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Abstract 

The main reason underlying attention to startup companies is due to their 

positive impact on economic indicators and their role in increasing employment 

rates in different communities. However, the great problem confronting this 

business field  relates to the high failure rate. The absence of proper management of 

human resource is one of the main causes of this failure. Therefore, the question is 

“How can an appropriate model of human resource management be achieved for 

such companies?” To find an answer, a developmental research was designed 

through a qualitative approach using the grounded theory. Data collected by in-

depth interviews with 22 academic experts and senior executives of start-up 

companies, selected on the basis of purposeful sampling method through theoretical 

saturation, were analyzed by MAXQDA 2018 based on Carbin and Strauss 

systematic method and were coded. 1273 primary codes were identified in the open 

coding stage, from which 188 unique codes, with different frequencies, were 

obtained after screening and merging similar codes. They were finally classified 

into 55 subcategories and the final model was designed by formulating the 

relationships between the components. The findings indicated that carrying out 

human resource management model specific to startups, maximizes their growth 

rate and enhances interactive characteristics of the employees and creates a great 

competitive advantage for them in the startup ecosystem. 
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 در  یمنابع انسان تیریمدل مد یطراح

 نوپا یها شرکت
  سامان آسترکی ، امیر مانیان، پور یاسوری طهمورث حسنقلی، سیدرضا سیدجوادین

 17/02/1398تاریخ دریافت: 
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 چکیده
نرخ اشتغال در جوامع  شیو افزا یاقتصاد یها مثبت آنها بر شاخص رینوپا، تاث یها توجه به شرکت لیدل عمده

مناسب  تیریشکست است و عدم مد یوکار، نرخ بالا حوزه از کسب نیوجود، مشکل بزرگ ا نیمختلف است. باا
 تیرین سؤال مطرح است که مدل مناسب مدیسبب، ا نیهم . بهشود یشکست محسوب م نیاز علل عمده ا یانسان منابع
مند از  و بهره یفیک یکردیبا رو ،یا توسعه یپاسخ، پژوهش افتنی یباشد؟ برا دیها چگونه با شرکت نیدر ا یانسان منابع

و  ینفر از خبرگان دانشگاه 22شده با  انجام قیعم یها رفته از مصاحبهبرگ یها . دادهدش ی طراح ادیبن راهبرد داده

ادامه  ندیفرا نیا یبه اشباع نظر دنیمند انتخاب و تا رس هدف  یریگ نوپا که براساس نمونه یها ارشد شرکت رانیدم

وتحلیل و  و استراوس، مورد تجزیه نیربومند ک و براساس روش نظام 2018نسخه  MaxQdaافزار  داشت، به کمک نرم

 کدهای ادغام و پالایش از پس که شد شناسایی کد اولیه 1273 باز، کدگذاری مرحلۀ در قرار گرفتند. یکدگذار
بندی و با  مقوله فرعی، طبقه 55یکتا با درصد فراوانی متفاوت مشخص شد که درنهایت در  کد 188 مشابه،

مدل  یساز ادهیآن است که پ نیپژوهش، مب یها افتههدف، طراحی شد. ی مدل ،ها روابط بین مؤلفه شدن مشخص
 یتعامل یها یژگیها و توسعه و آپ شدن سرعت رشد استارت نهیشینوپا، باعث ب یها خاص شرکت یانسان منابع تیریمد

 . کند یم جادینوپا ا یها بوم شرکت ستیآنها در ز یبرا یمناسب یرقابت تیها شده و مز شرکت نیا نیشاغل

 

 بنیاد ی؛ نظریه دادهانسان منابع تیریمدل مد ا؛نوپ  شرکت :ها هکلیدواژ
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 مقدمه 
  ،این موتور یامروزه سوخت اصل ،میرینظر بگموتور در کی مثابه به را کار و کسب یایدن اگر

 یو نقش مهمداده  شیوری را در اقتصاد کشورها افزا بهره ،ها شرکت نیا .هستند 7نوپا یها شرکت

در کشورهای با . همین امر باعث شده است که (05: 2078 ،2وری)کا کنند یم فایشغل ا جادیدر ا

 صورت به تواند می که بودجه مینأت طریقنوپا از  های اندازی شرکت تشویق به راه ،اقتصاد پیشرفته

 (.7712 :2071 ،3هاول)باشد  فزونی به رو ،بگیرد صورت مالیاتی های معافیت یا و مختلف یها وام

جمله و از در ایجاد اشتغال و رونق اقتصادی در کشورهای مختلف نوپاهای  با افزایش سهم شرکت

مهم آن  سؤال. اما ها از اهمیت فراوانی برخوردار شده است گونه شرکت توجه ویژه به این ایران،

بابا  یکالا، اسنپ، کافه بازار و عل هایی همچون دیجی است که چه عواملی در موفقیت شرکت

خبر بوده و عدم توجه به این  از آن عوامل بی های نوپا، دخالت دارند که مدیران دیگر شرکت

 ؟شود منجر می آنها وکار کسبموارد به شکست 

ی  نوپا های  گذاران شرکت ای است که بنیان ، شیوه0های نوپا نویسی شرکت ازمرگ پس 

نوپای خود  وکار کسبکست خصوص علل شاقدام به ثبت نظرات خود در خورده، شکست

ادن عوامل خطرآفرین دهای دیگر تا با مدنظر قرار برای کارآفریننمایند تا چراغ راهی باشد  می

سسه ؤم د.شوهایی جلوگیری ممکن از تکرار چنین اتفاقشده ازسوی این افراد باتجربه، تاحد ارائه

ش، اقدام به بررسی دلایل شکست بردن از این رو با بهره 2078در سال  5سایتس این بی پژوهشی سی

دهد که  های این پژوهش نشان می نمود. یافته آنهابندی دلایل شکست  نوپا و طبقه  شرکت 707

درصد(، عدم هماهنگی  73دادن تمرکز ) درصد(، ازدست 23)عواملی همچون فقدان تیم مناسب 

جهت انجام امور محوله درصد(، فقدان اشتیاق لازم  73گذاران ) مناسب اعضای تیم با سرمایه

دادن انرژی  شدن و ازدست درصد( و خسته 1)درصد(، مکان نامناسب فعالیت  1توسط کارکنان )

 

1. Start-Ups  

2. Kaur 
3. Howell 
4. Startups Post-Mortems 

5. CB Insights 
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انگاشتن  نادیده ،عبارتی های نوپاست. به ؤثر در شکست شرکتترین عوامل م درصد( از مهم 8)

که به  نوپا های آن در شرکت نحوه مدیریتمنابع انسانی و  مرتبط با های سهم عدم کفایت سیاست

مانده  های سنتی است، عامل مغفول سازمانهای جاری در  ها و رویه برداری از سیاست نوعی گرته

و جوانان  افزون تمایل کارآفرینانبا افزایش روند روزرسد  نظر می بهدر این حوزه محسوب شده و 

ناس منابع انسانی، با کارشیک عنوان  توان به ، نمیپانو های شرکت سیسأتایرانی به  تحصیلکرده

 مربوط بهعنوان مدیر و یا مشاور، نسخ  ساختارهای استاتیک و غیرپویا به رویکردی متناسب با

غیرپویا در  های رویهنمودن  لحاظکه چرا ؛نمود تجویز ییها سازمانی سنتی را در چنین ها سازمان

 نقش دتوانمی فعالیت دارد، و سرعت رشدی غیرقابل تصور پرابهام 7بومی زیستساختاری که در 

 شکست سازمان تغییر دهد.در ثر ؤم یبه عامل 2شریک راهبردییک انسانی را از  منابع مدیریت

( و موفقیت 1: 7311 پور،شناسیم )قلی اگر منابع انسانی را عامل اصلی حیات سازمان می ،عبارتی به

ته و کسب موفقیت را در گرو آن کارگیری منابع دانس سازمان را وابسته به چگونگی تخصیص و به

ت فردی و جمعی کارکنان خود را ها و خصوصیا ها، توانایی بتواند مهارت  بدانیم که سازمان

  به این نتیجه رسیده سویی( و از23: 7311 کارگیرد )سیدجوادین، هراستای اهداف سازمان بدر

تواند به ای ممتاز افراد میه های ویژه و شایستگی بردن از مهارت باشیم که در عصر حاضر بهره

نظران و شرایط  نظر صاحبافزایی مورد شود و هم های تولیدی و فناوری منجر یکپارچگی مهارت

، (73: 7110 ،3همل ایجاد نقش جدید شریک راهبردی منابع انسانی را ایجاد نماید )پراهالد و

بوم  ختار سازمان و زیستانسانی براساس نوع ساتوجه به طراحی مدل مدیریت منابع  صورت دراین

 انسانی منابع موضوع توان نمی قابل توجه آن است که نکته کند. فعالیت، اهمیت دوچندانی پیدا می

چراکه از یک جنس دانست؛  نوپاهای  را با شرکت کوچک های کارآفرین و یا تمام شرکت در

 اما ،در بسیاری موارد دارای وجه اشتراک هستند نوپاکوچک و  کارآفرین، های شرکتاگرچه 

، رشد سریع و نمایی 0با اهمیتی همچون سطح بالای عدم قطعیت حدود افتراق وجود

 

1. Ecosystem 

2. Strategic Partner 

3. Prahalad & Hamel 
4. Uncertainty 
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های  شرکت در منابع انسانی مدیریت باهای مرتبط  نیاز به تدوین و تبیین مدل و...، (7پذیری )مقیاس

با استفاده از  ه استشد یپژوهش سع نیدر ا .(72: 2001 ،2و راندیا )وگر کند نوپا را ایجاب می

 مدیریت یاه رویه تیثر در کسب موفقؤعوامل مهای نوپا،  خبرگان و مدیران ارشد شرکتنظر 

 سهم سوءارائه شود، تا  ناسبتم یمدل اساس براین و ییشناسا ا،ه شرکتگونه  اینانسانی در  منابع

به حداقل رسانده و سرمایه مادی و  را نوپاهای  انسانی در عدم موفقیت شرکت مدیریت منابع

 کامینا و باعث رود میهدر  نوپا در کشور به  های ه با شکست شرکتنمعنوی فراوانی را که سالا

دارند،  کشور وکار کسبهای نو سعی در بهبود فضای  که با ارائه ایدهکارآفرینانی نخبگان و 

 .نماید حفظامکان تاحد

 

 مبانی نظری

 نوپا شرکت 

کم کارکنان، نرخ رشد  کوچک با تعداد نسبتاً یها عنوان شرکت نوپا به  یها شرکت مولاًمع

شناخته  ،کنند یم تیبازار نابالغ شروع به فعال کیبالا که در  یاطلاعات یاز فناور مند بهرهو  بالا

خصوص واحد در فیتعر کیبر سر  یوجود هنوز توافق کل این(. با2073 ،3مده)رابِ دنشو یم

 است شرکت جوان یکنوپا    شرکت( 752: 2071) 0نظر جیناز .نشده است جادینوپا ا یها شرکت

ی. جد یها فرصت جادیورود به بازار و ا برای است، ناشناخته وکار کسبمدل  کیدنبال  به که

رشد بالا جهت  ظرفیت شده با یطراح سیسأت شرکت تازه کی ،نوپا  معتقد هستند شرکت یبرخ

: 2071 ،5منتو )ناسکی داشته باشد یریپذ اسیت مقیبازار مهم و بزرگ است که قابل کیخدمت در 

 یک شدن به لیبا هدف تبد ینوپا را شرکت کوچک  ( شرکت20: 2070) 1و هاروات کالوپا. (72

 

1. Scalability 
2. Wagar & Rondeau 
3. Robehmed 
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 های شرکت تمایل اگرچه کند. میمعرفی  رشقابل گست و 7پذیرتکرار کار و  کسبمدل 

، 3)کیم های کوچک است شرکتبیشتر از  بسیار 2استعدادها جذب در رقابت به آپ استارت

 .نوپا در سرعت رشد است  های های کوچک و شرکت شرکتز دیگر . وجه تمای(131: 2078

 چگاهیهعلاوه  هب های کوچک است. نوپا بسیار فراتر از شرکت  های حقیقت سرعت رشد شرکتدر

مشاهده  توان ینم ایو  دید 500رچون فو فهرستبه خود را در  یمتک یشرکت محل کی توان ینم

آپ  زاران استارتاما ه ،داشته باشد اریاختکارمند در نفرهزار 70یش از ب یشرکت نینمود که چن

 دیگر ویژگی مهم (.70: 2078 ،5لگری)د ابندی یدست م یرشد نیسرعت به چن وجود دارد که به

 ،1و استرن این مهم است )گازمننوپا ایجاد و خلق نوآوری و تمایل روزافزون به   های شرکت

2071 :72). 

