
 

 
A Framework for Human Resources Practices in EstablishedInformation 

Technology Startups: A Multiple Case Study 

 

 

Yousef Vakili *  
Department of Human Resource Management, Faculty of Management, Kharazmi University, Tehran, Iran. 

(Corresponding Author).  Email: y.vakili@khu.ac.ir 

 

Akbar Hassanpoor  
Department of Human Resource Management, Faculty of Management, Kharazmi University, Tehran, Iran. 

Email: a.hassanpoor@khu.ac.ir 

 

 Hamze Khastar  
Department of Business Management, Faculty of Management, Kharazmi University, Tehran, Iran. 

 Email: khastar@khu.ac.ir  

 

Mohsen Ansari  
Department of Human Resource Management and Business Administration, Faculty of Management, Kharazmi 

University, Tehran, Iran. Email: ansarim@ut.ac.ir 

 

 

Article Info ABSTRACT 
 

Article type: 

Research Article 

 

 

 

Article history : 
Received 20 December 2025  

Received in revised form 27 

August 2025 
Accepted 29 September 2025 

Published online16 March 2026 

 

 

 

 

Keywords:  

Compensation, Established 

startups, Platform-based 

businesses, Recruitment and 

selection, Retention, Training and 

development 
 

 

Objective: The aim of this study is to identify and explain a set of human resource management 

that helps the success and development of startup activities. 

 

Method: The present study was conducted qualitatively and using a multiple case study 

strategy. For this purpose, five successful platform startup businesses in Iran, including 

Snapfood, Alopik, Achareh, Tepsidrive, and Snaptrip, were selected as study cases. Research 

data were collected by reviewing organizational documents and conducting semi-structured 

interviews with 9 founders, CEOs, and human resource managers of these companies. Data 

analysis was performed using MAXQDA software. 

 

Findings: n this study, 385 primary codes and 107 open codes were identified and classified 

into 28 subcategories and 4 main categories including recruitment and utilization, retention, 

training and development, and compensation.  

 

Conclusion: The results of the study show that human resource management in startups has a 

distinct nature from traditional organizations and is shaped by characteristics such as dynamism, 

uncertainty, rapid growth, and high reliance on students. 
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 چکیده اطلاعات مقاله

 نوع مقاله:

 مقاله پژوهشی 
 
30/04/4140: افتیدر خیتار  
05/06/4140: یبازنگر خیتار  
08/70/4401: رشیپذ خیتار  
 25/12/1404انتشار:  خیتار
 

  ها:واژهکلید

آموزش و توسعه؛ جذب و استخدام؛ 
 یاستارتاپ جبران خدمات؛

 یوکارها؛ کسبشدهتیتثب
 نگهداشت ؛یپلتفرم

 

 یوکارهاکسب تیو تداوم فعال تیاست که به موفق یمنابع انسان تیریاز اقدامات مد یامجموعه نییو تب ییپژوهش، شناسا نیا هدف هدف:

 .کندیکمک م شدهتیتثب یتاپاستار
 

 یستارتاپوکار امنظور، پنج کسب نیانجام شده است. بد یاز راهبرد مطالعه چندمورد یریگو با بهره یفیک کردیپژوهش حاضر با رو :روش

پژوهش از  یهاد. دادهعنوان موارد مطالعه انتخاب شدنبه پیترو اسنپ ویدرایآچاره، تپس ک،یفود، الوپشامل اسنپ رانیموفق در ا یپلتفرم
 یانسان بعمنا رانیعامل و مد رانیمد گذاران،انینفر از بن ۹با  افتهیساختارمهین یهاو انجام مصاحبه یاسناد و مدارک سازمان یبررس قیطر

 .انجام گرفت MAXQDAافزار ها با استفاده از نرمداده لیتحل شد. یها گردآورشرکت نیا
 

شامل جذب و استخدام،  یمقوله اصل 4و  یمقوله فرع 28و در قالب  کد باز شناسایی  107اولیه ، کد  385 در این پژوهش   :هاافتهی

 .شدند یبندنگهداشت، آموزش و توسعه، و جبران خدمات طبقه

 

د و متناسب با دار یسنت یهااز سازمان زیمتما یتیها ماهدر استارتاپ یمنابع انسان تیریکه مد دهدیپژوهش نشان م جینتا: یریگجهینت

 .ردیگیشکل م یبالا به کارکنان دانش یو اتکا عیرشد سر ت،یقطععدم ،ییایهمچون پو ییهایژگیو
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 مقدمه.1

همچنان یکی از  ،وکارهای نوپاکسب پذیری اقتصادها، تداوم فعالیت و پایداریبا وجود نقش روزافزون نوآوری و فناوری در رقابت
. شواهد متعدد نشان (13۹1)انصاری، محمدی الیاسی و زالی ،  رودهای اقتصادی و کارآفرینی به شمار میهای اساسی نظامچالش

و این نرخ در کسب و کارهای حوزه  (Liao, 2004)بالا بسیار ،های ابتدایی فعالیتوکارها در سالدهد که نرخ شکست این کسبمی
ها پس از عبور از مراحل اولیه از آن اندکی  ، بخش(. لذا1403و ابراهیمی،  درصد است )نوبوری ۹0تا  70دیجیتال در ایران بین 

شوند. تدریج به بازیگران اثرگذار در اکوسیستم اقتصادی تبدیل مییابند و بهای از تثبیت و بلوغ نسبی دست میگیری، به مرحلهشکل
ی در رشد اقتصادی، ایجاد اشتغال پایدار و تولید محصولات رغم تعداد محدود، نقش مهمشده، علیوکارهای نوظهورِ تثبیتاین کسب

های قطعیتآوری اقتصادها در مواجهه با عدمو به حفظ پویایی و تاب  (Murdiono et al., 2024) کنندو خدمات نوآورانه ایفا می
 .(Syauqi, 2016) کنندمحیطی کمک می

حوزه  یاستارتاپ یوکارهاکسب تیرشد و تثب یبرا یبستر مناسب ،یرتباطا یهایو گسترش فناور یرساختیتحولات ز ز،ین رانیا در
 میاطلاعات )سازمان تنظ یبخش ارتباطات و فناور یآمار یهااطلاعات فراهم کرده است. بر اساس گزارش شاخص یفناور

نفوذ تلفن همراه به  بید و ضردرص 140از  شیبه ب اریباند سپهن نترنتینفوذ ا بی(، ضر1404بهار  ،ییویمقررات و ارتباطات راد
 653معادل  یبا رشد 13۹8همت در سال  423کشور از  کیتجارت الکترون یالیحجم ر ن،یاست. همچن دهیدرصد رس 1۹0حدود 

وزارت صنعت، معدن و تجارت،  کیتروناست )مرکز توسعه تجارت الک افتهی شیافزا 1403همت در سال  5500درصد، به حدود 
را تجربه کرده است.  یتوجهرشد قابل شدهتیتثب یهاو استارتاپ نیآنلا یوکارهاکسب ستمیتحولات، اکوس نیا جهی(. در نت1403

 تیظرف جادیو ا نینو یهایفناور یریکارگبه قیهستند، از طر شرفتهیپ یهایبر فناور یکه مبتن ییهاآن ژهیووکارها، بهکسب نیا
تر به گسترده یرفاه و دسترس شیافزا ،ییدرآمدزا ،ییزااشتغال یبرا یمناسب نهیزم کرده،لیتحص یانسان هیجذب سرما یبالا برا

 (.Nafisi & Mohammad Kazemi, 2024اند )فراهم کرده دیجد یهایفناور
 اند، نرخشده لیاقتصاد کشورها تبد یدیکل یهااز هسته یکیبه ( و رشد تیتثب ریدر مس یحت)ها آپحال، هرچند استارت نیا با

که حدود  دهندیحوزه مطرح است. مطالعات مختلف نشان م نیا یاساس یهااز چالش یکیعنوان ها همچنان بهشکست آن یبالا
 ,Stiles, 2014; Pai, 2018; Mansfield) شوندیمواجه م کستخود با ش تیفعال ییابتدا یهاها در سالآپدرصد از استارت ۹0

متخصص و  یو نگهداشت منابع انسان زهیانگ جادیجذب، ا ،یسازمیضعف در ت ها،یناکام نیعلل ا یها در بررس(. پژوهش2019
که  دهندینشان م زین طالعاتم ی(. برخCardon & Stevens, 2004اند )کرده یها معرفآپاستارت یهاچالش نیترکارآمد را از مهم

 (.Youssif, 2019دارد ) یدر عوامل انسان شهیها رآپاستارت یهادرصد از شکست 60از  شیب
 یانسان یرویجذب و نگهداشت ن ،یرانیا یهاآپدرصد از استارت 40از آن است که حدود  یحاک هاینظرسنج جیراستا، نتا نیهم در

زاده (. سلام1400 ،یرانیا یهاآپاستارت یانسان یروین یازهاین ی)بررس دانندیخود م یهادغدغه نیتراز بزرگ یکیمتخصص را 
 ،یانسان یرویو نگهداشت ن نیتأم ،یمال نیرا شامل تأم یرانیا یهاآپاستارت یاصل یهاخود، چالش عهدر مطال زی( ن2017) 1یربو ک

عامل  نیتررا مهم ی( تعهد و رفتار منابع انسان201۹) 2شارما گر،ید یاند. از سودانسته یطیو عوامل مح یتیحما یسازوکارها
 یدر حوزه منابع انسان یگذارهیکه سرما دهدی( نشان م2014) 3هانمطالعه شِ ن،ی. همچنکندیم یها معرفآپاستارت تیموفق

 ن،یشود. افزون بر ا یآپاستارت یوکارهادر کسب یشغل ییجاو کاهش جابه ینوآور یارتقا ،یسودآور شیمنجر به افزا تواندیم
 یدیمنبع کل کیعنوان دانش به تیریدکارکنان خود در خلق و م یدها، بر توانمنآپبا رشد بالا، از جمله استارت یوکارهاکسب

 (.Collins & Smith, 2006دارند ) دیتأک یرقابت تیمز
آن و  میت یو اعضا گذارانانیبن یاز توانمند یناش زیاز هر چ شیوکار، بکسب یواقع یایدر دن یوکار استارتاپکسب کیارزش 

شکل گرفته باشد، در صورت فقدان  عینوآورانه و بد یادهیا هیاستارتاپ بر پا کیاگر  یاست. حت یانسان هیطور خلاصه، سرمابه
طور وکار، احتمال شکست آن بهکسب یایو پو دهیچیپ یهامواجهه با چالش یها برااز مهارت نوعمت یاتوانمند با مجموعه یمیت

                                                 
1 Salamzadeh & Kirby 

2 Sharma 

3 Sheehan 
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با ورود به  ژهیوو سپس، به کنندیآغاز م گذارانیچند بن ای کیبا خود را  تیها معمولاً فعال. استارتاپابدییم شیافزا یتوجهقابل
اقدام به جذب  تیرا توسعه داده و در نها یسازمیت ندیبا افراد مختلف، فرآ یکارتعامل، مذاکره و هم قیاز طر ت،یمراحل رشد و تثب

 یوکارهاکسب تیو تداوم فعال تیدر موفق یتایح ینقش ر،یمس نیهستند. ا یکه غالباً از نوع کارکنان دانش کنندیم یکارکنان
برخوردار نباشد، احتمال  یمنابع انسان تیریمد یبرا یکاف یستگیکه سازمان از دانش، تجربه و شا یو در صورت کندیم فایا یاستارتاپ

 (.Salamzadeh & Kawamorita, 2015) ابدییم شیافزا یطور معنادارآن به یناکام
 یرقابت تیبه مز یابیعملکرد سازمان و دست ینکته توافق دارند که ارتقا نیعموماً بر ا یمنابع انسان تیریحوزه مد پژوهشگران

مستلزم  یاثربخش و نگهداشت منابع انسان یریگبهره رو،نیاست. ازا ریپذکارآمد و توانمند امکان یانسان هیسرما قیاز طر دار،یپا
 یحوزه فناور یاستارتاپ یوکارها(. کسبBecker & Huselid, 2006است ) یانسانمنابع  تیرینظام متناسب مد کیو توسعه  یطراح

لذا برای غلبه بر این اند فناورانه مواجه راتییتغ یو سرعت بالا یطیمح یهاتیدم قطعبیش از سایر استارتاپ ها با ع اطلاعات
اقدامات  یریکارگاز به ریخود ناگز یرقابت تیحفظ مز بقا، رشد و یبرا رو،نی. ازاتندهس یمتک یشدت به کارکنان دانشبهتهدیدها 

شامل جذب، توسعه،  یچارچوب، اقدامات منابع انسان نیهستند. در ا یمنابع انسان تیریو هدفمند در حوزه مد ریپذخلاقانه، انعطاف
 یاستارتاپ یوکارهااغلب کسب یابر یاتیعنوان اقدامات حبرخوردار بوده و به یاژهیو تینگهداشت و جبران خدمات کارکنان از اهم

 (.Nasiri, Mohammadkazemi, & Saudagaran, 2025) شوندیشناخته م شدهتیتثب
حوزه، عمدتاً بر شکل  نیا یهاالگوها و چارچوب ها،هیاز نظر یتوجهکه بخش قابل دهدینشان م یمنابع انسان تیریمد اتیمرور ادب

 رانیمد قیو از طر یمراتبسلسله یدر قالب ساختارها یمنابع انسان یهاتیکه در آن، فعال یاند؛ شکلوکارها متمرکز بودهکسب یسنت
عملکرد،  یابیاستاندارد، اقدام به جذب و استخدام، ارز یهاهیبا اتکا به رو انیو کارفرما شودیانجام م یانسان ابعمن یرسم یو واحدها

 یحت ،یاستارتاپ یوکارهااست که در اغلب کسب یدر حال نی. اکنندیم دستمزد و پاداش و نگهداشت کارکنان یهانظام یطراح
وجود ندارد و اشکال  داریپا یبلندمدت و روابط کار یبر قراردادها یمبتن یسنت اشتغال یالگو شده،تینسبتاً تثب یهادر نمونه

 .شوندیماعمال  تریررسمیو غ ترالیتر، سمنعطف ییهاوهیبه ش یتعهد و تعامل کار ،یهمکار
متعارف اجرا  وهیصف به ش رانیمد ای یمنابع انسان یالزاماً توسط متخصصان سنت یمنابع انسان یهاتیفعال ،ییوکارهاکسب نیچن در
کار،  یروین حاتیانتظارات و ترج ها،یژگیو نیها و همچنانواع قراردادها، ساختار نقش ،یکار، روابط کار تیو ماه شودینم

 یایفناورانه و پو یهاطیدر مح ژهیوها بهتفاوت نی(. اMeijerink & Keegan, 2019دارد ) یسنت یهابا سازمان یاساس یهاتفاوت
و  یبازطراح ازمندین ایلازم را نداشته باشند  ییکارا یمنابع انسان تیریمد کیکلاس یاز الگوها یاریبس شودیموجب م ،یاستارتاپ

 باشند. یسازیبوم
 یوکارهااساس، منظور از کسب نیاند. بر اعبور کرده ییهاست که از مرحله نوپااز استارتاپ یبر نوع خاص پژوهش، تمرکز نیدر ا

 داریاز رشد پا اند،دهیرس یاز بلوغ نسب یاسال، به مرحله 10هستند که با وجود عمر کمتر از  ییهاشرکت شده،تیتثب یاستارتاپ
هستند.  یمنابع انسان تیریو در حال توسعه مد هیاول یهااز جمله نظام افته،ینسبتاً شکل یسازمان یساختارها یبرخوردار بوده و دارا

بر  یمنسجم و مبتن ،یچارچوب بوم کیحال، فقدان  نیو در ع رانیوکارها در انوع کسب نیا ندهیبا توجه به رشد فزا رو،نیازا
 یاتیو عمل یمجموعه اقدامات واقع ییضرورت دارد با شناسا ،یرانیا یهادر استارتاپ یمنابع انسان تیریمد یبرا یشواهد تجرب

 شوند. یسازو مفهوم یشیموجود بازاند یالگوها شده،تیموفق و تثب یهااستارتاپ یدر حوزه منابع انسان هشدانجام
در  یمنابع انسان تیریمند مجموعه اقدامات خاص مدنظام یبه بررس یکه تاکنون مطالعات اندک دهدیپژوهش نشان م اتیادب مرور
 شودیمطرح م یپرسش اساس نیا ،یبستر نیاند. در چنپرداخته یاستارتاپ یوکارهاحاکم بر کسب الیو س ایمتحول، پو یکار طیشرا

