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Abstract 

Background & Purpose: Human resources slack refers to more human resources than the 

organization needs, which can have different and even contradictory effects on organizational 

performance. The objective of the present study was to investigate the effect of this new concept 

in the field of human resources on the organization performance. 

Methodology: This study was qualitative and fundamental with a systematic review in case of 

purpose. Therefore, the systematic search was limited to two databases including Elsevier 

(Scopus) and scientific network information sciences institute (Thomson Reuters) to identify 

and extract the articles. CASP standard checklist was used to assess the study validity, and 

Cohen kappa index equal to 0.731 was applied in SPSS software to assess the study reliability 

which was confirmed. 

Findings: A model was suggested through investigating the existing articles in order to clearly 

state the manner of human resources slack effect on the organizations performance. Referring to 

the articles, the model introduces our types of human resources slack including Value-oriented, 

Knowledge-oriented, Surplus-oriented, Accumulation-oriented from two aspects of being 

relative or absolute, and also being knowledge-based or non-knowledge-based and considering 

short-term and long-term period. 

Conclusion: The model presented in the research can be the basis for future research in order to 

optimize Human resource slack in various human resource management measures such as 

training, rewarding, and compensating evaluation, etc. In the proposed pattern, value-oriented 

and knowledge-based human resources slack with positive effects and Surplus-oriented human 

resources slack and to some extent Accumulation-oriented human resources slack with negative 

effects were evaluated. However, having too many of each type can be detrimental to an 

organization's performance.  
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  مند مروري نظام: منابع انساني راكد پيشران يا بازدارنده عملكرد سازمان

  4رضا واعظي ،3، بهروز رضايي منش2محبوبه رشيدي ،1ميرعلي سيدنقوي

 

  چكيده
منظـور   بـه . داردبر عملكرد سازمان در پـي   يي متفاوت و گاه متناقضهاتأثير ،وجود منابع انساني بيش از نياز واقعي در سازمان :هدفزمينه و 

 انساني راكـد بـر   منابع تأثيرشده در خصوص  به مرور نتايج مطالعات انجام ،اين وضعيت، پژوهش حاضر مؤثرو مديريت  هاتأثيرشناخت بهتر اين 
  .پرداخته است  سازمان عملكرد
نتشر شده در خصـوص منـابع انسـاني    هاي م منابع اطلاعاتي آن را مقاله. اين پژوهش از نوع كيفي، كاربردي، تفسيري و استقرايي است: روش
 استفاده هبر پاي ها هانتخاب مقال. دهد تشكيل مي) تامسون روترز(علوم اطلاعات شبكه علمي  هسسؤو م) الزوير(اسكپوس  هدر دو پايگاه داد ،راكد

كمك شاخص كاپاي كـوهن   هنيز بو پايايي آن  CASPليست استاندارد  روايي پژوهش با استفاده از چك. انجام شده است مدنظرهاي  از شاخص
  .ارزيابي و تأييد شده است اس اس پي اس افزار در نرم

ارائه   بر عملكرد سازمان ،گذاري منابع انساني راكدتأثيرچارچوبي براي شناخت بهتر چگونگي  ،تركيب نتايج مطالعات مرور شده پس از: ها يافته
بر اين اساس، منابع انسـاني  . ه استگرفتبي و دانشي يا غيردانشي بودن منابع انساني شكل عد مازاد مطلق يا نساز دو ب ،اين چارچوب. شده است

محـور و   هـاي ارزش  گونـه  تـأثير در ايـن ميـان،   . محـور  محور و ارزش محور، دانش مازادمحور، انباشت: است بندي شده دستهبه چهار گونه  ،راكد
  .منفي ارزيابي شده است ،محور ي مازادمحور و تا حدي انباشتها گونه تأثيرمثبت و  ،محور بر عملكرد سازمان  شدان

سـازي منـابع انسـاني راكـد در      بهينـه  باشد و بـراي  تواند مبنايي براي تنظيم كاركردهاي مديريت منابع انساني اين چارچوب مي: گيري نتيجه
بيش از اندازه  حضوربا اين حال، . نياز داردعيت در سازمان شناسي درست اين وض گونهبه  ،مديريت مؤثر منابع انساني راكد. دشوسازمان استفاده 

  .استبار  براي عملكرد سازمان زيان ،آنگونه از هر 
  

  منابع انساني راكد، عملكرد سازمان، منابع انساني دانشي و غيردانشي، مازاد مطلق و نسبي: ها كليدواژه
  
  
  
  
  
  

منـابع انسـاني راكـد پيشـران يـا بازدارنـده عملكـرد         ).1400( واعظي، رضا و ، بهروزمنش سيدنقوي، ميرعلي؛ رشيدي، محبوبه؛ رضايي: استناد
  .23-1، )2(11، مطالعات منابع انساني .مند مروري نظام: سازمان
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  مقدمه
) 1963( 2سيرت و مارچ ،سال پيش 50پيش از  .نيافتني در تحقيقات سازماني است  دستمفاهيم يكي از  ،1»ظرفيت راكد«

 هـاي  تا با نوسـان  ندكرد ها كمك مي ري از منابع اضافي معرفي كردند كه به شركتعنوان استخ مفهوم ظرفيت راكد را به
 تعريف كردنـد كـه   انساني منابع اي از همجموعآن را ) 1997( 3نوهريا و گلاتي پس از آن،. محيطي سازگار شوندناگهاني 

منابع مشاهده  از مختلفي انواع در ،كدظرفيت را .حداقل تعداد لازم بيشترنداز  ،براي توليد سطح معيني از خروجي سازماني
 نقـدي  هـاي  جريـان  و نشـده  اسـتفاده  امكانات فيزيكي و كاركنان مانند ،حد نياز از بيش هاي ورودي ،اين مفهوم. شود مي
 در كـه  اي هسـتند  گسـترده  و انبـوه  منـابع  از دسـته  دو ،و انسـاني  مـالي  منابع آنها، ميان در. شود مي شامل را استفاده بي

   ).2020، 4 وجو  گ، ونوآند(اند  قرار گرفته بيشتري توجهدر كانون  ،پيشين هاي پژوهش
، 5ن و كـو او(مسـتقيم شـغلي اسـت     ةهاي انساني تحت كنتـرل سـازمان در رابط ـ   استخري از سرمايه ،منابع انساني

. دهند ميشكل كه سازمان را  كند تمركز مي بر دانش، مهارت و توانايي ذاتي افرادي ،منابع انساني ،طور خلاصه به). 2018
 سازمان، افرادي كهو  نياز دارد به آنها براي عمليات جاري سازمان افرادي كه: دنشو بندي مي دستهمنابع انساني به دو نوع 

هـاي راكـد    منابع يا صـلاحيت  ،دومدستة شد،  بيانكه در بالا  همان طور. به آنها احتياج دارد عمليات جريانآغاز پيش از 
 كـه  اند تعريف شدهاي  ، دارايي با ارزش جذب شده6ديگر، منابع انساني راكد اي مقاله در). 2020 وآن و همكاران،د(هستند 

نقـش   ،منابع انساني راكد ،در تعريف ديگر. )2019، 7كارنز، سايمون و كرج( آسان نيست انتقال آنها به كاربردهاي مختلف
 ـ  اين ظرفيت. كنند را ايفا ميسازمان در برابر تغييرات محيطي  8گيران ضربه  هايشـركت را از تهديـد   ،كـار نرفتـه   ههـاي ب

را كشـف  هـاي جديـد    جهـت  د تانده توانايي ميبه سازمان  و )2004، 9، پلوك و پرسميشينا(ند نك ميمحيطي محافظت 
نـوآوري بيشـتري    ريسك بيشـتري را قبـول كنـد و   تا د نده به سازمان اجازه ميمنابع انساني راكد  ،در تعريف ديگر. ندنك

مديران و كاركنان و روابـط ميـان آنهـا را    تجربة بينش، هوش پرورشي،  ،اين منابع). 1997، 10كسنر چنگ و(داشته باشد 
راكـد را يكـي از    انسـاني  ، منـابع 12در حالي كه ولبورن و همكـارانش  ).2019، 11ترن و ، هان، تريونگوين(كنند  جذب مي
در  ،طـور كلـي   بـه . انـد  دانسـته  آن را بـراي سـازمان مضـر    ،پژوهشگران ديگر اند، هتعريف كردسازمان  رشد حفظ الزامات
 شـده اسـت  ثبت  ،مثبت، منفي، خطي و منحنيهاي  رابطهانواع  ،و عملكرد سازماني منابع راكدميان  هاي پيشين، پژوهش

 تـأثير مستقيم بـر عملكـرد    طور به، ظرفيت راكدد كه نكن تأييد مي ها اين يافته). 2020، 13اسيري، خان و كند :مثال براي(
، 15تريلينـك  و 2014، 14لكونـا و ريتزيـگ  (نيافتني اسـت   دست تقريباً ،ماهيت رابطه خصوصاما بيان صريح در  ؛گذارد مي

2020.(  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Slack 
2. Cyert & March 
3. Nohria & Gulati 
4. Duan, Wang and Zhou 
5. Vaughan and Koh 
6. Human Resources Slack 
7. Carnes, Sirmon & Karadag 
8. Buffer 
9. Mishina, Pollock & Porac  
10. Chang & Kesner  
11. Nguyen, Huynh., Trieu & Tran 
12. Welbourn & et al. 
13. Asiri, Khan, Kend  
14. Lecuona and Reitzig 
15. Teirlinck 
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ارتبـاط   شده اسـت، ماننـد  انواع مختلف منابع راكد بر عملكرد شركت بررسي  تأثير ي،تجربي متعددهاي  در پژوهش
، رشـد شـركت   )1996، 3نوريا و گلاتي؛ 2003، 2گريو(نوآوري  ،)1996، 1ويسمان و بارملي(كردن  ريسك بين منابع راكد و

