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This article aims to investigate the effects of knowledge acquisition on 

innovation performance and the modulating effects of human resource 

management (HRM) in terms of staff retention and human resource management 

practices, on the above relationship. A sample of 134 companies operating in a 

wide range of sectors was used to collect data through a standardized 

questionnaire to test hypotheses through OLS regression models. The results 

show that knowledge acquisition has a positive effect on innovation performance 

and HRM modulates the relationship between knowledge acquisition and 

innovation performance. As the tendency to engage in open innovation increases, 

companies are likely to face tensions and opportunities that lead to changes in 

human resource management. It starts from the assumption that the company's 

knowledge base is in the people who work for the company, and that some 

human resource management factors can influence innovation in companies. 

However, there is insufficient research to examine the relationship between 

knowledge acquisition, HRM, and innovation performance under the lens of 

open innovation. This paper aims to fill this gap and expand future research by 

assessing whether knowledge acquisition affects innovation performance and 

whether HRM moderates such a relationship. 
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   های کلیدی: واژه 

 ی عملکرد نوآور

 کسب دانش  

 باز،   ینوآور 

تعدیل اثرات  و  باز  نوآوری  عملکرد  بر  دانش  کسب  تأثیرات  بررسی  مقاله  این  انسانی  هدف  منابع  مدیریت  کنندۀ 

(HRM)شیوه و  کارکنان  حفظ  ازنظر  گفته،  رابطۀ  بر  انسانی،  منابع  مدیریت  شرکت های  میان  در  های  شده 

ای وسیع از صنایع تولیدی  ها در آرایه رکت طور جزئی، این شبه  .بنیان مستقر در پارک علم و فناوری فارس استدانش 

مانند   صنعتی  خدماتی،  انرژیICTو  شیمیایی،  صنایع  و  پتروشیمی  کامپیوتر،  و  برق  کشاورزی،  تجدیدپذیر،  ،  های 

شرکت فعال در    134ای متشکل از  افزار قرار دارند. در این تحقیق براساس روش پیمایشی، با نمونه افزار و نرمسخت 

گسترده  بخش اطیف  از  جمع ی  برای  داده ها،  پرسش آوری  بهها  استانداردشده  فرضیه نامۀ  آزمون  برای  و  رفته  ها  کار 

طور مثبت بر عملکرد نوآوری باز تأثیر  برطبق نتایج، اکتساب دانش به   .استاستفاده شده   OLSهای رگرسیون  مدل

کند. با افزایش تمایل به درگیر شدن  می رابطه بین کسب دانش و عملکرد نوآوری باز را تعدیل    HRMگذارد و  می

شوند که منجر به تغییر در مدیریت منابع انسانی  هایی مواجه می ها و فرصتها احتمالاً با تنش در نوآوری باز، شرکت 

این می ما  فرضیۀ  میشود.  شروع  کار  گونه  شرکت  برای  که  است  افرادی  از  متشکل  شرکت  دانش  پایگاه  که  شود 

ها تأثیر بگذارند. با وجود این، تحقیقات  توانند بر نوآوری در شرکت ز عوامل مدیریت منابع انسانی میکنند و برخی امی

ارتباط بین کسب دانش،   رو و عملکرد نوآوری با نوآوری باز وجود ندارد. در مقالۀ پیش    HRMکافی برای بررسی 

ینکه آیا اکتساب دانش بر عملکرد نوآوری باز  است این شکاف پر شود و به تحقیقات آینده برای ارزیابی اسعی شده 

 کند، کمک شود. ای را تعدیل می چنین رابطه   HRMگذارد و آیا تأثیر می

.  یمنابع انسان  تیریمد  یهاوهیحفظ کارکنان و ش  یلگریباز با نقش تعد  یکسب دانش بر بهبود عملکرد نوآور  ریتأث(.  1400)  دواریگر، زهرا امکشته  یعبدالعل :  استناد

 . 85-69(، 4)1بوم نوآوری، زیست

 DOI: 10.22111/INNOECO. 2022.41463.1026 
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 مقدمه

زمین در  اولیه  کسب  ۀمطالعات  میمدیریت  نشان  مهموکار  دانش  که  شرکتدهد  برای  منبع  ایجاد   جهتها  ترین  و  رقابت 

