزایش  
ی کلیدی است که حفظ منابع  هاچالش موضوعات و    ازجملهجذب کارکنان دانشی و نوآور  
یی مواجه نموده است هایدشواربا    ان یبندانشی  هاشرکت انسانی مستعد و نوآور را برای  

10  و تدوین  نیز  رو  از همین  از  امجموعهی  سازادهیپ.  یکپارچه  ابزارهای   ها استیسی  و 
این قبیل از   کارکردهای کلیدی مدیران منابع انسانی  ازجملهسیاستی در حوزه منابع انسانی  

ی کارکردی  هامدل. در حالی که این موضوع در اغلب 14؛18شمرده شده است بر هاشرکت 

 . 17؛30  شودیممدیریت منابع انسانی کمتر مشاهده  

 101بررسی دلایل شکست بیش از    ( در2018)  54سایتزاینبیسسه سیؤی پژوهش مهاافته ی
 23سازی مناسب )گویای آن بود که عواملی همچون فقدان تیم  نوآور و نوپا  انیبندانششرکت  

با   تیم  فقدان اشتیاق لازم   13)  گذارانهیسرمادرصد(، عدم هماهنگی میان اعضای  درصد(، 
دست دادن انرژی  (، خسته شدن و از  درصد  9کارکنان )از سوی    هاتیفعالانجام    منظوربه

. در 17  اندداشته  هاشرکت عوامل شکست این قبیل از    نیترمهم(، در زمره  درصد  8کارکنان )
ی هااستیس  تیکفاعدمکه سهم    دارندیم( عنوان  1400همین رابطه سیدجوادین و همکاران )

ی  برداررتهگی  نوعبه ی نوپا و نوآور که  هاشرکتمرتبط با منابع انسانی و نحوه مدیریت آن در  
ی سنتی است، عامل مغفول مانده در این حوزه  هامجموعه ی جاری در  هاه یروو    هااستیساز  

شمار   نظر    دیآیمبه  به  روند    رسدی مو  افزایش  و    روزافزونبا  جوان  کارآفرینان  اقبال 
یک کارشناس منابع انسانی، با   توان ینم،  هااز شرکتاین قبیل    سیتأسایرانی به    کردهل یتحص

مدیر یا مشاور، نسخ مربوط    عنوان بهی استاتیک و غیر پویا  ساختارهارویکردی متناسب با  
ی ایستا هاه یرواتکای به    که  چرای تجویز نمود؛  هاسازمانی سنتی را در چنین  هاسازمانبه  

 تواندیم،  کندی میت  فعال  تصوررقابل یغدر ساختاری که زیست بومی پر ابهام و سرعت رشدی  
تحول به یک عامل    منشأنقش راهبردی مدیریت منابع انسانی را از یک شریک راهبردی و  

ی  هاشرکتو    هاسازمان. در شرایط فعلی در کشور ما بسیاری از  17شکست مبدل سازد  
انواع    انیبندانش دیگر  از  بسیاری  مشابه  را  خود  دانشی  انسانی  منابع  نوآور   ها شرکتو 
ی مشابه ای را نیز در حوزه مدیریت منابع انسانی هااستیسو شاید حتی    کنندیمیریت  مد

لحاظ   امر  9؛22  ندی نمایمخود  این  که  نیروی    تواند یم؛  انگیزه  کاهش  همچون  پیامدهایی 
ی و درواقع از  سودآوری، کاهش  وربهرهانسانی، ترک شرکت از سوی نیروی انسانی، کاهش  

که همان سرمایه انسانی دانشی است را به   هاشرکتمزیت رقابتی این    نیترمهمدست دادن  
که اتکای زیادی به   ان یبندانشی  هاشرکتکه    دینمایمدنبال داشته باشد. این شرایط ایجاب  
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سازی  نسبت به تصمیم  شدهی زیربرنامهی و  تأملمنابع انسانی خود دارند با رویکردی مدون ،  
و   اجرای تصمیمات  امید ها است یسو  لذا  کنند.  اقدام  دانشی خود  انسانی  منابع  با  مرتبط  ی 

بع انسانی بررسی ادبیات مدیریت منا  جهینتالگوی مستخرج از تحقیق حاضر که در    رودیم
و نوآور حاصل شده و در نتیجه یک پیمایش میدانی از سوی مدیران   انیبندانشی  هاشرکت 

قرار گرفته است؛ مبنای    دیتائکشور مورد    انیبندانشی  هاشرکتو کارکنان دانشی فعال در  
ی برای تعالی کارکنان دانشی سازنهیزمو به    ردیقرار گاین حوزه    ان یمتصدعمل مدیران و  

کمک نماید. در همین راستا و برگرفته از نتایج پژوهش،   هاشرکتخود    تبعبهو    هاشرکتاین  
 : شودیم پیشنهادهای کاربردی ذیل ارائه  

 هاشرکتاذعان مدیران و متصدیان این قبیل از  رغمیعلشواهد تجربی گویای آن است که 
ی شرکت و همچنین خلق و استمرار مزیت  هات یمأموررد  به اهمیت نیروی انسانی در پیشب 

( و خرد  گذاراستیسرقابتی برای آن، مدیریت منابع انسانی دانشی در دو سطح کلان )لایه  
با   فقدان  هاچالش)شرکت(  دانشی،  انسانی  منابع  جامع  برنامه  و  سیاست  نبود  قبیل  از  یی 

