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چکیده
ویژگی  دو  بر   تمرکز  با  پژوهش  این  در  می شود.  محسوب  نوآوری  عوامل  مهمترین  از  شرکت  یک  انسانی  سرمایه 
انسانی در  با سبک کارکردهای منابع  انطباقی  سبک نوآوری  به بررسی  انسانی،   منحصر به فردی و ارزش آفرینی سرمایه 
شرکت های دانش بنیان مستقر در دو پارک علم وفناوری پردیس و دانشگاه تهران پرداخته شد. مدیریت سرمایه های انسانی 
شرکت های نوآور، نیازمند بکارگیری مجموعه ای از کارکردهای مدیریت منابع انسانی متناسب با ویژگی های کارکنان و 
اهداف ویژه شرکت می باشد. پژوهش حاضر بدنبال پاسخ به این سوال است که آیا شرکت های دانش بنیان بر مبنای نوع 
و ویژگی های سرمایه انسانی  و منطبق با سبک نوآوری خود، سبک کارکردهای منابع انسانی خود را انتخاب می نمایند؟ 
برای این منظور  پس از مرور ادبیات، 46 شرکت مستقر در دو پارک فناوری پردیس و دانشگاه تهران، مورد بررسی قرار 
گرفتند. برای گردآوری داده ها از ابزار پرسش نامه استفاده شد.  در ادامه، پس از تحلیل داده ها با روش تحلیل عاملی 
تاییدی و تایید مدل، میزان هماهنگی میان سبک ها با استفاده از آزمون دو جمله ای مورد بررسی قرار گرفت. بیشترین میزان 
انطباق، میان سبک نوآوری  بازارمحور و سبک مدیریت منابع انسانی بهره وری و پس از آن میان سبک نوآوری علم محور 
و سبک مدیریت منابع انسانی همکاری مشاهده شد. ویژگی ارزش آفرینی سرمایه انسانی در شرکت های دانش بنیان دارای 

میانگین بالاتری نسبت به ویژگی منحصربه فردی بود. 
واژگان کلیدی: سرمایه انسانی، منحصربه فردی، ارزش راهبردی، سبک نوآوری، سبک مدیریت منابع انسانی، هماهنگی، 
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1- مقدمه
رویکردهای متعددی، سازمان ها را برای دستیابی به عملکرد نوآوری تحریک می کنند. یکی از این رویکردهای 

انسانی هر  )Alshekaili & Boerhannoeddin, 2011(. سرمایه  است  انسانی  رویکرد سرمایه  کاربردی، 

شرکت، یکی از عوامل مهم موثر بر نوآوری آن است )Pizarro, et al., 2009(. اونیکس و بولن1 )2000(، 

اهمیت کیفیت سرمایه انسانی در ارتقاء نوآوری را نشان دادند. سرمایه انسانی در درون دانش، مهارت و 

تخصص افراد نهفته است و منبع مهم مزیت رقابتی افراد و سازمان ها محسوب می شود. سرمایه انسانی شامل 

مهارت ها و شایستگی های نیروی کار، دانش نیروی کار در زمینه ای که نیازمندی های موفقیت سازمان را فراهم 

می کند و استعدادها و رفتار آنان می باشد )Marr, 2008( و بیانگر موجودی دانش افراد یک سازمان است و 

به عنوان قابلیت جمعی یک سازمان برای استخراج بهترین راه حل ها از دانش افراد توصیف می شود. نوآوری، 

بعنوان یک فعالیت دانش بنیان از چند جنبه با سرمایه انسانی مرتبط است. رابطه میان سرمایه انسانی و نوآوری 

در سطح کلان ریشه در پژوهش بوردو2 )1986( دارد. این رابطه از نظر او، یک رابطه تبدیلی است که انواع 

مختلف سرمایه در آن تبدیل به منابع و خروجی های مختلف اقتصادی می شود. افراد با تحصیلات و تجربه 

کاری بالاتر و با سرمایه گذاری های بیشتر از لحاظ وقت، انرژی ومنابع، برای تعالی-بخشی مهارت های خود، 

بیشتر  قادر به حفظ منافع برای خود وسازمان خود هستند. مطالعات نشان داده است، هرچه سطح سرمایه 

انسانی بالاتر باشد، میزان نوآوری به همان نسبت افزایش می یابد )Dakhli & Clercq, 2004(. نظریه سرمایه 

انسانی، بر ارزش های افراد و اهمیت سرمایه گذاری روی آن ها برای دستیابی به منافع اقتصادی وتشویق 

نوآوری در سازمان تاکید دارد )Jørgensen, et al., 2009(. ویژگی های غیرقابل تقلید و غیرقابل انتقال بودن 

منابع انسانی، در ایجاد محیط مولد نوآوری، موجب اهمیت نقش سرمایه انسانی در نوآوری می شود. بررسی 

سرمایه انسانی، بعنوان منبع نوآوری در کنار متغیرهایی نظیر کارکردهای ویژه مدیریت منابع انسانی می تواند 

نفوذ و تاثیر سرمایه انسانی بر نوآوری را تقویت کند )Pizarro, et al., 2009(. مطالعه ترکیب های متنوع 

کارکردهای منابع انسانی و تاثیر آن بر عملکرد از سال 1990 آغاز شد. بر مبنای تفاوت های بین سازمانی، 

سبک کارکردهای منابع انسانی سازمان ها نیز متفاوت است. این که کدام مجموعه از کارکردهای مدیریت 

منابع انسانی با چه سبکی از نوآوری ها هماهنگی و تناسب بیشتری دارد، موضوعی است که در شرکت های 

دانش بنیان کشور بی پاسخ مانده است. ضمن این که وضعیت مدیریت منابع انسانی در این شرکت ها شفاف 

نیست. همچنین در پژوهش های پیشین، توجهی به انطباق یا عدم انطباق سبک های نوآوری و مدیریت منابع 

انسانی درشرکت های نوآور، برمبنای ویژگی های سرمایه انسانی نشده است. نگاه این پژوهش به شرکت های 
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دانش بنیان، یک نگاه میان رشته ای است. هدف پژوهش حاضر، برقراری ارتباط میان پژوهش های مدیریت 
منابع انسانی و پژوهش های نوآوری برای رسیدن به فهم بهتر در مورد نقش کمک کننده و حمایتی مدیریت 
منابع انسانی در راستای تلاش های شرکت های دانش بنیان برای تحقق نوآوری است. این پژوهش بدنبال آن 
است که سبک غالب مدیریت منابع انسانی در مجموعه شرکت های دانش بنیان را مشخص نماید و ضمن 
استخراج سبک های نوآوری و معرفی سبک غالب نوآوری در این شرکت ها به کشف و استخراج سبک 
مدیریت منابع انسانی متناسب و هماهنگ با هر یک از سبک های نوآوری به منظور افزایش سهم کارکنان در 

تحقق نوآوری های مورد نظر شرکت های دانش بنیان بپردازد. 