ای است که با اندیشه و به قصد تحقق اهداف معین طراحی  مجموعه ،سازمانکه به آن باتوجه

شناخت و ساختار و مشاغل آن را سازمان باید اهداف آن را هر مطالعات  رو در ازاین ؛شود می

وصول  جهت نوپا   شرکت(. یک 81: 7311 )سیدجوادین، داد قرار مورد قضاوت ،به اهداف باتوجه

  ساختار است، اما دیگران با کارکردن آن و کند اصل عمل اساس یکبر خود باید اهداف به

که بنیان آن بر مهندسی  8ولی نوحتی در سیلیکباشد. امروزه  1چابکبه اندازه کافی  باید سازمان

 طور هپیرامونش که بآپ چابک که بتواند خود را با محیط  ساختن نوعی استارت ،نهاده شده است

توجه به  اما ،است  گرفتهد توجه قرار مور ،و تکامل پیدا کند داده حال تغییر است، تطبیقمستمر در

)تیل و  است و نه یک هدف روشیک  وکار کسبچابکی در  این نکته ضروری است که

و  ها تیفعال بیبر اندازه سازمان، ترک علاوه 2071در سال  70ادوارز و جُنز(. رام، 58: 2070 ،1مسترز
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 .اند همنابع انسانی دانست یها هیرو یبه اجرا ازیمرتبط با احساس ن ،ها را در شرکت یا نهیزم راتیثأت

مستقل وجود واحد عدم  انسانی،  منابع مقوله نوپا به یها شرکتگذاران  نوع نگاه بنیان هرچند

هایی در نوع نگرش به  تفاوت ،منابع انسانی های راهبرد نیتدوعدم توجه به  و منابع انسانی تیریمد

 یبا بررس .کند ی دیگر را ایجاد میها سازمانها با  گونه شرکت مقوله مدیریت منابع انسانی در این

ی ها سازماندر  آنها غلبکه ا شود میگرفته در حوزه منابع انسانی مشخص  صورت یها پژوهش

 یها به تفاوت باتوجه یول ،ندا انجام شده ها سازمانخاص آن  یها و ویژگی کردهایبا رو ی وسنت

گرفته در  صورت یها پژوهش ی نتایجبخش یتسر نوپا، یها با شرکت ها سازمانگونه  اینفراوان 

 در های نوپا شرکتچراکه  ؛رسد ینظر نم به ینوپا، کار درست  های به شرکت سنتی یها سازمان

 دیگر یها سازماننسبت به  یمتفاوت اریبس یها نموده و چالش تیفعال یبوم متفاوت و زیست طیشرا

 یاز دورنماها یا مجموعه  ها، آپ استارت بوم زیست(. 5: 2072 ،7رو دارند )روژاناپوادال  شیپ

فعال  یاقتصاد یها استیها و س دانشگاه ،یمال های یتحما ،یاجتماع یها متمرکز، شبکه یفرهنگ

: 2075 ،3گلی)اشپ کنند یرا خلق م 2آمیز هرمخاط هایوکار کسب یتیحما یها طیهستند که مح

منابع، افراد و  لات،یعنوان تسه به را انهبوم کارآفرین ( زیست015: 2075) 0رو یگیو م آمولو (.01

جوزف از نگاه  است. یضرور یتحقق کارآفرین یکه برا کنند یم فیتعر انهکارآفرین یفضا

عنوان  نوآوری به ح وعنوان عامل کلیدی در فرایند تغییر اقتصادی مطر به یکارآفرین،شومپیتر

عنوان یک  را به ی نوآور . شومپیتر،شودکننده عملیات تولید محصولات تعریف می تنظیم

اصطلاح تعریف کرده و  جدید زننده نظم موجود و تعادل اقتصادی برای ایجاد نظم و تعادلی برهم

 یها دهیکه در سازمان ا زمانی(. 27: 2001 ،1را معرفی نموده است )سوئیدبرگ 5خلاق  تخریب

 شود می جادیا ینوآور ،دیثمر رس ارائه خدمت عرضه و به ایمحصول و  دیجهت تول دیو مف دیجد

 

1. Rojanapuwadol 
2. Business Venture 
3. Spigel 
4. Amolo & Migiro 
5. Creative Destruction 

6. Swedberg 
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تید و برخوردار است ) یفراوان تیاز اهم ینوآور تیریتوجه به مد هامروز. (070: 2071 ،7ی)ل

 یها شده در شرکت یمعرف یها ویژگی نیاز اول یکی تیخلاقدلیل،  همین ، به(32: 2073 ،2بِسانت

است که  3باب دیلاننوپای موفق کلامی از  های  شعار بسیاری از شرکت اساس، براین نوپاست.

 .دنشدن گرم نیست، سرگرم مردن که سرشان به زاده ییگوید: آنها می

  مدیریت منابع انسانی
 تیریدانست که در آن مد یکردیمنابع انسانی را رو تیریمد 2001 آرمسترانگ در سال

کار متعهد و ماهر با استفاده از  یروین یراهبرداستقرار  قیطراز یرقابت تیدنبال کسب مز به

 عبارتی، به(. 1: 2072 ،است )روژاناپوادال یو پرسنل یساختار ،یفرهنگ یهاکیمجموعه تکن
منظور جذب، توسعه و  است که به یها و اقدامات ای از سیاست شامل مجموعه مدیریت منابع انسانی

های کوچک  که عملکرد شرکت کارکردی راهبرد عنوان یک و به شود نگهداشت افراد انجام می

شود )برند، کرونن  ، شناخته میاست وکار کسبثیر قرار داده و عامل موفقیت أو بزرگ را تحت ت

 قیطراست که از یندیافر یمنابع انسان تیریمد ،(22: 2078) 5ر باکسالمنظ(. از2071 ،0و لِندرز

را ی مطلوب کند تا عملکرد انسان یو تلاش م فراهمرا نیاز سازمان موردکار  یروین ت،یریمد ،آن

میان  داری یمعن و مثبت است که رابطه  ید کردهأیهای مختلف ت پژوهش ،طرفیاز .کند جادیا

 (.718: 7311 دارد )حسینی، وجود سازمانی عملکرد و انسانی منابع کارکردهای مدیریت

 مدل مدیریت منابع انسانی
 اند، معرفی کرده تیواقعبخشی از از  ییبازنما کی را ( مدل7110) 1هِسه، آکوف و ساسینی

و کنترل آن بخش از  تیری، مدرییدرک، تغ یراکه قصد دارند از آن مدل ب یکه افراد گونه آن

ی مدیریت منابع انسانی بررس(. در 07: 7311 ،1)پید نندیب را می تیاستفاده کنند، آن واقع تیواقع

 

1. Lee 
2. Tidd & Bessant 
3. Bob Dylan 

4. Brand, Croonen & Leenders 
5. Boxall 
6. Hesse, Ackoff & Sasieni 
7. Pidd 
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کلان از  یدگاهیبه د لهیوس نیچراکه بد ؛است یضرور یامر شده ارائهگوناگون  یها مدلتوجه به 

 نیو تنوع ا یکپارچگی . نحوهمیابی یدست م یسازمان طیمنابع انسانی در مح تیریمد یها وهیش

در  نیچنهم. کند داده مهم عمل می کیمثابه  مختلف هر سازمان به یها مدل یها در طراح مدل

کارکرد منابع انسانی که همسو با سازمان و  کی یریگیآمده هنگام پ شیپ یبرخورد با تنگناها

(. 1: 7315 استفاده کرد )کاندولا، حل مشکلات یها برا مدل نیتوان از ا می ،ستا آن وکار کسب

هایی از  علاقه خود به ارائه مدلاز اندیشمندان فراخور قلمرو موردهای گذشته بسیاری  سال در

 نیدر ااشاره کرد.  7کیوارو مدلتوان به  جمله می مدیریت منابع انسانی اقدام نمودند که از آن

 طیدور بر مح طیعناصر مح یرگذاریشده و نحوه تاث یبند طبقه یطیمح رگذاریعناصر تاث ،مدل

عوامل : مدل شامل پنج بعد نیا. منابع انسانی مورد توجه قرار دارد تیریمد تاًیو نها کینزد

 یتیعوامل موقعی، منابع انسان تیریمد یتیعوامل موقع ،یدرون یتیعوامل موقع ،یرونیب یتیموقع

 یج 7111در سال  (.25: 7110 ،2گرو ی و پِتی)هندر است یانسان منابع یسازمان و محتوا راهبرد

 لهیوس هتا ب کردندرا ارائه  یاز دانشگاه کرنل مدل تیرا کیپاتر و ویاوها یالتیاز دانشگاه ا یبارن

بنا شده  اصلمدل بر چهار  نیکنند. ا یها معرف شرکت یرقابت تیمزعنوان  بهمنابع انسانی را  آن

(. 20 :7111 ،3ی )بارنی و رایتو سازماندهی ریپذدی، تقلیابیکم ،است که عبارتند از: ارزش

 تیریدر مد دایر ارائه شده است، مدل تجارت الکترونیک که توسط رایت و اساس برهمچنین 

یی به استقلال همراه با پاسخگو یابیدست :شنداصل با ششتابع  دیبا ها سازمانمنابع انسانی، 

بافت و بستر  در تیبه شفاف یابیدست، سازمان و کارکنان انیهدف مشترک م جادیا، کارکنان

 یمبنابر ،یعبارت به. متناسب جیارائه نتاه و جانبدو تیحما جادیای، رشد شخص یارتقای، سازمان

و  یادار یمنابع انسانی را از مبنا تیریتمرکز مد دیشرکت با رانیمد ،کیمدل تجارت الکترون

 (.57: 2000 ،0)رایت و دایر دهند رییگرا تغ و تحول یدانش یای به مبنا مبادله

 

 

1. Warwick Model 

2. Hendry & Pettigrew 
3. Barney & Wright 
4. Wright & Dyer 
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 نوپا شرکت  در منابع انسانی تیریمد
 جادیا یکند که برا می یمعرف ینهاد انسان کیرا  شرکت نوپا( 71: 2077) 7ریز اریک

در سال  2رایدو و دِشده است.  یطراح ادیز تیبا عدم قطع طیدر شرا دیمحصولات و خدمات جد

نظریه رفتاری به نام  دیجد نظریه ک(، ی7113) و مارچ رتیسا سازمانیرفتار هیاساس نظربر 2008

 تیقطع عدم طیرا در شرا انهگیری کارآفرین با تصمیم بطمرت ساختارچهار  با 3کارآفرین  شرکت

جهت حل مسائل در ،0دار یمعن یگرا رانش تحول ( که عبارت است از:7)شکل کردند شنهادیپ

 یاجتناب از بازخوردها و 5یاحتمال یبردار بهره ،مدتبلند یراهبردتوسعه  یجا به یاضطرار

باعث  آنهابردن از  که بهره ییها یعدم توجه به فناور ؛1عاقلانهریغ یفناور ی،رقطعیمدت غ کوتاه

1پذیری تعلیمو  دنشو می اتلاف منابع
داران و  سهام انیم یمساع کیو تشر یریپذ انعطاف قیطراز 

 . ندهایادر اهداف و فر رییتغ

 
 (34: 8112کارآفرین )دوِ و راید،   روابط میان متغیرهای نظریه رفتاری در شرکت .1 شکل

 

1. Ries 

2. Dew & Read 
3. Behavioral Theory Of The Entrepreneurial Firm (BTEF) 

4. Means-Driven Trans-Formation 

5. Leveraging Contingency 

6. Technology Of Foolishness 

7. Docility 
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 طیدر شرا یخارج هایدیمتفاوت نسبت به تهد یها ها با فرهنگ واکنش شرکت ،طرفیاز

توجه به حفظ و  ی،خارج تیقطع عدم طیدر فرهنگ فردگرا در شرا متفاوت است. تیقطع عدم

 گرا اما در فرهنگ جمع ،استمورد توجه  یخارج طیشرا رییتغ یو صبر برا یداخل یرویتوسعه ن

 تیریراهبرد مد سهو بلام،  لدزیفا. ردیگ یمورد توجه قرار م یتهاجم یها راهبردکاربست  مقابله و

توجه به آموزش و ، عملکرد یابیبر ارز دیتأکرا  تیقطع عدم طیجهت مقابله با شرا منابع انسانی

 اساس نظرهمچنین بر (.711: 2001 ،7و بلام لدزی)فا اند ی دانستهکار داخلنگاه به بازار و  توسعه

توان در  را نمیپذیری و مدیریت تغییر  جوی انعطاف و قطعیت، جست بینی عدم پیش( 2001) مارلو

 منابع انسانی مدیریت های معمول رسمی، بروکراتیک و رویه های اساس سیاستهای نوپا بر شرکت

 با مرتبط های گیری تصمیم در بالا پذیری انعطاف وجود و غیررسمی ویکردهایر بلکه نمود، اعمال

: 2071 ،2ا از کارایی بیشتری برخوردار است )یانگهای نوپ شرکت در منابع انسانی نحوه مدیریت

1). 