 لاو؛ 1985، 7مبريك و لانـت آ ؛2000، 6ديفوز و ويسمان؛ 1997، 5و اور بارلي( و عملكرد ) 2017، 4واناكر، كلوارت و زهرا(
 1996، 13ويسمان و بارملي؛ 2003، 12تان و پينگ؛ 2007، 11گازن و بيمش ؛1996، 10ليبين؛ 1998، 9ميلر؛ 2005، 8نورياو 
راكد بر   هاي ظرفيت تأثيربررسي  كه اند به ما آموخته طور مشترك ، بهاين آثارهمة ). 2019، 14كارنگ، سايمون و كاردج و

ايي اين رابطـه  هاي زيربن سازوكاراز  يتر وتحليل جزئي ، به تجزيههاي خاص آنها با در نظر گرفتن ويژگي عملكرد سازمان
منابع انساني راكـد   در خصوص، )2005، 15جورج( درك عميقي وجود دارد ،منابع مالي راكد زمينة در حالي كه در .نياز دارد

اين سردرگمي . شود پرداخته مي پذيرشدن اين موضوع به فهمبا جزئيات  در اين پژوهش كه نشده است چنين دركي ايجاد
لكونـا و  (شـوند   ترين عنصـر سـازماني شـناخته مـي     مهم ،كارمندان با توجه به اينكهساني در فهم ظرفيت راكد در منابع ان

. دهـد  افـزايش مـي  را  ايـن زمينـه  ، نياز به تحقيقات در داده شوداختصاص به آنها  و بايد بيشترين اهميت) 2014ريتزگ، 
منـابع اضـافي در سـازمان تميـز     سـاير  از كه منابع انساني راكـد را   يهاي ويژگي حتشري، براي محققان استراتژيتازگي  به
  ).2020، 16يانلونگ(ند ا هكردآغاز  را تحقيقاتي ،دهد مي

از نگـاه   ،سـازمان در نيـاز   حدنگهداري منابع بيش از  ،هاي راكد سازماني گفته شد كه در تعريف ظرفيت همان طور
، 17اسـتروبك و  2020تريلينگ،  :مثال رايب(د دانن نيست و محققان آن را دليل ناكارآمدي سازمان مي پذير اقتصادي توجيه

سان، : مثال رايب(ند ا دهآور اين منابع سخن به ميان داشتن  نگهمزاياي بالقوه  خصوصدر  نيز، اما محققان ديگري). 1983
 بـه سـازمان اجـازه    ،اين منابع كه قدندتمع آنها. )2019، 19من ژانگ و گريو و 1956، چ؛ سيرت و مار2020، 18گنو دي ود

ال كه آيا منابع ؤاين س به ،از اين تحقيقات يك اما هيچ؛ نشده مواجه شود بيني با تغييرات پيشطور مؤثرتري  بهدهد كه  مي
نـد بـراي   ا هدر عوض، ايـن مطالعـات نشـان داد   . اند ندادهشود، پاسخ يكساني  منجر ميعملكرد يا كاهش افزايش به  ،راكد

  . انجام دادتري  دقيقهاي  بررسي هاي آنها را در نظر گرفت و ويژگي بايد ،ازمانمنابع راكد بر عملكرد سآثار بررسي درك 
بـه  سـو،  از يـك   ،در تعاريف بـالا  .شود ميمشاهده  يمنابع انساني راكد، پارادوكس براي مطرح شده تعاريفدر تمام 
كـه در   شـوند  تلقـي مـي   يـر گ هبنيروهاي ضـر  ،و از سوي ديگر است اطلاق شده Slack ةواژ ،در سازمان هنيروهاي اضاف

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Wiseman and Bromiley 
2. Greve 
3. Gulati and Nohria  
4. Vanacker, Collewaert & Zahra  
5. Barley & Orr  
6. Deephouse and Wiseman  
7. Ambrick and lant 
8. Love and Nohria 
9. Miller 
10. Leiblein 
11. Goerzen & Beamish  
12. Tan and Peng 
13. Wiseman and Bromiley 
14. Carnes, Sirmon, and Karadag 
15. George 
16. Yunlong 
17. Starbuck 
18. Sun, Du and Ding  
19. Man Zhang & Greve  
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 ،بنابراين. هيچ تفاوتي بين انواع منابع انساني راكد وجود ندارد ،در اين صورت. ها مفيدند بحراني براي سازمانهاي  موقعيت
ارائـه نشـده   از منابع انساني راكـد   اي شده و توافق تعريف مشخص اينكه، ، اولمشهود استتعاريف نيز  دركه  همان طور
  . سازمان و عملكرد آن مشخص نيستبر اين دسته از منابع انساني  ثيرتأ، است و دوم

 دهد مي اجازه ما به موجود ؛ سازوكاراست اهميت حائز هاي منابع انساني راكد ويژگي شناخت در مطالعات ايناگرچه 
 دانش به ستنادا ضمن ،موجود هاي پژوهش )يك: صحبت كنيم هاضاف منابع اين عملكرد تأثير در خصوصدليل،  دو بهكه 
منـابع   تـأثير  دركبـراي   )دو .انـد  نشده قائل آنها دانش نوعاي برتمايزي  ،سازمان در مختلف كارمندان يفرد استدلال و

 آنهـا  كـردن  فـراهم  براي كه يا هاضاف هاي هزينه در نظر گرفته شود و هم به آن مزاياي هم بايد ،سازمان بر انساني راكد
 بـراي  نيـاز  ميـزان  از بـيش  ورودي داشـتن  بـر  كه مطرح شـد،  همان طور ،نابع انساني راكدم زيرا ؛شود توجه است، لازم

ة كمتـري  استفاد از آنها  يا ندبيكار كاركنان از تعدادي يا بخش ،مقطعي در حداقل ،بنابراين. كند دلالت مي سازمان عمليات
منـابع  حـوزة  گرفته در  تحقيقات صورت ،استآنچه مشخص  .گذارد مي منفي نتايج سازمان عملكرد بر ،نتيجه در شود، مي

منـد بـه تحقيقـات     كند كه با مرروي نظـام  ضرورت ايجاب مي اند، از اين رو، به همراه داشتهنتايجي متفاوتي  ،انساني راكد
سـتناد  با ا توان ميو آيا دارند ي بر عملكرد سازمان تأثيرمنابع انساني راكد چه  كه ال پاسخ داده شودؤس دو به اين ،مرتبط

تـر مشـخص كنـد؟     صـورت دقيـق   منابع انساني راكد بر سازمان را بـه  تأثيرتا كرد الگويي ارائه  ،گرفته به تحقيقات صورت
 ،مرتبط بـا منـابع انسـاني راكـد     هاي همند و استخراج مقال روش نظام كمك ههدف پژوهش حاضر اين است كه ب ،بنابراين

  . منابع انساني بر سازمان را بررسي كندگذاري اين دسته از تأثير ،بارنخستين براي 
 رمـرو (مرتبط با موضـوع پـژوهش    هاي هاستخراج مقالبراي كار گرفته شده  هبه مرور ادبيات و بيان روش ب ،در ادامه

 ـ . شود پرداخته مي) مند منابع انساني راكد نظام در بخـش بحـث و   در قسـمت اسـتنتاجات،    هـا  هپس از نقد و بررسـي مقال
  . بيان خواهد شداين دسته از منابع در قالب چارچوب  هاي گذاريتأثيرگيري،  نتيجه

 پژوهش ةپيشين

 مفهـوم  بـه  سربسته مساعدت،ـ   مشوق نسبت مبحث در و اداري تئوري در كه بود فردي نخستين ،)1938( 1بارناد چستر
مطـرح كردنـد   طور جدي  بهرا  راكد ظرفيتمفهوم  ،1958در سال  2سايمون و مارچو پس از آن،  كرد اشاره راكد ظرفيت

 ،آنهـا  عقيـده  به). 2018، 5باچ، بلندون، روندا و بلاسكو و 1963سيرت و مارچ، ؛ 1978، 4و سالنيكففر  ؛1967، 3تامسون(
 پـيش  دهد، مي كاركنان به كارفرما كه هايي مشوقاگر  ،تر ساده بيان به يا باشد يك از بيشتر مشاركت، به ها مشوق نسبت اگر
بلاگـوا، مـام،   (شـود   گفتـه مـي  راكـد   ظرفيت ،افزوده هاي مشوقاين  به ،كند مي دريافت آنها از كه باشد هايي مساعدت از

 ظرفيت مفهوم خاص، صورت به كه بودند افرادي نخستين) 1963( مارچ و سايرت ،اين وجود با). 2019، 6جانسون و جورج
  ).2004، 7نيماهو(كردند  تعريف شركت رفتاري تئوري در را سازماني راكد

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Chester Barnard 
2. March & Simon 
3. Thompson 
4. Pfeffer and Salancik 
5. Argiles-Bosch, Garcia-Blandon, Ravenda, and Martınez-Blasco 
6. Blagoeva, Mom, Jansen and George 
7. Mahoney 
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 ضمن تلاش براي به حداكثر رساندن مزاياي خود، كه داندمي داراني افراد و سهام از ائتلافي را سازمان تئوري، اين 
جاي آنكه سازمان موجـوديتي نگريسـته شـود كـه      در اين ديدگاه، به ،بنابراين. كوشند مي سازماني اهداف به رسيدن براي
 ،نفعان متعـدد  كند تا مطالبات ذي كه مدير در آن تلاش ميشود  در نظر گرفته مياني مك است،دنبال حداكثرسازي سود  به

 كليـدي  مفهومي ،سازماني راكد ظرفيت تئوري، اين در). 2004ليوين و همكاران، (در رقابت و تعارض با هم برآورده شود 
 كـه  اي گونـه  به است؛ سازمان ائتلاف ياعضا به اضافي پرداخت ةدربردارند راكد، ظرفيت: شود گونه تعريف مي و اين است
  ).2020، همكاران سان و(است  لازمچيزي باشد كه براي حفظ آنان  از پيش پرداختي، اين