2- مبانی نظری و پیشینه پژوهش

2-1- معرفی سبک های نوآوری 

پیش از این که شومپیتر3 )1934(، در مطالعات اولیه خود به نظریه نوآوری بپردازد، تعریف های متعددی 
تازگی و جدیدبودن  است،  تعریف ها مشترك  این  در  آنچه  بود.  ارائه شده  توسط محققان  نوآوری  از 
تغییری است که به خلق ارزش می انجامد. بیشتر تعریف ها، متاثر از تعریف شومپیتر است که نوآوری را 
فرآیند استقرار کارکردهای نو در تولید می داند )رضوی و اکبری, 1390(. طی سال های اخیر، دیدگاه ها 
با وجود  این سبک ها،  ارائه شده است.  نوآوری در شرکت ها  زیادی در مورد سبک های  نظریه های  و 
داشتن تنوع و اسامی گوناگون، وجوه اشتراك زیادی دارند. مطالعات مربوط، در کشورهای مختلف انجام 
شده و محققان سعی کرده اند که سبک های نوآوری متداول در هر کشور را متناسب با شرایط علمی 
اقتصادی آن کشور استخراج نمایند. مطالعات نشان داده است که در بیشتر کشورها، چندین سبک  و 
نوآوری وجود دارد. همه الگوها وسبک های نوآوری، رابطه میان نوآوری، بهره وری نیروی کار، رشد 
استخدام و یا ترك خدمت در کشورهای مختلف را نشان داده اند. دستورالعمل اسلو4، نوآوری را فراتر 
از نوآوری محصول، ارائه خدمات نوین به مشتری، نوآوری در شیوه توزیع کالا و خدمات و نوآوری 
در فرآیند فناوری می داند. انواع جدید طراحی ها و مفهوم های جدید سازمانی و مدیریتی، هماهنگی ها و 
توافق های همکاری و جستجوی ایده ها و فعالیت های بازاریابی، از جمله مفهوم هایی هستند که زیر چتر 
نوآوری آورده شده اند. منظور از سبک نوآوری، مجموعه ای از راهبردها، فعالیت ها و امور عادی مرتبط با 
نوآوری است. بعنوان مثال، سبک نوآوری در نوسازی فرآیند، بدین معناست که شرکت فرآیند جدیدی 
برای تولید محصول یا نحوه توزیع آن مورد استفاده قرار می دهد و هزینه های ناشی از تجهیزات جدید 
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و آموزش کارکنان برای استفاده از آن را تقبل می کند )Frenz & Lambert, 2012(. برای درك بهتر 
مطالعه های انجام شده پیرامون سبک های  نوآوری، خلاصه ای از سبک های  معرفی شده از 1984 تا 2015 

به همراه نام محقق در جدول )1( درج شده است.

جدول )1(: خلاصه ای از سبک های  نوآوری از ابتدا تا کنون

محققسبک های نوآوری

معیارگرا،     1 تولیدکنندگان   .3 متخصص،  تولیدکنندگان   .2 دانش بنیان،  صنایع   .1
)Pavitt, 1984(4. صنایع تامین کننده 5. شرکت های گسترش دهنده اطلاعات

بر 2 مبتنی  صنایع   .2 فیزیکی  شبکه  در  معیارگرایان  شامل1.  شبکه ای  صنایع   
)Soete & Miozzo, 1989(شبکه های اطلاعاتی با فناوری اطلاعات گسترده 

3

فناوری  توسعه دهنده   .2 یکپارچه،  شبکه ای  در  بالا  فناوری  با  دانش بنیان   .1
ارتباطات  با  بازارمحور  تدریجی  نوآوران   .3 یکپارچه،  شبکه ای  در  اطلاعات 
روابط  با  ضعیف  نوآوران   .5 هزینه محور،  فرآیند  نوآوران   .4 ضعیف،  بیرونی 

خیلی ضعیف

)Hollenstein, 2003(

1. مبتنی بر علم، 2. عرضه کنندگان متخصص، 3. تحت کنترل عرضه کننده، 4. 4
)De Jong & Marsili, 2006(منبع محور

)Leiponen & Drejer, 2007(1. مبتنی بر علم، 2. عرضه کننده حاکم، 3. محصول محور، 4. بازارمحور5

1. نوآوری محصول نو در بازار، 2. تقلید مبتنی بر بازار، 3. مدرن سازی فرآیند، 6
)Frenz & Lambert, 2009(4. نوآوری گسترده تر

)Battisti & Stoneman, 2010(1. نوآوری سازمانی، 2. نوآوری فناوری7

1. نوآوری فناوری ،2. نوآوری بازارمحور،3. نوسازی فرآیند،4. نوآوری گسترده، 8
 )Frenz & Lambert, 2012(5. نوآوری شبکه ای

1. سبک نوآوری اکتشافی باز، 2. سبک نوآوری اکتشافی بسته، 3. سبک نوآوری 9
)Clausen, et al., 2013(بهره برداری باز  4. سبک نوآوری بهره برداری بسته 

10 ،)STI(2. سبک علم، فناوری و نوآوری ،)DUI(1.سبک انجام، استفاده وتعامل
)TEI(3.سبک نوآوری درون مرزی)Nunes & Lopes, 2015(

ایجاد ارزش5 ومنحصربه فردی6 نیز، دو ویژگی برجسته سرمایه انسانی است که می تواند تعیین کننده سبک 
نوآوری و سبک مدیریت منابع انسانی باشد. ارزش راهبردی سرمایه انسانی، به استعداد افراد برای بهبود 
کارایی و اثربخشی سازمان، کشف و استخراج فرصت های بازار وخنثی سازی تهدیدهای بالقوه محیطی اشاره 
دارد و نسبت منافع حاصل از مهارت های کارکنان برای مشتری به هزینه های تحمیل شده به شرکت را بیان 
می کند. اگر کارکنان بتوانند به کاهش هزینه شرکت کمک کنند یا منافع بیشتری برای مشتریان فراهم سازند، 
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می  توانند ایجاد ارزش نمایند )Lepak & Snell, 1999(. ارزش، تاثیر مستقیم بر عملکرد و نوآوری شرکت 
دارد )Pizarro, et al., 2009(. منحصربه فردی، به میزان نادربودن و تخصصی بودن سرمایه انسانی در بازار 
کار اشاره دارد. سازمان ها، زمانی در زمینه آموزش و توسعه سرمایه انسانی سرمایه گذاری می کنند که آن ها 
قابل  جابجایی نباشند، یعنی منحصربه فرد و ویژه شرکت باشند. هنگامی که مهارت های کارکنان در شرایط 
استثنایی یا در شرایطی که نیاز به دانش ضمنی و تخصصی بیشتری دارد، کاربرد داشته باشد، منحصربه فردی 
مهارت های کارکنان بیشتر مشهود می شود )Lepak & Snell, 1999( . نوآوری در یک شرکت، نیاز به افراد 
با دانش و مهارت های منحصربه فرد و ویژه آن شرکت دارد. پیزارو وهمکارانش8 ) 2009(، طی مطالعه ای 
به بررسی نقش دو ویژگی ایجاد ارزش و منحصربه فردی کارکنان در نوآوری سازمان پرداختند. نتایج این 
مطالعه نشان دهنده این است که هر دو ویژگی ایجاد ارزش و منحصربه فردی با نوآوری رابطه مثبت دارند 

.)Pizarro, et al., 2009( و تاثیر منحصربه فردی بر تحقق نوآوری به مراتب قوی تر از ایجاد ارزش است
 ازجمله ویژگی های شرکت های نوآور، برخورداری از نیروی کار واجد شرایط لازم شرکت در سطح 
است  شرکتی  درون  انسانی  سرمایه های  توسعه  و  آموزش  برای  شرکت ها  این  سرمایه گذاری  و  عالی 
)Hollenstein, 2003( که از نگاه لپاك و اسنل )1999(، این سرمایه گذاری خود بیانگر منحصربه فردی 
نیروی کار شرکت است )Lepak & Snell, 1999(. از طرفی، میزان بهره وری و ارزش افزوده هر یک 
از کارکنان و سنجش عملکرد اقتصادی آن ها از جمله شاخص های تعیین کننده در هر یک از سبک های 
نوآوری است )Hollenstein, 2003(. تاکنون، به این سبک ها در قالب گونه های مختلف نوآوری برای 
انجام هماهنگی های درون سازمانی توجه نشده است. در این پژوهش، برای دستیابی به چارچوبی واحد 
از سبک های نوآوری، از میان سبک های مختلف نوآوری سبک های پنج گانه هالنستین  )2003( مبنای کار 
قرار گرفته است. وی، بدنبال مطالعه 2731 شرکت سوئیسی، این سبک ها را استخراج نمود. مختصات 
سبک های استخراجی او این امکان را فراهم می کند که بتوان این سبک ها را براساس دو ویژگی بارز 
برای  مطالعه خود  مبنای  هالنستین،  داد.  قرار  منحصربه فردی  ارزش و  انسانی، درون دو طیف  سرمایه 
استخراج سبک نوآوری شرکت ها را، داده ها و ستاده های شرکت های نوآور قرار داد و برای انجام این کار 