 نیز مالکان شرکت ،رانیمداغلب  ،نوپا   های شرکت توجه به این نکته ضروری است که در

است که  ادیآنقدر ز اتیو عملی طراحانجام امور مربوط به رهبری، در  آنها یریو درگ هستند

(. عدم توجه به 308: 2000 ،3و استیونس نست )کاردُآنهامانده  حوزه مغفول منابع انسانی معمولاً

اساس یک تفکر سنتی منابع انسانی تنها است که بر دلیل این به نوپاهای  منابع انسانی در شرکت

 در شکست دهد می نشان ها بررسی که حالیدر شده، دانسته ی بزرگ و بالغها سازمانمختص 

 این به که زمانی و افتد می اتفاق بالغ و بزرگ های شرکت از بیشتر بسیار نوپا هایوکار کسب

 در ماهر و کلیدی منابع انسانی و استعدادها خروج موارد بسیاری در شود، می توجه ها شکست

شود  شناسایی می  شکست عامل  رینت مهم عنوان به آپی استارت های شرکت فعالیت مختلف مراحل

 یی،نوپا از مراحل ابتدا یها که در شرکت رود یاگرچه انتظار م (.50: 2073 ،0و متیو لانا )سوج

 نیا ارانگذ به بنیان مشاوره جهتمربوطه در نیمشاور ایمنابع انسانی و  تیریمد نیمتخصص

 

1. Fields & Blum 
2. Yang 
3. Cardon & Stevens 
4. Sujlana & Mathew 
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نوپا فاقد واحد  یها تنها اغلب شرکت نه دهد که می شانن ها یاما بررس ،ها وارد عمل شوند شرکت

از  ازین یموارد خود را ب یاریها در بس گونه شرکت این ارانگذ بنیان یکه حتهستندمنابع انسانی 

، ها گونه شرکت نیدر ا. (3: 2078 ،7نتی)سازمان مشاوره تر دانند یم نیمتخصصاین مشاوره با 

 یمنابع انسانی و اجرا تیریمرتبط با مد فیوظا ،به کمبود منابع باتوجه معمولاً ارانگذ بنیان

 که معمولاً (1: 2072 ،2دار و ماژوم شوره )کی درنیگ یعهده ممرتبط با آن را خود بر یها رویه

رشد  زانیمهای نوپا،  مل آن است که در شرکتأت نکته قابل نیست. آنهاسرنوشت مطلوبی در انتظار 

سبب  همین . بهمنابع انسانی در سازمان دارد مرتبط با بر مسائل یتوجه قابل ریثأت ،و فروش شرکت

 ،است عیرشد شرکت سر زانیشود که اگر م می شنهادیمنابع انسانی سازمان پ یراهبرد کردیدر رو

 ییکه رشد از سرعت بالا یصورتاعمال و در تیریتوسط مد، 3سازمان ـ فرد تناسب کردیرو

 قرار گیردارشد شرکت  مدیرانمورد توجه  0غلشـ  تناسب فرد، رویکرد ستیبرخوردار ن

  (.038: 2071 ،5و اسکالیون شنانی)کر

1منابع انسانی تیریانجمن مد شده توسط انجام پژوهش یمبنابر
ی ها چالش، 2075در سال  

نگهداشت و عبارتند از: نوپا   های شرکت سیسأت ییانسانی در ده سال ابتدا منابع عمده مدیریت

 یفرهنگ کار کی جادیا ورهبران  یتوسعه نسل بعد، نحوه پرداخت پاداش به کارکنان ارشد

 2071در سال  1و کِسیم زاده سلامهمچنین  .سازمان به جهت جذب کارکنان با استعداددوستانه در

را فقدان دانش  یرانیا ینوپا  یها شرکت یرو شیپ یمنابع انسان تیریمد یها از چالش یبرخ

خروج  گذاران، انیبن هو هم گذار انیبن انیم میساختار تسه نییعدم تب ،یمنابع انسان تیریمد

تر بر کارکنان  و نظارت کم شتریب تیو مسئول تیفعال هیآپ در مراحل اول از استارت گذار انیبن

نوپا را  یها کردن شرکتنابود تیقابل منابع انسانیتوجه به این نکته ضروری است که . اند هدانست

 

1. Trinet 
2. Kishore & Majumdar 
3. Person-Organization Fit (P-O Fit) 
4. Person-Job-Fit (P-J Fit) 
5. Krishnan & Scullionb 
6. Society For Human Resource Management (SHRM) 

7. Salamzadeh & Kesim 
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نادرست و  یارائه راهکارها ای نیاز قوان یتخط لیدل هم به آن ،تر از حد تصور خواهد داشت عیسر

منابع انسانی  نینوپا متخصص یها شرکت تیشروع فعال درکارکنان.  انیم ضیتبع جادیا نیهمچن

 ینشان تجار دیتولی و ابیمحصول، بازار جادیشرکت در فکر ا ارانگذ که بنیان حالیدر توانند یم

به  یثرؤکمک م ی،شغل تیرضا جادیانسانی و ا منابع حیصح یها هیرو یاجرا ، باخود هستند

هفت گام را در  2073لانا و متیو در سال  سوج (.031: 2071 ،7و سینگ )دوایویدی ندیشرکت نما

 معرفی نمودند. 2به شرح شکل  های نوپا منابع انسانی در شرکت راهبردفرایند ایجاد 

 
 (55: 8114 ،و متیو لانا )سوج نوپا های فرایند ایجاد راهبرد منابع انسانی در شرکت .8 شکل

 

هستند و  یکم تیرسم ینوپا دارا یها شرکتبه اینکه  باتوجه 2003در سال  2کوک و اولانِر

 شتریب یریپذ حال انعطاف نیعو در تیرسم از عدم یسنت یها نسبت به شرکت آنهااداره  وهیش

 های مدیریت منابع انسانی معرفی نمودند. را جهت تعیین رویه (3) ، الگوی شکلبرخوردار است

 

 

1. Dwivedi & Singh 
2. Kok & Uhlaner 



  های نوپا طراحی مدل مدیریت منابع انسانی در شرکت

213 

 

 

 
 (6: 8114 ،و اولانرِ منابع انسانی )کوک تیریمد یها هیرو نییمدل تع. 4شکل 

 

دنبال  به ناسسؤشود که م آغاز می یاز زمان ی نوپاها منابع انسانی شرکت تیریمد استخدام:

چالش منابع انسانی در حوزه  نیاول ،لیدل نیهم ثر هستند. بهؤم یروهایو انتخاب ن هیکارکنان اول

بالا، عدم  تیقطع عدم طینوپا با شرا  های چراکه شرکت؛ است یابیرمندآپ کا استارت یها شرکت

(. جذب 113: 2001 ،7و ژانگ ونگیو فقدان منابع مختلف مواجه هستند )ل یسازمان تیمشروع

بر ساختار  ینامناسب ریثأت تواند یم سازماناشتباه به  یورود نیتر که کوچک فرد اشتباه در زمانی

 یبررس (.70 :2072، بر خواهد داشت )روژاناپوادالرا در یاصلاح رقابلیغ جینتا ،بگذارد

افراد  یها داده میبردن از حجم عظ با بهره توانند یها م آن است که شرکت نینوپا مب یها شرکت

 ی،اطلاعات مختلف کارکنان اعم از مشاغل قبل ،مستقر است یاجتماع یها که بر بستر شبکه

 دیننما رصد میطور مستق بهرا  آنها یشغل یها ییتوانای و روابط اجتماعی، نوع زندگ طیشرا

نوپا   شرکت کیخلاق به جذب در  یروهایکردن استعدادها و ن(. متقاعد311: 2071، 2)چنگ

خلاق در  ریمد طلبد. می یخودشان مطمئناً مهارت خاص تیشرکت با مالک کی سیتأس یجا به

 محیطماهر جذب آن  یروهایباشد که استعدادها و ن یکار طیخالق مح تواند ینوپا م  شرکت کی

هستند.  ها نیشوند که قادر به استخدام بهتر می یینوپا یها جذب شرکتمعمولاً  ها هیسرما. شوند

و کسب   که قصد بقا یینوپا یها که شرکت دانند می رکیز گذاران هیهوشمند و سرما نانیکارآفر

 

1. Leung & Zhang 
2. Cheng 



 1311بهار (، 34)شماره پیاپی  1 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال سیزدهم پژوهش

211 

 

 

دوِانی و ) ندیکارکنان و استعدادها را جذب و حفظ نما نیقادر باشند بهتر دیبا ،دارند تیموفق

 (. 0: 7،2071استین

( 2070در کتاب سختی کارهای سخت ) 2مریکایی هاروویتزاکارآفرین موفق  سازی: تیم

 مدیریت ید.شرکت تراز اول داشته باشیک توانید اگر تیم تراز اولی نداشته باشید، نمیگوید:  می

 به پاداش ارائه و ارزیابی، رهبری شکل تغییر، کارکنان توانمندسازی مستلزم ها تیم اثربخش

نوپا موفق  یها شرکت میآنچه به ت. (11: 7315 سیدجوادین،اساس اهداف تیمی است )کارکنان بر

شده توسط  لیتسه یندیبلکه فرا !ستین یشناس ستاره یها نشانه ایدهد ژن، شانس  می یاجازه نوآور

در  ها تیم یناکارآمد لیاز دلا یبرخ(. 00: 2077 ،زی)ر ستها ارشد آن شرکت تیریمد

نابرابر دانش و  سطح ،یمیت انیو م یمیت یقدرت درون یهاکینامید :عبارتند از های نوپا شرکت

در مرحله  هیاول مشکلات ته،گذش های کاری رویه یریکارگ به مشکلات م،یت یمهارت اعضا

 (. 225: 7315، کاندولا) میت یدرجهت دستاوردها تیفرد میدر تسل یو دشوار  تیم لیتشک

منظور ایجاد  مبتنی بر یادگیری و به ای تجربه را( آموزش 7188) رابینز آموزش و توسعه:

ها،  ها، تغییر مهارتپایدار در فرد دانسته تا او را قادر به انجام کار و بهبود تواناییاًتغییرات نسبت

یادگیری جزء ضروری پیشرفت (. 280: 7311 )سیدجوادین، دانش، نگرش و رفتار اجتماعی نماید

می ،ها ضروری نیست مشتریتلاشی که در امتداد یادگیری نیاز اما  ،ستوکارهای نوپا کسببرای 

های  موجب بهبود شاخص چراکه ؛یادگیری معتبر است یتواند حذف شود. این یادگیری نوع

مورد توجه  راًیکه اخ یاز مباحث یک(. ی55: 2077 )ریز، شود های نوپا میوکار کسباصلی 

ر برنامه نظام د یریادگی یها بردن از فرصت بهره ،پژوهشگران حوزه منابع انسانی قرار گرفته است

 (. 301: 2000 ،و استیونس نجبران خدمات است )کاردُ

 تیاهم حساس و حائز اریبس یها هیعملکرد از رو یابیارز :مدیریت عملکردارزیابی و 

باشد.  یرسمریغ هیرو نیا به ارانگذ بنیان کردیاگر رو یحت شود، مینوپا محسوب  یها در شرکت

 زانیبازخوردها به م نیکارکنان و سرعت عمل در انجام اموقع عملکرد  و به میبازخورد مستق
 

1. Devaney & Stein 
2. Horowitz 
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سازمان  تیرسم زانیو م یزمان کاف ،یسطح سازمان، منابع کاف ،یابیوابسته به نحوه ارز یادیز

برخوردار باشد بر عملکرد  یشتریبه کارکنان از دقت و سرعت ب میدارد. هرچقدر بازخورد مستق

 (. 30: 2071 ،منتو ناسکی) خواهد داشت یبهتر ریثأکارکنان ت

 یکه درآمد شرکت دارا یطیدر شرا اًمخصوص ،کارکنان نهیهز کنترل جبران خدمات:

نوپا در بخش منابع انسانی است. عدم  یها عمده شرکت یها از چالش ،است یدینوسان شد

 نیمناسب پرداخت در ا راهبردو عدم توجه به  ایحد از مزااز شیاستفاده ب ها، نهیاز هز یآگاه

 تیقطع عدم تواند یم 7موجودی ها نهیگز نظریهمنجر شود.  آپ ارتبه شکست است تواند یم طیشرا

بینی  از عوامل پیش کیشدت هر زانیو م ریاساس تعداد عوامل درگمختلف را بر یها ییدارا

کننده  عامل وسوسه تواند یم سازمانهر  در کاهش درآمد ایفروش و  شیچراکه افزا؛ دینما

ثر در ؤم راهبردو عدم وجود  شودتعداد کارکنان  یکاهش موقت ایو  شیافزاجهت در

، 2و بهاتاچاری تی)را سازد یومرج مواجه م  انسانی شرکت را با هرج منابع تیریمد ،مدت  یطولان

2005 :70.) 