  از کنند یا آن را  ها دانش را در داخل ایجاد می درمورد اینکه آیا شرکت  دقیقیهای  . تاکنون، بحثتفرد اسهای منحصربهمزیت

پاسخ به تغییرات محیط رقابتی    جهتها باید دانش ایجاد کنند و  است. در هر صورت، شرکتآورند، وجود داشتهدست میخارج به

کنند  فناورانهو   استفاده  رقابت  افزایش  برای  پراکنده  دانش  شرکت  .از  فزایندهبه  هادرنتیجه،  مدیریت  طور  ظرفیت  مجبورند  ای 

جریان مدیریت  برای  را  خود  داخلی  دانش  دانش  بیرونی  و  درونی  بهره   وهای  فرصتدرنتیجه،  اکتشاف  و  خارجی  برداری  های 

شوند که نیازمند  هدایت می  فناورانهجهانی شدن فزاینده و تغییرات در محیط اجتماعی، اقتصادی و    باافزایش دهند. این روندها  

 (. 2010و همکاران،  1)آگروال رویکردهای جدید، پویا و مشارکتی برای نوآوری است

دست آورند تا با دانشی که در ای را از بازیگران خارجی بهتوانند و باید دانش پراکندهها میبراساس پارادایم نوآوری باز، شرکت  

تر از همه، افراد درون سازمان به جستجوی دانش بیرونی کنان شرکت است یکپارچه شوند. مهمکار  در اختیارداخل توسعه یافته و 

 .شوندو ادغام آن با دانش داخلی برای بهبود فرایندها و محصولات فراخوانده می

باورهای مشترک   سمت خلاقیت وعنوان منبع نامشهود کلیدی که اقدام را بهکارکنان به  میانعلاوه بر این، فرهنگ نوآوری در   

می میسوق  گسترش  )دهد،  انسانی  منابع  مدیریت  که  کنیم  استنباط  است  منطقی  دلایل،  این  به  تمام    ،(HRMیابد.  یعنی 

اتخاذشده   می   ازسویتصمیمات  تأثیر  آن  کارکنان  و  شرکت  بین  روابط  بر  که  شرکت  یک  )مدیریت  همکاران،    2آهنگذارد  و 

. درواقع، برانگیزدها  را در شرکت  «نوآوری باز»فرهنگ    را افزایش دهد ویت صحیح دانش  تواند ظرفیت کسب و مدیرمی،  ( 2016

، همچنین.  کندبرخی از اقدامات، مدیریت دانش و فرایندهای نوآوری را تقویت می  ،مدیریت منابع انسانی  ۀمطالعات در حوزبرپایۀ  

منبع یا  تنشکسب  است  ممکن  خارجی  دانش  داخلی  یابی  نیازمند تلاش های  که  برانگیزد  را  و  بسیاری  فرهنگی  اقدامات  و  ها 

که در پیگیری   یسازمانی نوآوری باز و عوامل داخلی و سوابقهای درونرغم این، تاکنون به جنبهمدیریت منابع انسانی است. علی

 . استکمی وجود داشته ۀعلاق کنندکسب دانش و راهبردهای نوآوری باز کمک می

مقاله کمک به ادبیات پیشرو در پرداختن به شکاف تحقیقاتی ذکرشده با روشن کردن بیشتر موضوع مربوط به    ایندر  هدف    

های  کند که آیا کسب دانش )یکی از جنبه بررسی میاین موضوع را  حاضر  پژوهش  طور خاص،  انسانی نوآوری باز است. به   ۀجنب

  ،HRMشود یا خیر. با توجه به  می  HRMرد نوآوری ازطریق سطوح بالاتر  اصلی پارادایم نوآوری باز( منجر به سطوح بالاتر عملک

استعدادها و کارکنان دانش   تمرکز دارد. اول، ازمنظر دیدگاه مبتنی بر منابع  HRMهای  تحلیل تجربی بر حفظ کارکنان و شیوه

ضروری رقابتی  مزیت  به  دستیابی  برای  که  هستند  نامشهودی  تاندمنابع  با  کارگران  این  می.  هدایت  )عهد  وشوند   آندریس 

گذاری دانش و  به اشتراک  HRMنیاز فرهنگ نوآوری است. دوم، شواهدی وجود دارد مبنی بر اینکه  ( که پیش2014،  3ی چارنتزک 