از 17 شاخص مهم استفاده کرد. سبک های معرفی شده توسط او به این شرح است:
1- سبک نوآوری فناوری اطلاعات محور9: این شرکت ها دارای چشم انداز بازار خوب و همچنین 
نیروهای کاری مجرب و منحصربه فردی هستند که واجد شرایط لازم در سطح عالی برای کار 
در یک شرکت کارآفرین می باشند. این شرکت ها سرمایه گذاری های وسیعی روی توسعه فناوری 
اطلاعات خود نموده اند، بنابراین محصول ها و فرآیندهای نوآورانه با استانداردهای بالا و جدید را 
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از آن خود کرده اند. این نوآوری ها بیشتر فناورانه هستند، با فناوری اطلاعات پیشرفته مرتبطند و 
پتانسیل بالایی در کاهش هزینه دارند. این شرکت ها، کاربر منابع متنوع دانش خارجی شرکت نظیر 
)تامین کنندگان نرم افزار و کالاهای سرمایه ای، دانشگاه ها، رقبا، شرکت های هم صنف( می باشند. 
ارتباطات دانشی در این سبک، غالبا رسمی تر از سبک های دیگر انجام می شود. ارزش ایجاد شده 

توسط هر یک از کارکنان در این سبک بالاتر از سبک های دیگر است. 
2- سبک نوآوری بازارمحور10: این شرکت ها در حالی که چشم انداز بازار خوبی دارند اما شرایط 
تامین و عرضه تولید نوآوری ها در آن ها، متوسط است. نوآوری های تولید و فرآیند در بستر فناوری 
اطلاعات پیشرفته، انجام می گیرد اما ماهیت نوآوری این شرکت ها، تدریجی است زیرا داده ها و 
درون دادهای شرکت برای تحقق نوآوری نسبتا کم است. با این وجود، برون داد نوآوری از منظر 
برخوردار است و  بالایی  از فروش  نوآوری  دارد، محصولات  بالایی  ارزش  فناوری،  اقتصادی و 
جایگاه خوبی در بازار دارند. در مجموع، کار شبکه ای در آن ها ضعیف است. منابع دانش بازارمحور، 
نظیر تامین کنندگان و کاربران و یا منابع دانشی با دسترسی آسان نظیر نمایشگاه ها، تنها منبع ارتباط 

دانشی آن ها با بیرون می باشد. در این شرکت ها، کارکنان از  بهره وری بالایی برخودار هستند.
3- سبک نوآوری فرآیند هزینه محور11: نوآوری تدریجی فرآیند با هدف کاهش هزینه ها، مشخصه 
و  اطلاعات  فناوری  هزینه های  بر  این شرکت ها  در  نوآوری  داده های  این شرکت هاست.  اصلی 
سرمایه گذاری های مرتبط با نوآوری و مولفه های مرتبط با آن نظیر )ماشین آلات، دانش بیرونی، 
آموزش و بازاریابی( متمرکز است. فعالیت نوآورانه این شرکت ها، از شبکه ارتباطی غیررسمی بسیار 
قوی و گسترده ای که شرکت با تامین کنندگان، کاربران، رقبا، شرکت های هم صنف، کنفرانس ها، 
نمایشگاه ها و... دارد، بسیار منتفع شده است. همکاری های نهادینه شده مانند قراردادهای طرح و 

توسعه اهمیت دارد. بهره وری کارکنان آن ها، نزدیک به متوسط است.
4- سبک نوآوری علم محور با فناوری بالا12: شرکت هایی با این سبک نوآوری، کارکنانی دارند که 
مجرب و منحصربه فرد و واجد شرایط لازم در سطح عالی برای کار در یک شرکت کارآفرین 
دانش بنیان هستند، واحد تحقیق وتوسعه در آن ها بطور گسترده فعال است. از لحاظ فرصت های 
تحقیق وتوسعه در داخل شرکت،  به سر می برند.  بازار، در شرایط مطلوبی  نوآوری و چشم انداز 
نیازمند استفاده گسترده از منابع خارجی دانش است )مانند پروژه های پژوهشی مبتنی بر همکاری 
بین شرکت ها و دانشگاه ها(. دانشگاه ها در این سبک، شرکای اولیه این شرکت ها محسوب می شوند. 
سهم فروش محصول های جدید در آن ها بالاست. خروجی نوآوری این شرکت ها، محصول ها و 
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فرآیندهایی هستند که در صنایع خودشان تازه محسوب می شوند و شرکت، مجوز و گواهی ثبت 
اختراع آن ها را کسب کرده است. بهره وری اسمی نیروی کار این شرکت ها، پایین تر از متوسط است. 
بالا، فرصت های  با روابط خیلی ضعیف: چشم انداز تقاضای ضعیف، قیمت ها  نوآوران ضعیف   -5
نوآوری کم و نیروی انسانی نسبتا ضعیف از مشخصه های این شرکت ها است. استفاده از تولیدات 
 .)Hollenstein, 2003( نوین دیگران در این شرکت ها، نوآوری این شرکت ها محسوب می شود
با توجه به این که شرکت های سبک پنجم، دارای نوآوری نیستند و بیشتر از نوآوری های دیگران 
نظر  آن ها  صرف  از  پژوهش،  این  در  نوآوری  شناسی سبک های  گونه  در  می کنند،  بهره برداری 
می شود وتنها چهار دسته اول را مدنظر قرار می گیرد. با در نظرگرفتن دو عامل منحصربه فردی و 
ارزش کارکنان بعنوان مولفه های توصیف کننده سرمایه انسانی، در سبک های مختلف نوآوری، نتایج 
حاصل از مطالعه هالنستین )2003(، در یک ماتریس دو در دو در شکل )1( نشان داده شده است. 

محورعلمسبک  فناوری سبک
محور  اطلاعات

محورفرآیند هزینه سبک بازارمحور

هانوآوری شرکتسبک 

کم

زیاد

زیاد
ارزش راهبردی

دی
ه فر

صرب
منح

)Hollenstein, 2003( سبک های نوآوری با اقتباس از مطالعه هالنستین :)شکل )1

2-2- سبک مدیریت منابع انسانی 

از 1990 آغاز شده  تاثیر آن ها بر عملکرد  انسانی و  منابع  مطالعه روی ترکیب های مختلف کارکردهای 
بنابراین بر  انسانی مناسب شرکت استفاده می کنند  از کارکردهای منابع  انسانی،  است. سیستم های منابع 
مبنای تفاوت های بین سازمانی، سبک کارکردهای منابع انسانی سازمان ها نیز مختلف است. مک دافی13 
) 1995(، هاسلید14 )Huselid, 1995( )1995(، ایچنیوسکی15 )1997( سنز و ساباتر16 )2002(، هر یک، 
مجموعه ای از کارکردهای منابع انسانی را معرفی نموده اند که بخشی از آنها سیاست و برخی دیگر عملیاتی 
ارائه  اسنل )2002(  لپاك و  الگوها، توسط  این  از جامع ترین  بوده اند )Laursen & Foss, 2013(. یکی 
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گردیده است )Lepak & Snell, 2002(. آن ها با تلفیق نظریه اقتصادی هزینه مبادله، نظریه سرمایه انسانی 