مهم هستند اما کارکنان  گذاران  بنیان های نوپا، شک در شرکت بدون حفظ و نگهداشت:

کنند. جذب و حفظ کارکنان با  با مهارت بالا نقش مهمی در رشد و موفقیت شرکت بازی می

شده بزرگ  أسیسهای ت با شرکت آنهاست؛ چراکه های نوپا چالشی برای شرکت کیفیت بالا،

آن  نکته مهم (.2711: 2075 ،3سائورمنو  روچجهت کسب استعدادها رقابت شدیدی دارند )در

 ،استعدادها و حفظ جذب یبرا ی نوپاها در شرکت یرقابت تیمز جادیاز عوامل ا یکاست که ی

که  هستند روزیرقابت پ نیدر ا ییها شرکت و ستی در شرکت نوپاوجود فرهنگ مناسب سازمان

کنند  جادیدر شرکت خود ا ی راجذاب یفرهنگ سازمان ،منابع انسانی نیبردن از متخصص با بهره

 (.08: 2078 ور،ی)کا

 

 

1. Real Options Theory 

2. Wright & Bhattacharya 
3. Roach & Sauermann 
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 پژوهش پیشینه
های اخیر که در دو حوزه کارآفرینی و مدیریت منابع انسانی  های سال برخی از پژوهش

 ارائه شده است.  (7)اند، در جدول شماره  مورد توجه بوده
 

 های مرتبط با مدیریت منابع انسانی و کارآفرینی . پیشینه پژوهش1جدول 
 نتیجه پژوهش محل نشر عنوان

با  یراهبرد یکارآفرین یالگو

: نقش یرویکرد مدیریت منابع انسان

 تبادل دانش یا واسطه

 مدیریت بازرگانی انداز نشریه چشم

(7312) 

 ی(جینائ ی،طبرسا، یدالله)

عملکرد و جبران خدمت،  یابیشامل ارز یمنابع انسان یها چهار جنبه از اقدام

 یراهبرد ینیبا کارآفر محور میو آموزش ت یا فهیوظ یمیشغل، ساختار ت یطراح

 رابطه مثبت دارند.

نقش کارکردهای مدیریت منابع 

بین  انسانی بر اکوسیستم بازاریابی

 یالملل

های مدیریت منابع  پژوهشفصلنامه 

 (7311) انسانی

 (فیضو  زارعی، ملکی )شرفی،

دهد که کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر  نشان میاز پژوهش  حاصل نتایج

های کوچک و متوسط، تأثیر مثبت  المللی برای شرکت بازاریابی بیناکوسیستم 

داری دارند. همچنین کارکرد تأمین منابع انسانی، کارکرد آموزش منابع  و معنی

انسانی، کارکرد بهبود کیفیت روابط، کارکرد خلق ارزش و کارکرد ارزیابی 

 .داری دارند معنیتأثیر مثبت و  المللی بین بازاریابی اکوسیستم عملکرد نیز در

 تیریمد تیعوامل موفق ییشناسا

در کسب وکارهای  یمنابع انسان

 کوچک و متوسط

 (7311) نشریه توسعه کارآفریتی

 (احمدپور داریانی)

 ـ یرساختیاز پنج عامل ز ایران SMEsدر منابع  تیریمد تیعوامل موفق

 .شوند یم لیتشک یو آموزش یزشیفناوری اطلاعات، انگ ،یتیریمد ،یتیحما

 در انسانی منابع مدیریت نقش

 سازمانی کارآفرینی تقویت
مطالعات کاربردی در علوم نشریه 

 (7311) مدیریت و توسعه

 )دیانتی، زارع(

 انسانی، منابع مدیریت های زیرنظام در کارآفرینانه های ویژگی فقدان

 منظور بهآورد و  عمل به ممانعت سازمان در کارآفرینانه رفتار گیری ازشکل

 انسانی منابع مدیریت یک نظام استقرار کارآفرینی سازمانی، پرورش و ترغیب

 .است ضروری کارآفرینانه

کارآفرینی و اثر بخشی مدیریت 

 منابع انسانی

مدیریت و  فصلنامه مطالعات

 (7311) حسابداری

 (حسنی صدرآبادی)

 نوپا ی یک شرکتانداز تأثیرات بلندمدت از زمان راه مدیریت منابع انسانی در

 شود. محسوب میکارآفرینی  ییک شریک راهبردعنوان  و به بسیار مهم است

های توسعه منابع انسانی  مؤلفه

 سازمان های کوچک و متوسط

 برای دستیابی به عملکرد بهتر

های مدیریت منابع  پژوهشفصلنامه 

 (7311) انسانی

 ،امیری ر،ناصحی ف)

 (مبارک آبادی

منظور ارتقای  های توسعه منابع انسانی به شناسایی مؤلفهپژوهش با هدف این 

ای صورت پذیرفته  ایران در سه بعد رفتاری، ساختاری و زمینه SMEs عملکرد

ای مؤثر بر  های ابعاد ساختاری، رفتاری و زمینه است. نتیجه تحقیق نشان داد مؤلفه

نگیزه کارکنان و توسعه منابع انسانی، به افزایش دانش و مهارت، بهبود نگرش و ا

 .منجر شده است SMEs درنتیجه افزایش عملکرد مالی و عملیاتی

استقرار مدیریت منابع انسانی سبز 

های مدیریت منابع  پژوهش نشریه در اکوسیستم کارآفرینی

 (7311) سازمانی

 ی، دهقانی، امیدوار(عقوب)ی

اکوسیستم های پژوهش شامل تشریح الگوی مدیریت منابع نسانی سبز در  یافته

همبستگی است. مدل موجود، الگویی برای ـ  کارآفرینی و تحلیل نتایج نفوذ

وکارهای مختلف با هدف استقرار مدیریت منابع انسانی سبز در اکوسیستم  کسب

کارآفرینی است. نتایج پژوهش حاکی از تأثیرگذاری مدیریت منابع انسانی سبز 

 .شدن دارد نهایت جهانی یدار و دربر اکوسیستم کارآفرینی، تفکر سبز، توسعه پا
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 نتیجه پژوهش محل نشر عنوان

 دیرراهب مدیریت نقشبررسی 

شرکت کارآفرینی در انسانی منابع

 (نوپا) بنیان دانش های

هفتمین کنفرانس کارآفرینی و 

 (7311) های باز نوآوری

 دهکردی( )مختاریان

 بنیان دانش های شرکت کارآفرینی بر آن ابعاد و انسانی منابع راهبردی مدیریت

 .دارد مثبت ثیریأت )نوپا(

مدیریت   سازی حوزه ای فهم حرفه

 منابع انسانی
های مدیریت منابع  پژوهشفصلنامه 

 (7318) انسانی

 نی(یزدا، باباشاهی، باتمانی)

سمت  گسترش نقش راهبردی منابع انسانی متخصصان منابع انسانی را به

نتایج این پژوهش مدیریت منابع انسانی سوق داده است.   سازی در حوزه ای حرفه

سازی  ای عنوان مبنایی جهت تحلیل حرفه تواند به شناسی کاربردی آن می و روش

 های دولتی مورد استفاده قرار گیرد. در حوزه مدیریت منابع انسانی سازمان

Entrepreneurship and 

employment stability 

 

Journal of Business 

Venturing (2017) 

(Failla, Melillo) 

 پیشینه شغلی، شخصیت فردی و محیط اثر مستقیم بر کارآفرینی دارد.

What is the role of 

Human Resource 

Management in growing 

start-ups? ESCP Europe business 

school (2017) 

(Nascimento) 

نوپا داشته باشد.  یها در شرکت یمتعدد یها نقش تواند یم یمنابع انسان تیریمد

در  یمنابع انسان تیریکامل مد یها هیرو یآن است که اجرا نیپژوهش مب جینتا

 یبودن اجرابر نهی. کمبود منابع، هزستین یادیطرفداران ز ینوپا دارا یها شرکت

ثر ؤبالا و تعداد کم کارکنان، از عوامل م تیقطع عدم طیمربوطه، شرا یها هیرو

 یها در شرکت یمنابع انسان تیریمد یها هیرو یدانستن اجرا تیاهم کم در

 نوپاست.

Integrating organisational 

culture and human 

resource management in 

the context of corporate 

entrepreneurship 

International Journal of 

Business Environment 

(2017) 
(Hinteregger) 

 ینیکارآفر نهیدر زم یمنابع انسان تیریو مد یادغام فرهنگ سازمانبرای 

 است. لازمو سازمان ها  از افراد، گروه یسطوح مختلفتوجه به  یسازمان

Human capital in the 

entrepreneurship 

ecosystem 
International Journal of 

Entrepreneurship and 

Small Business (2018) 

(Østergaard, Marinova) 

افزایش قابلیت اکوسیستم کارآفرینی با توجه بیشتر به  هدف اصلی این پژوهش

مشخصه های  پژوهش حاکی از آن است که های انسانی است. نتایج سرمایه

شده و همچنین میزان  های دیده ی ازقبیل آموزشانسان هایهیسرما یفرد

 ی، تأثیرگذار است.نیکارآفربوم  زیستو رشد  تیموفقچگونگی بر  کاری تجربه
 

 پژوهششناسی  روش
 و بیشتر های نوپا، محدود مدیریت منابع انسانی در شرکت درخصوص انجامشده های پژوهش

 صورت ها کاستی این به با علم پژوهش، این دارد و تمرکز کارآفرین یها سازمان بر مطالعات

وش بنیاد و ر پردازی داده نظریه راهبردبردن از  در این تحقیق یک فرایند کیفی با بهره .است گرفته

های  نفر از مدیران و خبرگان شرکت 22شده با  ساختاریافته انجام های نیمه تحلیل محتوای مصاحبه

( مورد توجه قرار گرفت. در 2075) 1استراوس نوپا، طی شد که در این مسیر، رویکرد کربین و
 

1. Corbin & Strauss 
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 نظریها و انجام تحلیل، چهارچوب  کنش مداوم میان گردآوری داده طریق برهمتحقیق، ازطی 

ها صورت گرفت و نه به صورت متوالی.  ها به موازات انجام مصاحبه ایجاد شد. کدگذاری مصاحبه

برفی  گلولهی ـ شونده مناسب، از روش قضاوت و تعیین فرد مصاحبه یآمار گرفتن از جامعه بهره برای

کنندگان تا آنجا ادامه یافت که  گیری بدون هیچ محدودیتی در تعداد مشارکت نمونه استفاده شد و

مصاحبه نخست، پژوهشگر  1صورت که با کدگذاری  دست پیدا شد. بدین 1به اشباع نظری

از کدهای جدید های بعدی و استفاده  چهارچوب ذهنی اولیه را ایجاد و با انجام مصاحبه

نظری  مصاحبه نهایی کفایت 2را توسعه داد تا زمانی که با انجام آمده، چهارچوب ذهنی  دست به

 پس که شد شناسایی کد اولیه 7213 باز، کدگذاری مرحلۀ پایان رسید. در ها به حاصل و مصاحبه

شد که یکتا با درصد فراوانی متفاوت مشخص  کد 788 مشابه، کدهای ادغام و پالایش از

و تحلیل،   در تمام مراحل کدگذاری .نهایی حاصل شد بندی مقوله فرعی، جمع 55نهایت در در

آمده،  دست های به رفت و با استفاده از دادهمورد استفاده قرار گ 2078نسخه  MaxQdaافزار  نرم

قالب شش در شده که های انجام کدگذاریپردازی صورت پذیرفت. برای سنجش پایایی  نظریه

 5و پیامدها 4گر ، شرایط مداخله3ای زمینه شرایطمحوری، راهبردها،  ، طبقه2گروه شرایط علی

مفهوم  788که حاصل ترکیب را شده  مقوله استخراج 55، سه کدگذار، صورت گرفت

بندی کردند و  دسته گروه فوق 1قالب ع مرحله کدگذاری باز بودند، درغیرتکراری و بدی

نسخه  SPSSرم افزار توسط ن 6طریق محاسبه ضریب کاپای کوهنآنها ازنهایت، میزان توافق در

کدگذار اول  انیکاپا، م بیضر زانیشده، م براساس محاسبات انجاممورد بررسی قرار گرفت.  22

 101/0برابر کدگذار دوم و سوم  انیو م 101/0کدگذار اول و سوم برابر  انی، م152/0و دوم برابر 

و سطح  1/0از  شتریب( 122/0) سه کدگذار یتوافق کاپا بیضر نیانگیبه آنکه م است و باتوجه

به نحوه  ییو اعتماد بالا نانیمحاسبه شد، اطم 05/0تر از  ( کم000/0) آنها یبیتقر یدار یمعن

 

1. Theoretical Saturation 

2. Casual Conditions 
3. Context Conditions 
4. Intervening Conditions 
5. Consequences 
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بر  ها نیز علاوه روایی یافتهسنجش برای  گانه، حاصل شد. شش یها ها در گروه مقوله صیتخص

ژوهش و اخذ بازخورد از بردن از نظرات اساتید و خبرگان قلمرو پ ر، بهرهافزا توجه به خروجی نرم

ها  شده از مصاحبه های استخراج هارچوب حاصل از دادهخصوص چدر کنندگان، برخی مشارکت

تغییرات لازم تا کسب نتیجه  صورت نیاز به انجام اصلاحات، اقدامات و انجامشده و درلحاظ 

 توافق در دستور کار پژوهشگران قرار داشت.مورد

 

 ی پژوهشها یافته
 درصد 3/11زن و  درصد 1/22 است از ها عبارت شونده شناسی مصاحبه جمعیتهای  ویژگی