 ـ  پس از معرفي ظرفيت ،به هر حال رفتـاري شـركت، ايـن واژه در ادبيـات سـازمان و       ةهاي راكد سـازماني در نظري
اختيـار بيشـتر در تخصـيص منـابع      ،مثـال  براي. ي از آن ارائه شدهاي جديد سازي مديريت بسط يافت و تعاريف و مفهوم

تخصـيص  ؛ )1972، 2كوهن و همكاران( موجود در سازمان ؛ تفاوت ميان منابع سازمان و تركيبي از مطالبات)1969، 1مور(
ميان منابع موجـود و   تفاوت؛ )1972، 3ادل( ي آنها هاادعامسائل   فراتر از حداقل و دار نفع غيرسهام هاي ذي منابع به گروه

ديميـك و  (آورده و به مخارج ضـروري تعلـق نگرفتـه     دست همنابعي كه سازمان ب؛ )1976، 4مارچ و السون(مطالبات فعال 
اعتقاد بر اين است  همچنين. )1978فر و سالنيك، ف(العاده  ؛ منابع و منافع فوق)2019، 6من يانگ و گريو و 1978، 5موري

هـاي راكـد    اي از كاركردهايش را در نظر بگيريم، ظرفيـت  انجام مجموعهبراي مورد نياز سازمان كه چنانچه حداقل منابع 
   .)2019، 8لو، چن، زو و لان و 2000، 7پيفر و استون(ست از هر منبع يا دارايي فراتر از اين آستانه ا عبارت

اي از  لايه ،ظرفيت راكد سازماني: دكن ظرفيت راكد سازماني را چنين تعريف مي) 31: 1981(علاوه بر اين، بورجيس 
تعـديل يـا    بـراي  و فشـارهاي داخلـي   بـا ، خـود را  شكلي موفق دهد به منابع بالقوه يا واقعي است كه به سازمان اجازه مي

بتواند به تغييـرات راهبـردي در پاسـخ بـه محـيط       ،و به همان اندازه انطباق دهدمشي،  تغيير خطهنگام فشارهاي خارجي 
بـه   هبرخلاف تعريف سايرت و مارچ كه در آن ظرفيت راكد سازماني تنها با پرداخت اضـاف  ،اين تعريف. كند خارجي اقدام

  . بيشتري برخوردار است ةاز گستر ،اعضاي ائتلاف سازماني محدود شده بود
ميـزان   .بندي شـده اسـت   طبقهجذب منابع، منابع راكد به چهار دسته  و با توجه به ميزان كميابي ،ديگرپژوهشي در 

بـر،   رزحمـت و زمـان  ينـدهاي پيچيـده، پ  ادارد كـه از طريـق فر  اشاره فردي  به ميزان منابع نادر و منحصربه ،كميابي منابع
آسـاني در درون   و بـه  ندارنـد كه به فعاليتي تعلـق   كند اشاره مي به مقدار منابعي ،ميزان جذب منابع. شده استآوري  جمع

، 1شـكل   .كـار گرفتـه شـوند    توانند براي مقاصد متعددي به مي ،ثال، پول نقد و حد اعتبارم براي ،يابند ميسازمان استقرار 
  .دهد هاي راكد سازماني را نشان مي چهار شكل ظرفيت
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1. More 
2. Cohen et al 
3. Odell 
4. March and Elson 
5. Dimick and Murray 
6. Man Zhang and Greve 
7. Pfeffer & Sutton  
8. Lv, Chen., Zhu and Lan 



  
  

  6  مندمروري نظام:منابع انساني راكد پيشران يا بازدارنده عملكرد سازمان

  
 

  
  هاي راكد سازماني چهار شكل ظرفيت. 1شكل

  )2018( نو تري نگوين :منبع

سه تعريف مرسوم و كوتـاه از   اما؛ كه در قسمت مقدمه بيان شد وجود داردفي تعاريف مختل ،منابع انساني راكدبراي 
  :منابع انساني راكد به شرح زير است

بيشـتر اسـت   كه از حداقل نياز براي انجام عمليات سـازمان   شود گفته ميبه مخزني از منابع انساني در سازمان  .1
  ).2020 و همكاران، دان(

دهد با فشـارهاي داخلـي بـراي تغييـر سياسـت       بالفعل كه به سازمان اجازه ميمخزني از منابع انساني بالقوه و  .2
  ).2020يانلونگ، (كند   ايجاد ها را با توجه به محيط خارجي تغييرات در استراتژي ،انطباق پيدا كند و همچنين

 ،تـا از طريـق آن   دارد مـي نگه آنها را  ،طور آگاهانه ، بهمديريتكه فراتر از مقدار لازم براي شركت است  يمنبع .3
  ).2020، و همكارانسان (شناخته شده اقدام كند  هايه با تعهدهبراي مواج

تر بـه آن پرداختـه    پيشكه  وجود دارد مشهوديپارادوكس  شده، هاي بيان  تعريفدر  ،كه مشخص است همان طور
در ايـن  گذاشـته شـود، از ايـن رو،     بـه بحـث  است تا نشده ارائه  الگوييتاكنون  ،منابع انساني راكد ةسفانه در حوزأمت. شد

. الگويي در ايـن خصـوص ارائـه شـود     ،مرتبط با منابع انساني راكد هاي هتا پس از بررسي مقال تلاش شده است ،پژوهش
  . درج شده است هاي راكد، ظرفيت خصوصبندي موجود در  انواع طبقه 1در جدول  منظور درك بيشتر، به

  ي راكد سازمانيها بندي انواع ظرفيت طبقه. 1جدول 
  ها يافته  محقق

  ) 1981(بورجيس 

  :كند مرتبط به هم اما متفاوت مطرح مي نوع در سه را هاي راكد ظرفيت
  .اند عبارت است از منابعي كه جذب سازمان نشده: ظرفيت راكد در دسترس
ن وجـود دارنـد؛ امـا ممكـن     هاي مازاد، در طراحي و ساختار سازما منابعي كه در قالب هزينه: ظرفيت راكد بازيابي شده

  .هاي نامطلوب، بازيابي شده و دوباره به دست آيند است در زمان
اي كـه   گونـه  شـود؛ بـه   العاده از محيط گفتـه مـي   منابع فوق) جذب(به ظرفيت سازمان، براي خلق : ظرفيت راكد بالقوه

  .ش دهدسازمان بتواند با استفاده از آن، سرمايه صاحبان سهام و اهرم مالي را افزاي

  )1986( 1سينگ

  :گيرند هاي راكد، به دو طريق كاملاً متفاوت در كانون توجه قرار مي ظرفيت
 و انـد  دهش ـن متعهـد  و نشـده  داده اختصاص خاصي جاي به حاضر حال در ،نشده جذب منابع: ظرفيت راكد جذب نشده

  . از جايي به جاي ديگر منتقل شوند سازمان داخل در راحتي به توانند مي
  .كند ميهاي اضافي در سازمان اشاره  هاي راكد، به هزينه اين نوع از ظرفيت: جذب شده رفيت راكدظ
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Singh 

 ميزان جذب منابع  زياد
  پايين

  ميزان كميابي منابع 

  كم

  زياد
 منابع انساني راكد

 منابع عملياتي راكد

 هاي راكد ارتباط با مشتري  يتفظر

 منابع مالي راكد
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  هاي راكد سازماني بندي انواع ظرفيت طبقه. 1ادامة جدول 
  ها يافته  محقق

  )1998( 1شرفمن
هـاي   ع متعـددي از ظرفيـت  انوا. اند ها در برابر فشارهاي داخلي و خارجي، متنوع منابع از لحاظ نحوة حفاظت از شركت

  .كنند مك ميهاي متفاوتي از اختيار و انعطاف، به مديران در برابر كاهش فشارهاي داخلي و خارجي ك راكد، با درجه
  .استاختيار صاحب كه مدير در تخصيص آنها  است هايي ظرفيت: ظرفيت راكد با اختيار بالا

  .ه مديريت در تخصيص آنها اختيار محدودتري داردك است هايي ظرفيت: هاي راكد با اختيار پايين ظرفيت

  )1972( 2آدل

هـاي   كـه ظرفيـت   ابه اين معن ـكرده است؛  بندي طبقهبه سه دسته ظرفيت راكد سازماني را اي،  روابطه مبادله با توجه
 گرفتـه  شـكل سود بيشـتر  از ايجاد نشده و به عمد كه  يهاي راكد ظرفيت(است دست آمده  بهراكدي كه از سود مازاد 

  :ند ازا هاي راكد عبارت بر اين اساس، انواع ظرفيت. گيرد ، به چه گروهي در سازمان تعلق مي)است
 اي شـكلي از روابـط مبادلـه    نهـا بـه  آها و عدم پرداخت  هاي راكد، به تجمع دارايي اين نوع ظرفيت: ظرفيت راكد ذخيره

 صـرف  محصولات و بازارهاي كنوني خـود توسعة  براي شركت ممكن است منابع راكد را ،در اين حالت. كند اشاره مي
  .بيافريندمزاياي اقتصادي بيشتري و ها  ايجاد بازارها و محصولات جديد، فرصت براي يا كند

  .استنفع  هاي ذي به افراد و گروه نامناسب يپرداختمبلغ منظور : ظرفيت راكد ناكارآمد
 منظـور از  در اينجـا، . نفع مناسب، تخصيص داده شده است ي ذيها جرياني از منابع كه به گروه: ظرفيت راكد گروهي

ي به آنهـا، مشـوق   هپرداخت اضافتا شود  نفعي داده مي هاي ذي كه به گروه اي است ههاي راكد، درآمدهاي اضاف ظرفيت
نـوع از  شايان ذكر است كـه ايـن    .شود نميهاي راكد، هدر  ، ظرفيتوضعيتدر اين  ،بنابراين آنها باشد،مشاركت  براي

  .استمشاركت  ـ در راستاي ديدگاه چستر بارناد، در خصوص توان مشوق ،ها ظرفيت

  پژوهش شناسي روش
هاست، از حيث هدف بنيـادي و   منابع انساني راكد بر عملكرد سازمان تأثيربررسي پژوهش، از آنجايي كه هدف اصلي اين 