 کند. (، بنابراین، ما فرض کردیم که فرایند کسب دانش را نیز تقویت می 2015و همکاران،  4ی کند )لازاروتنوآوری را تقویت می
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کمّب روش  یک  مقاله،  این  هدف  به  رسیدن  رگرسیون  رای  تحلیل  و  تجزیه  شامل  فرضیه    OLSی  چندین  آزمایش  برای 

باز و  از دیدگاه  یافته  )توسعه نمونهHRMنوآوری  برروی  از شرکت(  فناوری فارس های  ای  پارک علم و  که در طیف    مستقر در 

از بخش اعمال  ها فعالیت میوسیعی  دارد و    ،هایافتهبرطبق  .  شدکنند،  نوآوری  بر عملکرد  تأثیر مثبت و معناداری  کسب دانش 

 کند. فوق را تعدیل می ۀهای مدیریت منابع انسانی رابطتر از همه، حفظ کارکنان و شیوه مهم

ادامه   زیر سازماندهی شده  ،در  به شرح  دانش   2بخش    است:مقاله  باز و کسب  نوآوری  مورد  را در  مقاله  نظری  فقرات  ستون 

اثر تعدیلفرضیه  ن،کند. همچنیپیشنهاد می به  رابط  HRMهای  حفظ کارکنان و شیوه   ۀکنندهای مربوط  بر  کسب دانش و    ۀ را 

ها فرضیه   OLSرگرسیون  آزمون    4بخش  و    دهدشناسی این مطالعه را توضیح میروش   3دهد. بخش  عملکرد نوآوری توسعه می 

 ینده کند که مفاهیم و مسائل مدیریتی را برای تحقیقات آبحث پایانی را ارائه می  نیز   دهد. بخش آخرو نتایج مرتبط را ارائه می 

 . است کردهشناسایی 

 

 ها نظری و فرضیه ۀپیشین 

 کسب دانش و عملکرد نوآوری 

شرکتارزش  برای  می  هاآفرینی  که  است  وابسته  دانش  بر  مبتنی  و  نامشهود  منابع  به به  داخلی  تواند  یا  بیرونی   ازسوی صورت 

یکپارچه که منابع داخلی و خارجی دانش را درنظر    ییابد. با این حال، دیدگاه  گسترش های تحقیق و توسعه  کارکنان و بخش

 . گیرد، در مطالعات مدیریت نسبتاً جدید استمی

منظور مقابله با محیط توانند دانش داخلی و خارجی را بهها میکند که شرکت( ادعا می2007)   1های پویا، تیسیتاز دیدگاه قابل  

بهره  و  فرصتپویا  از  نظری  فناورانههای  برداری  کنند.  ترکیب  تجاری  می  ۀو  توصیف  را  ترکیب  این  باز  نشان  نوآوری  که  کند 

های بیرونی و همچنین داخلی و مسیرهای داخلی و خارجی به بازار استفاده کنند، باید از ایدهتوانند و  ها می... شرکت»  ،دهدمی

های خارجی  مکانیسم نوآوری باز ورودی، کسب دانش یا فناوری  (.2007« )تیس،  دنبال پیشرفت فناوری خود هستندزیرا آنها به 

کند، در حالی که مکانیسم نوآوری باز بیرونی، انتقال دانش یا  اقداماتی مانند صدور مجوز یا مشارکت در جوامع توصیف می  بارا  

 . دهدتوضیح می راهبردیهای داخلی به بازیگران خارجی را برای اهداف اقتصادی یا فناوری

.  ندکها تقویت میکه نوآوری را در شرکت  شودها پیشنهاد می شکال جدیدی از تعاملات و همکاریمدل نوآوری باز اَبا  بنابراین،  

، 2های مالی یا غیرمالی ایجاد کرد )داهلندر و گانصورت رسمی یا غیررسمی، ازطریق مکانیسمتوان بههمکاری را می  این اشکال 

تعداد منابع   باباز بودن فرایند نوآوری    ۀدرج  شامل دانش از منابع مبتنی بر بازار یا منابع مبتنی بر علم باشد.  ندتوا(، و می2010