در آینده مواجه هستند. در    هاشرکت  ازیموردناطلاعات شفاف نسبت به نیروی انسانی حال و  
انسانی دانشیدر لایه کلان تهیه    گرددیمهمین راستا پیشنهاد   ی  هاشرکت   اطلس نیروی 

ی حمایتی منابع هااستیسبا آن برنامه کلان و    و متناسب در اولویت قرار گیرد    انیبندانش
از   بسیاری  در  همچنین  گردد.  تدوین  دانشی  منابع   ان یبندانشی  هاشرکتانسانی  مدیریت 

با این سه سناریو مواجه هستند: مدیریت منابع انسانی جایگاه در سازمان و   عموما انسانی  
و   ی مدیران امور اجراییهاتیفعالساختار ندارد؛ مدیریت منابع انسانی به بخشی کوچکی از  

وجود این پست سازمانی، مدیران منابع انسانی به  رغمیعلاداری تبدیل شده است و یا اینکه  
ی منابع انسانی سازمان، بررسی و پیگیری  هاگزارش امور اولیه از قبیل نگهداری سوابق و  

. به نظر مدیریت  پردازندیممواردی از این قبیل    گریو د، روزآمد کردن اطلاعات  هایپرداخت
در  مناب انسانی  بلکه   تنهانه  ان یبندانشی  هاشرکتع  بگیرد  فاصله  تفننی  جایگاه  یک  از  باید 
ی تحقیق و توسعه را به خود اختصاص دهد. در همین  هانهیهزی از  توجهقابلبخش    ستیبایم

در توجه به منابع انسانی دانشی، پیشنهاد   انیبندانشی  هاشرکت ترغیب    منظوربهراستا و  
، برنامه و نقشه راه منابع هااستیسوجود    آوری در مدیریت منابع انسانی ونوکه    شودیم

قرار گیرد و    ان یبندانشی  هاشرکتی از  و اعتبارسنجی ارزیابی  هاشاخصانسانی در زمره  
برای حمایت از مدیریت منابع انسانی   گذاراستیسی حمایتی مدونی از سوی نهاد  هااستیس

 گردد.    و ابلاغنوآور تدوین  
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کارکردهای مدیریت منابع انسانی  ازجملهشناسایی و جذب نیروهای انسانی دانشی بالقوه 
ی نوآور و مدیران هاشرکت . و در همین راستا  شودیمدر جوامع توسعه یافته محسوب    نوآور

ی هاپارکحفظ ارتباط مستمر و مدون با مراکز دانشگاهی،    با  کنندیمتلاش    هاآنمنابع انسانی  
فناورعلم   ایجاد  و  همچنین  و  رشد  مراکز  و  برای  هافرصت ی  کارآموزی  و  کارورزی  ی 

آموزان مقطع دوم متوسطه زمینه شناسایی و جذب این افراد را برای  دانشجویان و حتی دانش
یروی انسانی ننمایند. در همین راستا تصادفی اقدام به جذب ن  صورتبهشرکت فراهم آورند و  

که متصدیان لایه کلان و خرد نسبت به ارائه تسهیلات کارورزی، کارآموزی    شودیمپیشنهاد  
 و خدمت سربازی جهت جلب مشارکت دانشجویان و دانش آموزان توانمند اقدام نمایند. 

ر میان وظایف  با توجه به اولویت کسب شده کارکرد جبران خدمات و انگیزش کارکنان د
و همچنین با توجه به اهمیت حفظ و    انیبندانشی  هاشرکت مدیران منابع انسانی دانشی در  

یک مزیت رقابتی و در معرض تهدید رقبای   عنوانبهارتقاء این قبیل از کارکنان برای شرکت  
رار  مدیران منابع انسانی و متصدیان شرکت نسبت به طراحی و استق  گرددیمبیرونی، پیشنهاد  

نظام انگیزش و جبران خدمات مبتنی بر عملکرد این قبیل از کارکنان اقدام نمایند. در همین 
ی هاشرکتی کلیدی در  هانقشی شرکت و ایفای  دارسهامی در  دانشراستا مشارکت کارکنان  

منجر به افزایش تعهد کارکنان نسبت به   تواندیمسازوکارهای مهمی است که    ازجملهزایشی  
توجه به تغییر و تحولات بازار کار، آینده مشاغل و مشاغل آینده در جذب و .  شرکت شود

در  ریکارگبه دانشی  انسانی  منابع  و    انیبندانشی  هاشرکت ی  ضروری  بسیار  امری 
به آن توجه نمایند. برای مثال   ستیبایم  انیبندانشی  هاشرکتاست که مدیران    ریناپذاجتناب
ی مندبهرهو همچنین    ریپذانعطافلنسری با ساعت کاری  فرمی و فریی مشاغل پلتریگشکل

ی و ... موجب شده است تا این بسترها رقبای جدی برای جذب نیروی  دورکاراز مزایایی چون  
تدار نیروی انسانی محسوب شوند، لذا توجه به آزادی عمل و اق  هاشرکتانسانی این قبیل از  

معنوی، طراحی  تیمالکدانشی و همچنین تدبیر سازوکارهایی چون مدیریت سرمایه فکری و 
کاری   ساعات  با  چالشی  دانشی   ریپذانعطافمشاغل  انسانی  منابع  مدیریت  ضروریات  از 

ی  هاهیلاقرار گیرد. ضروری است این نگرش در مدیران    مدنظر  ستیبایمکه    شودی ممحسوب  
از کلان   نوعی  بلکه  سربار  نه  انسانی  منابع  تعالی  برای  هزینه  که  شود  ایجاد  ما  خرد  و 
 ی پایدار است.  گذارهیسرما
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