 مند است تا با مرور نظامشده تلاش  ،پژوهش حاضردر . رود مي شمار بهمند  هاي اسنادي، نظام آوري داده جمعشيوة از نظر 
بررسي و الگويي ها  گذاري آن بر عملكرد سازمانتأثيرنحوة زماني، مفهوم منابع انساني راكد و بازة بدون در نظر گرفتن  و

 پذيريد، آشكار و تكرارمن مرور ادبيات، طرح نظام ،)2005( 3نك، تامسون و بونسفي ةبر اساس گفت. براي آن پيشنهاد شود
نخسـت  : كنـد  اغلب دو هدف عمده را دنبـال مـي   ،مرور ادبيات. براي شناسايي، ارزيابي و تفسير مستندات ثبت شده است

دوم، به شناسـايي محتـواي    سازد و مي  مضامين و مسائل، مطالعات فعلي را خلاصه و اينكه، با استفاده از شناسايي الگوها
 ،منـد  هـاي مـرور نظـام    گـام  ،در ادامـه . كند آفريني مي نظريه نقشتوسعة و در  رساند اري ميي اي مشخص مفهومي حوزه

  ).2020، 4ناگندبابا، دانكن و دامر(شده است تشريح ترتيب  به

  تنظيم سوال پژوهش: گام اول
 When، )آمـاري پـژوهش چيسـت    ةجامع ـ( Who، )شـود  بررسـي مـي  چـه چيـزي   ( What ، يعنـي پارامترهاي پژوهش

هـاي   بـا اسـتفاده از پرسـش    )چگونه است هاي پژوهش آوري داده هاي جمع شيوه( Howو ) چقدر است وديت زمانيمحد(
هاي مطرح شـده پاسـخ    ، به سؤالها پژوهشگر با عنايت به پروتكل. )2008، 5سورينگ و مولر( شكل گرفته استپژوهش 
 رابطـه، در اين . و منابع پيشين بهره برد ها هراي انتخاب مقالهايي ب بايد از قواعد يا پروتكل ،مند براي مرور نظام. داده است
  :استشده پروتكل استفاده  چهاراز  ،ها براي انتخاب مقاله حاضر در پژوهش

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Sharfman  
2. Odell 
3. Fink, Thompson and Bonnes 
4. Nagendrababu, Duncan, & Dummer 
5. Seuring & Muller 
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 ها است انگليسي زبان بودن مقاله ،اولين پروتكل. 

 بـه   ،ع راكـد هـاي مربـوط بـه منـاب     از مقاله يبسيار. است بودن مقاله با موضوع پژوهش مرتبط ،دومين پروتكل
كرده  هايي توجه پژوهشگر فقط به مقالهاما  ؛اند پرداختهها  گذاري راكدهاي مالي بر عملكرد سازمانتأثيربررسي 
 هاي هاز هر دو مقال ،در اين پژوهش. اند كردهگذاري منابع انساني راكد بر عمكرد شركت را بررسي تأثير است كه

ي و كيفي استفاده شده استكم. 

 هـاي مكتـوب    زيرا دسترسي بـه مقالـه   ؛هاي اينترنتي است ها در پايگاه ل، در دسترس بودن مقالهسومين پروتك
 .پذير نبود امكان

 بـراي پوشـش جـامع بـه اهـداف ايـن پـژوهش، در فراينـد         . هاست زماني بررسي مقاله ةچهارمين پروتكل، دور
، تا از سير تطور تاريخي در ايـن نظريـه  هاي زماني مد نظر پژوهشگران قرار گرفت  دوره ةها، هم گردآوري مقاله
منظور دسترسي به مباني نظـري   براي دستيابي به هدف پژوهش و به ،بر اين اساس. برسند تري به درك عميق

 .استشده هاي اطلاعاتي تامسون رويترز و اسكپوس استفاده  از پايگاه ،هاي ياد شده پژوهش با توجه به پروتكل
مديريت استراتژيك و مديريت منابع انساني حوزة هاي  از نشريه بسياريكردن  نمايهعلت انتخاب اين دو پايگاه، 

شـايان  از كيفيـت علمـي    و بـوده  معتبـر  ، بسـيار در اين دو پايگاه شده هاي نمايه هنشري طوري كه ؛ بهبوده است
 .دارندرتوجهي برخو

  مند وجوي نظام جست: گام دوم
 ةسس ـؤو م) الزويـر (آنلاين خارجي اسـكوپوس  دادة پايگاه  ،ت منابع انساني راكدمنظور شناسايي ادبيات مربوط به مديري به

منابع مطمئن و استنادپذيري دارند  ،داده هاي پايگاه اينزيرا  وجو شدند؛ جست )تامسون روترز(علمي شبكة علوم اطلاعات 
). 561: 2013، 1گاسـيوما (وند ش ـ محسـوب مـي  علمي در سراسـر جهـان   براي استفادة  و مرجع اصليدادة هاي  از پايگاهو 

با توجه به اينكه در ارتباط با منابع انسـاني  . بوده استبدون در نظر گرفتن محدوديت زماني  ،پژوهش حاضر يوجو جست
اين  .ه استها انتخاب شد آوري داده براي جمعآغاز  ةنقط 2008سال  ندارد،وجود  2008هاي قبل از  در سال اي مقاله ،راكد

از نظـر نـوع اسـناد،     ،بنابراين. بوده است المللي معتبر بينهاي  مجلهدر  منتشر شده هاي همقالميان  ،مند موجوي نظا جست
نيز، خارجي  هاي هدر ارتباط با مقال .است  هدر نظر گرفته نشد ،هاي سردبير ياداشت آنها وهاي  فصل ها و كتاب ها، نامه پايان
 عنـوان معيـار   بـه  ،كليـدي واژة ابتـدا   منـد،  براي مرور نظام. انتخاب شدند ،اند كه به زبان انگليسي منتشر شده آنهاييفقط 
، »منـابع انسـاني راكـد   «كليـدي  هـاي   واژه ،در اين پژوهش شود كه ميهاي اطلاعاتي آنلاين تعريف  وجو در بانك جست

  .سند بود 6428 ،اي وجوي اوليه از دو پايگاه داده جستنتيجة . وجو شد جست »راكدهاي سازماني«و » منابع راكد«

  ارزيابي و انتخاب متون مناسب: گام سوم
سـند   6428 ،قبـل مرحلـة  در . ندشـد بر اساس معيارهـاي مختلـف بررسـي     ،قبلاز مرحلة شده پيدا اسناد  ،در اين مرحله
 دند كـه غربال ش 2020تا  2008 هاي سال طي ،برتر هاي هدر مجل منتشر شدهانگليسي  هاي همقالدر ادامه، . شناسايي شد
 مطلبـي غيـر از مقالـه،   علمي ضعيف، زبان غيرانگليسي و  ةرتب هايي با هبه دلايل انتشار در نشري ،سند 401 ،در اين مرحله

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Ciomaga 
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هايي انتخـاب شـد    در مرحلة بعد، فقط مقاله. مقاله براي بررسي انجاميد 6027اين فرايند، به استخراج . ندكنار گذاشته شد
بع انساني راكد متمركز بود و مطالعات مربوط به موضوعات مرتبط مانند منابع راكد، منابع طور صريح، بر موضوع منا كه به

ها، براي صلاحيت انتخاب ارزيابي شد كه  بدين منظور، چكيدة كلية مقاله. هاي راكد ناديده گرفته شد مالي راكد و ظرفيت
 . مقاله كنار گذاشته شد 5747در اين مرحله نيز، 

  

  
  مند ور نظاممراحل مر. 2شكل

طـور   در بسياري از اسناد، بـه . بودموضوع منابع انساني راكد  عدم تمركز بر ،بيشترين دليل حذف اسناد در اين مرحله
وجـو، برخـي از    علاوه بر اين، طي فراينـد جسـت  . استفاده شده بود و تمركز اصلي مقاله نبود» Slack«كلي فقط از كلمة 
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در نهايـت، پـس از حـذف اسـناد     . ها حذف شدند بنابراين، همة كپي. دنظر تكراري بودهاي م اسناد انتخاب شده در پايگاه
. سند رسـيد  45هاي اطلاعاتي، تعداد آنها به  مانده در بانك تكراري و تهية فهرست واحدي از تمام اسناد واجد شرايط باقي

كنـار گذاشـته شـدند و در    ) اي و پايگـاه داده نمايه در هـر د (پوشاني  دليل هم مقاله به 19مقالة استخراج شده،  45از ميان 
، نيـز  6تـا   3هـاي   شـكل  و دهـد  را نشان مي مراحل انجام بررسي ادبيات 2شكل . نسخه رسيد 26نهايت، تعداد اسناد به 

   .هستند ها مربوط به اطلاعات مقالهنمودارهاي 
  

 
 هاي مختلف در سال ها هفراواني مقالنمودار . 3شكل 

 

 

 1مختلف هاي همربوط به منابع انساني راكد در نشريشدة منتشر  هاي همقال رنمودا. 4شكل 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. IJPPE: International Journal of Production Economics; FER: Frontiers of Entrepreneurship Research; EJMBE: 

European Journal of Management and Business Economics; BRQ: Business Research Quarterly; JWB: Journal of 
World Business; IBR: International Business Research; IJCHM: International Journal of Contemporary 
Hospitality Management; MD: Management Decision; STPP: Science & Technology Progress and Policy; NML: 
Nonprofit Management and Leadership; IKSMU: Institutional Knowledge at Singapore Management University; 
S: Sustainability; SMJ: Strategic Management Journal; HR: Human Relations; WIFDER: The United Nations 
University World Institute for Development Economics Research; JMS: Journal of Management Studies; JBEM: 
Journal of Business Economics and Management; PC; Preliminary Communication; IJHRM: The International 
Journal of Human Resource Management; HJCM: Hitotsubashi Journal of Commerce and Management; AJNU: 
Academic Journal of Nawroz University; BSE: Business Strategy and the Environment; IWISA: International 
Workshop on Intelligent Systems and Applications; RFM: Risk Financial Management; SAJBM: South African 
Journal of Business Management; ICWCNMC: International Conference on Wireless Communications, 
Networking and Mobiles Computing.  
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  منتشرشده هاي هتعداد نويسندگان در مقالنمودار . 5شكل 