 . شودخارجی توضیح داده می ۀعمق هر رابط همچنین ،یرخارجی دانش درگ

کنند. از یک برداری و اکتشاف دانش در داخل و خارج از مرزهای شرکت ایجاد میهای رقابتی را ازطریق بهره ها مزیتشرکت  

فشار   درمشتریان  محصولات جدید برای رفع نیازهای    ۀهای جدید و توسعحلهای داخلی و کارمندان برای یافتن راه، بخشسو
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های داخلی و کارمندان برای یافتن دانشی در تلاش هستند از سوی دیگر، بخش  و  (2016و همکاران،    1س یگیرند )ورونتقرار می

ازطریق   مشتریان  توسط  تأمینشیوهکه  مانند  بازار  بر  مبتنی  منابع  دیگر  از  با مشتری،  تعامل  توزیعهای  و  و  کنندگان  کنندگان، 

 .شودصورت خارجی ارائه میها به همچنین از شرکای علمی مانند دانشگاه

 خارجی  روابط  دارند  تمایل  هاشرکت  از  برخی  گرفت،  درنظر  باز  کاملاً  تواننمی  را  شرکتی  هیچ  اگرچه  ،مطالعات متعددبرپایۀ    

رغم لیع  بنابراین،.  کنندمی  متمرکز  شدید  پیوند   دو  یا   یک  بر  را  خود  هایتلاش   دیگر  برخی  که  حالی  در  کنند،  برقرار  بیشتری

های  برای شرکت  راهبردی  یباز بودن اولویت  ۀرسد درجنظر میاست، بهشده  راهبرداینکه توجه کمی به ارتباط بین نوآوری باز و  

 نوآور است. این تصمیمات مدیریت درمورد باز بودن برای دستیابی به مزیت رقابتی ضروری است. 

با توجه خاص به کسب دانش )نوآوری باز ورودی(، وسعت منابع خارجی دانش با عملکرد مثبت نوآوری در ادبیات مرتبط است. 

های جدیدی از دانش را توسعه دهند که برای نوآوری مفید هستند،  کند تا ترکیبها کمک میبه شرکتامر علاوه بر اینکه  این  

برای حل چالشحلراه  ۀمجموع نیزنوآوری  های  ها  هایی که ، شرکتهمچنین(.  2016و همکاران،    2)داهلندر   سازدمیغنی    را 

دنبال میبه را  باز ورودی  نوآوری  قابلیتطور گسترده  و  دانش  زیاد  احتمال  به  بهکنند،  را  بیشتری  فناوری  آورند. دست میهای 

 کنیم: بنابراین، ما فرض می

 

 .دارد باز مثبتی با عملکرد نوآوری  ۀ: کسب دانش رابط1فرضیه 

 

 و کسب دانشمدیریت منابع انسانی 

جدا از سطح باز بودن نسبت به نوآوری، کارکنان نقش مهمی در شناخت و ادغام منابع دانش در فرایند نوآوری دارند و دانش را   

سازمانی نوآوری باز در های انسانی و درونهای کمی برای توصیف جنبهکنند. با وجود این، تلاش مدیریت می  راهبردیصورت  به

های داخلی بسیاری  یابی دانش خارجی ممکن است تنشاکتساب یا منبع  که  توجه استقابل   نکته  ادبیات صورت گرفته است. این

تلاش  نیازمند  که  برانگیزد  )وانهاوربکه را  است  انسانی  منابع  مدیریت  و  فرهنگی  اقدامات  و  همکاران،    3ها  درواقع،    (.2014و 

تنش شامل  نوآوری  به  باز  مخاطره  و  هارویکردهای  و  پیچیده  استپیامدهای  در  آمیز  قبلی  .  شدهمطالعات  مدیریت   استسعی 

توضیح داده    HRM. با وجود این، موضوع ازمنظر  شودپیشنهاد    هاییمدیریت چنین پیچیدگی  برای های سازمانی  دانش و ظرفیت

 است. نشده

کند که بر روابط بین شرکت و کارکنان آن مدیریت شرکت را کنترل می ازسویمدیریت منابع انسانی تمام تصمیمات اتخاذشده   

)تأثیر می  از حوزه2011،  4وانگ و هان گذارد  تعدادی  معمولًا  ادبیات  مرتبط(.  در حوزاز سیاست  را  های  وسیع   ۀها و عملکردها 