 اند؟کدام شدهتیتثب یاستارتاپ یوکارهادر کسب یمنابع انسان تیریکه مجموعه اقدامات مناسب مد
 انیدر م یاز راهبرد مطالعه چندمورد یریگو بهره یفیپژوهش ک کیانجام  قیرسش از طرپ نیبه ا ییگومقاله حاضر، پاسخ هدف

 یهادر حوزه یمنابع انسان تیریجامع از اقدامات مد یتوسعه چارچوب یپژوهش در پ نیطور مشخص، اموفق است. به یهااستارتاپ
 کمک کند. یاستارتاپ یوکارهابلندمدت کسب تیقو موف یداریپا ،یآورتاب شیکارکرد است که بتواند به افزا نیمختلف ا
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 .مروری بر مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

مدیریت منابع انسانی در کسب و کارهای خرد، کوچک، متوسط و استارتاپ ها. 2-1  

 یهادهیا یراتوسعه و اج ،یریگشکل یبرا یدانست که بستر مناسب نانهیتجربه کارآفر ینوع توانیرا م یاستارتاپ یوکارهاکسب
به خلق ارزش  د،یجد یازهایموجود و کشف ن یازهایمتفاوت ن نیتأم قیو از طر کنندیفراهم م سکیو پرر رمتعارفینوآورانه، غ

 نانهینوآورانه و کارآفر یهاتیبه سمت فعال یاندهیفزا شیمنطقه و جهان، گرا یاز کشورها یاری(. در بسSlávik, 2019) پردازندیم
 (.Hormiga, 2010) گرددیم سیتأس یشرکت نوپا و استارتاپ یکه هر ساله تعداد قابل توجه یاگونهبه ود؛شیمشاهده م

هستند  یو عموماً موقت دیجد ییهاها شرکتکه استارتاپ دهدی( نشان م2017) 1ویسیو مائور ستبانیشده توسط سانتانجام مطالعه
 ییبالا تینوآورانه، از ظرف تیها علاوه بر ماهشرکت نی. ارندیگیشکل م یبر فناور یوکار نوآورانه و مبتنکسب یهامدل هیکه بر پا

که توان  شوندیشناخته م ییوکارهاعنوان کسبها بهاستارتاپ ،یبرخوردارند. در سطح جهان یریپذاسیو مق عیرشد سر یبرا
کنند  فایاقتصاد کشورها ا ییایدر پو ینقش مؤثر توانندیدارند و م ییزاو اشتغال داریرشد پا ،یثبات اقتصاد جادیدر ا یابالقوه

(Sulayman et al., 2014.) 
 ت،یاز مأمور تیحما یدر راستا یکار بااستعداد و پرانرژ یرویجذب، توسعه و نگهداشت ن ندیفرآ»عنوان به یمنابع انسان تیریمد

 ندهایاز فرآ یامجموعه یسازنهیبه قیامر از طر نیحقق ا(. تSchermerhorn, 2011) شودیم فیتعر« سازمان یاهداف و راهبردها
 ,Dabićاست ) ریپذروابط کارکنان امکان تیریپاداش و مد یهانظام یاز جمله انتخاب و استخدام، آموزش و توسعه کارکنان، طراح

Ortiz‐De‐Urbina‐Criado, & Romero‐Martínez, 2011.) 
اثربخش منابع  تیریکه با هدف مد داندیم افتهیسازمان یهاتیاز فعال یارا مجموعه ینسانمنابع ا تیری( اقدامات مد2005) نباوایم

 شوندیانجام م یدانش سازمان دیمستحکم و تول یروابط اجتماع جادیا دار،یخاص و پا یهایستگیتوسعه شا لیتسه قیاز طر ،یانسان
را دربر  هاتیگسترده از فعال یاحوزه یمنابع انسان تیریمنظر، مد نیا. از گردندیمنجر م یرقابت تیمز تیبه حفظ و تقو تیو در نها

 (.Dessler, 2020) ابدییها ادامه مآن یافراد در سازمان آغاز شده و تا دوران بازنشستگ تیکه از مرحله ورود و عضو ردیگیم
هدفمند دانست که با تمرکز بر جذب، حفظ  یهاتیاز اقدامات و فعال یامجموعه توانیرا م یمنابع انسان تیریطور خلاصه، مدبه

راستا،  نی. در همشودیو اجرا م یمنافع کارکنان طراح نیوکار و تأمدر جهت تحقق اهداف کسب ت،یفیباک یو توسعه منابع انسان
 نیارائه کرد. ا« اقدامات نیمدل بهتر»تحت عنوان  ی، مدل«موفق یهاهفت اقدام سازمان»( در پژوهش خود با عنوان 1۹۹8) 2فِفِر

جبران خدمات بالا  ،یریگمیدر تصم ییو تمرکززدا تیریخودمد یهامیت ،یاستخدام انتخاب ،یشغل تیامن رینظ یمدل شامل اقدامات
 (.Schermerhorn, 2011اطلاعات در سراسر سازمان است ) یگذاراشتراکآموزش گسترده و به ،یمتناسب با عملکرد سازمان

و  یدر سطح فرد یمتفاوت یامدهایپ تواندیم یمنابع انسان تیریاقدامات مد نیاز ا کیاند که هر ن دادهمختلف نشا مطالعات
 جیو نتا یمنابع انسان تیریاقدامات خاص مد انیخود، ارتباط م یبه همراه داشته باشد. پژوهشگران، بر اساس شواهد تجرب یسازمان

 .( ارائه شده است1در جدول ) امدهایاقدامات و پ نیاز ا یاکه خلاصه اندهکرد نییها را تبمرتبط با آن
 

 پژوهش اتیدر ادب یمنابع انسان تیریبر اقدامات مد یمرور .1جدول 
 اقدامات مدیریت منابع انسانی سال نویسنده

Tuttle  & Critchlow 2025 
محیط  ،یروانشناخت یهستند و بر توانمندساز یران خسارت سنتجب یها، فراتر از مدلبرای حفظ کارکنان  موفق  اقدامات

 تمرکز دارند. یاتوسعه حرفه یهاو فرصت ریپذانعطاف یکارهای 

Mosquera & Soares 2025 

برنامه آشنایی فرد تاره وارد با محیط کار بر شکل گیری هویت سازمانی و رفاه کارکنان تاثیر دارد. رفاه کارکنان به عنوان 
یر میانجی بین جذب کارکنان و قصد ترک شغل می باشد. همجنین استقبال مدیران بر قصد ترک شغل  برای مردان متغی

 قوی تر و تاثیر رفاه محیط کار بر قصد ترک شغا برای زنان قوی تر است.
Anilkumar  et al 

2025 

برند کارآفرینی، فرهنگ نوآورانه، فرصت سهام بهترین اقدامات برای مدیریت منابع انسانی در استارتاپ ها، شامل؛ تقویت  
داری، محیط کاری منعطف، استفاده از فناوری در فرآیندهای منابع انسانی، برنامه های مربی گری و توسعه حرفه ای، پاداش، 

 ارتقا، مشارکت کارکنان می باشد

                                                 
1 Santisteban & Mauricio 
2 Pfeffer 
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 اقدامات مدیریت منابع انسانی سال نویسنده
Rismayadi 2024 یعملکرد، فرهنگ کار یابیارز ،یریگمیت در تصممشارک رنده،یادگی طیمح جادیا ،یریپذتوسعه کارکنان، انعطاف 

Boudlaie & 
Kenarroodi 2024 

عملکرد، نظام پاداش،  یابیها شامل: انتخاب و استخدام، آموزش و توسعه، ارزدر استارتاپ یمنابع انسان تیریمد یاتیح اقدامات
 یریپذارتباطات و انعطاف ،یتعادل کار و زندگ ،یکار طیو مح طیشرا

Permana, 
Rustiawan & 

Sya'rani 
2024 

 ،یکار میتنوع ت محور،یریادگی طیمح جادیکارکنان، ا یها: توانمندسازدر استارتاپ ینگهداشت منابع انسان یمؤثر برا اقدامات
 یارتباطات سازمان

Alves 2020 
در  یکارکنان و آگه یاطارتب یهاو شبکه یشخص یهایشرکت، معرف رانیمد قیها عمدتاً از طردر استارتاپ استخدام

هستند؛ جبران خدمات شامل  ختهیو خودانگ یررسمیها غالباً غآموزش شود؛یشغل انجام م یوجوجست یهاپلتفرم
 اختصاص سهام رینظ یرنقدیغ یهاپرداخت

Rao et al. 2016 
عملکرد، تعادل کار و  یگراوسعهت کردیرو ،یبرابر یهاهیرو ،یاحرفه یگذارهیسرما ،یرهبر ینیتوسعه و جانش یزیربرنامه
 کار یسخت یایابتکارات مشارکت کارکنان، مزا ،یزندگ

Delery & Gupta 2016 
 یهامشوق ،یستگیبر شا ی، پرداخت مبتنESOPسود،  میتقس) محورزشی)انتخاب(، اقدامات انگ HRM یافزاتوان اقدامات

بازخورد  ت،یفیک یهااشتراک اطلاعات، حلقه ،یریگمیتصممحور )مشارکت در ، اقدامات فرصت(عملکرد یابیارز ،یمیت
 (تیشکا یرسم یو سازوکارها ینظرسنج

Aldawani et al. 2015 ایعملکرد، پاداش و مزا یابیآموزش و توسعه، ارز نش،ی: استخدام و گزیمنابع انسان یدیاقدام کل چهار 

Donate et al. 2015 
گسترده،  یآموزش یهاعملکرد، تحمل خطا، برنامه یابیو گسترده انتخاب، ارز قیدق یندهای: فرآیمنابع انسان یعال اقدامات

شغل  یطراح ،یشامل خودمختار محوریها؛ اقدامات همکاربر دانش؛ توسعه مهارت یجبران خدمات بالا مبتن یهاستمیس
 محورگروه یهامشوق و یکار گروه ،یگسترده، مشارکت، توانمندساز

Maheshwari & 
Vohra 

 یافهیوظ یسازکپارچهیو  یآموزش، ارتباطات، فناور ،ی: فرهنگ، رهبریمرتبط با اقدامات منابع انسان یدیکل ریمتغ شش 2015

Zibarras & Coan 2015 ،رانیکارکنان، مشارکت مد یارتقا، پاداش، آموزش و توسعه، توانمندساز ،یابیارز ،یریپذجامعه استخدام 

Albrecht et al. 2015 عملکرد و آموزش تیریمد ،یریپذ: انتخاب، جامعهیمنابع انسان یعملکرد اصل هارچ 
Ceylan 2013 آموزش و توسعه یهااستیها، ستعهدمحور: انتخاب، پاداش و مشوق یاقدامات منابع انسان ستمیس 

Marescaux et al. 2013 
صرفا اجرای اقدامات منابع انسانی نرم کافی - کنترل فته،ایتوسعه یابیکارکنان، ارز میآموزش، مشارکت مستق ،یاحرفه توسعه

 نیست بلکه باید علایق  و انتظارات فردی کارکنان هنگام اجرا در نظر گرفته شود. 

Kinnie et al. 2005 
مشارکت، ارتباطات،  ،یمیو شناخت، کار ت یعملکرد، قدردان یابیبر عملکرد، ارز یپاداش مبتن ،یشغل یهافرصت آموزش،

 یتعادل کار و زندگ ت،یفافش

 

 ییاستعدادها تیفیبه ک یادیها تا حد زآن تیاز افراد هستند و موفق یاخود مجموعه تیها در ماهسازمان استخدام و گزینش:

 نشیاستخدام و گز رو،نی(. ازاGoldstein, Pulakos, Semedo, & Passmore, 2017) شوندیکار گرفته مدارد که جذب و به یبستگ
 (.Aladwan et al., 2015) شودیشناخته م یمنابع انسان تیریاقدامات مد نیتریو ضرور نیتریاتیح ن،یتریاز اساس یکیعنوان هب

 جادیا زیتما شدهنییتع شیاز پ یارهایشغل بر اساس مع انیمتقاض انیآن، م یکه ط داندیم یندیرا فرا نشی( گز2014) 1آلارگ
گسترده از  یاطور مشخص، استخدام به مجموعه. بهشودیخاص انتخاب م تیموقع ایشغل  کی یفرد برا نیترشده و مناسب

و  شودیانجام م یدر زمان مناسب و به تعداد کاف ط،یکه با هدف جذب افراد واجد شرا رداشاره دا یسازمان یندهایو فرا هاتیفعال
 ریناپذکیو تفک وستهیپهمبه ندیدو فرا نشیو گز استخدام کند. بیشغل در سازمان ترغ رشیرا به پذ ستهیشا انیمتقاض کندیتلاش م

بالقوه را فراهم  انیاز متقاض یابه مجموعه یابیدست نهی. در واقع، استخدام زمکنندیعمل م گریکدیهستند که همواره در تعامل با 
 گر،ید انیموردنظر دارند. به ب شغل یتصد یرا برا یستگیشا نیشتریافراد ب نیاز ا کیکه کدام کندیم نییتع نشیو گز سازدیم
 تیبه موفق ل،یپتانس یو افراد دارا انیاز متقاض یامجموعه انیدر م ،یکه چه کس کندیم ینیبشیپ یادیتا حد ز نشیگز ندیفرا»

 (.Fried & Fottler, 2008) «افتیدست خواهد  یشغل

انجام  یها براآموزش آن شوند،یسازمان جذب م کیف در مشاغل مختل یتصد یپس از آنکه کارکنان برا آموزش و توسعه:

 ،یو هم از منظر سازمان یبرخوردار است. آموزش و توسعه، هم از منظر فرد ییبالا تیمحوله از اهم یهاتیو مسئول فیمؤثر وظا
و به  کندیم فایها اازمانس تیدر موفق نیادیبن ینقش یمنابع انسان ش(. آموزDonate et al., 2015) شودیم یتلق یاساس یموضوع

که آموزش و توسعه  شودیاساس، فرض م نیا بر شده است. لیتبد یمنابع انسان تیریدر حوزه مد یمحور یهاتیاز فعال یکی
انتظارات  یارتقا ،یتوان رقابت شیبه افزا تواندیکه م یدارد؛ امر یسازمان یهاتیو بهبود قابل یفناور شرفتیدر پ ینقش مهم

                                                 
1 Alareqe 
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 یسازمادهآ یبرا نیمنجر شود. آموزش و توسعه همچن هانهیکاهش هز تیمحصولات و خدمات و در نها تیفینسبت به ک انیمشتر

تنها آموزش نه رو،نیاست. ازا یامروز ضرور یو جهان یرقابت طیبا الزامات مح یو سازگار دیمشاغل جد رشیکارکنان جهت پذ
 یابیو دست یمیت یبهبود اثربخش یارزشمند برا یعنوان اهرمکارکنان، بلکه به یردف یهایتوانمند یارتقا یبرا یعنوان ابزاربه

 (.Noe, Clarke, & Klein, 2014) ردیگیمورد توجه قرار م داریپا یرقابت تیوکارها به مزکسب

عملکرد افراد در  و کنترل شیپا یاست که برا ییهاهیرو نیترو مهم نیتراز متداول یکیعملکرد  یابیارز ارزیابی عملکرد:

 ندهیآ یانتظارات عملکرد نییتع زیعملکرد گذشته و حال کارکنان و ن یبا هدف بررس ندیفرا نی. اشودیها به کار گرفته مسازمان
منظم، از جمله  یزمان یهاعملکرد معمولاً در بازه یابیفراهم شود. ارز یتیریمد بمناس یهامیاتخاذ تصم نهیتا زم ردیگیانجام م

ارتقا  ا،یحقوق و مزا رینظ یعملکرد، در خصوص موضوعات یابیارز جیبا اتکا به نتا رانی. مدردیپذیسالانه، صورت م ایانه، ماهانه روز
 یاقدامات مرتبط با تحقق اهداف سازمان ریو سا یانضباط کار ره،عملکرد، آموزش و توسعه، مشاو یزیربرنامه ،یشغل ییجاو جابه

 یابیدست یکه در پ کیفناورانه و تکنولوژ یوکارهاکسب یبرا ژهیوعملکرد به یابیارز (.Chandhuri, 2010) کنندیم یریگمیتصم
 تیدر درک وضع یدینقش کل ندیفرا نی(. اZibarras & Coan, 2015دارد ) یاتیح یتیممتاز و عملکرد برتر هستند، اهم جیبه نتا