و دیدگاه منبع محور به این نتیجه رسیدند که دو ویژگی ایجاد ارزش و منحصربه فردی سرمایه انسانی در 

تعیین سبک معماری منابع انسانی سازمان، اعم از سبک استخدام، روابط استخدام و در نهایت کارکردهای 

مدیریت منابع انسانی تعیین کننده و تاثیرگذار است. آن ها با تلفیق این دو معیار، یک الگوی چهاربخشی از 

سبک های مدیریت منابع انسانی ارائه کردند که در هر یک بنا به نوع نیروی انسانی و نوع روابط استخدام، 

کارکردهای منابع انسانی نیز متفاوت تعریف می شوند. منظور از سبک در اینجا، مجموعه کارکردهای منابع 

انسانی به کارگرفته شده بر مبنای ویژگی های سرمایه انسانی فعال در شرکت است. انواع سبک ها، براساس 

نیروی انسانی شرکت ها به این شرح هستند: 

الف( سبک منابع انسانی تعهدی: سرمایه انسانی موجود هم ارزشمند است و هم منحصربه فرد. این 

سبک که بر روابط بلندمدت، جذب و پرورش کارکنان درون سازمان تاکید دارد، می تواند حفظ و 

ارتقای قابلیت های کلیدی کارکنان مهم را موجب شود. در این سبک، یک رابطه بلندمدت خانوادگی 

بین سازمان و کارکنان ایجاد می شود و افزایش وفاداری کارکنان برای ارتقای تخصص های مهم و 

.)Lepak & Snell, 2002( حیاتی برای سازمان را در پی خواهد داشت

ب( سبک منابع انسانی بهره وری: دراین سبک، هم فرد و هم سازمان مایلند روابط خود را تا جایی 

که هر دو طرف سود کنند، ادامه دهند و به منظور تسهیل جایگزینی کارکنان، مشاغل استاندارد 

می شود. در این سبک افرادی که از قبل دارای تخصص های مورد نیاز هستند بکار گرفته می شوند. 

بکارگیری این سبک در مورد کارکنان فرعی عام، باعث اثربخشی و بهره وری کارکنان در حداقل 

.)Lepak & Snell, 2002( زمان و مشارکت بی واسطه آن ها در ارزش آفرینی برای مشتریان می شود

ج( سبک منابع انسانی فرمانبرداری: با بکار گیری سبک فرمانبرداری، یک رابطه استخدامی مبتنی بر 

معامله بین سازمان و فرد برقرار می شود. بدین معنا که رابطه کاری، ماهیت اقتصادی صرف دارد و 

شامل تعاریفی مشخص از وظایف برنامه زمانی و شرایط اجباری می باشد و پرداخت نیز بر مبنای 

میزان ساعات کار و یا قطعه کاری در چارچوب شرح شغل و پیروی از رویه ها ، قوانین و مقررات 

شرکت صورت می گیرد. دراین سبک، آزادی عمل کارکنان محدود است و بر اجرای مفاد قرارداد 

.)Lepak & Snell, 2002( استخدامی و تبعیت از استانداردها تاکید می شود

ارتباطات مشاوره ای که  ارتباطی و  از ساختارهای  این سبک،  انسانی همکاری: در  منابع  د( سبک 

به انتشار دانش و اطلاعات کمک می کنند، استفاده می شود و یک رابطه کاری  شراکتی مبتنی بر 



ری
ناو

و ف
م 

 عل
ای

ک ه
پار

در 
قر 

ست
ن م

بنیا
ش 

 دان
ای

ت ه
رک

ر ش
ی د

سان
ع ان

مناب
ت 

یری
مد

ک 
 سب

ی و
ور

نوآ
ک 

 سب
قی

طبا
ی ان

رس
بر

9

سرمایه گذاری متقابل به وجود می آید. بکارگیری سبک همکاری، برای مدیریت شرکای اختصاصی 

مناسب است. پژوهشگران، هنگامی از واژه پیمان استفاده می کنند که به روابط بیرونی اشاره داشته 

باشد. این روابط، روابطی هستند که در آن ها، هر گروه برای دستیابی به نتایج مشترك کمک می کند 

و بیشتر در هنگام ایجاد دارایی های ویژه مشترکی که تنها در نتیجه همکاری دو یا چند گروه تولید 

ارزش می کنند، ایجاد می شوند. هنگامی که سازمان برای بهره برداری از سرمایه انسانی همکاری 

می کند، هر دو شرکت به ارزش افزوده  ای دست می یابند که ارزش توانایی توسعه و تولید دارد. 

مهندسان و دانشمندانی که پژوهش های بنیادین انجام می دهند و با تقاضای مشتری ارتباط مستقیم 

.)Lepak & Snell, 1999( ندارند، از این دسته هستند

سبک همکاری سبک تعهدی

سبک 
فرمانبرداری وریسبک بهره

انیسبک مدیریت منابع انس

کم

زیاد

زیاد
ارزش راهبردی

دی
 فر

ربه
حص

من

)Lepak & Snell, 2002( سبک مدیریت منابع انسانی :)شکل )2

2-3- تبیین ارتباط میان سبک نوآوری و سبک مدیریت منابع انسانی 

پژوهشگران متعددی به بررسی ارتباط میان مدیریت منابع انسانی و عملکرد نوآوری در شرکت ها پرداخته اند 

 .)Laursen & Foss, 2013( و اثبات کرده اند که رابطه مثبت و معناداری میان این دو مولفه وجود دارد

لارسن وفاس17 )2000(، در پژوهش خود، رابطه تکاملی نظام های منابع انسانی و عملکرد نوآوری را به 

اثبات رساندند و با ارائه دو الگوی مجزا از نظام های منابع انسانی متشکل از کارکردهای مختلف منابع 

انسانی، نشان دادند که شرکت ها با نوآوری های متفاوت می توانند الگوهای مختلفی از کارکردهای منابع 

انسانی را مورد استفاده قرار دهند. از نظر آن ها، کاربرد نظام منابع انسانی در شرکت های کارآفرین مبتکر 
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اهمیت زیادی دارد. جیمنز- جیمنز و سنز ول18 )2005( نیز در پژوهش خود به دو نوع سیستم منابع انسانی 
با کارکردهای متناسب با شرکت های نوآور اشاره می کند )Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle, 2005(. بر 
اساس مدل مایلز واسنو19 )1984(، توسعه سیستم های منابع انسانی بازارمحور برای شرکت هایی که بدنبال 
محصولات جدید و یا بازارهای جدید هستند و به نوعی نوآور محسوب می شوند، توصیه می گردد. براساس 
مدل شولروجکسون20 )1987(، نظام منابع انسانی، باید بر مبنای تحلیل رفتار کارکنان طراحی شود و هنگامی 
که راهبرد نوآوری در شرکت مدنظر باشد، شرکت به کارکنان خلاقی که منعطف و در شرایط مبهم و نامطمئن 
بردبار، خطرپذیر، مسوولیت پذیر، بسیار ماهر، با توان تعامل و همکاری بالا دربلندمدت باشند، نیاز دارد. بر 
اساس ادبیات کارکردهای منابع انسانی و چگونگی ترکیب کارکردهای مدیریت منابع انسانی، یک توافق 
 .)Jørgensen, et al., 2009( عمومی در مورد اهمیت هماهنگی این کارکردها با راهبرد ویژه شرکت وجود دارد
مطالعات گوناگونی، به بررسی رابطه میان نوآوری و مدیریت منابع انسانی پرداخته اند در جدول )2( به 

برخی از آن ها اشاره شده است.