ب( پرسنل سازمان ازطریق   ؛ها و وظایف: الف( طراحی سازمانHRMهای  کنترل  ویژهبه  ،کندیمدیریت منابع انسانی متمایز م

 
1. Vrontis 

2. Dahlander 

3. Vanhaverbeke 

4. Wang & Han 
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های ارتباط و مشارکت در کار و  د( راه  ؛ج( سنجش عملکرد و پاداش کارکنان  ؛مدیریت جریان ورودی، عبوری و خروجی پرسنل

 گیری. تصمیم

انسانی    منابع  مدیریت  اولویت  اولیه،  دیدگاه  یک  که    براساس  باشد  امن  محیطی  ایجاد  ازطریق    راهبرد باید  را  سازمانی  جو  و 

سازمانی همچنین با توانمندسازی بخش انسانی شرکت که   راهبردهای کارکنان همسو کند.  ها و آموزش با ارزش انگیزه، مشوق

می  ۀتوسع تقویت  را  میسازمانی  بهبود  را  سازمانی  فرهنگ  و  می کند  همسو  بنابراین،  بخشد  بدان  شود.  این  سازمانی،  ازمنظر 

 معناست که مدیریت افراد درون سازمان باید عنصر اساسی توانایی شرکت برای رسیدن و تحقق اهداف آن باشد.

است. بر  برای شرکت و عملکرد نوآوری وجود داشته  فایدۀ آن و    HRMای به درک نقش استراتژیک  فزاینده   ۀتا به امروز، علاق  

های (، سیستم پاداش و فعالیتHRریزی منابع انسانی )ثرات مثبت استخدام و انتخاب، آموزش، برنامه این اساس، شواهدی از ا

بهره  بر  بازار، عملکرد کلی  ،تربیشوری  مشارکت کارکنان  نوآوری  عملکرد  دارد  و  در  ،  این   با وجود  .وجود  مطالعات پژوهشگران 

کرد بررسی  باز  اهکمی  نوآوری  ازطریق  خارجی  دانش  ادغام  و  کسب  و  دانش  مدیریت  به  انسانی  منابع  مدیریت  چگونه  که  ند 

  ، برخی از مطالعاتبراساس  است.  در ادبیات ناشناخته باقی مانده  HRMکند. بنابراین، ارتباط بین کسب دانش و  ورودی کمک می

گذارد و به پیگیری مؤثر آنها  های نوآوری باز تأثیر می راهبردذ  های کارکنان آن بر اتخاو ویژگی  HRMفرهنگ نوآوری شرکت،  

 . کندکمک می

(. این بدان معنی است 2003،  1شود )چسبروال مهم در مدیریت منابع انسانی برای نوآوری باز به استعدادها مربوط میؤاولین س  

شرکت داکه  کارکنان  و  استعدادها  بهترین  حفظ  و  استخدام  یافتن،  برای  میها  تلاش  )نش  همکاران،    2موری کنند  (.  2016و 

را    آن  های دیگرآورند که استعدادهای درگیر در شرکتدست میها گاهی دانشی را به دشوار است. شرکت  خواستهدستیابی به این  

 در اختیار دارند. 

و حفظ افراد با سطوح بالای   برای جذب، توسعه  HRMهای  استفاده سیستماتیک از فعالیت  حول محورمدیریت استعداد جهانی    

پویا، بسیار رقابتی   یشرکت در محیط  راهبردیهای  عنوان مثال، شایستگی، شخصیت، انگیزه( مطابق با جهتانسانی )به   ۀسرمای

 . چرخدمی (2010 ،3و شولر  کی و جهانی )تار

نفعان خارجی خود دارد، توانایی  مقاله این است که با توجه به اینکه استعداد نقش کلیدی در روابط یک شرکت با ذی  ۀفرضی  

قابلیت در  بیرونی  مفید  دانش  کارکنان  تشخیص  استعداد  و  استها  بنابراین،  نهفته  استانتظار  .  به  این  کارکنان  حفظ  طور  که 

درواقع، قراردادهای    .بخشد  بهبود باشد و همچنین احتمالًا تخصص و تقویت دانش را  شرکت همراه    هبمعقولی با تعهد و اعتماد  