  

  شده بررسي هاي هرتكرار در مقالنويسندگان پنمودار . 6شكل 

  روايي و پايايي
، ابـزاري اسـت كـه    CASP2 اليؤاسـتاندارد ده س ـ  ليست چك. شداستفاده  CASP1 از ابزار ،براي سنجش روايي پژوهش

بـا اسـتفاده از ايـن ابـزار، روايـي و اعتبـار       . كنـد  مـي كمك محققان هاي متفاوت از شواهد، به  بررسي انتقادي گونه براي
هـاي   عنـوان داده  هاي پيشين به در تحقيقات فراتركيب و تحقيقاتي كه از نتايج پژوهششده  استفاده) شواهد( يها پژوهش

تأييـد اعتبـار و روايـي    بـراي   ،، از ايـن ابـزار  ها پژوهشدر بسياري از . )2013سينگ، ( شود تعيين مي ،برند انويه بهره ميث
هـاي   ، سؤالپژوهش حاضر شده در استفاده ليست چك. مند بهره گرفته شده است هاي فراتركيبي و مرورهاي نظام پژوهش

  ):2018ابي انتقادي، هاي ارزيمهارت ةبرنام( را دربرداشته استزير 
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Critical Appraisal Skills Programs 
2. Casp-uk.net 
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  آيا نتايج مرور معتبرند؟) بخش الف
 كند؟ را مطرح مي يال واضح و متمركزؤآيا تحقيق س .1

 اند؟  هاي متناسبي بوده دنبال پژوهش آيا محققان به .2

 اند؟ تمامي مطالعات مهم و مرتبط در اين پژوهش لحاظ شده ،كنيد آيا فكر مي .3

 ؟ اند منتخب، به اندازة كافي تلاش كرده هاي هسنجش كيفيت مقال برايآيا محققان  .4

  ؟ه استكاري منطقي بود ،نتايج مرورآيا تركيب  .5

 ند؟ا نتايج چيست) بخش ب

 ؟چه بوده استنتايج كلي مرور انجام شده  .6

  ؟اند نتايج دقيقچقدر اين  .7

 ؟كاربردي استصورت بومي نيز  آيا نتايج به) بخش ج

 ؟ كار برد بهبومي نيز  ةتوان در جامع آيا نتايج را مي .8

 اند؟ آيا تمامي پيامدهاي مهم لحاظ شده .9

 ارزد؟ انجام كار مي ةبه هزينفوايد آن آيا  .10

قرارداد  ،كاپاي كوهن. استفاده شد اس اس پي اس افزار در نرم 1از شاخص كاپاي كوهن ،سنجش پايايي پژوهش براي
  ):فرمول زير(كند  مي گيري اندازه اند، كرده مرتبمتقابل  انحصاري ةطبق C را در موضوع N يككه هر ي را بين دو ارزياب

ߢ  )1رابطه  = Pr(ܽ) − Pr(݁)1 − Pr(e) = 	مشاهده	شده ها توافق − شانسي 1هاي وافقت − شانسي هاي توافق  

بـا اسـتفاده از    يشانس ـ توافقاحتمال فرضي  Pr(e) ها و نسبي مشاهده شده بين ارزياب توافق Pr(a) در اين رابطه،
 اگـر  .ستها دسته از يكي كنندة بيان ،اتفاقي صورت به كه است كننده مشاهده هر هاي احتمال ةمحاسب براي دهش مشاهده ةداد

قابـل   يتصـادف  چـه بـه غيـر از آن  ( وجود نداشته باشـد  ها بين ارزياب توافقياگر هيچ ؛ ߢ=  1، باشند كامل توافق در ها ارزياب
تـا   61/0محدودة در  ،در مجموع، اگر شاخص عددي كاپا. است ߢ=  0 ،)دوش ميتعريف  Pr(e) با نمادكه  يابي باشد دست

بر اين اساس، با توجه به ميزان كاپاي ). 1997، 2مونز و بانديوالا( شود ميتأييد مطلوب است و باشد، وضعيت توافق  80/0
  . شود و تأييد ميدارد قابل قبول قرار  ة، پايايي تحقيق در محدود)κ=  731/0(آمده براي پژوهش حاضر  دست هب

  ها از مقالهاستخراج اطلاعات : گام چهارم
گذاري تأثيرط با منابع انساني راكد، بررسي نوع بمرت هاي همقالمرور شناسي نيز مطرح شد، هدف از  كه در روش همان طور

در ايـن  . اسـت  درج شـده  2در جدول هاي محقق  مستخرج از يافته ةمقال 26بدين منظور، . ستها بر عملكرد سازمان هاآن
اشـاره   ،هاست اين دسته از منابع انساني بر سازمان تأثير دهندة نشانكه  هايي مقالهاي از  چكيده تا شده استتلاش  جدول
  .دست يافت ها در خصوص نحوة تأثير آنها بر عملكرد سازماناي  به نتيجه، ها هسپس با استناد به همين مقال ،شود

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Cohen's Kappa 
2. Munoz & Bangdiwala 
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 منابع انساني راكد ةدر حوزگرفته  صورتهاي  پژوهش .2جدول 

  ها استنتاج عنوان  نويسنده و سال نشر
 1، گلان و آسدواگوستي پرز

)2020(  
تقـارن زمـاني و مـدت    : رابطة بين منابع راكد و عملكرد

  اثرها
كـار   تأثير منابع انساني راكد، به نـوع منبـع بـه   

  .گرفته شده بستگي دارد

  )2020( 2ديوي، چن و لان
عملكـردي چندگانـه، منـابع راكـد،      ناسازگاري در فشار

ديــدگاه : گــذاري در تحقيــق و توســعة شــركت ســرمايه
 نظرية نمايندگي رفتاري

دولتـي، فشـار    هـاي دولتـي و نيمـه    در شركت
عملكردي، به افزايش منابع انساني راكد منجر 

  .شود مي

 منابع انساني راكد، نوآوري پايدار و عملكرد محيطـي در   )2020( 3آدامكو و نگوين
  .منابع انساني راكد تأثير مثبت بر نوآوري دارند  هاي كوچك و متوسط جنوب آفريقا شركت

سـازي، منـابع راكـد اسـتراتژيك و عملكـرد       المللـي  بين  )2019(نگوين و همكاران 
  هاي ويتنامي مطالعة موردي از شركت: شركت

سازي، منابع انسـاني   المللي در مراحل اولية بين
  .مثبت داشته باشندراكد ممكن است تأثير 

منابع انساني راكد، در عملكرد سـازماني تـأثير     نقش منابع انساني راكد در اجراي مديريت كيفيت جامع  )2019( 4فؤاد
  .منفي دارند

 5واناكر، كولورت و پيلمن
)2019(  

شـواهدي  : منابع راكد، عملكرد شركت و بافت سـازماني 
  هاي خصوصي حاضر در اروپا از شركت

ي منـابع انسـاني راكـد بـر عملكـرد      تأثير منف
ــه ــازماني، ب ــه   س ــورهايي ك خصــوص در كش

  .كنند كاركنان حقوق كمتري دريافت مي
 6كيم، شين، شين و پارك

)2019(  
هاي راكد سازماني، مسئوليت اجتماعي شـركت،   ظرفيت

  شواهدي از كشور كره: پايداري و گزارشگري يكپارچه
ــئوليت   ــر مس ــد ب ــاني راك ــابع انس ــذيري  من پ

  . ها تأثير مثبتي دارند ازمانس

سـازي   المللـي  نقش منابع راكـد در توسـعة سـريع بـين      )2018( 7وان و كو
  دار هاي رستوران شركت

سازي شـركت   المللي منابع انساني راكد بر بين
  .تأثير مثبتي دارند

  )2018( 8جانگ و همكاران
اثرهاي منابع راكد متخصصان واحد تحقيق و توسعه بر 

هـاي   شواهدي از توليد سـنتي شـركت  : تعملكرد شرك
  اقتصادهاي نوظهور

گيري از منابع انساني راكد بايد با شـرايط   بهره
  . اقتضايي متناسب باشد

هاي  نقش منابع انساني در سازمان: منابع راكد و نوآوري  )2018( 9مير و لايتنر
  غيرانتفاعي

منابع انسـاني راكـد، بـه افـزايش نـوآوري در      
  .خواهد شدها منجر  سازمان

 10، مارلين و سگرستگايگر
)2018(  

يك رويكرد : منابع راكد و عملكرد در صنعت بيمارستان
  پيكربندي

منابع انساني راكد بايد همراه بـا منـابع ديگـر    
  .كار گرفته شوند به

وكارهــاي كوچــك و  منــابع راكــد و نــوآوري در كســب  )2018(نگوين و ترين 
  نظارتي و نهاديديدگاه رفتاري، : متوسط در ويتنام

منابع انساني راكد بر نوآوري سـازماني، تـأثير   
  .مثبت دارند

  )2017( 11و سگرو و ون لنت

منابع انساني راكـد  : وقتي تعداد بيش از حد كافي نيست
-1700(هاي هنـدي شـرق هلنـد     و عملكرد در شركت

1795(  

فقط آن دسته از منابع انسـاني راكـدي كـه از    
د، بـر عملكـرد   دانش ضمني خاصي برخوردارن

  . سازماني تأثير مثبت دارند
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Agusti-Perez, Galan & Acedo  
2. Diwei, Chen & Lan 
3. Adomako &Phong Nguyen  
4. Rasheed Fouaad 
5. Vanacker, Collewaert & Paeleman 
6. Kim, Shin, Shin & Park 
7. Vaughan & Koh 
8. Zhang & et al 
9. Meyer & Leitner 
10. Geiger, Marlin & Segrest  
11. Sgourev & van Lent 
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 گرفته در حوزة منابع انساني راكد هاي صورت پژوهش. 2ادامة جدول 