تحصیلات کارشناسی  درصد، 5/05به بالا  سال 00 درصد و 5/50 سال 00تا  20، سنمرد

درصد که  1/22 یو دکتر درصد 5/0دانشجوی دکترا  درصد، 2/51کارشناسی ارشد درصد،1/73

 1/73درصد دارای تحصیلات فنی و  3/31یریتی،درصد دارای تحصیلات مد 50از این تعداد 

شناختی  اطلاعات جمعیت( 2در جدول شماره ) ها بودند. درصد دارای سایر تخصص

 است. ارائه شده  شوندگان مصاحبه
 

 شوندگان شناختی مصاحبه اطلاعات جمعیت .8 جدول

 سازماننام  پست سازمانی تحصیلات سن تیجنس کد

P7 کارآفرینی توسعه معاونت مشاور اقتصاد یدکتر یدانشجو 03 مرد 
وزارت تعاون، کار و رفاه 

 یجتماعا

P2 کارآفرینی توسعه معاونت مشاور ینیکارآفر تیریمد یدکتر 52 مرد 
وزارت تعاون، کار و رفاه 

 یجتماعا

P3 وکار کسب تیریمد یدکتر 55 زن 
 توسعه معاونت هماهنگی مسئول

 کارآفرینی

وزارت تعاون، کار و رفاه 

 یجتماعا

P0 یمنابع انسان تیریمد یدکتر 31 زن 
مسئول حوزه  کارشناس

 کارآفرینی

وزارت تعاون، کار و رفاه 

 یجتماعا

P5 03 مرد 
 یراهبرد تیریمد یدکتر

 یصنعت
 وکار کسب توسعه مدیرکل

 یوزارت ارتباطات و فناور

 اطلاعات

P1 رسان گپ امیپ مدیرعامل یتعامل یها و رسانه یباز یدکتر 38 مرد 



 1311بهار (، 34)شماره پیاپی  1 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال سیزدهم پژوهش

211 

 

 

 سازماننام  پست سازمانی تحصیلات سن تیجنس کد

P1 مدیره هیئت عضو یاسیعلوم س یکارشناس 38 مرد 
 یوکارها کسب یکشور هیاتحاد

 یمجاز

P8 فردا تالیجیتحول د گذار بنیان و مدیرعامل عمران یمهندس یکارشناس 03 مرد 

P1 رنایا اتکیمد وکار کسب مدیر وتریکامپ یمهندس یکارشناس 00 مرد 

P70 30 مرد 
کسب  تیریارشد مد یکارشناس

 کار و
 ترب انسانی منابع مدیر

P77 نوپا وکارهای کسب مرکز مدیر وب یارشد فناور یکارشناس 30 مرد 
 کیتوسعه خدمات الکترون

 عدالت

P72 38 مرد 
 یارشد مهندس یکارشناس

 وتریکامپ
 فردا یابر انشیجامعه آزاد را وکار کسب توسعه ارشد مدیر

P73 30 زن 
 تیریارشد مد یکارشناس

 اطلاعات یفناور
 وب نیگر انسانی منابع مدیر

P70 01 زن 
ارشد تجارت  یکارشناس

 کیالکترون

 گری تسهیل مرکز موسس

 نوپا وکارهای کسب

 یوزارت ارتباطات و فناور

 اطلاعات

P75 02 مرد 
 تیریارشد مد یکارشناس

 ینیکارآفر
 پلاگ نیپرشـ  کویاران گذار بنیان هم و مدیرعامل

P71 03 مرد 
 یارشد طراح یکارشناس

 یکاربرد
 اتاقک گذار بنیان هم و مدیرعامل

P71 30 مرد 
 یارشد فناور یکارشناس

 اطلاعات
 نینگاه نو یالفبا گذار بنیان هم و مدیرعامل

P78 21 مرد 
 تیریارشد مد یکارشناس

 ینیکارآفر
 نوآوری ناحیه مسئول

 دانشگاه یپارک علم و فناور

 فیشر

P71 00 مرد 
منابع  تیریارشد مد یکارشناس

 یانسان
 کالا یجید انسانی منابع مدیر

P20 35 مرد 
 یارشد مهندس یکارشناس

 وتریکامپ
 پارس انشیرا گذار بنیان هم و مدیرعامل

P27 کار روابط بر نظارت ادره رئیس یشناس ارشد جامعه یکارشناس 03 مرد 
وزارت تعاون، کار و رفاه 

 یجتماعا

P22 کار روابط ارشد کارشناس عیصنا یارشد مهندس یکارشناس 31 زن 
وزارت تعاون، کار و رفاه 

 یجتماعا
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 کدگذاری مراحل

ها و  مفاهیم شناسایی شده و ویژگی ،فرایند تحلیلی است که ازطریق آن؛ کدگذاری باز

 های این پژوهش، تمام مصاحبه باز کدگذاری مرحلۀ . درشوند ها کشف می ابعاد آنها در داده

گرفته با خبرگان و متخصصان، تبدیل به متن شده و مورد مرور چندباره قرار گرفتند،  صورت

ها، کدگذاری شده و فراوانی آنها در طی تمام  شده از مصاحبه سپس تمام مفاهیم استنتاج

شده اولیه  ای از کدهای استخراج (، نمونه3شده، محاسبه گردید. در جدول ) های انجام مصاحبه

 ها، ارائه شده است. ای از مصاحبه ه نمونهمربوطه ب

 
 نمونه کدگذاری اولیه. 4 جدول

 5Pمصاحبه  از قسمتی

 اولیه کدهای استخراج مصاحبه نمونه متن

 در زیچ همه چراکه ؛است سخت اریبس کارکنان نگهداشت یآپ استارت ستمیس در»

 است؟ پول فردا ست،ین مطلع خود یفردا از شرکت یعنی. است تیقطع عدم و تراکم

 ازنظر افراد اکثر. شود یم صادر متناقض و متفاوت یهادستورالعمل ست؟ین پول فردا

 متوجه عمل در من. باشند داشته یا دغدغه یب و آرام یزندگ که دارند لیتما یذهن

 و موقع به یایمزا موقع، به حقوق گذشته همچون رانیا در هم امروز نسل که شوم یم

 .«است مهم شانیبرا یکارمند گرید مسائل

 خواهد آپ استارت یبرا یبهتر ثمره مدت یطولان در آموزش توجه من نظر به»

 با بهتر سازمان در دهید آموزش و شده جذب یمعمول یروین نکهیا لیدل به. داشت

 و کارمند انیم مختلف ابعاد از جادشدهیا یهماهنگ و شود یم هماهنگ سازمان طیشرا

 یروین به دارم لازم که را یدانش. داشت خواهد یدرپ را ییکارا شیافزا سازمان

. ردیگ یم قرار سازمانمان قالب و چارچوب در فرد و میده یم آموزش و ارائه یمعمول

 نکته نیا به توجه من. ستین برخوردار ییبالا تیاهم از من یبرا روین بودن استعداد

 داراست؟ را یتیشخص ازلحاظ لازم صلاحیت استخدام، یدایکاند فرد ایآ که کنم یم

 کنم یم نگاه است؟ چند معدلش است، خوانده درس دانشگاه کدام که کنم ینم توجه

 رشد ارتقا و تیفعال یبرا را لازم و یکاف ظرفیت دانش و تیشخص نظر از فرد آن که

 .«باشد توانمند یعبارت به ر؟یخ ای دارد ما سازمان در

 

در  یمنابع انسان تیریحفظ استعدادها چالش مد ـ

 .استارت آپ است

در استارت  تیقطع و عدم سکیاز ر ییسطح بالا ـ

 .آپ وجود دارد

 جادیعامل ا یدیکل یرویسهام به ن یواگذار ـ

 .و نگهداشت زهیانگ

استارت  تیاز عوامل موفق یانسان یرویآموزش ن ـ

 .آپ است

نرم همچون  یتوجه به ارائه آموزش مهارت ها ـ

 .نحوه تعاملات در دانشگاه

 .افراد در زمان استخدام توانایی ییشناسا تیاهم ـ

استارت آپ  تیدرست عامل موفق یزیر برنامه ـ

 .است

سس ؤم میت ینوع روابط و هماهنگ فیعدم تعر ـ

 .عامل شکست استارت آپ است

عامل  میت یاعضا یاستخدام مناسب و هماهنگ ـ

 .است تیو موفق ییافزا هم



 1311بهار (، 34)شماره پیاپی  1 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال سیزدهم پژوهش

211 

 

 

خاصی مثل نرخ همگرایی یا  عوامل بستگی بهها ارزیابی عملکرد  در استارت آپ»

های عملکرد کلیدی یا  ها شاخص در استارت آپ ،عبارتی ضریب فروش و... دارد. به

KPI دهنده  توانند نشان های مذکور می شود. میزان دستیابی افراد به شاخص تعریف می

دهید  آگهی میًیک  کنید، مثلا نوع عملکرد باشد. مثلاً در واحد بازاریابی فعالیت می

کننده شاخص  کنید، تعداد بازدید و تعداد مشتری مراجعه یا یک تابلو تبلیغاتی تهیه می

است. هدف استارت آپ رفع مشکل و ارضای نیاز بازار است که درصورت موفقیت 

 «معنای درآمدزایی است. به

درجهت ها باید دارای فرهنگی باشند همانند و همسو  آپ افراد شاغل در استارت»

تواند  کسب موفقیت. عدم هماهنگی و وجود تعارضات داخلی میان افراد است که می

 «ثر شود.ؤدر شکست استارت آپ م

. دارند وجود های کوچک ها با شرکت آپ میان استارت یا عمده یهاتفاوت»

 ریپذ سکیر که است ییروهاین با ها پآاستارت در روین جذب تیاولو ،مثال عنوان به

 سر در یپرداخت متعارف حقوق یعنی باشند کارمند و نباشند ریپذ سکیر اگر. باشند

 «.کند یم مشکل دچار را آپ استارت فرد نیا باشد، مهم شانیبرا فقط برج

 «.است آن به مربوط یسازمان ازین و یانسان منابع از سسؤم درک عدم چالش نیاول»

 منابع درخصوص سسؤم دانش شیافزا نهیگز سه ،ینگینقد و طیشرا اساس بر

 منابع واحد وجود ای و یدائم کارشناسان از گرفتن بهره ای و مشاور از بردن بهره ،یانسان

 .«است تیفعال الزامات از یانسان

حوزه استارت  نیفعال یمهارتـ  یتیتفاوت شخص ـ

 ها سازمان ریآپ با سا

 نیشاغل انیم یریپذ سکیر یوجود سطح بالا ـ

 حوزه استارت آپ

 یمنابع انسان تیریمد تیسس به اهمؤم تیحساسـ 

 است تیعامل موفق

سس در استارت ؤتوسط م یمنابع انسان تیریمدـ 

 آپ

از مشاوران متخصص درجهت  یریگ بهره تیاهمـ 

 استارت آپ تیموفق

در  یصورت مال هجبران خدمات ب تیعدم کفاـ 

 استارت آپ

 و ...

 

 رسد های فرعی از آنها فرا می مقوله دهی ت و یا شکل، مرحله ساخاولیهمفاهیم پس از تعیین 

 شوند. شده در این پژوهش معرفی می های فرعی انتخاب ( مقوله0)که در جدول 
 

 براساس کدهای اولیهشده  استخراج یها . مقوله3 جدول

 شده های انجام کدهای )مفاهیم( مستخرج از مصاحبه مقوله فرعی ردیف

7 
مند سرمایه  هدفآموزش 

 انسانی
 / آموزش حل مسئله مرتبط با اکوسیستمنگیمنتور تیاهم /آموزش هوشمندانه

 نوپا های  اتحاد راهبردی شرکت 2
آپ  های بزرگ جهت بقا و کاهش هزینه در زمان رکود بازار/ جذب استارت آپ پیوند استارت

 های بزرگ وتوانمد رمز موفقیت است کوچک در شرکت

 نمودن شرایط داخلی المللی با لحاظ های موفق بین استفاده از ایده الگوبرداری راهبردی 3

 صحیح محیط کار الگوبرداری نا 0
آپ میان اغلب جوانان مؤسس/ ضعف فرهنگ  سرخوردگی و افسردگی حاصل شکست استارت

 کار و عدم پشت کار در اکوسیستم ایران
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 شده های انجام کدهای )مفاهیم( مستخرج از مصاحبه مقوله فرعی ردیف

 آپ است. ریزی درست عامل موفقیت استارت برنامه ریزی آموزشی مستمر برنامه 5

 آپ های استارت سپاری هوشمندانه برخی فعالیت توجه به برون سپاری فعالیت برون 1

1 
بهبود هوش هیجانی 

 گذاران بنیان

/  عدم اعتماد و اطمینان مؤسس  آپ است انگیزه متفاوت افراد عامل شکست تیم مؤسس استارت

 شکست است.به کارکنان از عوامل 

8 
بردن از نظر مشاوران  بهره

 متخصص و تجربیات موفق

گیری از  های موفق جهانی همراه با درک نیاز داخلی/ اهمیت بهره آپ الگوبرداری از استارت

ها و مراکز رشد و نوآوری جهت تسهیل موفقیت/  دهنده بردن از شتاب مشاوران متخصص/ بهره