طور بالقوه منجر به  های کسب دانش به راهبردتعهد برای نوآوری شرکت اثر معکوس دارند. همراه با این،    کاهشمدت و  کوتاه

 جهتکند تا درشود. تعهد ممکن است جو اجتماعی مثبتی ایجاد کند که کارکنان را تشویق میای کارکنان میتعهد حرفه  افزایش

 . ایجاد جو اجتماعی مثبت برای تحریک نوآوری عمل کنند باکنند و  تلاش اهداف شرکت 

 
1. Chesbrough 

2. Murray  
3. Tarique & Schuler  
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و رویکرد نوآوری باز   راهبرددرنظر گرفتن    تعهد و حفظ، کارکنان تمایل بیشتری به   با افزایشمنطقی است استنباط کنیم که    

توسعه دانش  ادغام  به  نیاز  و  دارند  را درک میشرکت  داخل و خارج  در  دانش شرکت  یافته  پایگاه  با حفظ کارکنان،   ارتقا کنند. 

بهره می احتمال  است، شرکت  مهم  دانش  ادغام  و  برای کسب  کارکنان  ازآنجاکه حفظ  و  افزیابد  را  دانش  از کسب  ایش  مندی 

برای شناسایی، کسب، جذب و ادغام بیشتری  ها ظرفیت جذب مفید  پایگاه دانش داخلی، شرکت  بیشتر شدندهد. درنتیجه، با  می

 کند: دهند. بنابراین، این مقاله فرض میخارجی را توسعه می ۀشددانش کسب

 

 خواهد بود.بیشتر  باز وری: هرچه میزان حفظ کارکنان بیشتر باشد، تأثیر کسب دانش بر عملکرد نوآ2 فرضیه

 

های مدیریت منابع انسانی، مانند آموزش و یادگیری، استخدام و انتخاب مناسب ارتباط مثبتی های فوق، شیوهدر ارتباط با فرضیه 

دارند   شوند، زیرا کارکنان برای کار بهتر انگیزهتر میهای پاداش، این مزایا حتی قوی. با سیستمدارندبا ایجاد دانش و نوآوری  

های شرکت و کمک به ایجاد  (. رضایت شغلی و تعهد کارکنان را به خلاقیت، مشارکت در ارزش 2017و همکاران،    1کامپانلا )

 کنند. ها سطح بالاتری از اعتماد، سرمایه اجتماعی و هویت گروهی ایجاد می. به این ترتیب، شرکتدهدمی سوقفرهنگ نوآوری 

های دانش مؤثر زمانی که نوآوری  منظور فعال کردن جریان های مناسب نیز بهها و سیستمرها، رویهها، ساختاطور کلی، نقشبه   

انجام می مرتبط هستند. سایر محققان نقش حیاتی سرمایبا همکاری  با  انسانی و سازمانی و شیوه  ۀشود،  مرتبط  مدیریت های 

پیشنهاد (  2005)  2کابررا و کابررا   .انددر شرکت است، برجسته کردهای که به نفع مدیریت دانش  منابع انسانی را در ایجاد زمینه

و سیستم پاداش   ها باید چندین روش مدیریت منابع انسانی مانند انتخاب و استخدام پرسنل، آموزش، توسعهکنند که شرکتمی

 دقت مدیریت کنند. ارتقای انتقال دانش و نوآوری به برایرا 

شامل تعامل بین دو بازیگر ازطریق روابط رسمی یا غیررسمی است.    ،رویکرد باز به نوآوری  قبلی بیان شد،  بندطور که در  همان  

مانند کار تیمی در مدیریت فرایندهای نوآوری بین سازمانی ضروری    HRMهای  این بدان معناست که در سطح سازمانی، شیوه

برایبه  ،است موارد  ویژه  الف(  این  همکاری  ضرورت:  فرایندهای  نوآوری  ؛مدیریت  فرایند  کل  مدیریت  دانش    ؛ب(  ایجاد  ج( 

 های مرزبندی، ایجاد تازگی، مذاکره و یادگیری برای کارکنان. د( اهمیت شایستگی ؛صورت مشارکتیبه

، و برخی  دکه درجات باز بودن بیشتر به افزایش پیچیدگی سازمانی و مدیریتی دلالت دار  مؤید این استهمچنین    مربوط ادبیات  