جدول )2(: خلاصه ای از مهمترین پژوهش های انجام شده پیرامون رابطه نوآوری و مدیریت منابع انسانی

منبعنتیجهعنوان پژوهشردیف

متناسب سازی مدیریت منابع انسانی 1
و نوآوری

تایید تاثیر کارکردهای منابع انسانی 
بر راهبرد نوآوری

)Jimenez-Jimenez & 
Sanz-Valle, 2005(

2
مدیریت منابع انسانی و نوآوری در 
شرکت های دانش بنیان دانمارك و 

استرالیا

تفاوت داشتن کارکردهای منابع 
انسانی در شرکت های دانش بنیان در 

مقایسه با شرکت های سنتی
)Jørgensen, et al., 2009(

تاثیرکارکردهای مدیریت منابع انسانی 3
بر نواوری فرآیند و نواوری محصول

معرفی کارکرهای مکمل مدیریت 
)Laursen & Foss, 2013(منابع انسانی موثر بر نواوری

4
رابطه کارکردهای منابع انسانی و 
نوآوری با نقش میانجی سرمایه 

انسانی

تایید تاثیر برخی کارکردهای مدیریت 
منابع انسانی بر نوآوری از طریق 

سرمایه انسانی 
)Nieves & Quintana, 2016(

3- الگوی مفهومی پژوهش و فرضیه های پژوهش
پژوهش های گذشته، همگی بر ضرورت هماهنگی میان سبک نوآوری و سبک مدیریت منابع انسانی 

دلالت دارند. شکل )3(، مدل مفهومی پژوهش را نشان می دهد که ترکیبی از الگوی معماری منابع انسانی 

لپاك و اسنل )2002( و مدل استخراج شده از پژوهش سبک های نوآوری هالنستین )2003( می باشد.
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 سوال اصلی و فرضیه های پژوهش به این شرح  هستند:

سبک مدیریت منابع انسانی، متناسب با هر یک از سبک های نوآوری در شرکت های دانش بنیان کدام 

است؟

فرضیه  1: هماهنگی میان سبک نوآوری فناوری محور و سبک مدیریت منابع انسانی تعهدی بیش از سی 

درصد است.

فرضیه 2: هماهنگی میان سبک نوآوری علم محور و سبک مدیریت منابع انسانی همکاری بیش از سی 

درصد است.

فرضیه 3: هماهنگی میان سبک نوآوری بازارمحور و سبک مدیریت منابع انسانی بهره وری بیش از سی 

درصد است.

فرضیه 4: هماهنگی میان سبک نوآوری فرآیند هزینه محور و سبک مدیریت منابع انسانی فرمانبرداری 

بیش از سی درصد است.

4- روش شناسی پژوهش
این پژوهش از نظر هدف توصیفی - پیمایشی و از نظر نتیجه کاربردی است. برای گردآوری داده ها از 

پرسش نامه استفاده شد که روایی محتوایی آن، طی دو مرحله دلفی و با نظرات 13 نفر از خبرگان مورد 

تایید قرار گرفت. پرسش نامه نهایی، حاوی 94 سوال با طیف 5 گزینه ای لیکرت بود. جامعه آماری این 

پژوهش را شرکت های دانش بنیان مستقر در دو پارك فناوری پردیس و دانشگاه تهران که بالای 30 نفر 

سبک همکاری سبک تعهدی

سبک 
فرمانبرداری وریسبک بهره

انیسبک مدیریت منابع انس

کم

زیاد

زیاد
ارزش راهبردی

دی
 فر

ربه
حص

من

محورعلمسبک  فناوری سبک
محور  اطلاعات

محورفرآیند هزینه سبک بازارمحور

هانوآوری شرکتسبک 

کم

زیاد

زیاد
ارزش راهبردی

دی
 فر

ربه
حص

من

هماهنگی

شکل )3(: مدل مفهومی پژوهش
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اروپا به شرکت هایی که تعداد کارکنان آن ها  اتحادیه  انسانی دارند، تشکیل دادند. طبق تعریف  نیروی 

کمتر از 50 نفر باشد شرکت کوچک و به آن ها که کمتر از 250 نفر باشد شرکت متوسط اطلاق می شود 

)قاضی نوری و همکاران، 1389(.

با توجه به این که بیشتر شرکت های دانش بنیان مستقر در پارك ها از نوع شرکت های کوچک هستند، 

داشتن تعداد 30  نفر کارمند معیار انتخاب قرار گرفت، تا بکارگیری سیاست های مدیریت منابع انسانی 

کل  تعداد  پارك ها،  دفاتر  از  آمده  بدست  اطلاعات  طبق  باشد.  داشته  مفهوم  شرکت ها  این  مورد  در 

شرکت هایی که از لحاظ نیروی انسانی چنین ویژگی ای را دارا بودند 50 شرکت بود و بنابراین بر اساس 

فرمول کوکران، حجم نمونه 44 شرکت محاسبه شد. همچنین حجم نمونه براساس محاسبات جدول 

مورگان برای جامعه ای با حجم 50 شرکت، 44 است. با توجه به عدم اطمینان از همکاری شرکت ها، 

برای تمام 50 شرکت پرسش نامه ارسال گردید که از این میان 46 شرکت حاضر به همکاری شدند. از 

هر شرکت، تقریبا سه پرسش نامه و در کل 132 پرسش نامه جمع آوری گردید. به منظور رسیدن به نتایج 

دقیق تر، میانگین پاسخ های پرسش نامه های دریافت شده از هر شرکت مد نظر قرار گرفت و بدین ترتیب 

پرسش نامه ها به 46 عدد تقلیل داده شد. پاسخ دهندگان، مدیران عامل و مدیران ارشد این شرکت ها بودند 

که ترکیب آنها 98 نفر مرد و34 نفر زن بود و بیش از 45 درصد آن ها دارای تحصیلات عالی بودند. در 

ادامه تحلیل عاملی تاییدی برای هر دو مدل سبک نوآوری و سبک مدیریت منابع انسانی انجام شد . در 

جدول های )3( و )4(، شاخص های روایی و پایایی را برای تمامی متغیرهای پژوهش نشان داده شده 

است.

جدول)3(: شاخص های روایی، پایایی و برازش مدل سبک نوآوری شرکت ها

AVECRR SquareCAAVE متغیرهای پنهان  2RGOF

0/76550/942100/93620/80810/74840/6047سبک نوآوری شرکت ها
سبک فناوری 
0/60240/92290/50890/904اطلاعات محور

0/73170/93140/34530/9071سبک بازارمحور

0/55920/94210/62490/9327فرآیند هزینه محور

0/60640/92360/76080/9031سبک علم محور



ری
ناو

و ف
م 

 عل
ای

ک ه
پار

در 
قر 

ست
ن م

بنیا
ش 

 دان
ای

ت ه
رک

ر ش
ی د

سان
ع ان

مناب
ت 

یری
مد

ک 
 سب

ی و
ور

نوآ
ک 

 سب
قی

طبا
ی ان

رس
بر

13

در پژوهش حاضر، علاوه بر روایی سازه که برای بررسی اهمیت نشانگر های انتخاب شده در اندازه گیری 
این  به  قرار گرفته است. روایی تشخیصی  بررسی  نیز مورد  کار می رود، روایی تشخیصی   به  سازه ها 
معناست که هر نشانگر، فقط سازه خود را اندازه گیری می کند و ترکیب نشانگرها، به گونه ای است که 
تمام سازه ها به خوبی از یکدیگر تفکیک می شوند. با کمک شاخص میانگین واریانس استخراج شده، 
مشخص شد که تمام سازه های مورد مطالعه، دارای میانگین واریانس استخراج شده بالاتر از 0/5 هستند. 
شاخص های پایایی ترکیبی)CR( و آلفای کرونباخ )CA(، جهت بررسی پایایی پرسش نامه استفاده شدند. 
تمامی این ضرایب، بالاتر از 0/7 بودند که نشان دهنده از پایا بودن ابزار اندازه گیری است. بالاتر بودن 
شاخص نیکویی برازش مدل )GOF( از عدد 0/5، برازش مدل را نشان می دهد. جدول های )3( و )4(،  
نشان می دهد داده های این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری پژوهش برازش مناسبی دارد و این 

بیانگر همسو بودن سوالات با سازه های نظری است.