 آپ گذار در حوزه استارت مایهلزوم ساماندهی نهادهای حمایتی و سر

 آپ است. حداکثر سرعت انتقال اطلاعات در شرکت، عامل موفقیت استارت شدن سرعت رشد بیشینه 1

 آپ است. های متنوع مؤثر در موفقیت استارت وجود تجربه و تخصص های لازم پورتفولیوی تخصص 70

77 
گذاران بر  تأثیر مستقیم بنیان

 عملکرد

/ انتخاب و استخدام توسط مؤسس  آپ مشترک، عامل تشکیل تیم مؤسس استارتایده و دغدغه 

/ عدم شناخت اکوسیستم ازسوی اغلب  / عدم تعهد مؤسسان به اهداف اولیه عامل شکست انجام

 آپ دارند. ترین نقش را در استارت / مؤسسان مهم آپ مؤسسان استارت

 آپ در ایران های استارت تحریم جهانی چالش عمده شرکت های علیه ایران تحریم 72

 های محیطی تحلیل فرصت 73
آپ/  اکوسیستم معیوب عاملی درجهت افزایش شکست  اجتناب از سکوت سازمانی در استارت

 ها است. آپ استارت

 ترک سازمان 70
های موفق عامل جذب نیروی انسانی اشتباه/ عدم تمایل به قرارداد  آپ ظاهر فریبنده استارت

 آپ استخدام در استارتبلندمدت 

75 
تفاوت مدیریت منابع انسانی در 

 نوپا های  شرکت

حساسیت مؤسس به اهمیت مدیریت /  آپ توجه به تربیت کارشناسان منابع انسانی آشنا با استارت

/  آپ های منابع انسانی در استارت لزوم توجه به رویکرد و رویه/  منابع انسانی عامل موفقیت است

آپ/ مدیریت منابع انسانی وظیفه جمعی افراد تیم  انسانی توسط مؤسس در استارتمدیریت منابع 

 آپ های منابع انسانی در استارت / وزن متفاوت رویه است

 آپ است. پذیربودن شاخص استارت تکرار نوپا تکرارپذیری شرکت  71

71 
ریزی دستیابی  تمرکز بر برنامه

 به اهداف
 آپ موفق است. خلق فرصت از ویژگی استارت/  پذیری از عوامل موفقیت انعطاف

 آپی، تفکر و مدیریت پویاست. لازمه موفقیت در اکوسیستم استارت تمرکز بر پویایی در مدیریت 78

 تمرکز بر مهارت افزایی 71
دانشگاه مکان مناسب پرورش استعدادها جهت جبران کمبود نیروی کار ماهر/ مهارت بالای 

 و موفقیتکارکنان شرط تدوام رقابت 

 توجه به ماهیت انسانی افراد 20
اولویت اول فعالان آپ/ معمولاً  آشنایی و دوستی قبلی عامل تشکیل تیم مؤسس استارت

 آپ / نرخ بالای چرخش نیروی انسانی در استارت آپ مادیات نیست استارت
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 کیفیت تعامل انسانیتوسعه  27
های نرم همچون نحوه تعاملات در دانشگاه/ لزوم توجه به ایجاد  توجه به ارائه آموزش مهارت

 رضایت در مشتری

 ها آپ لزوم توجه بازار بورس به استارت کننده توسعه مراکز حمایت 22

23 
های تعاملی  توسعه ویژگی

 نوپا های  شاغلین در شرکت

آپ و انگیزش/ داشتن روحیه تیمی  و کارکنان بر عملکرد تیم استارتتأثیر تعاملات مؤسسان 

 آپ قوی عامل موفقیت افراد در استارت

 آپ است. توهم نوآوری دام پیش روی استارت توهم نوآوری 20

 تیم سازی 25

/ استخدام مناسب و هماهنگی  استخدام مناسب و براساس نیاز عامل تشکیل تیم موفق است

/ میزان خلاقیت عامل تأثیرگذار در ارزیابی عملکرد  افزایی و موفقیت است هماعضای تیم عامل 

 آپ است. آپ/ وجود تیم مناسب از عوامل موفقیت استارت فعالین استارت

21 
های  جذابیت اجتماعی شرکت

 نوپا 

آپ است/ تأثیر نحوه ترک خدمت کارکنان بر  آپ عامل جذب افراد به تیم استارت برند استارت

/ لزوم  ها آپ / جذابیت های مالی عامل جذب افراد به استارت سازمان در اکوسیستمبرند 

سازی و جلب اعتماد  / لزوم توجه به فرهنگ اعتمادسازی و ایجاد وفاداری میان مشتریان

 آپ اجتماعی به حوزه استارت

 به اکوسیستمها  درآمدزایی دانشگاه از محل معرفی استعدادها و شرکت چالش مالی در حوزه آموزش 21

 چالش مدیریت استعداد 28
/ کمبود نیروی ماهر چالش بزرگ  آپ حفظ استعدادها چالش مدیریت منابع انسانی در استارت

 ها/  مدیریت استعدادها سخت و سطح توقعات ایشان بالا آپ منابع انسانی در استارت

21 
چالش نقصان در تجربه و 

 تخصص

آپ چالش پیش  / تجربه کم فعالین حوزه استارت موفقیتالگوبرداری هوشمندانه عامل کسب 

 روی آنهاست/ توجه به سابقه کار افراد هنگام استخدام دارای اهمیت است

 راهبری راهبردی پویایی 30

/ توجه حداکثری به خلاقیت و  آپ است وکار مناسب عامل موفقیت استارت انتخاب مدل کسب

آپ است/  پذیربودن( شاخص استارت )مقیاس نماییرشد سریع و  / آپ نوآوری در استارت

/ مدیریت مناسب تیم، از  آپ حل عامل موفقیت استارت شناخت بازار، نیاز مشتری و ارائه راه

 آپ است. عوامل موفقیت استارت

 راهبری راهبردی سرمایه انسانی 37

در  مندی شغلی عامل حفظ و نگهداشت/ اهمیت مشارکت در انجام وظائف افزایش رضایت

/ توجه به  وقت بردن از دانشجویان مستعد زمان کمبود نیروی ماهر تمام / بهره آپ استارت

/ شفافیت عامل انگیزشی و مؤثر  رویدادها و مسابقات برای شناسایی استعدادها و استخدام آنها

وکارها جهت رصد مناسب  / لزوم ارتباط نزدیک با کسب در نگهداشت نیروی انسانی است

گذاری  لزوم هدف/  ها سازی قوی از افراد جهت انجام بهتر مأموریت وم شبکه/ لز اکوسیستم

/  وجود ترکیبی از استعداد و نیروی کار معمولی عامل ایجاد  اولیه درخصوص یک ایده مناسب

 آپ / وجود صداقت در سازمان از عوامل موفقیت استارت تعادل است
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32 
رصد و تحلیل مستمر اکوسیستم 

 آپ استارت

شده است/ تهیه بانک اطلاعاتی از  بینی های پیش بررسی مسیر رشد شرکت، ابزار کنترل برنامه

های انگیزشی جهت حفظ  استعدادها توسط حامیان جهت استخدام مناسب/ توجه به برنامه

آپ است/ توجه به  فرایند انجام کار، عامل موفقیت استارتآپ/ توجه به  استعدادها در استارت

آپ  های تخصصی در زمان استخدام/ توجه به کانون ارزیابی در استارت فضای مجازی و سایت

جهت استخدام مناسب/ شناخت موقعیت شرکت در برابر رقبا، ابزار تعیین میزان موفقیت است/ 

وم توجه به توسعه شخصی وهوش هیجانی آپ است/ لز شناسایی فرصت از الزامات استارت

 آپ مؤسس استارت

 قطعیت ریسک و عدم 33

قطعیت در منابع انسانی شرکت/ افزایش ضریب تأثیر  استخدام نیروی دانشجو باعث افزایش عدم

پذیری در  پذیری و مخاطره دهد./ افزایش میزان ریسک قطعیت را افزایش می ریسک، عدم

ها در موفقیت مؤثر است./ سطح بالایی از ریسک و  آپ استارتجوانان امروز/ بنیان دانشی 

های کوچک برخلاف  قطعیت در شرکت آپ وجود دارد./ سطح عدم قطعیت در استارت عدم

 آپ بالا نیست./  قدرت تحمل و مدیریت شرایط پرابهام در ایران مناسب است. استارت

 گذاران سرمایه اجتماعی بنیان 30
وکار، تخصص غالب  آپ با استعدادها است/ تخصص فنی و کسب تارتاولویت استخدام در اس

 آپ در ایران/ خلاقیت و نوآوری ویژگی شاغلین موفق مؤسسان استارت

 سرمایه و مدیریت هزینه 35

گذاری اولیه در  آپ نیست./ سرمایه پشتوانه مالی و جذب سرمایه مناسب، ضامن موفقیت استارت

توجه به مدیریت هزینه/ وجود تیم مناسب عامل جذب آپ محدود است./ لزوم  استارت

 گذار است. سرمایه

 شدت رقابت 31

آپی شدید است./ رقابت شدید درجهت استخدام استعدادها به  رقابت در اکوسیستم استارت

جهت کمبود نیروی ماهر/ لزوم ارائه محصول و خدمت با کیفیت و قابل رقابت، جهت کسب 

 بازار

 سازمانیشکاف فرهنگ  31
آپ با سایر ساختارها/ تفاوت فرهنگ کار نسل جدید با نسل  تفاوت فرهنگ سازمانی استارت

 آپ توسط افراد است. دیروز/ عدم تناسب فرهنگی عامل ترک استارت

38 
ضعف حاکمیت در حمایت از 

 نوپا های  شرکت

حاکمیت از ها، قوانین نامناسب وناپایدار حاکمیتی، مانع موفقیت/ عدم حمایت  سیاست

 ها جهت ورود به عرصه رقابت جهانی آپ ها/ لزوم حمایت از استارت آپ استارت

 هاست آپ ضعف فرهنگ مشاوره چالش بزرگ استارت عدم توجه به اهمیت مشاوره 31

00 
عدم همگرایی اهداف و دیدگاه 

 گذار و کارمندان بنیان

پ وجود دارد/ عدم تعریف نوع آ تفاوت دیدگاه و هدف میان مؤسسان و کارکنان در استارت

 آپ است. روابط و هماهنگی تیم مؤسس عامل شکست استارت

 فرهنگ کار اثربخش 07
های  آپ/ تناسب ویژگی پذیرش تغییر و هماهنگی با آن ویژگی شاغلین موفق حوزه استارت

 آپ با توقعات نسل جوان دارند. استارت
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02 
گزینش بی واسطه سرمایه 

 انسانی

آپ است/ نقش مثبت شبکه ارتباط انسانی  آموزش نیروی انسانی از عوامل موفقیت استارت

 مؤسس در استخدام نیروی انسانی

03 
مدیریت انگیزش و رضایت 

 شغلی سرمایه انسانی

اهمیت شناسایی ظرفیت افراد در زمان آپ/  بودن شغل برای شاغلین در استارت اهمیت چالشی

استخدام/ ایجاد حس حمایت شرکت از کارکنان برای افزایش انگیزه/ ایجاد فرصت جهت بروز 

وری در نسل جدید/  نمودن بهره ها از عوامل انگیزشی کارکنان است/ توجه به حداکثر توانمندی

معنای افزایش شایستگی  رکنان بههای انگیزشی/ توسعه کا توجه به نظر کارکنان در طراحی برنامه

انداز و پرهیز از ورود به جزئیات/  آنها در انجام امور است/ طراحی شغل براساس چشم

های  وقت اعضای تیم جهت درآمدزایی/ لزوم طراحی برنامه نمودن شرایط کار پاره فراهم

 آپ انگیزاننده فراخور شرایط هر استارت

 مدیریت بازار اشتغال 00

بردن از  دیده، بهره ازطریق معرفی افراد، روش غالب جذب/ استخدام نیروی آموزشاستخدام 

التحصیلان دانشگاهی هستند./  گذاران، جوان و فارغ گذاری دیگران است./ اغلب بنیان سرمایه

تغییر انتظارات نسل جدید و بخصوص کارکنان دانشی/ تمایل جوانان تحصیلکرده و استعدادها به 

ها/ توجه به بازارهای بزرگ عرضه نیرو در زمان استخدام/ عدم تناسب  آپ رتفعالیت در استا

شغل با شاغل و سازمان مشکل استخدام موفق/ لزوم توجه به هماهنگی فرهنگی کاندید استخدام 

 های نوین استخدام و سازمان/ لزوم کاربست روش

 های بدیع معماری ایده 05

سازی یک ایده نیازمند خلاقیت است/ تبدیل ایده  بومیآپ است/  ایده نو شاخص مهم استارت

آپ است/ وجود ایده، شاخص کافی  نو به خدمت و یا تولید محصول جدید ویژگی استارت

 آپ دانستن یک شرکت نیست. جهت استارت

01 
های جدید  معماری شاخص

 عملکرد و ارزیابی
 آپ با حضور استعدادها افزایش راندمان تیم و موفقیت استارت

 معماری مناسب محیط کار 01

برداری  پرور باعث افزایش انگیزه و کاهش استرس/ کپی فضای کاری مناسب، شاد و خلاق

غیرهوشمند فضای کار و عدم توجه به نیاز واقعی کارکنان/ لزوم طراحی فضای کار در 

داشت آپ متناسب با فرهنگ و نیاز بومی/ محیط مناسب کاری عامل تأثیرگذار بر نگه استارت