های مدیریت منابع انسانی اجتماعی، سیستم  ۀ ین پیچیدگی کمک کنند. ازمنظر سرمایاتوانند در مدیریت  می  HRMهای  از شیوه 

 اینبسیج، روابط اجتماعی بین کارکنان را تقویت کند.    ها و توانایی آنها برای دسترسی وها، انگیزهممکن است با بهبود فرصت

 ۀفرضیرو  پیش    ۀممکن است به روابط مشارکتی خارجی گسترش یابد که برای کسب دانش مفید خواهد بود. به این دلایل، مقال

 کند: را مطرح می زیر 

 

 
1. Campanella  
2. Cabrera & Cabrera 
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بیشتر خواهد    باز  کسب دانش بر عملکرد نوآوریهای مدیریت منابع انسانی بیشتر باشد، تأثیرات  : هرچه استفاده از شیوه 3  ۀفرضی

 بود.

 

 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل

 

    ی پژوهش شناسروش

 قینمونه و طرح تحق

ا بررس  نیهدف  نوآور  راتیتأث  یمقاله  عملکرد  بر  دانش  بازکسب  تعد  ی  اثر  انسان  تیریمد  ۀکنندلیو  ازنظر  HRM)  یمنابع   ،)

بر رابط  HRM  یهاوهیش   ی ها از شرکت  یاشامل نمونه   ی،روش کمّ  کیاز    قیتحق  نیادر  است.    شدهگفته   ۀو حفظ کارکنان، 

فارس دانش فناوری  و  علم  پارک  در  مستقر  فعال  یهادر بخش  هک  استشدهاستفاده    بنیان  بهکردندیم  تی مختلف   ،ی طور جزئ. 

به  شرکت نمونه  در  موجود  خدمات   یدی تول  عی از صنا  عی وس  یۀآرا  کیهای  کامپیوتر، ،  ICTمانند  صنعتی  ،  یو  و  برق  کشاورزی، 

 ی شیمایروش پ  بر  قیتحقاساس    (.1نمودار  تعلق دارند )  افزارافزار، نرمهای تجدیدپذیر، سختپتروشیمی و صنایع شیمیایی، انرژی

در بخش قبل ارائه شد. ها  ی توسعۀ فرضیه راب  ی مدل مفهوم  کیگام،    نیاول  . دراست  دیمف  جینتا  میتعم  ش یافزا  یاست که برا

های شرکت با اندازه  348هدف، در مجموع    ن یبه ا  دنیرس  یانجام شد. براها  توسعۀ فرضیه با هدف آزمون    یکمّ  ۀسپس مطالع

 نییتع  لیدل  نیبه ا  اریمع  ن یانتخاب شدند. اپارک علم و فناوری فارس    ۀداد  گاهیاز پا  یطور تصادفکارمند به  20مختلف با حداقل  

 ،ی شرکت در نظرسنج  یبرا  اینامهباشد. دوم، دعوت  یضرورریغ  ایتواند کمتر  می  HRMاست که با تعداد کارکنان کمتر،  شده
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 لعهورود به مطا  یشرکت برا  192شد. درمجموع    ایمیلها  شرکت  ۀهم  یهدف مطالعه برا  ۀدربار  حیتوض  یای حاو همراه با نامه 

شرکت    134  ازسوی  و  ها ارسال شدشرکت  نیا  یال )باز و بسته( براؤای متشکل از چند سنامهابراز علاقه کردند. سوم، پرسش

 پاسخ و برگشت داده شد. 

 

 
 های تحقیق( ها )یافته بندی شرکت . بخش 1نمودار

 

در  نامه  پرسشارسال شد.    قیتحق  ۀ دامن  ح یای مختصر در توضو با مقدمه   ه یته  یمورد بحث قبل  اتینامه با توجه به ادبپرسش   نیا

صنعت، تعداد نوع  مربوط به شرکت، مانند    اطلاعات  اتیکل  ی به بررسل  بخش اودر  شد.    میالات باز و بسته تقسؤس  ه دو بخش ب

 ی پرداخته شد. و نوآورشرکت کارکنان، سن 

به   تک   پا  یمنطق  سکی منظور کاهش رسؤالات  متغپاسخ  یهاسخکردن  از هم جدا شد.  در    یرهایدهندگان  مستقل  وابسته و 