5- تجزیه وتحلیل یافته ها

5-1- آزمون فرضیه ها در سطح تحلیل شرکتی

برمبنای جدول )5(،  در سطح تحلیل شرکتی، سبک غالب نوآوری از نظر فراوانی در شرکت های دانش بنیان، 
سبک بازارمحور است )16 شرکت( و پس از آن به ترتیب، سبک های نوآوری علم محور )14 شرکت(، 
فرآیند هزینه محور )10 شرکت( و فناوری اطلاعات محور )6 شرکت( قرار دارند. سبک غالب مدیریت 
منابع انسانی سبک تعهدی است )26 شرکت( و سبک های مدیریت منابع انسانی بهره وری )10 شرکت(، 

جدول)4(: شاخص های روایی، پایایی و برازش مدل سبک مدیریت منابع انسانی

AVECRR SquareCAAVE متغیرهای پنهان  2RGOF

0/71980/949200/93880/77090/82610/6368سبک مدیریت منابع انسانی

0/54630/94280/92850/9335سبک تعهدی

0/57030/92870/86050/9131سبک بهره وری

0/54160/90830/44110/8455سبک فرمانبرداری

8520/49980/7736/ 0/59310سبک همکاری
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همکاری )6 شرکت( و فرمانبرداری )4 شرکت( به ترتیب در رتبه های بعدی قرار دارند. قطر اصلی جدول )5(، 

بیانگر هماهنگی میان دو سبک نوآوری و مدیریت منابع انسانی در 12 شرکت از مجموع 46 شرکت است. 

بیشترین میزان هماهنگی میان سبک های بازارمحور و بهره وری به میزان 40 درصد و پس از آن میان سبک 

علم محور و همکاری به میزان 33/3 درصد دیده می شود. 

جدول )5(: درصد هماهنگی سبک ها برحسب سطح تحلیل شرکتی

سبک مدیریت 
منابع انساني 

سبک نوآوري 
کل

فناوری علم محوربازارمحورفرآیند هزینه محور
اطلاعات محور

فرمانبرداري
12104

%25%50%25%0%100

بهره وري
442010

%40%40%20%0%100

همکاري
12216

%16/7%33/3%33/3%16/7%100

تعهدي
489526

%15/4%30/8%34/6%19/2%100

کل
101614646

%21/7%34/8%30/4%13%100

به منظور انجام آزمون نسبت موارد هماهنگ بیش از 30 درصد، آماره آزمون براساس 26 درصد هماهنگی 

مشهود در جدول )5( محاسبه شد. بر اساس جداول آماری، مقدارZ جدول در سطح اطمینان 95 درصد، 

1/64 است و مقدار آماره آزمون باید با آن مقایسه شود. با توجه به این که مقدار بدست آمده )0/59-( 

در ناحیه بحرانی قرار نمی گیرد، فرض صفر در سطح اطمینان 95 درصد رد نمي شود یعني نسبت موارد 

هماهنگ به صورت معناداري کمتر از 30 درصد است. 

5-2- آزمون فرضیه ها بر اساس پاسخ کل شرکت کنندگان

بر اساس نتایج مندرج در جدول )6( از مجموع 132 پاسخ دهنده به پرسش نامه در43 مورد )33 درصد(، 

سبک مدیریت منابع انساني منطبق با سبک نوآوري نشان داده شده است. آماره آزمون برای این سطح 
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تحلیل نیز 0/77 می باشد که با توجه به کمتر بودن آن از مقدار بحرانی 1/64 در این سطح تحلیل نیز 

در  نوآوری  است. همچنین سبک غالب  از 30 درصد  معناداری کمتر  موارد هماهنگ بصورت  نسبت 

از نظر فراوانی، سبک های  از آن  بازارمحور است )50 پاسخگو( و پس  شرکت های دانش بنیان، سبک 

نوآوری علم محور)38(، فرآیند هزینه محور)28( و فناوری اطلاعات محور )18 پاسخگو( قرار می گیرند.

جدول)6(: درصد هماهنگی سبک ها  برحسب کل پاسخ دهندگان

سبک مدیریت 
منابع انساني 

سبک نوآوري 
کل

فناوری علم محوربازارمحورفرآیند هزینه محور
اطلاعات محور

فرمانبرداري
1085427

%37%29/6%18/5%14/8%100

بهره وري
5179132

%15/6%53/1%28/1%3/1%100

همکاري
637420

%30%15%35%20%100

تعهدي
72017953

%13/2%37/7%32/1%17%100

کل
28483818132

%21/2%36/4%28/8%13/6%100

با توجه به جدول )6(، سبک غالب مدیریت منابع انسانی در شرکت های دانش بنیان سبک تعهدی  است 

)53 پاسخگو( و پس از آن سبک های مدیریت منابع انسانی بهره وری )32(، فرمانبرداری )27( و همکاری 

)20( قرار می گیرند. قطر اصلی جدول، بیانگر هماهنگی میان دو سبک نوآوری و مدیریت منابع انسانی 

میان دو  میزان هماهنگی  بیشترین  دانش بنیان است.  اعضای جامعه شرکت های  پاسخ های  در مجموعه 

سبک بازارمحور و بهره وری با 53 درصد و پس از آن میان سبک نوآوری علم محور و مدیریت منابع 

انسانی همکاری 35 درصد دیده می شود. 

و  آن ها  متناظر  نوآوری  سبک  و  انسانی  منابع  مدیریت  سبک های  میان  هماهنگی  نسبت   ،)7( جدول 

همچنین مقادیر Z برای هر یک را نشان می دهد. با مقایسه مقدار Z با آماره آزمون می توان گفت که همه 
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فرضیه ها، به استثنای فرضیه سوم رد شدند. با توجه به این که مقدار آماره آزمون فرضیه سوم 2/83 بود 

و این مقدار در ناحیه بحرانی قرار می گیرد، تنها میان سبک نوآوری بازارمحور و سبک مدیریت منابع 

انسانی بهره وری، هماهنگی بالاتر از 30 درصد مشاهده شد. اگر چه نسبت هماهنگی میان سبک های 

همکاری و علم محور 33 درصد نشان داده شده است اما از آنجا که در آزمون دوجمله ای بخشی از داده ها 

از دست می رود )سیگل، 1383( بعد از انجام آزمون فرضیه، هماهنگی میان این سبک ها رد شد.