 یمنابع انسان تیریدر حوزه مد ری. تحولات اخکندیم فایا یمنابع انسان یامداخلات توسعه قیعملکرد کارکنان و بهبود آن از طر
عملکرد با  یابیچارچوب، ارز نی. در اشودیتوسعه کارکنان محسوب م یاصل یربنایعملکرد، ز یابیکه ارز دهدینشان م
 رینظ یااقدامات توسعه یراو اج یطراح نهیدو، زم نیا انیو شکاف م یکردن سطح عملکرد مطلوب، سطح عملکرد واقعمشخص

 (.Rao, 2005) سازدیرا فراهم م یستگیشا یارتقا یهابرنامه ریو سا رانیآموزش، توسعه مد

 & Delery) دیآیشمار مبه یامروز یهادر سازمان یمنابع انسان تیریمد یدیاز اقدامات کل یکینظام پاداش  نظام پاداش:

Gupta, 2016 .)زشیانگ شیموجب افزا ،ینقش مؤثر در جذب و نگهداشت منابع انسان یفایلاوه بر انظام پاداش اثربخش، ع کی 
از عوامل مهم  یکیعنوان ها بهچارچوب، مشوق نی(. در اZibarras & Coan, 2015) شودیم یفرهنگ سازمان تیکارکنان و تقو

 یها توجه کارکنان را به اهداف عملکرد. مشوقدشونیبه عملکرد بالاتر شناخته م یابیدست یکارکنان برا ختنیو برانگ کیدر تحر
و بر اساس  شوندیپرداخت م هیمعمولاً علاوه بر حقوق و دستمزد پا هامشوق .کنندیم بیترغ شتریها را به تلاش بجلب کرده و آن

باشند و  یرنقدیغ یهاشانواع پادا ایو  ینقد یهاشامل پاداش توانندیها ممشوق نی. اگردندیم نییتع یگروه ای یعملکرد فرد
نسبتاً ثابت  یتیکه حقوق و دستمزد معمولاً ماه یحال. در شوندیفراتر از انتظار کارکنان اعطا م ایاغلب در قبال عملکرد برجسته 

 نیمختلف متفاوت باشد. چن یزمان یهافرد در دوره کی یبرا یو حت گریبه فرد د یاز فرد تواندیها مو نوع مشوق زانیدارد، م
 .کندیرا فراهم م یکارکنان با اهداف سازمان یبهتر اهداف فرد یدر نظام پاداش، امکان همسوساز یانعطاف

 یطیدر شرا ژهیوبه شود،یوکارها محسوب معملکرد کارکنان در کسب شیبر افزا رگذاریعوامل تأث نیتراز مهم یکیارتقا  ارتقا:

 گاهیجا ،یبه منزلت اجتماع یابیاز موارد، دست یاری. در بسشودیمحدود نم یلما یکارکنان صرفاً به دستمزدها یهازهیکه انگ
 ،یزشیعوامل انگ ریبا سا سهیارتقا در مقا رو،نی. ازادیآیشمار مکارکنان به یاهداف اساس زا ،یاجتماع رشیبالاتر و پذ یاحرفه

فرد  شرفتیپ انگریشغل، ب نیادیبن یهایژگیاز و یکیعنوان به ارتقا بر عملکرد و تعهد کارکنان داشته باشد. یتریقو ریتأث تواندیم
تر مطلوب یسازمان گاهیو جا اریاخت ت،یاست که از نظر سطح مسئول گرید یتیبه موقع تیموقع ایشغل  کیدر سازمان و انتقال از 

 یاثربخش تواندیم سوکیاز  ،یشغل یقاهمراه است. ارت یمال یایمزا ریحقوق و سا شیمعمولاً با افزا ییجاجابه نی. اشودیم یتلق
متناسب با  یهاتیبا قرار دادن افراد در موقع گر،ید یرا در جهت تحقق اهداف بهبود بخشد و از سو یساختار سازمان

 (.Prasad, 2010دهد ) شیافزا یطور معنادارکارکنان را به یرگذاریتأث شان،یهایستگیشا
در انواع مختلف  یمنابع انسان تیریدر حوزه مد یگرفت که اگرچه مطالعات متعدد جهینت انتویپژوهش م نهیشیبا توجه به مرور پ

به اقدامات خاص  ژهیوو به یاستارتاپ یوکارهادر کسب یمنابع انسان تیریوکارها انجام شده است، توجه پژوهشگران به مدکسب
 تیاست که ماه یدر حال نینسبتاً محدود بوده است. ا ،یانسانمنابع  یدر حوزه کارکردها وکارهاسبنوع ک نیا طیو متناسب با شرا

 است. یمنابع انسان تیریدر مد زیمتما یو اقدامات کردهایمستلزم رو ،یاستارتاپ یوکارهاکسب تیقطعبر عدم ینوآورانه و مبتن ا،یپو
و تداوم  یداریپا ت،یکه بتواند به موفقاست  یاز اقدامات منابع انسان یامجموعه ییپژوهش حاضر شناسا یاساس، هدف اصل نیا بر
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راهبرد مطالعه  یریکارگو به یفیاز روش ک یریگپژوهش با بهره نیمنظور، ا نیکمک کند. بد یاستارتاپ یوکارهاکسب تیفعال
 یحوزه فناوردر  شدهتیتثب یاستارتاپ یوکارهادر کسب یمنابع انسان تیریمد یبرا یو کاربرد یبوم ییارائه الگو یدر پ ،یچندمورد

و  رانیمد یبرا یعمل ییراهنما ،ینظر اتیادب یپژوهش بتواند ضمن غنا نیا جینتا رودیاطلاعات و ارتباطات است. انتظار م
 فراهم آورد. یمنابع انسان اتمؤثر اقدام یو اجرا یوکارها در طراحکسب نیا رانیگمیتصم

 

 .روش شناسی3
چندگانه استفاده  یانجام آن از راهبرد موردکاو یاست و برا یفیها، کداده تیماه ثیو از ح یاپژوهش حاضر از نظر هدف، توسعه

)که در ادامه به  شدهتیتثب یاستارتاپ یوکارهامختلف کسب یهازمان جنبههم یبه بررس قیتحق نیا نکهیشده است. با توجه به ا
از  یانگر به مجموعهجامع و کل یلاعات پرداخته و نگاهاط ی( حوزه فناورشوندیم دهینام «شدهتیتثب یهااستارتاپ»اختصار 

پژوهش انتخاب  یاستراتژ نیترعنوان مناسبچندگانه به یدارد، راهبرد موردکاو یمنابع انسان تیریاثرگذار در حوزه مد یرهایمتغ
 یمورد بررس دهیپد قیدرک عمتا امکان  شوندیصورت هدفمند انتخاب مموارد مطالعه معمولاً به ،یموردکاو یهاشد. در پژوهش

 فراهم شود.
انتخاب شدند. جامعه مورد  یاطلاعات یبا حداکثر تنوع و غنا ییهاها، نمونهنسبتاً مطلوب به اطلاعات شرکت یتوجه به دسترس با

 تیدر حوزه فعال عنوان رهبران بازاراطلاعات بود که در حال حاضر به یو موفق حوزه فناور شدهتیتثب هایمطالعه شامل استارتاپ
را تجربه  یعیسال است، رشد سر 10ها کمتر از آن تیآنکه عمر فعال رغمیعل وکارها،کسب نی. اشوندیشناخته م رانیخود در ا

 اند.درصد را ثبت کرده 30بالاتر از  یرشد درآمد ،یضمن حفظ سودده ،یکم پنج سال متوالاند و به مدت دستکرده
 لینامه و تحلپرسش ق،یمصاحبه عم ،یها شامل مشاهده مشارکتداده یگردآور یاصل یهاانه، روشچندگ یراهبرد موردکاو در

 نیو همچن افتهیساختارمهین یهامصاحبه قیها عمدتاً از طرپژوهش، داده نیدر ا(. 1377اسناد و مدارک است )مارشال و راسمن، 
 یهاافتهیشده با استخراج یهاها، دادهند. پس از انجام مصاحبهشد یبا هر شرکت گردآور طاسناد، مدارک و اخبار مرتب یبررس

 ها انجام گرفت.داده یسازو مثلث یسنجصحت ندیبر اساس فرآ یینها لیداده شد و تحل قیاسناد تطب لیحاصل از مشاهده و تحل
 یهااز پرسش یاپژوهش، مجموعه اتیادبکه در ابتدا، بر اساس مرور  یاگونهانجام شد؛ به افتهیساختارمهیصورت نبه هامصاحبه

شکل گرفت و به ابزار پژوهش  دیجد یهاپرسش یبرخ ،یبعد یهاانجام مصاحبه انیو در جر جیتدراما به د،یگرد یطراح یاصل
 عدم تناسب حذف شدند. ای یاشباع نظر لیبه دل زین هارسشپ یافزوده شد و در مقابل، برخ

هایی که نمایانگر ای چندموردی، دو ملاحظه اساسی باید مدنظر قرار گیرد: نخست، انتخاب نمونههها در پژوهشدر انتخاب نمونه
بر این  .(Meijerink & Gerring, 2019) جامعه مورد مطالعه باشند و دوم، ایجاد تنوع نظری معنادار برای غنای تحلیل پژوهش

به مرحله بلوغ نسبی رسیده و در حوزه مدیریت منابع انسانی به های موفق کشور که های پژوهش از میان استارتاپاساس، نمونه
های موضوعی متنوع و بزرگ، از های مورد مطالعه از حوزهنمونه .اند، انتخاب شدندیافتگی دست یافتهسطحی از توسعه و ساخت

وکارها دارای عمر کمتر این کسب ونقل، تهیه و توزیع غذا، خدمات تعمیراتی، سفر و تحویل کالا انتخاب شدند. تمامیجمله حمل
 یاتیعمل یهاعنوان شاخصبه ارهایمع نیا. های موفقیت دارا بودندعنوان شاخصسال بوده و معیارهای زیر را به 10از 
 :در نظر گرفته شدند یاستارتاپ یوکارهادر کسب «یشدگتیتثب»

 های موضوعی متفاوتفعالیت در حوزه .1

 توجه از بازار حوزه فعالیتهم قابلبرخورداری از بازار بزرگ و س .2

 نامی در بازاراعتبار و خوش .3

 یافته و کارآزمودهدارا بودن دپارتمان منابع انسانی نسبتاً ساخت .4

 میلیارد ریال 1000برخورداری از درآمد عملیاتی سالانه حداقل  .5

 درصدی درآمد در پنج سال گذشته 30تجربه رشد حداقل  .6

 های فعالیتدر تمامی سالروند افزایشی تعداد کارکنان  .7
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 .صورت خلاصه ارائه شده استوکارهای مورد مطالعه به(، اطلاعات کلی مربوط به سکوها و کسب2در جدول )

 
کنندگان در پژوهشمشخصات سکوها و مشارکت .2جدول  

 
منتخب تماس برقرار شد و زمان  یوکارهابا کسب ط،یواجد شرا یهافهرست نمونه دنشییپس از نها ها،یموردکاو یاجرا یبرا

 کیمصاحبه با مشارکت  ۹انجام شد و در مجموع  افتهیساختارمهیصورت نها به. مصاحبهدیها هماهنگ گردانجام مصاحبه
بود که  قهیدق 1100از  شیها بع زمان مصاحبهصورت گرفت. مجمو یمنابع انسان دپارتمان ریو پنج مد رعاملیسه مد گذار،انیبنهم

 را فراهم ساخت. یو غن یلیتفص ق،یعم ییهابه داده یابیامکان دست
اسناد و  یآمده از بررسدستبا اطلاعات به یها و مشاهدات حضورحاصل از مصاحبه یهاداده ها،افتهیاعتبار  شیافزا منظوربه

دانشگاه تهران، دانشگاه علامه  یعلم و فناور یهاشده در پارکشامل مدارک ثبتاسناد  نیداده شد. ا قیمدارک موجود تطب
کشور، اخبار و  یروزنامه رسم ریمعتبر نظ ینترنتیمنابع ا ریها و ساشرکت یرسم تیساوب ،یبهشت دیو دانشگاه شه ییطباطبا

 یو اجرا هاافتهی یسنجمند و با هدف صحتت نظامصورها بهداده قیتطب نیها بود. اشرکت نیا رانیمنتشرشده از مد یهامصاحبه
 ها انجام گرفت.داده یسازمثلث

مربوط به مورد چهارم و پس از انجام  یهاداده لیتحل انیوکار منتخب انجام شد. در جردر پنج کسب قیصورت عمبه هایموردکاو
 یهاافتهی دیصرفاً مؤ دیجد یهامعنا که داده نیبه ااستخراج نشد؛  یو معنادار دیمضمون جد ایمفهوم، کد  چیمصاحبه هشتم، ه

اساس،  نیکرد و بر هم دییرا تأ تیوضع نیا زیمرحله محقق شد. انجام مصاحبه نهم ن نیدر ا ینظر اعاشب رو،نیبودند. ازا نیشیپ
 نقطه متوقف شد. نیها در اداده یگردآور ندیفرا
اعتماد  تیقابل ،یریپذانتقال تیو گوبا شامل اعتبار، قابل نکلنیچارچوب چهارگانه ل بر اساس هاافتهی ییایو پا ییپژوهش، روا نیا در

ها با استفاده از منابع متنوع داده یسوسازسه یاز راهبردها ها،افتهیاعتبار  شیافزا یمورد توجه قرار گرفت. برا یریدپذییو تأ
 یلیتحل ینیپژوهش و بازب دانیپژوهشگر با م مدتیستمر و طولانکنندگان، تعامل ممشارکت ینیو مشاهده(، بازب اد)مصاحبه، اسن

و جامع از  قیدق یهافیارائه توص قیاز طر جینتا یریپذانتقال تیقابل استفاده شد. یفیک قیو خبرگان روش تحق دیتوسط اسات
که  یاگونهبه د؛یگرد تیتقو یموردنیب لیهدفمند و انجام تحل یریگمورد مطالعه، نمونه یهااز استارتاپ کیهر  یهایژگیو

اعتماد،  تیقابل یارتقا یکنند. برا یابیرا ارز ابهمش یهابه بافت هاافتهی یلیتحل میبتوانند امکان تعم گریخوانندگان و پژوهشگران د
افزار نرم شد و یمستندساز یحسابرس یردپا کیمند در قالب صورت نظامبه لیو تحل یها، کدگذارداده یآورمراحل جمع یتمام

MAXQDA نیو مضام هیاول یها، کدهااز داده یبخش ن،یبه کار گرفته شد. افزون بر ا لیتحل ندیو شفاف فرا قیثبت دق یبرا 
 هاافتهی یریدپذییتأ .ردیقرار گ دییمورد تأ هالیشد تا ثبات و انسجام تحل ینیبازب یفیک قیمتخصص روش تحق دیتوسط اسات یینها

 ریمس یخارج یکردن امکان بازرسکنندگان و فراهممشارکت یهاقولبه نقل میاستناد مستق ،یچندمنبع یهادهبا اتکا بر دا زین
 ن،یلازم برخوردار باشند. همچن یریپژوهش از دقت، صحت و اتکاپذ یهاافتهیاقدامات سبب شد  نیشد. مجموعه ا نیپژوهش تضم

تلاش شد انسجام و دقت  ،یروش موردکاو یهاگام قیدق یو اجرا یعه موردداده مطال گاهیپا جادیبا ا ،ییایپا نجشمنظور سبه

 تعداد کارکنان سال تاسیس سن مدرک تحصیلی نقش حوزه فعالیت نام سکو ردیف

یع غذاتهیه و توز اسنپ فود 1  
 3۹ کارشناسی ارشد مدیرعامل

نفر 1250 13۹5  
 35 کارشناسی ارشد مدیر منابع انسانی

 تحویل کالا الو پیک 2
 40 کارشناسی ارشد مدیرعامل

نفر 180 13۹5  
 3۹ کارشناسی ارشد مدیر منابع انسانی

 خدمات آنلاین تعمیرات در محل آچاره 3
 42 دکتری هم بنیانگذار

نفر 817 13۹5  
 35 کارشناسی ارشد مدیر منابع انسانی

نفر 1180 13۹6 34 کارشناسی ارشد مدیر منابع انسانی حمل و نقل تپسی درایو 4  

 سفر اسنپ تریپ 5
 41 کارشناسی ارشد مدیرعامل

نفر 233 13۹6  
 38 کارشناسی ارشد مدیر منابع انسانی
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صورت مستقل توسط دو پژوهشگر انجام گرفت و پس از به یکدگذار ندیفرا ها،یکنترل اعتبار کدگذار یپژوهش حفظ شود. برا
 یکاپا بیضر ها،لیتحل ییایپا یابیارز یبرا ن،یو ثبت شدند. علاوه بر ا تیتثب یینها یبه توافق، کدها یابیو دست جینتا سهیمقا