  ها استنتاج عنوان  نويسنده و سال نشر

گشايي از تأثيرهاي متعدد منـابع راكـد بـر رفتـار      گره  )2017( 1پيلمن و واناكر
  ها صادراتي شركت

هـا تـأثير    ركتمنابع انساني بر ميـزان صـادرات ش ـ  
  .مثبتي خواهند داشت

 منابع راكد و پتانسيل درآمدزايي دانش خاص شركتي )2016( 2ونگ و همكاران
هـا   منابع انساني راكد دانشي، بـر عملكـرد شـركت   

  .تأثير مثبتي دارند

  )2015( 3مالن
: ايجاد انگيزه و توانمندساختن تلاش نوآورانة شـركت 

ــه ــاري و پنو  يكپارچـ ــة رفتـ ــازي نظريـ ــيان، سـ سـ
  اندازهايي بر منابع راكد چشم

منابع انساني راكد اگر با منـابع مـالي راكـد همـراه     
هـا تـأثير    باشند، ممكن اسـت در عملكـرد شـركت   

  .مثبت بگذارند

ارزش دانش : »مازاد«برخورداري از دانش باارزش در   )2014(لكونا و ريتزگ 
  ضمني و خاص شركت در منابع انساني راكد

كد برخوردار از دانش ضمني، ممكن منابع انساني را
  .ها تأثير مثبت بگذارند است بر عملكرد شركت

 4داي و كيتيلاسناوانگ
)2014(  

چطور منـابع راكـد مختلـف، رشـد شـركت را سـبب       
 )چين: مطالعة موردي(شوند؟  مي

منابع انساني راكد، به رشد شركتي همراه با نوآوري 
  .شوند منجر مي

نقش تعديلگر مـديرعامل  : ثير منابع راكد بر نوآوريتأ  )2014( 5موسي و چودري
  و پاداش

هـاي تحقيـق و    منابع انسـاني راكـد بـر اسـتراتژي    
  .توسعة شركت تأثير مثبتي دارند

  )2014( 6فونسكا و همكاران
رابطة بين انواع متفاوت منابع مالي و انساني راكد بـر  

شــواهدي از يـك كشــور در حــال  : عملكـرد شــركت 
  توسعه

هـاي دولتـي بـيش از     ساني راكد در شركتمنابع ان
هاي خصوصـي، بـر عملكـرد تـأثير منفـي       شركت

  .گذارند مي

 7فونسكا، وانگ و منزور
)2013(  

شـواهد  : ها تأثير منابع انساني راكد بر عملكرد شركت
  يك كشور در حال توسعه

تأثير دوگانة منابع انساني راكد؛ منابع انساني راكـد  
بت و منابع انسـاني راكـد   مطلق بر عملكرد تأثير مث

  .نسبي بر عملكرد تأثير منفي دارند

 )2013(واناكر و همكاران 

ــرد شــركت   ــد و عملك ــابع راك ــين من ــاي  رابطــة ب ه
ــارآفرين ــرمايه : كـ ــش سـ ــذير و   نقـ ــاي خطرپـ هـ

 گذاران فرشته سرمايه

ــرمايه  در شــركت ــه س ــايي ك ــته و  ه ــذاران فرش گ
 خطرپذير حضور دارنـد، منـابع انسـاني راكـد تـأثير     

  .مثبت خواهند داشت

 )2012(پيلمن و واناكر 
رابطة بين منابع مالي راكـد و منـابع انسـاني راكـد و     

  تأثير آن بر عملكرد شركت
بين منابع انساني راكد و عملكـرد شـركت، رابطـة    

  .منفي وجود دارد

 )2011( 8جونگ
تــأثير منــابع انســاني راكــد بــر نــوآوري محصــول در 

  هاي فناوري اطلاعات شركت
داد بيشــتر از متوســط منــابع انســاني راكــد، بــر تعــ

  . نوآوري تأثير مثبتخواهد داشت

 رابطة بين منابع انساني راكد و نوآوري فناوري  )2009( 9هپينگ و همكاران
تعداد كمتر منابع انسـاني راكـد، بـر نـوآوري تـأثير      

  .مثبتي خواهد داشت

واهدي از استان هنان ش: منابع انساني راكد و فناوري  )2008(جانگ و همكاران 
  چين

بين منابع انساني راكد و نـوآوري سـازماني، رابطـة    
  . معكوسي وجود دارد

  
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Paeleman & Vanacker 
2. Wang & et al 
3. Malen  
4. Dai & Kittilaksanawong 
5. Mousa & Chowdhury 
6 Fonseka & et al 
7. Fonseka & Wang & Manzoor  
8. Zhong 
9. Heping & et al 
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  نتايج ةارائ: گام پنجم
كـه در خصـوص    كنيم تلاش مي ،در اين قسمت. )2جدول (را بيان كرديم منتخب  ةمقال 26 اي از خلاصه ،در بخش قبل
   .برسيم كلي بندي جمع بهها،  نتايج پژوهش

و  متفاوت، منابع انساني راكد در عملكرد سازمان تأثيرنتايج مربوط به نيز ديده شد،  ها هبررسي مقال كه در ن طورهما
. سازماني صـحبت كـرد   عملكردمنابع انساني راكد بر  تأثيردربارة توان با قاطعيت  نمي ،بنابراين بوده است،متناقض  گاهي

را منابع انسـاني راكـد    تأثير بارةصحبت در ،)2018و همكاران،  جانگ(شد  ها نيز اشاره كه در يكي از پژوهش همان طور
نتايج  ،هاي متفاوت از منابع راكد پيكربندي ،و حتي كردخلاصه  )U( خطي، منفي، معكوس يا يو شكل ةدر رابطتوان  نمي

 ـايـن  با عنايت به رهنمودهاي  كه لازم است، از اين رو، )2018ن، اگايگر و همكار( دنبال دارد بهمتفاوتي را  ، بـه  هـا  همقال
  . ها دست يافت منابع انساني راكد در عملكرد سازمان تأثيرخصوص در  واحدي بندي دسته

  : شود دسته تفكيك ميبه چند  ،ها منابع انساني راكد بر عملكرد سازمان تأثيرتوان گفت كه  طور خلاصه، مي به
از انواع  جدا( دهند سازماني را نشان مي عملكردمنفي منابع انساني راكد بر  تأثيركه هستند  يهاي اول، پژوهش ةدست

اين دسته از منـابع انسـاني بـا عملكـرد     رابطة ها اشاره شده است كه  در اين پژوهش. )مختلف اين نوع منابع انساني راكد
، فوس و پيلمن؛ 2017 ،و ون لنتسگورو ؛ 2019 ،ادؤف؛ 2019 ،و همكاران واناكر :مثال براي(بوده است  معكوسسازماني 

  ).2014 ،فونسكا و همكارانو  2016 ،1واناكر
ايـن  . اند كردهمنابع انساني بر عملكرد سازمان را مثبت ارزيابي  تأثيركه  هستندي هاي دوم، آن دسته از پژوهش ةدست

و غيردانشي بودن، در دسترس و قابـل   از نظر دانشي( اند اي نكرده اشارهبه نوع منابع انساني راكد  ،ها نيز دسته از پژوهش
و  انـد  كـرده مثبت ارزيابي  را آنها بر سازمان تأثيرطور كلي  به ،به اين مطالبتوجه بدون از اين رو، ). بازيابي يا حتي بالقوه

 ،نگـوين  دامكـو و آ :مثـال  بـراي ( اند گذاشتهمثبتي بر عملكرد سازماني  تأثيرچه نوع  اند كه در اين باره نداده يپاسخ جامع
  ).2014 ،ي و همكارانداو  2014 چودري،موسي و ؛ 2015 ،مالن؛ 2018 ،لايتنرمير و ؛ 2018 ،وان و كو؛ 2020

نها را براي  آ عملكردمنابع انساني راكد،  كارگيري بهكه با توجه به تعداد  ي هستندهاي سوم، آن دسته از پژوهش ةدست
و  2009 ،هپينـك و همكـاران  ؛ 2011 ،و همكـاران  نگوج؛ 2012 ،واناكرو  نپيلم( اند كردهسازمان مثبت يا منفي ارزيابي 

بـر عملكـرد   اگر در سطح پايين و متوسطي باشند،  ،منابع انساني راكد كه اين محققان معتقدند ).2008 ،و همكاران جانگ
البتـه ايـن   (منفي خواهد بـود   شانتأثير ،اگر در سطح بالايي قرار داشته باشندكه ، در حالي گذارند مي يمثبت تأثيرسازمان 

  ).اند اي نكرده اشارهمحققان نيز به نوع منابع انساني راكد 
منابع انساني راكد بر عملكرد سازمان، با توجه به نوع دانش آنها  تأثيركه معتقدند هستند چهارم، پژوهشگراني  ةدست
كاركنـاني  تـأثير  به اعتقاد اين پژوهشـگران،  . )2014 ،ونا و ريتزگكلو  2016 ،و همكاران گون :مثال براي( استمتفاوت 

كـه بـه نظـر     همان طور( استمثبت  اند، نسبت به كاركناني كه فاقد دانش برخوردارند،دانش ضمني ويژه  به ،دانش ازكه 
 ـ را دقيـق گذاري منابع انساني راكد بر عملكرد سـازماني  تأثيرتر،  هاي قبل در مقايسه با پژوهشها  اين پژوهش ،رسد مي ر ت

  ).اند بررسي كرده
 و )در دسترس، بالقوه، قابل بازيابي(كه با توجه به تفاوت در نوع منابع انساني راكد هستند پنجم، پژوهشگراني  ةدست

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Paeleman, Fuss & Vanacker 
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و  2020 ،و همكـاران اگوسـتي پـرز    :مثـال  رايب(كنند  بر عملكرد سازمان را متفاوت ارزيابي مي آنها تأثير ،مطلق و نسبي
   ). 2014و  2013 ،و همكاران فونسكا