جدول )7(: آزمون فرضیه های تناسب بین سبک مدیریت منابع انسانی با سبک نوآوری متناظر

نتیجهمقدارZنسبتتعدادوضعیتمدیریت منابع انسانينوع تحلیل

شرکت

فرمانبرداري
1متناسب

تایید فرض صفر%25-0/21
4نامتناسب

بهره وري
4متناسب

تایید فرض صفر%400/69
10نامتناسب

همکاري
2متناسب

تایید فرض صفر%330/16
6نامتناسب

تعهدي
5متناسب

تایید فرض صفر%19-1/23
26نامتناسب

پاسخگویان

فرمانبرداري
10متناسب

تایید فرض صفر%370/79
27نامتناسب

بهره وري
17متناسب

رد فرض صفر%532/83
32نامتناسب

همکاري
7متناسب

تایید فرض صفر%350/49
20نامتناسب

تعهدي
9متناسب

تایید فرض صفر%17-2/09
53نامتناسب

براساس اطلاعات بدست آمده از مجموع 46 شرکت و 132پاسخ دهنده، نتایج در دو سطح تحلیل شرکتی 

و سطح تحلیل کل پاسخ دهندگان مورد تجزیه وتحلیل قرار گرفت. براساس نتایج حاصل، در هر دو سطح 

تحلیل، سبک نوآوری بازارمحور و سبک مدیریت منابع انسانی تعهدی، بالاترین فراوانی را داشتند. غالب 
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بودن سبک منابع انسانی تعهدی نیز نشان دهنده تمایل شرکت های دانش بنیان به ایجاد روابط استخدام 
بلندمدت با کارکنان منحصربه فرد و باارزشی است که از توانایی ها واستعدادهای بالقوه برخوردارند تا 
با توسعه مشارکت این کارکنان و آموزش و پرورش تدریجی آن ها در طول زمان از وفاداری، تعهد، 
ثبات و ماندگاری آن ها بهره مند و مطمئن شوند. کارمندیابی در سبک تعهدی، بجای این که مبتنی بر 
دانش و مهارت های متداول ساده باشد، مبتنی بر توانایی افراد اعم از توانایی شناختی واستعدادهای آن ها 
می باشد. غلبه این سبک بر دیگر سبک ها حاکی از توجه شرکت های دانش بنیان به امر آموزش و یادگیری 
تخصصی کارکنان در حوزه فعالیت ویژه شرکت است. برخورداری کارکنان از آزادی عمل، قدرت اختیار 
و تصمیم گیری در حوزه مسوولیت، حمایت از ایده های نو و توجه و تمرکز این شرکت ها بر توسعه 
مهارت های درون شرکتی برای دستیابی به مزیت رقابتی، از ویژگی های شرکت های دانش بنیان با سبک 

منابع انسانی تعهدی است. 
درصد   53 معادل  پاسخ دهندگان  کل  تحلیل  سطح  در  هماهنگی  بیشترین  فرضیه ها،  آزمون  بخش  در 
درمیان دو سبک نوآوری بازارمحور و مدیریت منابع انسانی بهره وری و در سطح تحلیل شرکتی بالاترین 
هماهنگی میان همین دوسبک و معادل 40 درصد محاسبه شد و این یعنی هماهنگی بین این دو سبک 
بالاتر از 30 درصد است. همچنین میانگین منحصربه فردی کارکنان و ارزش آفرینی آنان در شرکت هایی 
که سبک نوآوری بازارمحور و سبک مدیریت منابع انسانی بهره وری داشتند )یعنی در شرایطی که دو 
سبک نوآوری و مدیریت منابع انسانی انطباق زیادی برهم داشته اند( بیشتر از میانگین این دو در حالت های 
بازارمحور و  نوآوری  میانگین منحصربه فردی در شرکت هایی که سبک  مثال  بعنوان  است.  بوده  دیگر 
سبک مدیریت منابع انسانی بهره وری داشته اند )4/03( و میانگین ارزش راهبردی کارکنان آن ها )4( بوده 
بازارمحور و سبک مدیریت  این دو ویژگی در شرکتی که سبک نوآوری  است، در حالی که میانگین 
منابع انسانی تعهدی داشته )دوسبک غیرمتناظر(، کمتر بوده است )به ترتیب 3/50 و 3/80(. با توجه به 
این که در پژوهش پیزارو و همکارانش )2009( مشخص شده تاثیر منحصربه فردی برتحقق نوآوری به 
مراتب قوی تر از ایجاد ارزش است می توان نتیجه گرفت که بالا بودن میزان منحصربه فردی کارکنان در 
شرکت هایی با سبک نوآوری بازارمحور، تحقق نوآوری در این دسته از شرکت های دانش بنیان ایران را 
بیشتر از سبک های دیگر تایید می کند. نتایج پژوهش هالنستین )2003( نشان داده است که شرکت های 
سوئیسی در سبک نوآوری علم محور و سپس در سبک نوآوری فناوری اطلاعات محور بیشترین میزان 
منحصربه فردی را نشان داده اند و این تفاوت با نتیجه پژوهش حاضر می تواند به دلیل تفاوت قابل توجه 
در رشد اقتصادی این دو کشور و تفاوت درسرمایه گذاری های شرکتی و تمرکز بر سبک نوآوری باشد. 
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امروزه، بزرگترین چالش پیش روی شرکت های دانش بنیان ایرانی، بیش از بحث مالی و اعتبارات، کمبود 

یا فقدان بازار و یا به نحوی ناتوانی این شرکت ها در بازاریابی محصول ها و خدمات تولیدی خود است. 

این چالش از نبود اعتبارات مالی به مراتب خطرناك تر است زیرا می تواند نخبگان صاحب ایده را گرفتار، 

ورشکسته و ناامید کند )سهراب پور، 1393()ستاری، 1393(، به همین خاطر شرکت هایی که خود را 

بازارمحور معرفی می کنند، خود را در این عرصه موفق ارزیابی کرده اند و آن را مدیون نیروی انسانی 

متخصص ومنحصربه فرد خود می دانند و این موضوع نیز می تواند نتیجه منحصربه فردی نیروهای این نوع 

شرکت ها باشد، زیرا نیازمند کسب بازار و بازارسازی هستند و رسیدن به این موفقیت در گرو داشتن 

نیروهایی ویژه در آن شرکت است تا در رقابت کیفیت، عملکرد و قیمت، محصولات و خدماتی متمایز 

ارائه نمایند. البته در کل شرکت های دانش بنیان، میانگین ارزش راهبردی کارکنان )3/50(، بیشتر از میانگین 

منحصربه فردی )3/30( آن ها نشان داده شد که نشان از تمرکز این شرکت ها بر بهره وری نیروی کار دارد. 

ازجمله ویژگی های شرکت هایی که از سبک مدیریت منابع انسانی بهره وری استفاده می کنند، استخدام 

نیروهایی است که برای مشاغل مورد نیاز شرکت در بازار کار وجود دارند و مهارت های ضروری شرکت 

و تجربه لازم را پیشتر کسب کرده اند. بکارگیری کارکنان ماهری که مستقیما از بازار انتخاب شده اند، 

به شرکت اجازه می دهد که در هزینه های توسعه ای خود، به میزان قابل توجهی صرفه جویی نموده اند و 

این امر موجب دسترسی سریع شرکت به مجموعه گسترده ای از قابلیت ها و در نهایت بازگشت مثبت 

سرمایه می شود. البته بازگشت سرمایه شرکت ها در ازای این سرمایه انسانی به ارزش و بهره وری ای که 

نتایج کار و  بر اساس کیفیت  ارزیابی عملکرد کارکنان  کارکنان در شرکت رقم می زنند، بستگی دارد. 

بهره وری نیروی کار است. حقوق و دستمزد بر اساس حقوق متعارف بازار پرداخت می شود. در سبک 

مدیریت منابع انسانی بهره وری که بازارمحور هم نامیده شده، تمرکز بر بهره وری سرمایه انسانی است. 