 قابل قبول است. ییایپا انگریدست آمد و ببه 0٫72کوهن محاسبه شد که مقدار 
 یی( شامل آشناBraun & Clarke, 2006) براون و کلارک یشنهادیگانه پمضمون و مراحل شش لیها از روش تحلداده لیتحل یبرا

استفاده شد.  ییگزارش نها هیو ته نیمضام یگذارو نام فیتعر ن،یمرور مضام ن،یمضام یووججست ه،یاول یکدها جادیها، ابا داده
افزار و با استفاده از نرم یصورت بازگشتمستمر، به سهیاز منطق مقا یریگروش و با بهره نیا یبر اساس رهنمودها یکدگذار

MAXQDA میبه کار رفت و در مراحل بعد، با ادغام مفاه هیاول میاستخراج مفاه یباز برا یانجام گرفت. در مرحله نخست، کدگذار 
 استخراج شد. یاصل یهاو سپس مقوله یفرع یهامشابه، مقوله

 قیعم یها انجام شد تا درکمصاحبه شدهیسازادهیمکتوب و متن پ یهامطالعه چندباره داده قیاز طر یکدگذار ندیفرا ،یکل طوربه
 ها،افتهی یو غنا تیفیک شیافزا ی. براافتیادامه  یکامل به اشباع نظر یابیتا دست ندیفرا نیود. احاصل ش یفیک یهاو معتبر از داده

 یهااز تجربه یریگها و بهرهو رفع تناقض ییشناسا ،ییموارد استثنا یمتنوع، بررس یلیتحل یهاطرح پرسش رینظ ییراهبردها
 لیتحل میصورت مستمر توسط تبه هالیتحل تیفیک ت،یگرفت. در نهامستندشده حاصل از مشاهدات پژوهشگر مورد استفاده قرار 

 و بهبود داده شد. یابیارز ،ینیبازب

 

 .یافته ها4
مقوله  20باز(،  یمفهوم )کدها 106ها به داده لیتحل ندیکه در فرا دیانجام یگزاره کلام 385 ییپژوهش به شناسا نیا یهاافتهی

و مدل  یچارچوب مفهوم یریگشکل یمبنا ،یکدگذار ندیفرا نیشدند. ا یبندو طبقه عیتجم یمقوله اصل 4 تیو در نها یفرع
 یباز و محور یاز کدگذار ییهاشامل نمونه ،یادامه، جداول مربوط به مراحل مختلف کدگذار در پژوهش را فراهم ساخت. یینها

داده  شیصورت شفاف نماپژوهش به ییتفاده در مدل نهامورد اس یلیتحل یهاخام به مقوله یهاتا روند گذار از داده شودیارائه م
 شود.

در حوزه جذب و استخدام یباز و محور یکدگذار ندیاز فرا یانمونه .3جدول  

مقوله 

 اصلی
 مفهوم )کد باز( مقوله فرعی

جذب و 
 استخدام

ایجاد و تقویت برند 
کارفرمایی در حوزه منابع 

 انسانی

 تصویر مثبت شرکت در بازار کار

عرفی به عنوان شرکت دارای پتانسیل رشدم  

 تعلق سازمانی بالا پرسنل شرکت

 ارائه فرهنگ سازمانی مثبت و انگیزشی

ها و نمایشگاه هاحضور در رویدادهای صنعتی، همایش  

 برگزاری و شرکت در رویدادهای معتبر دانشگاهی

صوتی اشتراک گذاری دستاوردها به صورت نوشتاری، ویدئویی و  

انتشار در صفحات مجازی 
 شرکت

های شغلی در وب سایت شرکتفرصت  

های مجازی شرگتهای شغلی در صفحات شبکهفرصت  

های شغلی انتشار فرصت
های کاریابی در وب سایت

های اجتماعیو شبکه  

 وب سابت جابینجا

 وب سایت ایران تلنت

 شبکه اجتماعی لیندکدین

 وب سایت کوئرا

های خاص صنعتپلتفرم  

 برنامه ارجاعی

 معرفی توسط شبکه ارتباطی همکاران

 معرفی توسط شبکه ارتباطی دوستان و شبکه ارتباطی دوستان دوستان

های ارتباطی مدیرانمعرفی توسط شبکه  

 جذب از بین کارآموزان
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ارتباط با مراکز علمی و 
 دانشگاهی

ها برگزاری بوت کمپ در دانشگاه  

 ارتباط با شتابدهندها

های دانشگاهیمشارکت در رویدادها و نمایشگاه  

های اجتماعی دانشگاهیانتشار آگهی در وب سایت، تابلوهای اعلانات و شبکه  

 کارآموزی

شکار نیروهای متخصص 
های رقیباز استارتاپ  

 انتخاب و مذاکره رسمی

جود در کشورهای هدهانت موبهره گیری از آژانس  

 

 «جذب و استخدام»مرتبط با مقوله  یکلام یهانمونه داده. 4-1

در  یسازمانشرکت در بازار کار و نقش اقدامات درون ریتصو تیکنندگان بر اهممشارکتیی: برند کارفرما تیو تقو جادیا رمقولهیز
و آنچه سازمان  «نگیبرند نترنالیا» قیاز طر زیهر چ از شیپ ییها، برند کارفرمادارند. به باور آن دیتأک ریتصو نیا یریگشکل

جلو و بهرو ا،یپو یعنوان سازمانبه رونیشرکت از ب شودیامر موجب م نیو هم شودیساخته م کند،یکارکنان خود فراهم م یبرا
 یلیبازار کار وجود داره خکه از شرکت در  یریاون تصو»: دیگویم بارهنیدر ا رانیاز مد یکیرشد شناخته شود.  لیپتانس یدارا

 یمعرف یتکامونی ... هموناست کنندهنییتع شهیکه داخل سازمان انجام م یاقدامات شه؛یبرند ساخته م نترنالیبا ا ریتصو نیمهمه. ا
 در یانسان یرویبخش جذب ن نیترها بشن. به نظر من مهمشرکت نیکنن وارد ا دایپ لیتما یشتریافراد ب شهیها باعث مبچه

 یکیراستا،  نی(. در همM5, Pos10« )وارد شرکت بشن یکنه افراد بهتر نیتضم تونهیو اون م هییبرند کارفرما ،یدانش یهاشرکت
 دیبا یعنی م؛یجذب کن ییبا برند کارفرما میبوده که بتون نیا شهیما هم یاصل یهابرنامه»: کندیم انیکنندگان باز مشارکت گرید

در آن افتخار  تیکه افراد به عضو میکن یبرند معتبر و شرکت خوب و در حال رشد معرف کیعنوان ازار بهقدر خودمون رو در بآن
که  کنندیم حیو تصر دانندیم یدر جذب کارکنان دانش یدیکل یرا عامل ییبرند کارفرما زین رانیمد یرخ(. بM6, Pos9« )کنن

(. علاوه M7, Pos26) «هیدر جذب کارکنان دانش یدیاز عوامل کل یکی ییمهمه؛ برند کارفرما یلیخ یقو ییبرند کارفرما جادیا»
شده است؛  یمعرف ییبرند کارفرما تیتقو یمؤثر برا یعنوان ابزاربه یشگاهیو نما یصنعت یدادهایحضور مستمر در رو ن،یبر ا
ها موضوع تو ذهن آدم نیز چند دوره حضور، ابعد ا... دهیجواب م یلیخ ییاز نظر برند کارفرما هاشگاهیشرکت در نما»که  یاگونهبه

فرهنگ  شیبر نقش نما کنندگانارکتمش ت،ی(. در نهاM1, Pos6) «روستیدنبال ن شهیشرکت فعاله و هم نیکه ا شهیحک م
و  یماعاجت یهادر رسانه تیموفق یهاداستان تیمصاحبه با کارکنان، روا ن،یآنلا یو انتشار محتوا دیتول قیمثبت از طر یسازمان

 (.M4, Pos28) کنندیم دیتأک یو دانشگاه یمعتبر صنعت یدادهایحضور در رو
ترین ترین و اثربخشارجاع و معرفی دوستان و همکاران یکی از مهم: (Referralدوستان و همکاران ) یارجاع و معرف رمقولهیز

ای و ارتباطات های حرفهکه استفاده از شبکهطوریهای مورد مطالعه است؛ بههای جذب کارکنان دانشی در استارتاپکانال
کنندگان ای در تأمین نیروی انسانی داشته است. یکی از مشارکتکنندهغیررسمی، چه در داخل و چه در خارج از سازمان، نقش تعیین

تونه یا خارج سازمان می های مستقیم از داخلای و ارجاعهای حرفهبرای جذب کارکنان دانشی، استفاده از شبکه»کند که تأکید می
ها از طریق معرفی همکاران یا توجهی از نیروهای اصلی شرکتبه گفته مدیران، بخش قابل .(M7, Pos25) «خیلی مؤثر باشه

کنه و برای ارجاع نیروهای شبکه ارتباطات فردی ما و همکارانمون نقش خیلی مهمی ایفا می»اند و دوستانِ دوستان جذب شده
شونده عمل کرده ای و خودتقویتدر برخی موارد، این شیوه جذب به شکل زنجیره .(M5, Pos9) «خوب جواب داده کیفی واقعاً

ای، خود به منبع معرفی نیروهای جدید اند، پس از رشد حرفهعنوان کارآموز وارد سازمان شدهکه نیروهایی که ابتدا بهطوریاست؛ به
تو تیم خودم سه نفر هستن که الان سه ساله دارن با من کار »دهد: خصوص توضیح می اند. یکی از مدیران در اینتبدیل شده

 ریفرال. آوردن رو همدیگه دونهدونه اینا. دستمزده و حقوق مدیر یکی و استخدام سرپرست یکی توسعه، مدیر شده ... یکیکننمی
 .(M8, Pos4) «هامون الان از طریق ریفرالهداماستخ ددرص وسهچهل تا چهل بالای کنممی فکر و ماست برای مهم خیلی کانال یه

کیفیت افرادی که »شده از این طریق تأکید داشتند و بیان کردند که کنندگان همچنین بر کیفیت بالاتر نیروهای معرفیمشارکت
های سایتگرچه استفاده از وبدر عین حال، ا .(M9, Pos19) «بهم معرفی شدن، اغلب اوقات خیلی بالا بوده و واقعاً به ما کمک کرده

های وکارهای استارتاپی، برخلاف سازمانتو کسب»های رسمی جذب همچنان وجود دارد، اما به باور برخی مدیران، کاریابی و کانال
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یت و همین ویژگی، ماه (M2, Pos9) «های رسمی دارن، بیشتر سیستم ریفراله که به کارمون میادسنتی که آگهی استخدام و آزمون
 .سازدوکارها را برجسته میمحور مدیریت منابع انسانی در این نوع کسبشبکه

 یهامهم استارتاپ یاز راهبردها یکی ،یو دانشگاه یارتباط فعال و هدفمند با مراکز علمارتباط با مراکز علمی و دانشگاهی:  رمقولهیز
 کردنیط یجاداشتند که به دیها تأکشرکت نیا رانی. مدشودیمحسوب م یو تخصص یدانش یروهایجذب ن یمورد مطالعه برا

استفاده  یتخصص یهاکمپبوتینیم یمانند برگزار یترنوآورانه یموارد از ابزارها یرخاستخدام، در ب یو رسم یطولان یندهایفرا
. میکنیکمپ برگزار مبوت ینیمون مخاص یروهایاز ن یجذب بعض یما برا»: دهدیم حیکنندگان توضاز مشارکت یکی. کنندیم

 ییهایازمندیچه ن قاًیدق میدونیم م،یبد لیتشک سینوچهار نفره برنامه میت هی میخوایم هاموننیلازنسیاز ب یکی یبرا یمثلاً وقت
 نی(. در اM1, Pos10) «میکنیکمپ برگزار مهفته بوت کیسه روز تا  م،یبش یاستخدام طولان ریوارد مس نکهیا یجا. بهمیدار

 یهامیها در قالب تو آن ردیگیم رکنندگان قراشرکت اریدر اخت یشدنعنوان مسئله حلشرکت به یو جار یها، مسائل واقعکمپبوت
خودمون چند ساعت  یهاو بچه میذاریبراشون منتور م»که  یاگونهبه پردازند؛یمسائل م نیمنتورها به حل ا یکوچک و با همراه

 یحدبه انکنندگموارد، عملکرد شرکت یدر برخ ر،یمد نی(. به گفته اM1, Pos10) «برنیکارشون رو جلو مو  ذارنیدر روز وقت م
کنندگان به مشارکت ن،ی(. علاوه بر اM1, Pos10) «میرو استخدام کرد میها شده کل همون توقت یبعض»بوده که  بخشتیرضا

مکمل  یهاعنوان کانالبه یتخصص یهاشگاهیو نما دادهایشارکت در روها و مدهندهبا شتاب یها، همکارنقش حضور در دانشگاه
و  میحضور دار یها و مراکز علمدر دانشگاه م؛یکنیمختلف برگزار م یدادهایجذب، رو یبرا»داشتند که  انیجذب اشاره کردند و ب

بحث جذب  یبرا یتخصص یهاشگاهینما. خلاصه از ارتباط با دانشگاه و میریگیکمک م رویجذب ن یها هم برادهندهاز شتاب
 ییتنها به شناسانه ،یاز ارتباطات دانشگاه یریگها با بهرهکه استارتاپ دهدینشان م هاافتهی نی(. اM5, Pos18) «میکنیاستفاده م
طور به زیام را ناستخد سکیر ،یکار یواقعشبه یهاطیافراد در مح یعمل یابیارز قیبلکه از طر پردازند،یبالقوه م یاستعدادها

 .دهندیکاهش م یتوجهقابل
 ،یمحور و دانشگاهشبکه یهامورد مطالعه، در کنار کانال یهااستارتاپهای رقیب: شکار نیروهای متخصص از استارتاپ رمقولهیز

 هیجذب سرما یهاوهیاز ش یکیعنوان به زین ستمیفعال در اکوس یهااستارتاپ ریاز سا« متخصص یروهایشکار هدفمند ن»از راهبرد 
 یبالا یدقت و آمادگ ازمندیکه ن کنندیم فیصمند توحساس و زمان یندیرا فرا وهیش نیکنندگان ا. مشارکتبرندیبهره م یانسان

 کیهدهانت کردن، انگار مثل  میگیکه م رونیفرد از ب کیاستخدام »: کندیم انیب بارهنیدر ا رانیاز مد یکیسازمان است. 
(. به گفته M1, Pos4« )شانس مذاکره نداره شتریبار ب کیموقع و درست هدفشو بزنه؛ چون معمولاً به دیکه با مونهیم یشکارچ

 فیتعر یدیکل یروهاین یرا برا یتربلندمدت و جذاب یشغل یرهایمس کنندیها تلاش مشرکت ند،یفرا نیدر ا تیموفق یبرا ،یو
تنها ها نهاستارتاپ ریاز سا رویداشتند که جذب ن دیتأک رانیمد یحال، برخ نیشود. در ع جادیا ییجاجابه یلازم برا زهیکنند تا انگ

 ستمیاکوس کیهمه در  میما معتقد» کهیطوراست؛ به ستمیاکوس ییایاز پو یعیطب یبلکه بخش شود،ینم یتلق یمنف یادهیپد
ها رو جذب خوب اون یروهایمواقع هم ما ن یو بعض گهید یهاشرکت رنیها موقت یبعض م،یدیرو آموزش م روهایما ن م؛یهست

 (.M6, Pos28) «میکنیم

در  ینقش مهم زین یاحرفه یاجتماع یهاو شبکه یابیکار یهاتیساوبهای اجتماعی: های کاریابی و شبکهوب سایت رمقولهیز
تعداد  یعنی ،یاز نظر کم»که  کندیاشاره مکنندگان از مشارکت یکی. کنندیم فایاز نظر حجم استخدام، ا ژهیوبه رو،یجذب ن

 نینکدیل نی(. همچنM5, Pos19) «ارنسهم رو د نیشتریب نینکدیو ل تلنترانیا نجا،یمثل جاب یابیکار یهاتیها، سااستخدام
که  یاهگونبه رد؛یگیمورد استفاده قرار م یو مهندس یفن یروهایجذب ن یبرا ژهیوابزار مکمل و اثربخش، به کیعنوان به
 نی(. در کنار اM3, Pos6) «یمهندس یهامیت یکننده است، مخصوصاً براکمک یلیخ میذاریم نینکدیل یکه تو ییهاپست»