مطلـوب و  (نوع محـيط فعاليـت سـازمان    به ند با توجه ا هكه نشان داد پژوهشگراني هستندآخر، يا دستة ششم  ةدست
نگـوين و  ( اسـت گذاري منابع انساني راكد بر عملكرد سازماني متفاوت تأثير، )دولتي و خصوصي(و نوع سازمان ) نامطلوب

محققان در اين دسته معتقدند كه منابع انساني راكـد در محـيط   ). 2014و  2013(، فونسكا و همكاران )2018(داك ترين 
از طـرف  . گذارند ميمثبت  تأثيردر حالي كه همين منابع در محيط نامطلوب  ،دارندتأثير منفي بر عملكرد سازمان  ،مطلوب

تري در عملكرد را بـه   منفي تأثير ،هاي خصوصي نسبت به شركت ،هاي دولتي ديگر، منابع انساني راكد در عملكرد شركت
مـديريتي  كمتر فشارهاي عملكردي و مالكيت  ،اند نشان داده، )2020( شو همكاران  يكه ديو همان طور. اند ثبت رسانده

، باعث افزايش تعداد منابع انسـاني  )دارندبيشتري دولتي به شركت خصوصي كه مالكيت  هاي دولتي يا نيمه شركت نسبت(
مـدت بـر عملكـرد سـازمان      در كوتاهممكن است  ،خواهد شد كه اين ميزان افزايش) منابع انسانيجذب (راكد در سازمان 

  . ، تأثير آن منفي خواهد شداما در بلندمدتتأثير مثبتي داشته باشد؛ 
بـا عنايـت بـه مطالـب گفتـه شـده،        در ادامه. بندي شوند و جمعبررسي  پيشين، هاي تا اينجا تلاش شد كه پژوهش

  . آوري شده ارائه خواهد شد جمعرج از اطلاعات چارچوب مستخ

  بحث 
بـدين  . بررسي شودمنابع انساني راكد بر عملكرد سازماني  تأثير ،تا با استفاده از روش سيستماتيك تلاش شددر اين مقاله 

بر عملكـرد   ،انسانياين دسته از منابع  تأثيرتا  شدندمنابع انساني راكد بررسي حوزة منتشر شده در  هاي هتمام مقال ،منظور
 ،البته مفهوم منابع انسـاني راكـد  ). 2020، و همكاران ؛ اگوستي پرز2018؛ لايتنرمير و  :مثالبراي (شود  مشخصسازمان 

هماننـد انـواع    ،اين مفهـوم  در خصوصاما پژوهش ؛ منابع انساني شده باشدحوزة تازگي وارد ادبيات  مفهومي نيست كه به
هـاي راكـد،    ظرفيـت سـاير  انـواع   بـارة فقـط در  ،تـر  پـيش  ، بلكهنشدمطالعاتي حوزة وارد  1990از سال  ،ديگر منابع راكد

تـرين منبـع هـر     با عنايت به اينكـه منـابع انسـاني، مهـم    . اي صورت گرفته بود تحقيقات گسترده ،خصوص منابع مالي به
تحقيـق  ، و چه دولتي وجـود دارد  در هر سازماني، چه خصوصي ،و همچنين، اين دسته از منابع شود محسوب ميسازماني 

با منابع انساني بيش از نيـاز مواجـه   دائم يا مقطعي طور  ها يا به سازمان ،چون به هر حال(در اين زمينه حائز اهميت است 
  ).شوند مي

 نتايج متفـاوت و  ،اين دسته از منابع بر عملكرد سازمان تأثيرمشخص شد، از نظر نوع  ها همرور مقال ازكه  همان طور
البته تحقيقات ديگري نيز بـين انـواع   ). 2012، واناكرو  پيلمنو  2015، مالن، 2018و همكاران، گايگر ( استحتي متضاد 

بندي و تعريف دقيقي از آنهـا ارائـه    اما دسته؛ اند آنها بر عملكرد سازمان تفاوت قائل شده تأثيرمختلف منابع انساني راكد و 
طـور خلاصـه،    به). 2020دامكو و نگوين، آ و 2017؛ ون لنترو و گ؛ س2013همكاران؛  و واناكر؛ 2011ونگ، ج(ند ا هنكرد
در خصـوص   بـه  ،با توجه به اينكه حجـم مـازاد منـابع انسـاني    (به بازدارنده بودن اين دسته از منابع  ،اي از تحقيقات دسته
و ) ي بـراي سـازمان ايجـاد خواهـد كـرد     ات منفي و بار مالتأثير و شود مدت كه سازمان با بحران خاصي مواجه نمي كوتاه
بـا عنايـت بـه اينكـه     (انـد   مثبت اين دسته از منابع بر عملكرد سازمان اشاره كرده تأثيربه پيشران بودن و  ،اي ديگر دسته
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بـه نـوع    در واقـع بـا توجـه    ).گير را ايفا كنند توانند نقش ضربه در زمان بحران سازماني مي ،نيروهاي مازاد و راكد موجود
دارايي ( توان با نگاه مثبت طور كلي بر سازمان، نمي به و گذاري متفاوت و حتي متناقض منابع انساني راكد بر عملكردأثيرت

نيروهـايي  (با نگاه منفـي   يا برعكس) كند گير را براي سازمان ايفا مي نقش ضربه ،رانحبا ارزش جذب شده كه در زمان ب
  .آن را تعريف كرد) دارندبار منفي  راي شركتو بكه بيش از حداقل نياز سازمان هستند 

. گذاري اين نوع از منابع انساني دست پيدا كـرد تأثيرتوان به بررسي  رسد، بدون تعريف دقيق و كامل نمي به نظر مي
هـايي   منابع انسـاني راكـد، بـه ظرفيـت     .بنابراين، ابتدا بايد تعريفي متناسب با تمام زوايا از منابع انساني راكد صورت گيرد

ها وجود  متفاوت در سازمان هايتأثيربا  و د در انواع مختلفنتوان و ميهستند كه بيش از حداقل نياز سازمان كند  مياشاره 
كـه در بررسـي    همان طـور  .دارداهميت زيادي  ،آنها بر عملكرد سازمان تأثيردادن تمايز بين  نشان ،بنابراين. دنداشته باش

در كمـابيش  زيرا در كنار مزاياي وجـود منـابع انسـاني راكـد كـه       است؛مايز بسيار مهم شد، درك اين ت مشخص ها همقال
  ).2014لكونا و ريتزگ، (هاي نگهداري آن نيز توجه شود  بايد به هزينه) 2015مالن، (به آن اشاره شد هاي قبلي  پژوهش

تـر   آسـان راكـد بـر عملكـرد سـازمان     منابع انسـاني   تأثير تا ه استبا عنايت به تحقيقات انجام شده، مدلي ارائه شد
اين مدل يكسان بوده ) دولتي و خصوصي بودن(ها  ماهيت شركت بر اساسكه  شود ميدر اين مدل، فرض . مشخص شود

   .است
  . منابع انساني راكد بر عملكرد سازمان استفاده شده است تأثيرعد براي تشريح بيشتر از دو بياد شده در مدل 

 ـ   همان طور. ردانشي بودن منابع انسانيدانشي و غي: عد اولب  بخشـي از  اسـتنتاج شـد،    هـا  هكـه از بررسـي مقال
. شـود  كاركنـان مربـوط مـي   به دانشـي و غيردانشـي بـودن     ،گذاري منابع انساني راكد بر عملكرد سازمانتأثير

و نـوع  با ماهيت شـغل   متناسب معمولطور  به( دانش و تخصص خاصاز كاركنان دانشي، كاركناني هستند كه 
  . ندارند گونه دانش خاص مرتبط با شغل هيچ ،و كاركنان غيردانشيبرخوردارند  )سازمان

 ها،  در سازمانبا توجه به منحني يادگيري، منابع انساني موجود . بودن مازاد منابع انساني مطلق و نسبي: عد دومب
ايجـاد   اين تخصـص و مهـارت  . ندكن ميكسب براي انجام امور را تخصص و مهارت لازم  ،عد از گذشت زمانب

 در مقايسه با قبلمتناسب با فعاليت سازماني  لازم و تعداد منابع انساني كه شود در منابع انساني، باعث مي شده
تعدادي از منابع انساني نسـبت بـه گذشـته    سازماني،  ةدر عمليات روزمر با گذشت زمان،از اين رو كاهش يابد، 

فونسـكا و  (شود  به اين تعداد منابع انساني مازاد، منابع انساني مازاد مطلق گفته مي .گيرند حالت مازاد و راكد مي
  ).2013همكاران، 

در مقايسه به تعداد منابع انساني در صـنعت آن سـازمان    ،اما منابع انساني مازاد نسبي، به تعداد منابع انساني شركت
ابع انساني موجود در سازمان، بيش از تعداد منابع انساني لازم در اگر تعداد من .كند اشاره مي) هاي مشابه و رقيب يا شركت(

فونسكا و همكاران، ( ندنام باشد، اين تعداد اضافي را منابع انساني راكد نسبي مي) هاي رقيب يا شركت(هاي مشابه  سازمان
2013.(  

بـه نمـايش    7ماني در شـكل  با توجه به مطالب گفته شده، الگوي تأثيرگذاري منابع انساني راكـد بـر عملكـرد سـاز    
  .شود در اين چارچوب چهار حالت متصور است كه به تفصيل توضيح داده مي. گذاشته شده است
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  چارچوب منابع انساني راكد. 7 شكل

  محور انباشت
ايـن دسـته در   هـاي  ومـة نير اگر فرض شود كـه ه  .هستندمطلق و نيروهاي غيردانشي  ،منابع انساني راكددر اين حالت، 

 يهـاي  هزينه و گذارند ميمنفي  تأثيرها  ، در بلندمدت بر عملكرد سازمان)هاي قابل بازيابي و بالقوه نه حالت(دسترس باشند 
 زيـرا هـاي خصوصـي؛    تـا شـركت   شـود  ديـده مـي  هاي دولتي  اين حالت بيشتر در شركت. كنند متحمل ميبراي سازمان 