 نیروی انسانی

08 
نفوذ اجتماعی مفهوم شرکت 

 نوپا 
 آپ به رویکردهای سنتی کار عدم تمایل فعالان حوزه استارت

01 
نقصان در فرهنگ اجتماعی 

 کار و تلاش
 ماندگاری بیشتر کارکنان با سطح مهارت و تخصص پایین در شرکت و بلعکس

 آپ است. مناسب رشد عامل شکست استارتعدم وجود راهبرد  نقصان در مدیریت راهبرد رشد 50
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 نقصان در مدیریت ملی استعداد 57
برانگیز است. / مهاجرت به خارج از  سازی ایده خارجی چالش با توجه به اکوسیستم داخلی بومی

 مستعدکشور از عوامل کمبود نیروی انسانی ماهر و 

52 
نقصان در معماری اکوسیستم 

 نوپا های  شرکت

آپ داشته است/ لزوم اصلاح اکوسیستم  رکود اقتصادی تأثیر مستقیم بر اکوسیستم استارت

 آپ و حذف رانت و فساد جهت رقابت سالم استارت

 نگهداشت 53

ایجاد  آپ است/ توجه به ایجاد هویت و افتخار سازمانی عامل انگیزشی افراد در استارت

انداز مشترک جهت ایجاد انگیزش/ فرهنگ سازمانی مناسب و جذاب عامل ایجاد انگیزه و  چشم

 نگهداشت/ لزوم توجه به عوامل انگیزاننده درونی

50 
نیاز به اصلاح نظام جبران 

 خدمت

اهمیت رابطه سطح پرداخت با نتایج ارزیابی عملکرد فردی/ حساسیت کارکنان به سطح 

صنعت/ عدم کفایت جبران خدمات بصورت مالی/ لزوم توجه به سطح پرداخت رقبا پرداخت در 

شده/  برای نگهداشت کارکنان و استعدادها/ نظام جبران خدمات برمبنای تکمیل مأموریت محول

 واگذاری سهام به نیروی کلیدی عامل ایجاد انگیزه و نگهداشت

 آپ ویژگی شاغلین در استارت 55

آپ است./ تفاوت رنج سنی فعالین حوزه  افراد عامل موفقیت استارتتعهد کاری بالا در 

آپ با  مهارتی فعالین حوزه استارت -آپ در ایران با جوامع پیشرفته/  تفاوت شخصیتی  استارت

آپ/ توجه  ها/  تمایل به استقلال کاری در نسل جدید و شاغل در استارت سایر سازمان

جایگاه و مقام اجتماعی عامل انگیزشی فعالان حوزه ازپیش نسل جدید به منافع شخصی/  بیش

آپ/ صبوری و داشتن  آپ است/ سطح توقع بالای عایدی میان فعالان حوزه استارت استارت

آپ/ عدم تناسب سازوکارهای سنتی با نیازها و  پشتکار ویژگی نیروی انسانی موفق در استارت

آپ/ فرصت  ، ویژگی فعالان استارتگیری علائق نسل جدید/ علاقه به حضور در حلقه تصمیم

آپ معمولاً از هوش  آپ است./ فعالین حوزه استارت های فعالین حوزه استارت شناسی از ویژگی

آپ/  هیجانی بالایی برخوردارند./ کاهش سطح عدم تعهد سازمانی در نسل جدید و تیم استارت

تب سازمانی میان فعالین مرا آپ پایین است/ هماهنگی کم با سلسله معدل سن فعالان استارت

آپ/  وجود عشق و  پذیری میان شاغلین حوزه استارت آپ/  وجود سطح بالای ریسک استارت

 آپ علاقه به کار خصوصیت فعالان موفق استارت
 

 های برقراری رابطه بین طبقه ،کدگذاری محوری هدف از ؛کدگذاری محوری

دهی در کدگذاری محوری بر بسط  ارتباط اساس فرایند است. در مرحله کدگذاری باز شده تولید

. درحقیقیت کدگذاری محوری، فرایند ایجاد ارتباط میان ها قرار دارد گسترش یکی از طبقه و

دهند.  ها را تشکیل می هاست. کدها با یکدیگر ادغام شده و مقوله کدها و شکل دادن مقوله

( 1های موضوع پژوهش قرار دارند. براساس جدول ) ها، حول ابعاد و ویژگی همچنین، این مقوله
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ها شکل گرفته  شده از مصاحبه کدهای استخراج به مقوله باتوجه 55شود که تعداد  مشخص می

محوری، راهبردها، بستر   علی، طبقه  ها، درقالب شش گروه شرایط است. در این مرحله، تمام مقوله

گانه مربوط به  بندی شش شوند. درادامه، گروه بندی می گر و پیامدها دسته حاکم، شرایط مداخله

بندی آنها براساس میزان فراوانی  ده در پژوهش و رتبهش های انجام مقوله برگرفته از مصاحبه 55

 ها مشخص شده است. مقوله

 علیّ شرایط
 ای مجموعه این شرایط شوند، یعنی می محوری طبقه پدیده یا گیری شکل باعث شرایط علی

دهند. در این پژوهش برای  می قرار تأثیر تحت را اصلی مقوله که هستند هایی و ویژگی ها طبقه از
لزوم  ییخصوص چراشد تا نظرشان را در کنندگان خواسته شرایط علی از مشارکت شناخت

به تجربه و  باتوجه نوپا، یها در شرکت یمنابع انسان تیریجهت مد یمدل انحصار ی یکطراح
مقوله  1اند.  گروه مشخص شده نیمربوط به ا یها مقوله (5) در جدولد. نینما انیتخصص خود ب

اشاره  های نوپا شرکت یمنابع انسان تیریمدل مد یطراح تیبر اهم م،یصورت مستق ذکرشده به
 .کنند یم حیها را تشر شرکت گونه نیدر ا یمنابع انسان تیریبه مد ژهیتوجه و ییداشته و چرا

 

 شده علی انتخاب های شرایط درخصوص مقوله MaxQda. خروجی اطلاعات آماری 5جدول 

 )مجاز(درصد  درصد مستندات شرایط علی رتبه

 00/15 31/81 71 های موردنیاز پورتفولیوی تخصص 7

 00/15 31/81 71 تفاوت مدیریت منابع انسانی 2

 00/15 31/81 71 های بدیع معماری ایده 3

 00/10 82/87 78 سرمایه و مدیریت هزینه 0

 00/15 78/18 75 نیاز به اصلاح نظام جبران خدمت 5

 00/15 01/51 73 عملکرد گذاران بر تأثیر مستقیم بنیان 1

 00/55 00/50 77 جذابیت اجتماعی 1

 00/50 05/05 70 قطعیت ریسک و عدم 8

 00/75 10/73 3 نوپا تکرارپذیری شرکت 1

 00/700 17/10 20 مستندات دارای کد)ها(

 - 01/1 2 مستندات فاقد کد)ها(

 - 00/700 22 افزار شده توسط نرم مستندات تحلیل



  های نوپا طراحی مدل مدیریت منابع انسانی در شرکت

211 

 

 

 محوری )مقوله(پدیده 

 محوری انتخاب طبقه عنوان به را ها طبقه از یکی در مرحله کدگذاری محوری، پژوهشگر

 ارتباط و داده قرار کاوش مورد یندامرکز فر در محوری پدیده )مقوله( عنوان تحت را آن و کرده

، 1 جدولمشخص شده در  یمقوله مربوط به طبقه محور 1 .کند می آن مشخص با را ها طبقه سایر

 .دهند یم لینوپا را تشک یها در شرکت یمنابع انسان تیریمدل مد یاساس تیو ماه انیواقع بندر

 طور نیو هم نوپا  یها آن در شرکت یو ابعاد متصور برا یمنابع انسان تیریمد فیتعر ،عبارتی به

ها  در این پدیده توان میها را  شرکت نیو عملکرد ا یمنابع انسان تیرینحوه عملکرد مد انیرابطه م

 جستجو کرد.

 
 شده های پدیده محوری انتخاب در خصوص مقوله MaxQda. خروجی اطلاعات آماری 6جدول 

 درصد )مجاز( درصد مستندات عنوان رتبه

 00/700 05/15 27 پویایی یراهبری راهبرد 7

 17/85 82/87 78 تیم سازی 2

 10/17 01/51 73 مند آموزش هدف 3

 38/52 00/50 77 های جدید عملکرد شاخصمعماری  0

 38/52 00/50 77 واسطه سرمایه انسانی پگزینش بی 5

 51/28 21/21 1 تمرکز بر پویایی در مدیریت 1

 00/700 05/15 27 مستندات دارای کد)ها(

 - 55/0 7 مستندات فاقد کد)ها(

 - 00/700 22 افزار مستندات تحلیل شده توسط نرم

 

 ای )بستر حاکم( زمینه شرایط

مقوله مرتبط با  1شود.  می گفته بستر حاکم گذارند، تأثیر می راهبردها بر که خاصی شرایط به

و بستر  رساختیز توانند یدارند که م ی، اشاره به عوامل1شده در جدول  ارائه یا نهیزم طیشرا

منابع  تیریرا در مد یطبقه محور یها مقوله کردن یاتیراهبردها و عمل یساز ادهیپ یمناسب برا

درون و  یها یژگیو ،یا نهیزم طیپژوهش شرا نیدر ا .ندینوپا فراهم نما یها شرکت یانسان
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موفقیت یا شکست  و هستند یمنابع انسان تیریمد یاجرا یبرا نوپا  یها شرکت یسازمان برون

مواجهه با این شرایط خواهد شده توسط این مدیریت، وابستگی زیادی به نحوه راهبردهای اتخاذ

 داشت.

 
 شده های بسترحاکم انتخاب در خصوص مقوله MaxQda. خروجی اطلاعات آماری 7جدول 

 درصد )مجاز( درصد مستندات عنوان رتبه

 00/85 21/11 71 مدیریت بازار اشتغال 7

 00/15 01/51 73 گذاران سرمایه اجتماعی بنیان 2

 00/10 55/50 72 ویژگی شاغلین 3

 00/55 00/50 77 توجه به ماهیت انسانی افراد 0

 00/35 82/37 1 نگهداشت 5

 00/30 21/21 1 فرهنگ کار اثربخش 1

 00/25 13/22 5 های محیطی تحلیل فرصت 1

 00/75 10/73 3 افزایی تمرکز بر مهارت 8

 00/70 01/1 2 نوپا نفوذ اجتماعی مفهوم شرکت 1

 00/700 17/10 20 مستندات دارای کد)ها(

 - 01/1 2 مستندات فاقد کد)ها(

 - 00/700 22 افزار مستندات تحلیل شده توسط نرم

 

 گر مداخله شرایط

 یا نهیزم طیبرخلاف شرا طیشرا نیا .شوند می متأثر آنها راهبردها از که هستند شرایطی

ثر ؤم نوپا  یها در شرکت یانسان منابع تیریمختلف مد یها سازوکارهستند که بر انتخاب  یطیشرا

ها،  شرکت گونه نیرا در ا یانسان منابع تیریمرتبط با مد یها هیرو یساز ادهیپ توانند یبوده و م

گر مندرج در  مداخله طیمقوله مرتبط با شرا 71 .ندیاخلال نما جادیا  در آن ایو  عیتسر ل،یتسه

راهبردها و  یساز ادهیو امکان پ رساختیز توانند یدارند که م ی، اشاره به عوامل8جدول 

 .ندیدار و دچار مشکل نما را خدشه های نوپا مدیریت منابع انسانی در شرکت کردن یاتیعمل
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 شده گر انتخاب های شرایط مداخله در خصوص مقوله MaxQda. خروجی اطلاعات آماری 2جدول 

 درصد )مجاز( درصد مستندات عنوان رتبه

 00/80 13/12 71 نوپا  های از شرکت تیدر حما تیضعف حاکم 7

 00/15 78/18 75 استعداد تیریمد چالش 2

 00/50 05/05 70 نقصان در تجربه و تخصص چالش 3

 00/05 17/00 1 یفرهنگ سازمان شکاف 0

 00/00 31/31 8 رقابت شدت 5

 00/00 31/31 8 نوپا  های شرکت ستمیاکوس یدر معمار نقصان 1

 00/30 21/21 1 استعداد یمل تیریدر مد نقصان 1

 00/30 21/21 1 کارکنان گذار انیاهداف بن ییهمگرا عدم 8

 00/20 78/78 0 کار طیمح حیصح نا یالگوبردار 1

 00/20 78/78 0 سازمان ترک 70

 00/70 01/1 2 در حوزه آموزش یمال چالش 77

 00/70 01/1 2 ینوآور توهم 72

 00/70 01/1 2 مشاوره تیتوجه به اهم عدم 73

 00/5 55/0 7 راهبرد رشد تیریدر مد نقصان 70

 00/5 55/0 7 رانیا هیعل یها میتحر 75

 00/5 55/0 7 کار و تلاش یدر فرهنگ اجتماع نقصان 71

 00/700 17/10 20 مستندات دارای کد)ها(

 - 01/1 2 مستندات فاقد کد)ها(
 - 00/700 22 افزار مستندات تحلیل شده توسط نرم

 
 (تعاملات و ها کنش)راهبردها 

شرایط  تأثیر تحت که هستند هدفداری تعاملات و ها راهبردها بیانگر رفتارها، واقعیت

 توانند یدارند که م یراهبردها، اشاره به موارد قتیحقدرشوند.  می حاصل حاکم بستر و گر مداخله