است  جیرا زین لیالتحصفارغجوان و تازه سانینوجذب برنامه یدهندگان مانند کوئرا براتوسعه یاستفاده از جوامع تخصص ها،رمپلتف
که  دهدیمجموعه شواهد نشان م نی. اشودیبه کار گرفته م وریجون یو جذب استعدادها ییشناسا یثر برامؤ یعنوان کانالو به

  .برندیمتخصص بهره م یروهایجذب ن یبرا تالیجیو د یستمیاکوس ،یرقابت یاهبردهااز ر یبیها از ترکاستارتاپ
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 آموزش و توسعهکدگذاری باز و محوری .4جدول

 مفهوم )کد باز( مقوله فرعی مقوله اصلی

 
 

 آموزش و توسعه

جامعه پذیر ی و آموزش بدو 
 ورود

 آشنایی با قوانین، مقررات و دستورالعمل ها

 فرایندها و گردش کار

 مشاهده ویدئوهای آموزشی تخصصی

 جلسات ماهانه و سه ماه اول

 میزان و سطح دسترسی به داده ها

 ایمنی و امنیت در محیط کار

ها و فرهنگ سازمانیشارز  

 ساختار و افراد سازمان

آموزش عملی و یادگیری 
 حین انجام کار

 خودآموزی و مطالعات فردی

های مشخصتمرین در قالب پروژه  

 مشاهده ویدئوهای یوتیوپ

 استفاده از چت جی تی پی

 بهره گیری از موتورهای جستجو

 یهای روزمره و حل مسائل واقعچالش

 تشویق تحقیق و توسعه شخصی

 جلسات انتقال تجربه

 برگزاری جلسات بازخورد و تک به تک مدیر و پرسنل

 برگزاری جلسات اشتراک دانش ماهانه اعضای تیم

 درصد زمان کارکنان به اشتراک گذاری تجارب و آموخته ها 20اختصاص 

های مشترکتعریف پروژه  

 نآموزش از طریق همکارا

های ها و روشسرفصل
 آموزشی

های مذاکره، کار های نرم )ارتباط موثر، کنترل خشم، رهبری، حل تعارض، مدیریت زمان، مهارتمهارت
 تیمی(

 های روان شناسی و خود شناسیدوره

 تهیه برنامه آموزشی شخصی شده

 منتورینگ و کوچینگ

 ها و کارگاه هاشرکت در سمینارها، همایش

های آن لاینبهره گیری از دوره  

 های آموزشی حضوری و غیر حضوریبرگزاری دوره

 

 «آموزش و توسعه»مرتبط با  یکلام یهانمونه داده.4-2

و آموزش بدو استخدام  یریپذمورد مطالعه، جامعه یهااستارتاپ: (Onboardingو آموزش بدو استخدام ) یریپذجامعه رمقولهیز
 یندهایفرا یطراح قیو تلاش دارند از طر کنندیم یآموزش و توسعه کارکنان تلق ندیدر فرا یدیاز مراحل کل یکیعنوان را به

کنندگان از مشارکت یکیکنند.  لیسازمان را تسه یو الزامات کار ختاربا فرهنگ، سا دیتطابق کارکنان جد ،یاچندمرحله نگیآنبورد
بخش جنرال، فرد  ی. تونگیآنبورد کالیو تکن نگیتا پارت داره؛ جنرال آنبورد در شرکت ما دو نگیآنبورد»: دهدیم حیتوض

جلو  میمستق ریکه تو سه ماه اول با مد میدارماهه ماهانه و سه ه،یاول نگیتیو م شهیبراش ارسال م هانکیل خونه،یرو م هانامهنییآ
هنوز در همه واحدها به بلوغ کامل  نگیآنبورد یه بخش فناذعان دارند ک رانیمد یحال، برخ نی(. با اM2, Pos19–20) «رهیم

 یهاآموزش ند،یفرا نی. در ادامه اشودیباسابقه انجام م یروهاین یو انتقال تجربه از سو یمیتدرون یریادگیبر  یمبتن شتریو ب دهینرس
 یهاآموزش یسرکیمحور، کار داده یبرا»که  یاگونهبه شود؛یارائه م زیسازمان ن یتخصص یکردهایو رو یمرتبط با الزامات کار

تونه از یچطور م میتا بدونه تو هر ت نهیها رو بب. فرد موظفه از روز اول اونمیگذاشت یپنل منابع انسان یو تو میآماده کرد ییویدیو
کنندگان بر تمشارک ن،ی(. علاوه بر اM1, Pos24) «هیچ هاشیداده و اطلاعات شرکت استفاده کنه و سطح دسترس رساختیز
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و  یمنیبحث ا»کردند که  انیداشتند و ب دیتأک یسازمان یهادر انتقال هنجارها و ارزش یرسم یریپذجامعه یهااستینقش س
بدو ورود مطرح  یهاکه در کلاس هیموضوعات نیجزو اول یسلامت ادار یهاگرفتن، و ضمانت ینحوه مرخص ،یرفتار سازمان ت،یامن
 یندیرا فرا نگیآنبورد زین رانیمد ی(. برخM9, Pos24) «میدیم حیصورت کامل توضبه هامیرو تو همه تموارد  نیو ا میکنیم

 شهیماهه داره؛ از جلسه اول ورود فرد شروع مدوره سه کی ام نگیآنبورد»و اشاره دارند که  کنندیم فیو چندماهه توص یجیتدر
(. M5, Pos21) «شهیم یطور کامل معرفبه یو چارت سازمان یدین، افراد کلسازما خچهیفرهنگ و تار ،یو تو جلسات منابع انسان

انتقال  ،یررسمیغ یریادگی ،یمرس یهااز آموزش یبیمورد مطالعه، ترک یهادر استارتاپ نگیکه آنبورد دهدیشواهد نشان م نیا
  .کندیم فایا دیرکنان جدکا یو اثربخش تیدر تثب یاست که نقش مهم یفرهنگ یریپذو جامعه یمیتتجربه درون

در  یغالب و محور یکردهایاز رو یکیکار،  نیح یریادگیو  یآموزش عمل: آموزش عملی و یادگیری در حین کارزیرمقوله 
خود  یموارد جا یاریآموزش در بس یرسم یزیربرنامه کهیطورمورد مطالعه است؛ به یهاآموزش و توسعه کارکنان در استارتاپ

 دهدیبه کارکنان امکان م کردیرو نیداشتند که ا دیکنندگان تأک. مشارکتاستکار داده  یمستمر در بستر انجام واقع یریادگیرا به 
 یالمللنیبا اشاره به تجربه ب رانیاز مد یکیکسب کنند.  یبا مسائل کار میو در مواجهه مستق یصورت عملرا به ازیموردن یهامهارت
تجربه رو از کانادا دارم؛  نی. من اشهیم یجد یزیربرنامه ارانجام ک نیح یریادگی یها رواستارتاپ معمولاً تو»: کندیم انیخود ب

« داشتم دیتأک یلیخ کردیرو نیا یموضوع استواره و من هم از ابتدا تو مجموعه خودمون رو نیهم یرو قاًیدق یاستارتاپ یاونجا فضا
(M7, Pos44در ا .)یاگونهمحور دارد؛ بهو تجربه خودآموز یتیباشد، ماه یو رسم افتهینکه ساختاراز آ شیب یریادگیچارچوب،  نی 

هم  یریادگی شه،یم شتریو تجربه ب نیتمر یکه هرچ هیهستن. جنس کار جور یریادگیها خودشون دنبال آموزش و بچه»که 
 «شهیمانجام  یتیپیجمثل چت ییاز ابزارها استفاده یحت ای وبیوتی یوهایدیو دنید ،یسیکار با کدنو نی. آموزش حافتهیاتفاق م

(M5, Pos25برخ .)الان تو واحد »که  دهندیم حیو توض دانندیکار م ندیاز فرا ریناپذییجدا یرا بخش یریادگیکنندگان مشارکت ی
مختلف تا مشکلش  یارهاو استفاده از ابز دنید ویدیسرچ کردن، و کنهیجا شروع مهمون خوره،یبرم یبه مشکل یدِولوپر وقت ،یفن

 یکیعنوان روزمره، به یهاو مواجهه با چالش یواقع یهاکارکنان در پروژه رکردنیدرگ ن،ی(. علاوه بر اM8, Pos27« )رو حل کنه
 ،یو حل مسائل واقع یواقع یهاکارکنان با مشارکت در پروژه» کهیطورمطرح شده است؛ به یریادگی یاصل یاز سازوکارها گرید

 یبرخ ت،ی(. در نهاM3, Pos45) «کننیم دایکار وفق پ طیمح یازهایبا ن ترعیو سر دنیارتقا م یواقع طیهاشون رو در شرامهارت
ما »که  یاگونهدهند؛ به وندیپ یتیریمد یهابا نظام یمندترصورت نظامرا به یو توسعه فرد یریادگیاند ها تلاش کردهشرکت

عملکرد وصل  یابیموضوع رو به ارز نید به سازمان، و ایو انتقال دانش جد یو توسعه شخص قیتحقبه  میکنیم قیکارکنان رو تشو
کار در  نیح یریادگیو  یکه آموزش عمل دهدیشواهد نشان م نی(. مجموع اM1, Pos48) «میاهم گرفته یخوب جهیکه نت میکرد

محسوب  یانسان هیتوسعه سرما یاصل یاز سازوکارها یکیو  کار ندیاز فرا یذات یبلکه بخش ،یجانب تیفعال کیها نه استارتاپ
  .شودیم

مهم  یاز سازوکارها یکیدانش،  یگذاراشتراکجلسات انتقال تجربه و به یبرگزارزیرمقوله برگزاری جلسات انتقال تجربه: 
 یسات در سطوح مختلف سازمانجل نیو تداوم ا شدننهینهاد زانیمورد مطالعه است؛ هرچند م یهاآموزش و توسعه در استارتاپ

صورت نسبتاً منظم مانند محصول، جلسات انتقال تجربه به ییکه در واحدها ندداد حیکنندگان توضمشارکت یمتفاوت است. برخ
و هر دو هفته هم  شهیتو واحد پروداکت برگزار م بارکی یصورت ماهجلسات انتقال تجربه به» کهیطوربه شود؛یبرگزار م

جلسات در  نیحال، به گفته آنان، ا نی(. با اM5, Pos23) «ذارنیها اطلاعاتشون رو با هم به اشتراک مکه بچه میدار نگیریشنالج
 یدر حال شود،ینم لیروال ثابت تبد کیبه  شهیکار، هم یزمان و حجم بالا یفشردگ لیارشد به دل یو کارشناس یسطوح کارشناس

(. M5, Pos23« )صورت مستمر وجود دارهو اشتراک دانش به شهیسات هر هفته برگزار مجل نیمعمولاً ا یتیریدر سطح مد»که 
در جلسات منظم با »که  یاگونهبه کند؛یمشارکت فعال کارکنان فراهم م یبرا یجلسات بستر نیکردند که ا دیتأک رانیمد یبرخ

« رو مطرح کنن شنهاداتشونیبه اشتراک بذارن و نظرات و پ هاشون رو با همو آموخته هاافتهی میدیفرصت م میت یبه اعضا ها،میت
(M6, Pos7تج .)بوده است؛  یو آموزش یشکاف ارتباط کیبه  یجلسات، پاسخ نیا یاندازکه راه دهدیها نشان مشرکت یبرخ ربه

 فهمه،یطرف مقابل هم م م،یفهمیکه ما م یزیاون چ میکردیفکر م لیاوا»: کندیم انیکنندگان باز مشارکت یکی کهیطوربه
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 میکرد یاندازخاطر جلسات انتقال تجربه رو راه نی. به هممیکردیصحبت م میدیفهمیکه م یزیدرباره اون چ دیکه با یدر صورت

ها، شرکت یدر برخ ن،ی(. افزون بر اM4, Pos2) «میدیرو د شجهیبعد نت یهابهتر شد و تو سال مونیو از اون به بعد مسائل آموزش
درصد از  20که کارکنان حدود  نهیا رانیالزام مد»که  یاگونهبه شود؛یدنبال م یتیریو با الزام مد تریصورت رسمتراک دانش بهاش

مانند جلسات  یمتنوع یبسترها قیاز طر تواندیم ندیفرا نیو ا« زمان خودشون رو به اشتراک تجربه و دانش اختصاص بدن
نشان  اهدشو نی(. در مجموع، اM9, Pos47پادکست انجام شود ) ای ویدیمکتوب، و یسازمستند ،یمجاز یهاپلتفرم ،یحضور

 تیو تقو یجمع یریادگی لیدر تسه یو تداوم، نقش مهم تیاز رسم یکه جلسات انتقال تجربه، هرچند با درجات متفاوت دهدیم
 .کنندیم فایها ادانش در استارتاپ انیجر

 ینرم، فن یهاگسترده از مهارت یامورد مطالعه، دامنه یهادر استارتاپ یآموزش یهاصلسرفهای آموزشی: زیرمقوله سرفصل
وجود دارد.  یمیو ت یفرد یاثربخش یربنایعنوان زنرم به یهابر توسعه مهارت یاژهیو تمرکز و ردیگیرا دربرم یتیریو مد

( Ownership) یشغل تیمؤثر، کنترل خشم و حس مالکارتباط  رینرم نظ یهاآموزش مهارت هداشتند ک دیکنندگان تأکمشارکت
به  ازین ایکمرنگه  مشیها تو تمهارت نیاحساس کنه ا ریاگر مد»و معمولاً  دهدیم لیرا تشک یآموزش یهااز برنامه یبخش مهم

 ییهادوره ،یبهبود جو کارو  یفرهنگ سازمان یمنظور ارتقابه ،راستا نی(. در همM5, Pos22) «میکنیها کار ماون یبهبود داره، رو
 یروزمره عملکرد مؤثرتر یهاتا کارکنان بتوانند در مواجهه با چالش شودیبرگزار م یو خودشناس یسازمان یشناسدر حوزه روان
« نرمه یهاما، آموزش مهارت یهابخش آموزش نیتریدیکل»که  کنندیم حیتصر زین رانیمد ی(. برخM7, Pos51داشته باشند )

 دانندیم یاتیح اریکارکنان بس یزمان را برا تیریحل تعارض و مد م،یت تیریو مد یمانند ارتباط مؤثر، مذاکره، رهبر ییهاتو مهار
(M3, Pos21علاوه بر ا .)یطراح شدهیسازیصورت هدفمند و شخصها بهها، آموزششرکت یکه در برخ دهدینشان م هاافتهی ن،ی 
 ،یفن یهاکه هم مهارت میداشته باش شدهیسازیشخص یبرنامه آموزش کیهر فرد  یبرا میکنیم یما سع»که  یاگونهبه شود؛یم

 کندیموضوع اشاره م نیبه ا زیکنندگان ناز مشارکت گرید یکی(. M8, Pos56« )نرم رو پوشش بده یهاو هم مهارت یتیریهم مد
هر کارمند است که  یو اهداف فرد یشغل ازیمتناسب با ن یآموزش یهابرنامه یآموزش و توسعه، طراح راز اقدامات ما د یکی»که 

 «شودیم یتیریمد یهامهارت نیزمان و حل مسئله، و همچن تیرینرم مثل ارتباطات، مد یهامهارت ،یفن یهاشامل آموزش
(M1, Pos42در مجموع، افراد در دوره .)یدیجد یهاخود، مهارت یشغل ریدارند که بسته به نقش و مس اامکان ر نیمختلف ا یها 

 ,M9) رندیفراگ ینرم مانند ارتباطات و رهبر یهاگرفته تا مهارت یفن یهاپروژه و مهارت تیریاز مد یمتنوع یهارا در حوزه

Pos11یو مبتن یو سازمان یاحرفه ،یفرد یهااز توسعه مهارت یقیها، تلفاستارتاپ یآموزش کردیکه رو دهدیشواهد نشان م نی(. ا 
 .هاستمیکارکنان و ت یواقع یازهاین بر
 

 حفظ و نگهداشتبه  کدگذاری باز و محوری مربوط.5جدول

 مفهوم )کد باز( مقوله فرعی مقوله اصلی

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 حفظ و نگهداشت

ارتباطات باز و بدون واسطه با 
 مدیران

 دسترسی ساده و بدون تشریفات با مدیرعامل برای ارتباطات دوطرفه

یندهای ساده برای دریافت نظرات، شکایات و پیشنهادات کارکنانوجود فرآ  

 برگزاری جلسه ماهانه با کارکنان

 برگزاری جلسات مانس لیمیتینگ مدیرعامل

 برگزاری جلسات اعضای تیم

 برگزاری جلسات گفتگوهای فردی ماهانه

امکان مشارکت کارکنان در 
 تصمیم گیری

 ایجاد فرصت به اعضای تیم برای مشارکت در اخذ تصمیمات کلیدی

 اعطای جایزه به پرسنل برای گزارش مشکلات

 های دوره اینظرسنجی

های کلیدیایجاد فرصت مشارکت در پروژه  

 برگزاری جلسات مشورتی مدیران با اعضای تیم

 های رشد و یادگیریفرصت
 ایجاد فرصت یادگیری

اد فرصت پیشرفت شغلیایج  
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 شفافیت در ارتقا