 دارنـد  كمترينيروهاي راكد مطلق  هاي دولتي، در مقايسه با شركت و ندهست محور درآمد ـ  هزينه ،هاي خصوصي شركت
زمـاني كـه بـا فشـارهاي عملكـردي مواجـه        ،هاي با مالكيـت پـايين   ديديم، شركت ها كه در بخش استنتاج همان طور و

فشـار عملكـردي    ،مـدت اني كوتاهزمبازة در شايد  ،اين جذب .نيروي انساني اقدام كنند شوند، ممكن است به استخدام مي
هرچه  ،سازمانبهتر است كه در اين وضعيت،  .كند ايجاد ميها هزينه  اما در بلندمدت براي سازماندهد؛ سازمان را كاهش 

افـزايش هزينـه   از تـا   بكاهـد از حجم منابع انسـاني راكـد    ،هاي ديگر گيري از سياست از طريق جانمايي يا بهره ،تر سريع
ترين راهكار ممكن، يعني تعـديل نيـرو نيسـت؛ زيـرا در كنـار       شايان ذكر است كه هدف ما انتخاب راحت .جلوگيري كند

تـر از   مراتـب مشـكل   به ،هاي دولتي تعديل نيرو در شركت ،همچنين. هاي آن غافل شد مزاياي مطرح شده، نبايد از هزينه
  .هاي خصوصي است شركت

  مازادمحور
شد، زماني كه تعداد   كه گفته همان طور. كه منابع انساني موجود غيردانشي و نسبي باشند افتد ميزماني اتفاق اين حالت، 

 ة، سازمان با پديدشود استفاده ميهاي مشابه  در سازمان نيروهايي باشد كه بيش از تعداد ،نيروي انساني موجود در سازمان
فـرض   اگـر . هسـتند انساني راكد سازمان غيردانشـي   منابعاين حالت،  در .بودن منابع انساني راكد مواجه خواهد شد نسبي
كه شود البته بايد توجه  .گذارند ميمنفي تأثير كه اين تعداد منابع انساني راكد در دسترس باشند، بر عملكرد سازماني شود 

 ـبا استناد بـه مق . شود بيشتر ميمنفي آنها نيز  تأثيربه ميزان افزايش منابع انساني راكد نسبي غيردانشي،  تـوان   مـي  ،هـا  هال
تعـداد نيـروي    ،عمـد  ها بـه  يعني سازمان در سازمان عمدي است، منابع انساني راكد نسبي داشتن گفت كه در مواقعي، نگه

منـابع انسـاني راكـد    خصوص در  اين سياست، ؛ امادنكن جذب و نگهداري مي ي كه نياز دارند،انساني خود را بيش از تعداد
از ايـن رو،  ). با توجه به منحني يادگيري و مطالب گفته شـده در حالـت اول  ( نيستكار كند و عمدي در  مطلق صدق نمي

 ،بلندمـدت  ةمـدت و چـه در بـاز    كوتـاه  ةچـه در بـاز   ،شد، غيردانشـي بـودن كاركنـان    بيانكه در قسمت قبل  همان طور
  .اي بينديشد در اين خصوص، چاره ،تر هرچه سريع بايد و سازماناست محور  هزينه

 منابع انساني مازاد   نسبي
  غيردانشي

  نوع دانش

  مطلق

  دانشي
            محور دانش

  مازادمحور 

 محور ارزش

 محور انباشت
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  ورمح دانش
بـودن ايـن دسـته از منـابع      دانشـي  .هستندكه منابع انساني سازمان از نوع دانشي و نسبي افتد  اتفاق ميزماني اين حالت 

بيشتر خواهـد  بر عملكرد سازماني آن منفي  تأثير ،مدت اما در كوتاه دهد؛را كاهش  تأثيربار منفي اين ممكن است  ،انساني
اين دسته از منابع انساني دانشـي  چون  ،گفته شد، اگر سازمان با بحران مواجه شود ها هكه در بررسي مقال همان طور. شد

امـا  شـوند؛   محسوب مـي عاملان موفقيت سازمان  در مواقعي، و حتيكنند  ميگيران سازماني عمل  عنوان ضربه هستند، به
كنـد   ميمعكوس  را اين رابطهگاهي  ،دتم كوتاهبازة در ارزيابي اين دسته زيرا  شوند؛مشروط به اينكه در بلندمدت ارزيابي 

  ).مانند مشاوران سازماني(

  محور ارزش
 ،بودن منابع انساني موجـود  كه گفته شد، مطلق همان طور. هستند از نوع دانشيو منابع انساني راكد مطلق در اين حالت، 

ها هميشه با منابع انساني راكد  نبر طبق منحني يادگيري، سازما. دليل تخصص و مهارت در يادگيري اتفاق افتاده است به
ايـن دسـته از   دانـش  . اي كه اينجا حائز اهميت است، دانشي بودن اين دسته از كاركنان اسـت  ولي نكتهاند؛  مطلق مواجه

گيـران سـازماني    ، نقش ضربهبه ديگران آسان نيست، از اين رو ها مهارتانتقال اين و  استمنابع انساني، مختص سازمان 
در ادبيـات   با توجه به آنچـه . اين منابع انساني را از دست بدهند كه دوست ندارندوجه ها به هيچ  و سازمانكنند  ميرا ايفا 
شـوند و بـه نظـر     هـا شـمرده مـي    فرد سـازمان  عنوان مزيت رقابتي منحصربه به ،شد، اين دسته از منابع انسانيبيان مقاله 
براي عملكرد سازماني و حتي نوآوري و  و ستهامفيد آنتأثير از  كمترسيار ب ،منفي اين گروه از منابع انساني تأثيررسد،  مي

تـوان   اين دسته از منابع انساني راكد، ميخصوص در  ،بنابراين. با بحران كارسازند هحل مشكلات سازمان در زمان مواجه
ها افزايش  منابع انساني در سازمان البته نبايد فراموش كرد كه اگر تعداد اين دسته از .ندمؤثرگفت كه در عملكرد سازماني 

  .معكوسي شكل خواهد گرفت ةرابط ، احتمالاًپيدا كند

  گيري نتيجه
طور كه مطرح شد،  همان. شوند ميها در مقطعي با آن مواجه  سازمان ةهاي است كه هم منابع انساني راكد، يكي از پديده

گيران سازماني را ايفـا   يكي اينكه نقش ضربه: دارند نظور نگه ميبه دو م رامنابع انساني راكد  ،عمد ها، به سازمان بعضي از
 تـأثير نوع شود كه دليل هر چه باشد، بايد توجه  ،به هر حال .ها شكل بگيردمنحني يادگيري در سازمانكنند و دوم اينكه 

ها بـا عنايـت بـه ايـن      انسازم است، از اين رو،دانش و تخصص منابع انساني متفاوت  بسته به ،ها آنها بر عملكرد سازمان
سـازي منـابع انسـاني راكـد      جانمايي و بهينـه  ،مندي مناسب از منابع انساني راكد دانشي و همچنين موضوع، بايد به بهره

محور، متناسب با نوع مطلق و نسبي  محور و ارزش كه گفته شد، منابع انساني راكد دانش همان طور. كنندغيردانشي اقدام 
مثبـت   تـأثير كـه   دقت كنندبايد هم ها  اما سازمان؛ مثبت بر عملكرد سازماني ارزيابي شوند تأثيرراه با توانند هم بودن، مي

 تـأثير بـراي ايـن منـابع انسـاني     اگر  حتي از اين رو، ،داردبستگي به تعداد آنها در سازمان  ،اين دسته از منابع انساني راكد
در  توانـد  مي ،حتي با دانش خاص ،منابع انساني راكداندازة داد بيش از از اين نكته غافل شد كه تع ، نبايدمثبتي تصور شود
، اسـت بـرعكس   محور، موضـوع كـاملاً   منابع انساني راكد مازادخصوص در . معكوس داشته باشد ةنتيج بازة زماني كوتاه،

نيست، و نه تنها مثبت  داردتأثير معكوس  نيز بر عملكرد سازماناندك حتي در تعداد  ،وجود اين نوع از منابع انساني يعني
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محور، بايـد بـا احتيـاط بيشـتري      منابع انساني انباشت خصوصاما در . خواهد بودهمراه ها  بلكه با ايجاد هزينه در سازمان
  .شودها جلوگيري  از ايجاد اين دسته از منابع در سازمان ،كرد تا جايي كه امكان داردتلاش برخورد كرد و 

اي در ايـن رابطـه   تحقيقـات گسـترده   ،هنوز و از موضوعات جديد ادبيات منابع انساني است منابع انساني راكد، يكي
هـا  عملكرد سـازمان را بر ثير منابع انساني راكد أت ،صورت واضح و مشخص به موجود نيز، تحقيقات و صورت نگرفته است

بررسي اين موضوع هم فضاي لازم براي ين رو، ، از ااند هشگران با كمبود منابع در اين زمينه مواجهوپژ و اند بررسي نكرده
بـه پژوهشـگران   با توجه به آنچه مطرح شد، موضـوعات زيـر   . باز استمديريت منابع انساني هم هاي مديريتي و  از جنبه
  :شود مي پيشنهاد بعدي

 .رآنها با يكديگ ةهاي خصوصي و خصولتي و مقايس هاي دولتي، شركت بررسي چارچوب ارائه شده در سازمان .1

 .در رابطه با هر يك از انواع منابع انساني راكد... هاي مديريت منابع انساني مانند تعهد، انگيزش و بررسي سنجه .2

ريزي، آموزش، پاداش، جبران خدمات، ارزيابي عملكـرد   ل، برنامهياز قب ،مديريت منابع انساني هاي بررسي اقدام .3
 .هدر ارتباط با منابع انساني راكد و الگوي ارائه شد

  .ها بهينه از منابع انساني راكد در سازمانبراي استفادة راهكارهاي مديريتي  ةارائ .4
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