کارکنان درتصمیم گیری ها مشارکت دارند که این امر بر افزایش ارزش آفرینی کارکنان تاثیرگذار است. از 

طرفی از شاخص های بارز سبک نوآوری بازارمحور نیز پایین بودن داده ها و ورودی های این شرکت ها 

برای نوآوری و در مقابل خروجی بالای نوآوری این شرکت ها است که ارزش بالایی از لحاظ اقتصادی 

و فناوری دارد. بنابراین هزینه تولید، برخلاف محصول با ارزش نهایی پایین است. می توان گفت معیار 

بالای  بهره وری  بازارمحور،  نوآوری  بهره وری و سبک  انسانی  منابع  میان دو سبک مدیریت  هماهنگی 

نیروی کار، توجه به تولید کم هزینه و رسیدن به خروجی با ارزش بالای اقتصادی است که میانگین بالای 

هر یک از این شاخص ها در سبک های یادشده بیانگر این هماهنگی است.
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6- جمع بندی 
سرمایه انسانی، مجموعه ای از ارزش های ناشی از قابلیت ها، توانمندی ها، دانش، مهارت، تجربه و انگیزه 

نیروی انسانی فعال در یک شرکت یا سازمان است. این پژوهش، با استفاده از دو بعد سرمایه انسانی 

منابع  یعنی منحصربه فردی و ارزش آفرینی که در مدل مفهومی، 4 سبک مدیریت نوآوری و مدیریت 

انسانی را متمایز می سازند، بدنبال پاسخ به این پرسش است که آیا شرکت های دانش بنیان، برای مدیریت 

نیروی انسانی، سبک مدیریت منابع انسانی همراستا با سبک نوآوری شرکت خود را مورد استفاده قرار 

داده اند؟ نتایج نشان داد که در هر دو سطح تحلیل سبک نوآوری بازارمحور و سبک مدیریت منابع انسانی 

با هم  بهره وری که هر دو به بهره وری کار، نیروی کار وخروجی کار توجه دارند، به شکل هماهنگ 

بالای 30 درصد بکار برده شده اند. دو سبک نوآوری علم محور و مدیریت منابع انسانی همکاری که در 

هر دو، پژوهشگران، دانشمندان و نخبگان دانشگاهی بعنوان شرکای اولیه شرکت، برای دستیابی به نتایج 

مشترك و ارزش افزوده، با شرکت همکاری می کنند، نیز در سطح مطلوبی )33 درصد( همراستا با هم 

استفاده می شوند و این هماهنگی، بیانگر ارتباط نخبگان دانشگاهی با شرکت های دانش بنیان است. دو 

سبک نوآوری فرآیند هزینه محور و مدیریت منابع انسانی فرمانبرداری نیز در سطح کل پاسخ دهندگان، 

37 درصد هماهنگی داشتند که این هماهنگی ناشی از تمرکز دو سبک بر کاهش هزینه هاست. در سبک 

سبک  در  و  است  معطوف  سیاست  این  به  توجه  بیشترین  نوآوری  فرآیندهای  از  هزینه محور  فرآیند 

مدیریت منابع انسانی فرمانبرداری نیز در بکارگیری نیروی انسانی از طریق قرارداد، این سیاست به شدت 

مورد توجه قرار می گیرد. سبک نوآوری فناوری اطلاعات محور، به لحاظ فراوانی کمترین تعداد را در 

بین دیگر سبک ها کسب نمود اما با این وجود در سطح شرکتی، 5 شرکت از 6 شرکت و در سطح کل 

پاسخ دهندگان 9 پاسخ از 18 پاسخ با سبک مدیریت منابع انسانی تعهدی، هماهنگی داشت که نشان 

از دیگر سبک های  بیش  تعهدی  انسانی  منابع  با سبک مدیریت  نوآوری  این سبک  می دهد، هماهنگی 

مدیریت منابع انسانی می باشد. از آنجا که کار در بستر فناوری اطلاعات امری پیچیده و نیازمند نیروهای 

زبده و ماهر است و در سبک مدیریت منابع انسانی تعهدی، نیروها به شدت منحصربه فرد و ارزش آفرین 

هستند، می توان نتیجه گرفت که سبک نوآوری فناوری اطلاعات محور، به اجرای سبک مدیریت منابع 

انسانی متناسب با خود یعنی سبک تعهدمحور نیاز دارد. 

از آنجا که درصد تناسب و همراستایی  میان  نوآوری و مدیریت منابع انسانی در عمل دیده شد؛ در 

مقایسه با آنچه که ادبیات نوآوری و مدیریت منابع انسانی از آن پشتیبانی می کند، چشمگیر نبود، به غیر 
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از شفاف شدن سبک های غالب و وضعیت دو ویژگی سرمایه انسانی می توان گفت که همچنان وضعیت 

مدیریت منابع انسانی در شرکت های دانش بنیان دارای ابهام است. 

لازم است مدیران شرکت های دانش بنیان برای رسیدن به وضعیت مطلوب، به متناسب سازی شیوه های 

مدیریت منابع انسانی خود با نوآوری شرکت های دانش بنیان توجه بیشتری کنند تا بتوانند از طریق نیروی 

بهره وری  به  شرکت،  آن  در  شاغل  انسانی  نیروی  مدیریت  با  متناسب  کارکردهای  مجموعه  و  انسانی 

مطلوب در شرکت های دانش بنیان نائل شوند.

 تعیین جایگاه این شرکت ها در هر یک از این سبک ها با عنایت به معیارهای مشترك سبک نوآوری و 

سبک مدیریت منابع انسانی، موجب هماهنگی و تناسب راهبردهای نوآوری و راهبردهای مدیریت منابع 

انسانی در این شرکت ها و بهبود مدیریت عملکرد می شود. 

همچنین پیشنهاد می شود هر یک از شرکت های دانش بنیان از نظر ویژگی های سرمایه انسانی و سبک 

نوآوری دقیقا شناسایی، تعیین و شناسنامه دار شوند تا مطابق با پژوهش ها و مطالعات استاندارد جهانی در 

زمینه مدیریت منابع انسانی بتوانند متناسب ترین کارکردهای منابع انسانی را منطبق با ویژگی های سرمایه 

انسانی و راهبردهای نوآوری خود مورد استفاده قرار دهند. به نظر می رسد شرکت های دانش بنیان در 

ایران با این مطلوب فاصله زیادی دارند.

از آنجا که میانگین ارزش راهبردی نیروی انسانی بالاتر از منحصربه فردی سرمایه انسانی فعال در حوزه 

بیشتر شرکت های دانش بنیان دارای سبک منابع  این که  به  با عنایت  شرکت های دانش بنیان می باشد و 

انسانی تعهدی و پس از آن سبک بهره وری بوده اند و ویژگی مشترك هر دو سبک نیز ارزش راهبردی 

شرکت های  به   ،)2009( همکارانش  و  پیزارو  پژوهش  نتایج  به  توجه  با  و  است  انسانی  نیروی  بالای 

دانش بنیان پیشنهاد می شود که برای موفقیت در مسیر نوآوری های علمی در سیاست های استخدامی خود 

بر بکارگیری نیروهای ویژه، منحصربه فرد، ماهر و نخبه تمرکز بیشتری داشته باشند. 

بهتر است در پژوهش های آتی، وضعیت مدیریت منابع انسانی در صنعت خاصی از شرکت های دانش بنیان 

مجموعه  یک  در  مطالعه  و  باشند  داشته  تشابه  هم  با  کاری  حوزه  لحاظ  به  شرکت ها  تا  شود  بررسی 

متجانس تر انجام شود و مشخص گردد که نتایج و سبک ها به هم شبیه هستند یا در یک مجموعه کاملا 

متجانس کاری هم نتایج متفاوت خواهد شد. این موضوع در آینده به پژوهش های تطبیقی و یا فراتحلیل 

کمک می نماید. با توجه به این که دو ویژگی سرمایه انسانی یعنی منحصربه فردی کارکنان از لحاظ مهارت 

و میزان ارزش آفرینی آن ها برای شرکت های دانش بنیان بررسی شد، پیشنهاد می گردد در مطالعات بعدی، 
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نیاز نیروی انسانی  نوع دانشگران حاضر در شرکت های دانش بنیان استخراج شود تا نوع بارز و مورد 
دانشگر در شرکت های دانش بنیان ایران تعیین گردد.
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