 ایجاد فرصت رشد سریع همگام با توسعه استارتاپ

 ترسیم آینده روشن شغلی

 گسترش اختیارت و مسئولیت ها

 اختصاص کوچ به نفرات کلیدی

 ایجاد محیط یادگیرنده

 پذیرش خطا و اشتباهات کارکنان

 احساس حرمت و احترام

یط عادلانه و حمایتگرایجاد مح  

 احترام به پرسنل

 برگزاری جلسات حل تعارض

 انعطاف پذیری مدیران

 ایجاد فضای آرام و امنیت روانی

 های غیر مالیاعطای مشوق

 های اجتماعی(های عمومی )مجامع، جلسات و شبکهتشویق

 تقدیرهای ماهانه و سالانه

 ترانتخاب کارمند ماه یا تیم بر

 پیاده سازی سیستم فودوس

 یادداشت قدردانی مدیر یا پیام تشکر

 های غیر مالی مثل سفر رایگان، اعطای اعتبارات ویژهجایزه

 محیط کاری انعطاف پذیر

 ساعت کاری انعطاف پذیر

 توازن بین کار و زندگی

 تعطیلات و استراحت ها

 امکان بهره گیری از دور کاری

و محیط کاری جذاب فضا  

 وجود امکانات استراحت و بازی

 وجود فضای غیر رسمی برای ارتباط و گفتگوهای دوستانه

 شرایط کاری مناسب 
 استقلال کاری

 ها و وظایفتنوع مسئولیت

 رفتار و اعتماد متقابل مدیران و کارکنان

 

 مرتبط با حفظ و نگهداشت یکلام یهانمونه داده.4-3

از  یکی ران،یکارکنان و مد انیو بدون واسطه م میوجود ارتباطات باز، مستق: رانیارتباطات باز و بدون واسطه با مد مقولهریز
مورد مطالعه  یهامتخصص در استارتاپ یروهایحفظ و نگهداشت ن تیو در نها یشغل تیرضا زش،یانگ جادیدر ا یدیعوامل کل

 یکی» کهیطوردارد؛ به یاکنندهنیینقش تع ،یکارکنان دانش یبرا ژهیوبه ط،نوع ارتبا نیداشتند که ا دیکنندگان تأکاست. مشارکت
ارتباط باز و بدون واسطه  نیا نجایو ا رهیمتخصص، ارتباط با مد یروهاین یمخصوصاً برا ،یزشیمهم تو حوزه انگ یهااز بحث

جذب و نگهداشت  ندیدر فرا یرقابت تیمز کیعنوان به یحت یژگیو نیکردند که ا انیب رانیمد ی(. برخM8, Pos23–24« )است
از  رعامل؛یبره تو اتاق مد تونهیم یکه هر کس میگیو از روز اول م میفروشیها مموضوع رو تو مصاحبه نیما ا»و  شودیم یمعرف

دوطرفه  یطارتبا یهاتمسیبه نقش س نیکنندگان همچن(. مشارکتM1, Pos70« )ارشد رانیگرفته تا مد یبانیکارشناس ساده پشت
 کیداشتن »و به گفته آنان  کندیکارکنان فراهم م یرا برا شنهاداتیآزادانه نظرات، انتقادات و پ انیاشاره داشتند که امکان ب

 یها از سازوکارهاراستا، شرکت نی(. در اM7, Pos55) «شهیاعتماد و بهبود روابط م جادیباز و دوطرفه باعث ا یارتباط ستمیس
جلسات خاص »که  یرسم رانیجلسات ماهانه بدون حضور مد یاز جمله برگزار کنند؛یارتباطات استفاده م نیا تیوتق یبرا ینوعمت

وگو گفت یتا فضا شودیبرگزار م یمیکه در سطوح مختلف ت ییهانشست ای(، M3, Pos24« )حضور ندارن رانیخودمونه و توش مد
اشاره کردند که در  «نگیتیم لولپیاسل» ای «ریجلسات بدون حضور مد» مانند ییابتکارها کنندگان بهمشارکت یگردد. برخ تیتقو

 ن،ی(. افزون بر اM2, Pos24–25خود صحبت کنند ) یهاآزادانه درباره مسائل و دغدغه ،یقبل یبا هماهنگ توانندیآن کارکنان م
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گوش بدن و  شهیما موظفند هم رانیمد» کهیطورهاند؛ به شدهفعالانه و ارتباط مستمر با کارکنان دانست دنیموظف به شن رانیمد

 دنیشن یبرا یفرد یوگوهامانند گفت یی( و از ابزارهاM9, Pos4« )ها رو درک کننو چالش ازهایبا افرادشون ارتباط برقرار کنن تا ن
 انیکارکنان اشاره کردند و ب اب رعاملیمد میبه نقش ارتباط مستق رانیمد یبرخ ت،ی(. در نهاM7, Pos55) شودیاستفاده م هاینگران

بازه چون همه جوون  یلیبا آدما صحبت کنه؛ فضا هم خ میمستق رعاملیکه مد میذاریحال م میتا کیمعمولاً هر ماه »داشتند که 
 کیعنوان هکه ارتباطات باز و بدون واسطه، ب دهدیشواهد نشان م نی(. مجموع اM6, Pos24« )هستن یخودمون رهایو مد میهست

 .کندیم فایها ادر استارتاپ یانسان هیو حفظ سرما تیرضا شیاعتماد، افزا جادیدر ا ینقش مهم ،یتیریو مد یفرهنگ ازوکارس

 ،یو سازمان یمیت ،یفرد یریگمیتصم یندهایمشارکت دادن کارکنان در فرازیرمقوله مشارکت کارکنان در تصمیم گیری: 
داشتند که  دیکنندگان تأکمورد مطالعه است. مشارکت یهادر استارتاپ یانسان یروینگهداشت ن مهم حفظ و یاز سازوکارها یکی

 ینقش معنادار یکه در ساختار سازمان دهدیاحساس را م نیبه کارکنان ا مات،یبر تصم ینظر و اثرگذار انیکردن فرصت بفراهم
 یبه اعضا ها،میدر جلسات منظم با ت» ران،یاز مد یکی. به گفته شودیها منجر مآن یو وفادار زهیانگ شیامر به افزا نیدارند و هم

حس  شهیباعث م نیداشته باشن؛ ا مشارکتشرکت  یدیکل ماتیرو بگن و تو تصم شنهاداتشونینظرات و پ میدیفرصت م میت
به »اشاره کردند که  زیکنندگان نمشارکت ی(. برخM6, Pos7–8« )بشه شتریب شونیو وفادار زهیدارن و انگ یکنن نقش مهم
و « کنن فاینقش ا یمیو ت یفرد یهایریگمیشرکت مشارکت داشته باشن و در تصم یدیکل یندهایتو فرآ میدیکارکنان اجازه م

مشارکت صرفاً به  نیها، اشرکت ی(. در برخM7, Pos3دارد ) تیاهم« افراد با دانش بالا یماندگار» یبرا ژهیوموضوع به نیا
 یسرهی»که  یاگونهبه کند؛یم دایبروز پ زین یبانتباگ یهاستمیمانند س یتریعمل یو در قالب سازوکارها شودید نمجلسات محدو

(. M3, Pos20) «رنیگیو بابتش پاداش م کننیم دایمشکلات رو پ رنیکه آدما م میدار یتبانباگ ستمیتو س زیجوا
 یهایریگجهت یو حت یدیکل یهایریگمیدارند در تصم لیتما یان دانشداشتند که کارکن دیتأک نیکنندگان همچنمشارکت

 یبرخ دی(. از دM4, Pos30« )کنه جادیا یشتریب دو تعه زهیانگ تونهیفرصت م نیدادن ا»سازمان اثرگذار باشند و  کیاستراتژ
فرصت  نیما به کارکنان ا» کهیطوربهخورده است؛  وندیپ یبا حس تعلق سازمان میطور مستقبه یریگمیمشارکت در تصم ران،یمد

« بشه حفظ شونزهیهم حس تعلق و هم انگ شهیباعث م نیمختلف شرکت کنن و هم یهاو پروژه هامیکه تو تصم میدیرو م
(M9, Pos5افزون بر ا .)یابه مسئله یوقت»ارشد  رانیمد یو حت شودیم یتلق یجد زین یاتیمشارکت کارکنان در سطوح عمل ن،ی 

گونه که (. در مجموع، همانM5, Pos39) «هیمشارکت واقعاً جد نیو ا رنیگیها مشورت مو از بچه ذارنیجلسه م خورن،یمبر
امر  نیهستند و ا لیسازمان دخ یریگمیتصم یندهایاحساس کنند که در فرا دیکارکنان با کند،یم انیبکنندگان از مشارکت یکی

 ,M7) شودیمحقق م یدیکل یهاو فرصت مشارکت در پروژه هاینظرسنج ،یمیجلسات ت قیرمورد مطالعه از ط یهادر استارتاپ

Pos5در  ینقش مهم ،یو فرهنگ یتیریمد هیرو کیعنوان به ،یریگمیکه مشارکت کارکنان در تصم دهدیشواهد نشان م نی(. ا
 .کندیم فایا یانسان هیو نگهداشت سرما زشیتعهد، انگ تیتقو

 یدیاز عوامل کل یکی ،یو توسعه فرد عیسر یکردن امکان ارتقافراهم: امکان ارتقای سریع و توسعه فردی زیرمقوله ایجاد
 یهانسبت به سازمان یاساس زیوجه تما کیعنوان مورد مطالعه است و به یهادر استارتاپ یدر حفظ و نگهداشت کارکنان دانش

 ،یریادگی یبرا یمتنوع یهافرصت دیکارکنان با ،یاستارتاپ یهاطیدر محداشتند که  دیکنندگان تأک. مشارکتشودیم یتلق یسنت
 دیها بادر استارتاپ یو توسعه شغل شرفتیپ یبرا ایمه طیمح جادیا»که  یاگونهداشته باشند؛ به اریدر اخت یشغل شرفتیرشد و پ

 رانیمد ی(. برخM7, Pos56« )داشته باشند فتشریو پ یریادگی یبرا یمتنوع یهافرصت دیعمده باشد و کارکنان با زیوجه تما کی
ها آدم یو رو میدیم یشتریما به استعدادهامون فرصت رشد ب»: کنندیم انیهدفمند بر استعدادها اشاره کرده و ب یگذارهیبه سرما

 جادیا زهیانگ درااف یبرا نیدائم در حال رشده، فرصت ارتقا هم وجود داره و هم نسیزی. چون بمیکنیم یگذارهیشدت سرمابه
 یانسان یروین»داشتند و معتقد بودند که  دیرشد تأک ریبودن مسکنندگان بر شفافراستا، مشارکت نی(. در همM3, Pos19) «کنهیم
 یکه در برخ دهدینشان م هاافتهی(. M4, Pos2« )براش در نظر گرفته شده یروشن ندهیو آ ستادهیرشد ا نیا یبدونه کجا دیبا

 یروهایتک نتک یبرا»که  یاگونهبه شود؛یدنبال م یمند و با مشارکت واحد منابع انسانصورت نظامبه کردین رویاها، شرکت
و از  ستیمحدود ن یرسم یصرفاً به ارتقا یتوسعه فرد ن،ی(. علاوه بر اM1, Pos22) «شهیم یطراح یبرنامه توسعه فرد ،یدانش
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 نگیو هر ماه جلسه کوچ شهیکار به فرد محول م» کهیطوربه شود؛یم تیتقو زین هاتیمسئول یجیتدر یو واگذار یگریمرب قیطر
باور  نیکنندگان بر ا(. در مجموع، مشارکتM5, Pos22) «میکنیم یزیرماه بعد برنامه یو دوباره برا شهیم یانتظارات بررس م،یدار

اگر فرد »که  یاگونهکارکنان است؛ به عیرشد سر یاصل طشر روها،یو تمرکز بر پرورش ن رندهیادگی طیمح کی جادیبودند که ا
که امکان  دهدیشواهد نشان م نی(. اM7, Pos35« )رشد کنه عیسر یلیدر مجموعه ما خ تونهیداشته باشه، م یریادگی تیقابل

نگهداشت  یاصل یاز ابزارها یکین عنوابلکه به شود،یو تعهد کارکنان منجر م زهیانگ شیتنها به افزانه ،یو توسعه فرد عیسر یارتقا
 .کندیها عمل مدر استارتاپ یانسان هیسرما

 رنده،یادگی طیمح کیبه  یدهو شکل یریادگیمستمر  یهافرصت جادیا:  رندهیادگی طیو مح یریادگیفرصت  ادیجازیرمقوله 
و وجه  یرقابت تیمز کیعنوان عه است و بهمورد مطال یهادر استارتاپ یحفظ و نگهداشت کارکنان دانش یسازوکارها نیتراز مهم

 یو توسعه شغل شرفتیپ یبرا ایمه طیمح جادیا»داشتند که  دیتأک نندگانک. مشارکتشودیوکارها شناخته مکسب نیا یاصل زیتما
داشته  اریختدر ا «شرفتیو پ یریادگی یبرا یمتنوع یهافرصت» دیو کارکنان با« عمده باشد زیوجه تما کی دیها بادر استارتاپ

دانش و  یکه امکان ارتقا وندندیبپ ییهادارند به شرکت لیمعمولاً تما یکارکنان دانش ران،یمد ی(. به گفته برخM7, Pos56باشند )
دارند که بتوانند  ییبه فضا ازیهستند و ن یدانش یدیکارکنان کل»چراکه  کند؛یها را فراهم مآن یتخصص یهااستفاده از مهارت

 یو ماندگار بجذ یاز عوامل اصل یکیموضوع  نی( و همM3, Pos16« )رشد کنند و از دانش خود استفاده کنند وستهیصورت پبه
 شیب یو رشد حت یریادگی تیکارکنان، اهم دینسل جد یاشاره کردند که برا نیکنندگان همچن(. مشارکتM4, Pos25هاست )آن

کنن،  شرفتیپ رن،یبگ ادی توننیکه م هیفضا جور ننیامروز مهمه بب یهاچهب یالان برا» کهیطورشده است؛ به ایمزا ریاز سا
 یصورت مشارکتبه یریادگی یهاها، فرصتشرکت ی(. در برخM5, Pos10« )نداشته باشن ادیز یکار ترسحالشون خوب باشه و اس

و اگرچه  «شنیها داوطلب مو خود بچه شهیمبرگزار  یریادگی یهاهر ماه فرصت»که  یاگونهبه رد؛یگیبه بالا شکل م نییو از پا
که  هاستیتوانمند شدنشناختهتیرسمدر سازمان و به شدنیمعرف شدن،دهیجنبه د شتریب»اما  شود،یدر نظر گرفته م ییهاپاداش

 یممکنه فرد برا» کهیرطوبه شود؛یم یتلق زین یرشد شغل ازینشیعنوان پبه یریادگی ن،ی(. علاوه بر اM1, Pos65) «هیاصل زهیانگ
(. M9, Pos22) «رهیبگ ادیکه بره  میکنیم کشما کم یابزار تسلط کامل نداشته باشه، ول کی یهنوز رو شنیپوز کیگرفتن 

کرده که در آن  جادیا کنندهتیجذاب و حما یکار طیمح کی»کنندگان معتقد بودند اگر شرکت بتواند نشان دهد که مشارکت
 ,M2) تو ماندن در آن خواهند داش وستنیبه پ یشتریب لیتما ی، افراد دانش«وجود دارد یرگذاریو تأث یریادگیرشد،  یهافرصت

Pos26از  یریها و راه جلوگدر استارتاپ یمنابع انسان تیریاز اصول مد یکی»که  کنندیم حیتصر رانیمد یراستا، برخ نی(. در هم
–M6, Pos9« )است یریادگی یهازنده و سرشار از فرصت ا،یپو یطیمح جادیارشد مستمر و  طیکردن شراترک استعدادها، فراهم

 قیمتنوع و تشو یهاکارگاه یبرگزار د،یجد یهاها در پروژهکردن فرصت استفاده از مهارتبا فراهم زیدر عمل ن کردیرو نی(. ا10
 رن؛یبگ ادی یدیجد یهامختلف مهارت یهادر دوره توننیافراد م»که  یاگونهبه شود؛یدنبال م یاندوزو تجربه یریادگیفرهنگ 