مدل  یها هیعنوان پا که به یبخش طبقه محور های هتر مقول هرچه موفق یساز ادهیجهت پدر

ها  راهبردها، اقدامات، کنش .ندیعمل نما اند، دهیگرد ینوپا معرف یها شرکت یمنابع انسان تیریمد

 یها در شرکت یانسان منابع تیریبهتر مد یساز ادهیدر پ توانند یم هستند که  یاصل یها تیو فعال
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 یها و مقوله میآن است که مفاه یاصل دهی. تفاوت راهبردها با پدرندیمورد توجه قرار گ نوپا 

کمک  ندهایافر یبلکه از نوع اقدام هستند و به اجرا ،ستندین ندیامرتبط با راهبردها از نوع فر

 .است  شده یمعرف 1مقوله مرتبط با گروه راهبردها در جدول  73. کنند یم

 
 شده انتخاب های راهبردی در خصوص مقوله MaxQda. خروجی اطلاعات آماری 4جدول 

 درصد )مجاز( درصد مستندات عنوان رتبه

 00/85 21/11 71 یانسان هیسرما یراهبرد یراهبر 7

 00/10 10/31 70 آپ استارت ستمیمستمر اکوس لیو تحل رصد 2

 00/10 10/13 70 موفق اتیبردن از نظر مشاوران متخصص و تجرب بهره 3

 00/10 55/50 72 کار طیمناسب مح یمعمار 0

 00/05 17/00 1 یانسان هیسرما یشغل تیو رضا زشیانگ تیریمد 5

 00/05 17/00 1 یتعامل انسان تیفیک توسعه 1

 00/05 17/00 1 یانسان هیمستمر سرما یآموزش یزیر برنامه 1

 00/30 21/21 1 تیفعال یسپار برون 8

 00/30 21/21 1 از موارد موفق یراهبرد یالگوبردار 1

 00/20 78/78 0 نوپا  های گذاران شرکت بنیان یجانیهوش ه بهبود 70

 00/75 10/73 3 به اهداف یابیدست یزیر بر برنامه تمرکز 77

 00/70 01/1 2 نوپا  های شرکت یراهبرد اتحاد 72

 00/5 55/0 7 نوپا  های کننده شرکت تیمراکز حما توسعه 73

 00/700 17/10 20 مستندات دارای کد)ها(

 - 01/1 2 کد)ها(مستندات فاقد 
 - 00/700 22 افزار مستندات تحلیل شده توسط نرم

 

 پیامدها

دارد که در نتیجه (، اشاره به نتایج و ثمراتی 70 )جدول مقوله مربوط به پیامدها 2

 مدل، این شوند. در حاصل می آنهاهای طبقه محوری و راهبردهای مرتبط با  شدن مقوله عملیاتی

نوپا،   های مدیریت منابع انسانی در شرکت تا شوند تنظیم ای گونه به سعی شده است راهبردها
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 راهبردها داد مناسب پیامدها، برون نشان داده و ای زمینه و گر  مداخله به شرایط درستی واکنش

 شوند.

 
 های مرتبط با پیامدها درخصوص مقوله MaxQda. خروجی اطلاعات آماری 11جدول 

 درصد )مجاز( درصد مستندات عنوان رتبه

00/50 77 نوپا  های های تعاملی شاغلین در شرکت توسعه ویژگی 7  00/700  

55/0 7 ها آپ شدن سرعت رشد استارت بیشینه 2  01/1  

00/50 77 مستندات دارای کد)ها(  00/700  

00/50 77 مستندات فاقد کد)ها(  - 

00/700 22 افزار مستندات تحلیل شده توسط نرم  - 

 
 پردازی نظریه

مدیریت مدل پارادایمی  (0)در شکل  است. پردازی کدگذاری انتخابی مرحله اصلی نظریه

 ارائه شده است. منابع انسانی منتج از پژوهش حاضر
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 (MaxQdaافزار  خروجی نرمهای نوپا ) . مدل پارادایمی مدیریت منابع انسانی در شرکت3شکل
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 و پیشنهادها گیری نتیجه
و استراوس  کربین پارادایمی الگوی بردن از بهره پژوهش، نظر اینطراحی مدل موردمبنای 

 های نوپا گذاران شرکت بنیان برای تواند می حاضر تحقیق کاربردی، از دیدگاه. ( است2075)

با  بتوانند و بررسی کرده را خود فعلی وضعیت منابع انسانی سازمان تا باشد خوبی راهگشای

 های انسانی را افزایش دهند. در مدل پیشنهادی این پژوهش، وری سرمایه بهره مدیریت بهینه آن،

 های نوپا را مدیریت منابع انسانی در شرکت اشاره به عواملی دارد که اجرای فرایند علی، شرایط

چنین مدلی در حوزه  کننده نیاز برای طراحیشرایط، عامل ایجاد این وجود نماید و الزامی می

های نوپا  سازمانی شرکت  و برون  درون های ویژگی ای مبین ست. شرایط زمینهوپاوکارهای ن کسب

موفقیت در  باید برای شرایطی کهها و مدل ویژه مدیریت منابع انسانی است.  برای داشتن رویه

هرچند این شرایط  .اجرای فرایند مدیریت منابع انسانی در شرکت های نوپا مورد توجه قرار گیرند

شرایط  در نقطه مقابل، .د داشتنیندها نخواهابت یا منفی خاصی بر نحوه اجرای فرثیرات مثأت

های  تواند اجرای رویه ثیر مثبت و یا منفی داشته و میأگر بر فرایند مدیریت منابع انسانی ت مداخله

ترین عامل در ایجاد  اصلی ،یندادر این فر .دنتسهیل و یا تسریع نمای ،مدیریت منابع انسانی را مختل

 .محوری درنظر گرفته شده است پدیدهعنوان  های نوپا به انسانی در شرکت مدیریت منابع مدل

ترین عامل در نحوه مدیریت منابع انسانی در حوزه  عنوان مهم را به آنتوان  ینمچند هر

در  بع انسانییند مدیریت مناافر انگاشتن آن، اما درصورت نادیده معرفی کردهای نوپا وکار کسب

آفرینی چندگانه برای  ارزش ل،عامل راهبردی مد با مشکل مواجه خواهد شد. هایی چنین شرکت

ی مدل حاصل از اجراانتظار نتایج مورد ،پیامدها نهایتداشت و در پی خواهددرهای نوپا  شرکت

ن توسط ترجمه دلخواه آپیامدهایی که  ست.های نوپا شرکتشده در  مدیریت منابع انسانی طراحی

ی نوپا، ها ارزش در شرکتهای انسانی و مدیریت این منبع با بهبود وضعیت سرمایه پژوهشگر،

تواند در موفقیت  نیروی کار و کاهش مشکلات مرتبط با آن خواهد بود که می وری افزایش بهره

 نقش مهمی را ایفا کند.  ها سازمانگونه  های نوپا و کاهش نرخ شکست این شرکت

ها، مسائل و  های نوپا و نحوه مدیریت در این شرکت با شرکت رابطه در داد، نشان تحقیق این
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، تاکنون وکار کسببودن این حوزه از جهت جدید شاید به نقاط پرابهام بسیاری وجود دارد که

در این تحقیق به حوزه  ،نمونه عنوان . بهتر مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است کم

نهایت پرداخته شد و در ها شرکتهای انسانی در این  حوه مدیریت سرمایههای نوپا و نوکار کسب

 در تا است بهتر رسد می نظر د. بهش تدوین ها شرکت گونه این در انسانی منابع مدیریت برای مدلی

 ،منظر عوامل مورد توجه در مدل پیشنهادیاز نوپا های شرکت وضعیت بررسی با آتی های پژوهش

سخن . های نوپا مورد بررسی قرار بگیرد های عملکردی شرکت شاخصبا مدل  همسوییمیزان 

خصوص درمختلف  های تولید نظریهامکان  ،های کیفی های پژوهش یکی از ویژگی کهاینآخر 

مند به  که علاقه است تفسیر پژوهشگری ،آنچه حاصل شدهردر این پژوهش نیز  است.پدیده یک 

نمودن نحوه مدیریت  رائه پیشنهادهایی درخصوص بهینها بررسی وضعیت مدیریت منابع انسانی و

کننده  تواند تکمیل مطمئناً تفاسیر دیگر در این خصوص می ه است.های نوپا بود آن در شرکت

 .دانش مدیریتی در این حوزه باشد
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 منابع
وکارهاي کوچک و  (، شناسایی عوامل موفقیت مدیریت منابع انسانی در کسب6931احمدپور داریانی، محمود )

 . 6ـ  01: 6، ش 61، دوره نشریه توسعه کارآفرینیمتوسط، 

مدیریت منابع   سازي حوزه اي فهم حرفه ،(6931) حمیدرضا ،یزدانی و جبار ،باباشاهی ؛محمدامین ،باتمانی

 .6ـ  01: 0، ش 66دوره ، های مدیریت منابع انسانی وهشپژ مهفصلنای، انسان

، ترجمه محمدرضا مهرگان، محمدرضا اخوان و سازی در علم مدیریت ابزارهای تفکر؛ مدل(، 6931پید، مایکل )

 فر، تهران: مهربان. کامیار رئیسی

فصلنامه مطالعات مدیریت و ، کارآفرینی و اثربخشی مدیریت منابع انسانی(، 6931) للاج، حسنی صدرآبادي

 . 39ـ  611: 6، ش 9دوره  ،حسابداری

(، بررسی تأثیر کارکردهاي مدیریت منابع انسانی بر عملکرد 6931حسینی، ابوالحسن؛ تبسمی، امیر و دادفر، زهرا )

 .676ـ  611: 03، شانداز مدیریت دولتی چشم فصلنامهسازمانی، 

نشریه (، نقش مدیریت منابع انسانی در تقویت کارآفرینی سازمانی، 6931رضا ) دیانتی، ربابه و زارع زیدي، علی

 .60ـ  6: 4، مطالعات کاربردی درعلوم مدیریت و توسعه

 ، تهران: نگاه دانش.مبانی و کاربردهای مدیریت منابع انسانی و امورکارکنان(، 6931سیدجوادین، سیدرضا )

 ، تهران: دانشگاه تهران.مبانی مدیریت منابع انسانی(، 6931ن، سیدرضا )سیدجوادی

(، نقش کارکردهاي مدیریت 6931داود ) ،فیض و عظیم ،زارعی؛ مرتضی، باش رزگاه ملکی مین ؛وحید ،شرفی

: 9، ش 3دوره  ،های مدیریت منابع انسانی وهشپژفصلنامه  ی،الملل انسانی بر اکوسیستم بازاریابی بین منابع

 .601ـ  641
(، الگوي کارآفرینی راهبردي با رویکرد 6930؛ یداللهی فارسی، جهانگیر و نائیجی، محمد )معلیلاغطبرسا، 

ـ  611: 61 ، شانداز مدیریت بازرگانی نشریه چشماي تبادل دانش،  مدیریت منابع انسانی: نقش واسطه

611. 

 ، تهران: سمت.ها و کاربردها( تئوریمدیریت منابع انسانی)مفاهیم، (، 6931پور، آرین ) قلی

، ترجمه مدل، تکنیک و ابزار 051مدیریت منابع انسانی در عمل: به همراه (، 6931آر ) کاندولا، سرینی واس

 سیدرضا سیدجوادین و بهروز پورولی، تهران: نگاه دانش.

هاي  ارآفرینی شرکتانسانی در ک (، بررسی نقش مدیریت راهبردي منابع6937دهکردي، شهرام )  مختاریان

المللی حسابداری و مدیریت و هفتمین کنفرانس کارآفرینی و  یازدهمین کنفرانس بینبنیان )نوپا(،  دانش

 نور. ، تهران: دانشگاه پیامهای باز نوآوری
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هاي  هاي توسعه منابع انسانی سازمان (، مؤلفه6937) هوشنگ ،آبادي مبارک و مقصود ،امیري ؛وحید ،فر ناصحی

، ش 61دوره ، های مدیریت منابع انسانی وهشپژ فصلنامهر، براي دستیابی به عملکرد بهت و متوسطکوچک 

 .41ـ  01: 9
(، استقرار مدیریت منابع انسانی سبز در اکوسیستم 6937یعقوبی، نورمحمد؛ دهقانی، مسعود و امیدوار، ملیحه )

 .643ـ  696: 4ش ، 1، دوره یهای مدیریت منابع سازمان پژوهش نشریه، کارآفرینی
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