 دهدیشواهد نشان م نی(. مجموع اM8, Pos21؛ M7, Pos11) «یو رهبر رتباطاتنرم مثل ا یهاو چه مهارت یتیریچه مد ،یچه فن
استعدادها در  نگهداشت یابزارها نیاز مؤثرتر یکیکارکنان، بلکه  یاو حرفه یتنها بستر توسعه فردنه رنده،یادگی طیکه مح

 هاست.استارتاپ

 نیادیاز عوامل بن یکیکار،  طیدر مح یروان تیاحساس حرمت، احترام و امن جادیازیرمقوله ایجاد احساس حرمت و احترام: 
 یداشتند که تلاش آگاهانه برا دیکنندگان تأکمورد مطالعه است. مشارکت یهادر استارتاپ یدر حفظ و نگهداشت کارکنان دانش

که در  یطیمح شود؛یمنجر م تگریعادلانه و حما یطیمح یریگبه شکل ،یو همکار قتبر احترام متقابل، صدا یمبتن ییفضا جادیا
احترام متقابل،  هیکه بر پا میکن جادیا ییفضا میکنیما تلاش م» ران،یاز مد یکیبه ماندن دارند. به گفته  یشتریب لیآن کارکنان تما

احتمال موندنشون  کنن،یکار م تگریو حما عادلانه طیمح کیکارکنان احساس کنن تو  یوقتباشه، چون  یصداقت و همکار
من »که  کنندیم انیو ب دانندیم یمال یهاتر از پاداشمهم یاحترام را عامل یکنندگان حتمشارکت ی(. برخM7, Pos54) «شترهیب

 دهدینشان م هاافتهی(. M4, Pos19« )دنبال همون احترامه رهیگیکه از من م یاز حقوق شتریچون به نظرم ب ذارم،یبهش احترام م
 یبرا دستانهشیصورت پها بهشرکت یبرخ کهیطورمحور است؛ بهاحترام کردیرو نیاز ا یبخش زیتعارض ن تیریکه توجه به مد
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چند جلسه پشت سر هم  یحتو  یصورت فصلتعارض رو به تیریجلسات مد»و  کنندیم یزیربرنامه یسازمان یهاتعارض تیریمد

بر  نیکنندگان همچن(. مشارکتM1, Pos72) «شهیم شتریها بتعارض میشیم کیبه آخر سال نزد یچون هرچ م،یکنیبرگزار م
 طیمح کیاحساس کنن تو » دیداشتند و معتقد بودند کارکنان با دیتأک یو عاطف یاز نظر روان تگریحما یکار طیمح جادیا تیاهم
کارکنان جوان،  یبرا ژهیو(. بهM8, Pos58« )کار کنن شتریب زهیو انگ امشهستن که بتونن با آر یتیو حما زیآماحترام یکار

 روهاین نیا»: کندیم حیتصر رانیاز مد یکیکه منجر به ترک سازمان شود؛ چنان تواندیم یناامن ای یاحترامیاحساس ب نیترکوچک
راحت از  یلیندارن، خ یاندهیآ ای شهینم شتهفکر کنن بهشون احترام گذا ایبکنن  یاحساس ناامن نیترچون جوونن، اگه کوچک

که احترام،  دهدیشواهد نشان م نی(. مجموع اM4, Pos6) «ذارمیمن واقعاً بهشون احترام م نی. واسه همشنیچرخه خارج م
 . هاستستارتاپدر ا یانسان هینگهداشت سرما یثر برامؤ یبلکه سازوکار ،یارزش اخلاق کیتنها و رفتار عادلانه، نه یروان تیامن

در حفظ  ینقش مهم یو قدردان ریتقد یهاو نظام یرمالیغ یهامشوق ،یمال یهادر کنار پاداش: های غیرمالیمشوقزیرمقوله 
داشتند که  دینندگان تأکک. مشارکتکنندیم فایمورد مطالعه ا یهاکارکنان در استارتاپ یو تعلق سازمان یاحساس ارزشمند زه،یانگ

که  یاگونهکارکنان دارد؛ به زشیبر انگ یتوجهقابل ریتأث ن،ینماد یهاقیدر قالب تشو یحت ها،شتلا شدندهیو د ییشناسا
 شهیباعث م ،یادوره یرهایو تقد یعموم یهاقیبلکه با تشو یفقط با پاداش مالکارکنان، نه یهادستاوردها و تلاش ییشناسا»

« برتر میت» ای« کارمند ماه»مانند  یتریرسم یاز سازوکارها هاشرکت ی(. برخM4, Pos47) «شنیم دهیاحساس کنن د افراد
 ن،ی(. علاوه بر اM1, Pos67؛ M7, Pos56) کنندیم ریبرجسته تقد یاز عملکردها یادوره ایصورت ماهانه و به کنندیاستفاده م

فودوس رو  ستمیما س»: دهدیم حیتوض نکنندگااز مشارکت یکی کهیطوراست؛ به جیرا زین یقدردان یداخل یهاستمیاستفاده از س
 ،یکیزیف فتیصورت گکنه، چه به یجا قدردانهمون تونهیبر اساس تعداد پرسنلش بودجه داره و م یریهر مد ستمیس نیتو ا م؛یدار

 یجتماعا یهاشبکه ای یسازمان یدر فضا یعموم شدندهید با هایقدردان نیموارد، ا ی(. در برخM3, Pos20) «یکیزیف ریچه غ
 یهاامیپ یاشاره کردند که حت نیکنندگان همچن. مشارکتدهدیم شیرا افزا یکار طیمح تیامر جذاب نیشرکت همراه است و هم

 یقدردان ادداشتی کی ای ریتشکر از مد امیپ کی» کهیطوراثرگذار باشد؛ به تواندیم رانیمد یاز سو یرسم یقدردان ایساده تشکر 
مندتر توسعه صورت نظامبه کردیرو نیها، اشرکت ی(. در برخM5, Pos56« )کنه جادیا یتعلق و ارزشمند ساحسا تونهیدر جمع، م

 هایقدردان نیاز ا یو بعض کننیم یاز هم قدردان شنیکیاپل قیاضافه شده که کارکنان از طر یداخل یقدردان یهاستمیس»و  افتهی
در کنار جبران  ،یرمالیغ یهاکه مشوق دهدیشواهد نشان م نی(. مجموع اM3, Pos17« )هم داره یکیزیف فتیگ ای یارزش ماد

ها عمل در استارتاپ یو نگهداشت کارکنان دانش یتعلق سازمان شیافزا زه،یانگ تیتقو یمؤثر برا یعنوان ابزاربه ،یخدمات مال
  .کنندیم

عوامل در حفظ و  نیاز مؤثرتر یکیمناسب،  یکار یو فضا طیکردن شرافراهمی کاری مناسب: زیرمقوله شرایط و فضا
. شودیم یابیجبران خدمات ارز یسنت یهامورد مطالعه است و نقش آن فراتر از مؤلفه یهادر استارتاپ ینگهداشت کارکنان دانش

شناور، به کارکنان  یو ساعات کار یز جمله امکان دورکارا ،یکار طیدر شرا یریپذداشتند که انعطاف دیکنندگان تأکمشارکت
حفظ کارکنان  یکه برا یاز اقدامات یکی» کهیطورکنند؛ به جادیخود ا یاو حرفه یشخص یزندگ انیم یتا توازن بهتر کندیکمک م

ساعات  ایاز خونه کار کنن  ندیم حیترج» رکناناز کا یاریو بس «رهیپذانعطاف یکار طیکردن شرافراهم م،یدیباارزش انجام م
 دیتأک یکارکنان به استراحت و استفاده از مرخص قیتشو تیبر اهم زین رانیمد ی(. برخM7, Pos57« )منعطف داشته باشن یکار

 یاز مرخص فادهها رو به استو اون میبه کارکنان بد یکاف یهاو استراحت لاتیتعط میکنیما تلاش م»که  کنندیم انیکرده و ب
نسل  یکنندگان معتقد بودند که براموارد، مشارکت نی(. در کنار اM9, Pos37« )بشه یریجلوگ یشغل یتا از فرسودگ میکن قیتشو
 ران،یاز مد یکیدارد. به گفته  یشتریب تیکار اهم طیمح تیفیبلکه ک ست؛ین یعامل ماندگار ایکارکنان، صرفاً حقوق و مزا دیجد
 یکار، نور مناسب، امکانات ادار طیمح ییبایمثل ز م؛یکرد یگذارهیقشر جوان سرما یازهاین ریسا یرو ا،یو مزا حقوقما علاوه بر »

 ی(. برخM6, Pos11) «یاستراحت و باز یو وجود فضاها رانیدر دسترس بودن مد ت،یمیوگو و صمگفت یخوب، فضا
آماده کار  طیمح نکهیا»و  گذراندیکار م طیر محاز زمان خود را د یتوجهبخش قابل دیکنندگان اشاره کردند که نسل جدمشارکت

دوباره  ایکنن  یکار استراحت کنن، باز نیب توننیهم بمونن، چون م یتریطولان یهاساعت یافراد حت شهیکردن باشه باعث م
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و  یباز یفضا ن،گایرا یهایخوراک ،یغذاخور یمانند فضا یبودن امکانات رفاه(. فراهمM9, Pos30« )برگردن سر کار یبا انرژ
داشتند که  دیتأک نیکنندگان همچن(. مشارکتM1, Pos30کارکنان مطرح شده است ) یاز تجربه کار یعنوان بخشبه زیاستراحت ن

 ران،یمد برخی (. از نگاهM8, Pos9افراد به ماندن در سازمان است ) قیمهم در تشو یعامل ا،یپرنشاط، دوستانه و پو یکار یفضا
 رعاملیو مد ریرفتار مد ،یو صندل زیم ط،ینور مح»مانند  یو عوامل شودیآغاز م یشغل یاز همان لحظه مواجهه با آگهتجربه کارکنان 

(. افزون M5, Pos30بر نگهداشت کارکنان دارد ) یمیمستق ریکه تأث سازدیرا م یادر مجموع تجربه «گریکدیو تعامل همکاران با 
مطلوب مطرح شده است؛  یکار یاز ارکان فضا یکیعنوان به زیاستقلال در انجام کار ن یاعطاو  یاعتماد به کارکنان دانش ن،یبر ا
 ,M7« )کارشون رو انجام بدن دیصورت خودگردان و بدون نظارت شدتا به میکنیما معمولاً به همکارامون اعتماد م»که  یاگونهبه

Pos23آن یبرا« در هفته یا چهار روز دورکاریسه »موارد امکان  یدر برخ ی( و حت( ها فراهم شده استM1, Pos32 مجموع .)
است که  یتجربه کار تیفیرفاه، اعتماد، و ک ،یریپذاز انعطاف یبیمناسب، ترک یکار یو فضا طیکه شرا دهدیشواهد نشان م نیا

  .کندیم فایها ادر استارتاپ یانسان هیدر حفظ و نگهداشت سرما یاساس ینقش
 

 جبران خدمتبه  از و محوری مربوطکدگذاری ب.6جدول
 مفهوم )کد باز( مقوله فرعی مقوله اصلی

 جبران خدمت

 حقوق ثابت

 پرداخت حقوق ثابت رقابتی

 بهره مندی از مزیت معافیت مالیاتی حقوق با استقرار در پارک های علم و فناوری

مرتبه 2سالی رصد حقوق پرداختی سایر رقبا   

 سهام

 سهام وستینگ

 سهام مجازی

 سهام تشویقی

 سود سهام

 مزایای غیر مالی

 های آموزشی متنوعدوره

 تفریحات گروهی و خدمات رفاهی

 بیمه درمانی و تکمیلی

 تسهیم پرسنل در سود اکتسابی ماهانه، فصلی و سالانه

های سه سالهسفر رایگان خانوادگی در دوره  

سازمانیتواشتراک همکاران در پلتفرم   

 اعطای وام

 

 جبران خدمت های کلامینمونه داده.4-4

 یهامدت و مشوقکوتاه یرقابت یهااز پرداخت یبیمورد مطالعه، ترک یهاجبران خدمت در استارتاپپرداخت حقوق ثابت رقابتی: 
کنندگان . مشارکتشودیم یحوکار طرابا اهداف کسب یکارکنان دانش یراستاسازبلندمدت است که با هدف جذب، حفظ و هم

که برخلاف  یاست؛ بازار یضرورت اساس کی ران،یا یدر بازار کار استارتاپ ژهیوبه ،یرقابت ابتداشتند که پرداخت حقوق ث دیتأک
. دشویم میبازار تنظ یهابر داده یو مبتن ایصورت پوو به ستیحقوق آن صرفاً تابع مصوبات سالانه ن شیافزا ،یسنت یهاسازمان

 شهمی انجام دستمزد و حقوق مطالعه سال هر... باشه یرقابت امونیپرداخت حقوق و مزا میکنیم یما سع» ران،یاز مد یکیبه گفته 
چارک  ای میمتوسط بازار باش یکه تو میریگیم میشرکت تصم ی. ما بر اساس استراتژکننیهاشون رو اعلام مها حقوقو شرکت

دیگر از ابزارهای مهم برای جذب و حفظ و نگهداشت منابع انسانی شرکت های فناور، امکان بهره یکی (. M5, Pos47« )بالاتر
یکی از آفرهایی که هنگام  »مندی از معافیت حقوق برای پرسنل فنی و تحقیق و توسعه است. به گفته یکی از مصاحبه شوندگان، 

پارک علم و فناوری است. دو سال گذشته تلاش کردیم یک  جذب به نیروهای فنی  و توسعه مون می دیم،  امکان استقرار در
قانون تولید دانش بنیان، پرسنل مستثر در پارکمون را از  ۹آفیس در پارک علم و فناوری دانشگاه بگیریم تا از طریق ظرفیت ماده 

ون تومان می شه خیلی مهم میلی 40پرداخت مالیات حقوق معاف کنیم. این موضوع برای کارکنانی که بعضا مالیات حقوقشون تا 
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جبران  استیها در بازار، سپرداخت مندنظام سهیبا مقا دهدیامکان م یمنابع انسان رانیبه مد کردیرو نیا. (M2, Pos29)«وجذابه

  کنند. نییو اهداف رشد شرکت را تع یرقابت تیخدمت متناسب با موقع

جبران خدمت  یدیکل یاز ابزارها یکیعنوان سهام به یهانهیو گزسهام  یعلاوه بر حقوق ثابت، اعطازیرمقوله اعطای سهام: 
 یهاتیها، کارکنان را به مشارکت در موفقنوع مشوق نیکنندگان معتقد بودند که اها مطرح شد. مشارکتبلندمدت در استارتاپ
 یما به برخ» ران،یاز مد یکیگفته (. به M7, Pos57) دهدیم شیها را افزاکرده و احساس تعلق و تعهد آن بیبلندمدت شرکت ترغ

افراد مدت  شهیباعث م نیو ا شهیم تیسهام تثب یبعد از گذشت مدت مشخص یعنی م؛یدیم نگیافراد محدود سهام وست
 شود؛یبه کار گرفته م انسازم یدیکل رانیسطوح ارشد و مد یعمدتاً برا استیس نی(. اM2, Pos17« )در شرکت بمونن یتریطولان

 یاز ابزارها زیها نشرکت ی(. برخM5, Pos42« )در نظر گرفته شده یقیارشد و لول برد، سهام تشو رانیمد یبرا» کهیطوربه
م، یرو لانچ کرد یسهام مجاز ای نیکوما فوت»که  یاگونهاند؛ بهاستفاده کرده« استاک رچوالیو» ای یمانند سهام مجاز یترنوآورانه
 دهدیشواهد نشان م نی(. مجموع اM7, Pos17) «شهیم یگذاروکار ارزشبر اساس رشد کسب شده و فیساله براش تعرپلن سه

 یرقابت یهاپرداخت بیترک قیبلکه از طر ست،یمورد مطالعه، جبران خدمت صرفاً به پرداخت حقوق محدود ن یهاکه در استارتاپ
 شود. تیتقو یهم تعهد بلندمدت کارکنان دانشمدت و کوتاه زهیهم انگ شودیم شتلا ت،یبر مالک یمبتن یهاو مشوق

مورد مطالعه  یهادر نظام جبران خدمت استارتاپ یاکنندهنیینقش مکمل و گاه تع یرمالیغ یایمزازیرمقوله مزایای غیرمالی: 
 یایکردند که ارائه مزا کنندگان اشارهاثرگذارند. مشارکت یکارکنان دانش یتعهد و ماندگار ت،یرضا شیدر افزا ژهیوو به کنندیم فایا

 مونه،یسه سال در شرکت م یهر کس»که  یاگونهاست؛ به نهیزم نیمؤثر در ا یردهااز راهب یکیبر تجربه،  یخلاقانه و مبتن یرفاه
 .(M1, Pos57) «استفاده کنه پیتراسنپ یهاسیاز سرو تونهیتومنه و فرد م ونیلیسقفش الان پنجاه م... میدیم یسفر مجان هی

دارند و  یکه صرفاً پرسنل شرکت به آن دسترس ردیگیکارکنان قرار م اریدر اخت یداخل یسامانه اختصاص کی قیاز طر ایمزا نیا
منظور ها بهشرکت یبرخ ن،یبر ا علاوه .ها فراهم شده استآن یبرا یحیترج طیبا شرا یامکان مشاهده و استفاده از خدمات رفاه

. کنندیاستفاده م یرفاه یتخصص یهابا پلتفرم یاز همکار ن،یسنگ یادار یساختارها جادیبدون ا یهو رفا یرمالیغ یایتوسعه مزا
و  یتپس کالا،یجیمختلف مثل د یهابا شرکت هانیا... میقرارداد بست تویبه نام سازمان یما با پلتفرم» ران،یاز مد یکیبه گفته 

 یریگبا بهره دهدیها امکان مبه استارتاپ کردیرو نی(. اM1, Pos52) «نریگیاسنپ قرارداد دارن و کل پرسنل رو تحت پوشش م
 ییتنهابه کهیکارکنان قرار دهند؛ در حال اریرا در اخت یمتنوع از خدمات رفاه یامجموعه ،یگروه یو قراردادها اسیمق یهااز صرفه

 ،یرمالیغ یایکه مزا دهدیشواهد نشان م نینبود. مجموع ا ریپذامکان ییایمزا نیبه چن یابیدست ،یانسان یرویمحدود ن عدادو با ت
نظام جبران خدمت  لیمؤثر در تکم ینقش توانندیشوند، م یبر تجربه کارکنان طراح یصورت هوشمندانه و مبتنکه به یزمان ژهیوبه

 کنند. فایا یاستارتاپ یهاازمانکارکنان با س وندیپ تیو تقو

 

 اتپیشنهاد ارائه و گیری.نتیجه5
اطلاعات بود.  یحوزه فناور یاستارتاپ یوکارهادر کسب یمنابع انسان تیریاقدامات مؤثر مد نییو تب ییپژوهش، شناسا نیهدف ا

جذب و استخدام، آموزش و توسعه، حفظ و  یاقدامات در چهار مقوله اصل نیا ،یحاصل از مطالعه چندمورد یهاافتهیبر اساس 
ها در استارتاپ یمنابع انسان تیریکه مد دهدیپژوهش نشان م جیشدند. نتا یبندو طبقه یینگهداشت، و جبران خدمت شناسا

بالا به کارکنان  یو اتکا عیرشد سر ت،یقطععدم ،ییایهمچون پو ییهایژگیدارد و متناسب با و یسنت یهااز سازمان زیمتما یتیماه
 .ردیگیشکل م یدانش

 یهایبا توانمند یاطلاعات عمدتاً به دنبال افراد یفناور یهااز آن است که استارتاپ یحاک هاافتهیحوزه جذب و استخدام،  در
صرفاً  یهااز مهارت شیوکارها بکسب نیا دیسرعت سازگار شوند. تأکبه ریرپذییو تغ ایپو یهاطیهستند که بتوانند در مح یچندبعد

 جیبا نتا افتهی نیاست. ا میبا ت یو تناسب فرهنگ یمسائل فور حل ییتوانا ت،یخلاق ،یریپذانعطاف مچونه ییهایژگیبر و ،یفن
 یهاکه کانال دهدینشان م جینتا ن،یراستا است. همچنها همدر استارتاپ یمنابع انسان تیریمد نهی( در زم201۹) وسفیپژوهش 

 یشبکه ارتباط قیافراد از طر یمعرف کهیطورهستند؛ به هیارجاع و توص ستمیبر س یمتک زیاز هر چ شیها بجذب در استارتاپ
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( Alves, 2020)آلوز  یهاافتهیبا  جهینت نیدارد. ا یرسم یهانسبت به کانال یترنقش پررنگ رانیو مد گذارانانیهمکاران، بن

تلاش خود دارند و  ییبرند کارفرما تیتقو یراب یهدفمند یزیرمورد مطالعه برنامه یهااستارتاپ ن،یدارد. افزون بر ا یهمخوان
مثبت از خود ارائه  یریجذاب شناخته شوند و تصو یکار یرشد بالا و فضا لیبا پتانس ییهاعنوان شرکتدر بازار کار به کنندیم

 دهند.
است.  یسنت یهااز سازمان تریررسمیو غ رتریپذتر، انعطافها معمولاً کوتاهاستخدام در استارتاپ ندیکه فرآ دهدینشان م هاافتهی

و  میفرد با ت یتناسب فرهنگ زانیم ،یفرد یهاتا علاوه بر مهارت شودیانجام م یدوستانه و تعامل ییها غالباً در فضامصاحبه
 ایمدت کوتاه یهاموارد انجام پروژه یدو مصاحبه و در برخ ای کیها، معمولاً رزومه هیاول ی. پس از بررسددگر یابیسازمان ارز

 Boudlaie) یو کنارود ییپژوهش بودلا جیبا نتا افتهی نی. اشودیافراد در نظر گرفته م یعمل یهاییسنجش توانا یبرا یشیآزما

& Kenarroodi, 2024 )بوده و شامل  تریو رسم تریاستخدام عموماً طولان ندیفرآ ،یسنت یوکارهادر کسب ل،مطابقت دارد. در مقاب
آلبرشت و  یهاافتهیکه با  یاست؛ امر نهیزمپس یهایو بررس یتخصص یهاآزمون افته،یساختار یهامراحل متعدد مصاحبه

 ( سازگار است.2015و کوان ) باراسی( و ز2015همکاران )
و  عیسر یریادگی ،یچابک شیها، افزاآموزش در استارتاپ یکه هدف اصل دهدیپژوهش نشان م جیحوزه آموزش و توسعه، نتا در

کار، آزمون و خطا، و انتقال تجربه بوده و  نیح یریادگیبر  یها عمدتاً مبتناست. آموزش یطیمح راتییانطباق مستمر با تغ ییتوانا
 یریادگی. وجود فرهنگ شودیو جلسات اشتراک دانش انجام م ختهیخودانگ یریادگیها، کمپبوت ورها،منت تال،یجیمنابع د قیاز طر

مورد مطالعه است  یهاته نظام آموزش و توسعه در استارتاپبرجس یهایژگیاز و ،یاندوزبه تجربه قیمستمر، تحمل خطا و تشو
 .سازدیم زیمتما ینتس یهاو ساختارمند سازمان یرسم یکردهایها را از روکه آن

زمان بر طور هممکمل است که به یاز راهبردها یاپژوهش شامل مجموعه نیحفظ و نگهداشت کارکنان در ا یاقدامات مؤثر برا
امکان  ران،یارتباطات ساده، باز و بدون واسطه با مد یاند از: برقراراقدامات عبارت نی. اگذارندیم ریتأث یو سازمان یشغل ،یابعاد فرد

احساس حرمت و احترام  جادیا ،یو توسعه فرد یریادگیرشد،  یهافرصت جادیا ،یریگمیتصم یندهایفرآمشارکت کارکنان در 
 یفضا ،یمنعطف، امکان دورکار یشامل ساعات کار ریپذانعطاف یکار طیمح یسازمو فراه ،یرمالیغ یهامشوق یمتقابل، اعطا

 یهادر پژوهش کپارچهیصورت اگرچه به هاافتهی نی. اهاتیو تنوع مسئول یاستقلال شغل ریمناسب نظ یکار طیدوستانه و شرا یکار
( 2024) یو کناررود یی(، بودلا2024) یادیسمای(، ر2020آلوز )طور پراکنده در مطالعات اند، اما بهکمتر مورد توجه قرار گرفته نیشیپ

 اند.مورد اشاره قرار گرفته زی( ن2024) ارانیو س اوانیو پرمانا، روست
 یــ که در تمام یصورت رقابتبه یکه علاوه بر پرداخت حقوق نقد دهدینشان م قیتحق نیا یهاافتهیحوزه جبران خدمت،  در

 ای یحیترج ،یقیشده است ــ اختصاص سهام شرکت در قالب سهام تشو رفتهیاصل پذ کیعنوان عه بهمورد مطال یوکارهاکسب
صورت سهام معمولاً به نی. ادیآیشمار مبه ،یدیکارکنان کل ژهیوکارکنان، به یبرا ابزارها نیترو اثربخش نیتراز جذاب یکی ،یمجاز

که پس  یاگونهبه ابد؛ییاختصاص م یشروط به تداوم حضور فرد در شرکت به ودو تا چهار ساله و م یزمان یهاو در بازه یجیتدر
. شودیاز آن آزاد م یهر سال، بخش انیو معمولاً در پا دیآیدرمکامل فرد  تیشده و به مالک تیاز گذشت مدت مشخص، سهام تثب

 بیبلندمدت در شرکت ترغ یکنان را به ماندگاروکار، کارکسب تیتلاش در جهت رشد و موفق یبرا زهیانگ جادیسازوکار ضمن ا نیا
 دارد. ی( همخوان2024) ارانیو س اوانی( و پرمانا، روست2020آلوز ) یهاپژوهش جیبا نتا افتهی نی. اکندیم

 رانیاطلاعات در ا یحوزه فناور شدهتیتثب یهادر استارتاپ یپژوهش که بر اساس مطالعه چندمورد نیا یهاافتهی ،یکل طوربه
را در چهار حوزه جذب و استخدام، آموزش و توسعه،  یمنابع انسان تیریمنسجم از اقدامات ارزشمند مد یااند، مجموعهدست آمدههب

 رانیمد یبرا یچارچوب کاربرد کیعلاوه بر ارائه  ق،یتحق نیا جی. نتاکنندیم نییو تب ییشناسا متحفظ و نگهداشت و جبران خد
 کمک کند. زیها ندر بستر استارتاپ یمنابع انسان تیریمد یبه گسترش دانش نظر ندتوایفناور، م یوکارهاکسب

 تال،یجیسلامت د تک،نیف رینظ گرید عیمطالعه را در صنا نیشده در اچارچوب ارائه ،یپژوهشگران آت شودیم شنهادیاساس، پ نیا بر
و بلوغ( مورد آزمون قرار دهند تا امکان  هیرشد اول ده،یها )ادر مراحل مختلف چرخه عمر استارتاپ زیو ن هاسیپلو مارکت کیلجست

 .ابدی شیافزا هاافتهی یلیتحل یریپذمیو تعم سهیمقا
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عوامل جذب در  نیتراز مهم یکیعنوان به یاحرفه یهاو حضور فعال در شبکه ییبا توجه به نقش برجسته برند کارفرما ن،یهمچن

ن یتدو 1به کارکنان یشنهادیاز ارزش پ یمنسجم و روشن تیها روااستارتاپ رانیمد شودیم شنهادیمورد مطالعه، پ یهااستارتاپ
طور به یاو حرفه یارتباطات دانشگاه تیو تقو یتخصص یدادهایمشارکت در رو تال،یجید یمحتوا دیتول قیکرده و آن را از طر

 هدفمند توسعه دهند.
کار،  یهمچون معنادار یرمالیغ یهازهیاطلاعات، انگ یحوزه فناور یهاتارتاپپژوهش نشان داد که در اس نیا جیدر مجموع، نتا

از  ترکنندهنییتع ینقش ،یریادگیمستمر رشد و  یهاو فرصت یسازمان یچابک ف،یاستقلال در انجام وظا ران،یارتباط با مد تیفیک
 ازهاین یپاسخگو تواندینم یمال یهاصرف بر پرداخت یارو، اتک نی. از اکنندیم فایا یکارکنان دانش یدر ماندگار یمال یهامشوق

به  ،یجبران خدمت رقابت یهابسته یزمان با طراحها، هماستارتاپ رانیاست مد یگروه از کارکنان باشد. ضرور نیو انتظارات ا
منظم جلسات بازخورد  یزاردر اهداف و عملکرد، و برگ تیشفاف ،یدوستانه و امن روان یکار یفضا ،یتیحما یفرهنگ سازمان جادیا

 هیسرما تیکارکنان، به تقو تیتعهد و رضا شیعلاوه بر افزا تواندیم یکردیرو نیداشته باشند. چن ژهیتوجه و هیدوسو یوگوو گفت
پژوهش با ارائه  نیمنجر شود. ا یو رقابت لاطمپرت یهاطیدر مح یاستارتاپ یوکارهاکسب یداریو پا یآورتاب یو ارتقا یانسان

ها برداشته و استارتاپ یمنابع انسان تیریمد اتیدر جهت پر کردن خلأ موجود در ادب یگام ،یاز اقدامات منابع انسان یبوم یچارچوب
 .ردیحوزه قرار گ نیدر ا یآت یهاو پژوهش یتیریمد یهایریگمیتصم یبرا ییمبنا تواندیم

های تک، سلامت دیجیتال و پلتفرمر سایر صنایع نوآور )نظیر فینشده در این پژوهش دشود چارچوب ارائهنخست، پیشنهاد می 
دهند که ماهیت های پیشین نیز نشان میها آزمون شود. پژوهشمبتنی بر بازارگاه( و در مراحل مختلف چرخه عمر استارتاپ

تواند ن توجه به مرحله بلوغ سازمان میهای معناداری دارد و تعمیم نتایج بدوها و اقدامات منابع انسانی در مراحل رشد، تفاوتچالش
ای مانند های آتی نقش متغیرهای زمینهشود پژوهشدوم، با توجه به شرایط خاص اقتصاد ایران، پیشنهاد می .کننده باشدگمراه

ها رتاپها و تصمیمات منابع انسانی استاگیری سیاستتورم، نااطمینانی اقتصادی و مهاجرت نیروی انسانی متخصص را در شکل
عنوان عوامل نهادی اثرگذار بر مدیریت استعداد شناخته المللی نیز بهصورت عمیق بررسی کنند؛ متغیرهایی که در ادبیات بینبه

شده در مقالات اخیر، بررسی نقش هوش مصنوعی و ابزارهای دیجیتال در جذب، سوم، با توجه به روندهای نوین مطرح .شوندمی
های نوآورانه تواند به توسعه دانش کاربردی این حوزه و ارائه مدلها میو نگهداشت کارکنان استارتاپ آموزش، مدیریت عملکرد

دهد که طراحی یک استراتژی یکپارچه منابع انسانی، متناسب با مرحله رشد استارتاپ، ها نشان میدر سطح اجرایی، یافته .منجر شود
های جذب، توسعه، نگهداشت و جبران خدمت ها لازم است سیاستیران استارتاپنقش کلیدی در پایداری و موفقیت آن دارد. مد

همچنین  .راستا با بلوغ سازمان بازطراحی کنند؛ رویکردی که در ادبیات استارتاپی نیز بر آن تأکید شده استصورت پویا و همرا به
ترین عوامل جذب استعداد در ، از مهم(EVP) کارکنان گذاری هدفمند بر برند کارفرمایی و تبیین روشن ارزش پیشنهادی بهسرمایه

سازی از فرهنگ و مسیر ها و روایتای، تعامل با دانشگاههای حرفهرود. حضور فعال در شبکهبازار رقابتی نیروی انسانی به شمار می
دهد که عوامل مرتبط نشان میاز سوی دیگر، نتایج پژوهش و منابع  .تواند مزیت رقابتی پایداری ایجاد کندرشد سازمان، می

ای در نگهداشت کنندههای یادگیری، نقش تعیینغیرمالی نظیر معناداری کار، استقلال عمل، کیفیت رابطه با مدیران و فرصت
م شود مدیران، در کنار جبران خدمات مالی، بر طراحی فرهنگ سازمانی حمایتی، نظاها دارند. بنابراین توصیه میکارکنان استارتاپ

های جبران خدمت ترکیبی و منعطف، شامل حقوق در نهایت، طراحی بسته .بازخورد مستمر و مسیرهای شغلی شفاف تمرکز کنند
عنوان یکی از مؤثرترین ابزارهای تواند بهرقابتی، پاداش مبتنی بر عملکرد، مزایای غیرمالی و در صورت امکان سهام تشویقی، می

 .های فناور مورد استفاده قرار گیرددر استارتاپجذب و نگهداشت نیروهای کلیدی 
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