پرسش   یها تیموقع در  وارمختلف  تا  گرفت  قرار  را   انسینامه  همچن  جیروش  کند.  محدود  را  بدون   یریسوگ  ،نی بالقوه  بالقوه 

ثبت    یها به نظرسنجپاسخ  بیکار، ترت  نیانجام ا  یبرا  .شد  ی ابیارز  ررس یو د  هیپاسخ اول  نیتفاوت ب  یدهندگان با جستجوپاسخ

انداز و  شرکت  سن  با  که  شد  مشخص  و  هم  ۀشد  ا  یداریرمعنیغ  یبستگشرکت  می  نیدارد.  نگراننشان  که  مورد   یدهد  در 

.  مینکرد  دایپ  ع یصنا  میانشرکت در   ۀ انداز  ا یدر سن شرکت    یتفاوت اساس  چیه  نیحداقل است. ما همچنندادن  پاسخ    یریسوگ

 . پردازش شدند یدنبال مطالعات قبل، به OLS  ونیمدل رگرس باها داده 
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 رها یمتغ

، 1کند )لارسن و سالتر را پردازش می  دیخدمات جد  ایمحصولات    ۀدر توسع  هاشرکت  ییعملکرد، توانا  اریمع  کیعنوان  به  ینوآور

است و با استفاده از درصد فروش محصولات  گرفته شده   ینوآور  تیریدر مد  یطور خاص، از مطالعات قبلبه   این موضوع   (.2006

و    کی؛ برانسو2006  ،شود )لارسن و سالتربر فروش کل شرکت محاسبه می  یتوجهقابل  صورتبه   افتهیبهبود  ای  دیو خدمات جد

 ( 2016و همکاران،  3چن ؛ 2015، 2ونهاوربک 

برا  ر یمتغ   است.  دانش  که    یریگاندازه   یمستقل کسب  را  مفهوم وسعت جستجو  سالترآن،  و  داده 2006)  لارسن  توسعه  ، اند( 

بردبه آزمودن  میکار  از  منابع خارج   میخواست  هایو  از  تعداد  دهند که چه  برا  ینشان  مورد    16در مجموع    ینوآور  ی دانش  منبع 

  ی کردیور  ۀدهندنشان  16  ۀکه نمر  یبسته است، در حال   ینوآور   کردیرو  ۀدهندنشان  0  ۀنمر  جه،ینتراند. داستفاده قرار گرفتهسوء

 است. ارائه شده 1دانش در جدول  یکسب دانش است. فهرست منابع خارج  یباز برا کاملاً

 

 ( 2006 ،سن و سالترر لای )منابع دانش خارج  . 1جدول 

 نوع منابع دانش 

 بازار  افزار مواد، قطعات، نرم زات،یکنندگان تجهن یمأت

 بازار  مشتریان

 بازار  رقبا

 بازار  مشاوران 

 بازار  و توسعه  قی های تحق/ شرکت  ی های تجارشگاه یآزما

 سازمانی ی مؤسسات آموزش عال ریسا ایها دانشگاه 

 سازمانی یدولت یقاتیهای تحقسازمان

 سازمانی یهای دولتبخش  ریسا

 سازمانی ی خصوص یقاتیسسات تحقؤم

 سایر موارد  المللی ملی و بین جلسات ،یاهای حرفه کنفرانس 

 سایر موارد  ی های تجارانجمن 

 سایر موارد  ی وتریکامپ  ۀهای دادگاه یپا ،یتجار /یمطبوعات فن

 سایر موارد  المللیهای ملی و بین نمایشگاه

 تخصصی یفن ی استانداردها

 تخصصی و بهداشت یمنیاستانداردها و مقررات ا

 تخصصی یطیمح ستیز یاستانداردها و مقررات تخصص 

 

 
1. Laursen & Salter 

2. Brunswicker & Vanhaverbeke 

3. Chen 
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  اتیبا توجه به ادب و یچندمورد یهااس یبا استفاده از مق ،یمنابع انسان تیریمد یهاوه یحفظ کارکنان و ش کننده،لیتعد یرهایمتغ

طور خاص، ما  دهد. بهرا نشان می ریهر متغ یسؤالات و موارد خاص برا 2شدند. جدول  جادیاز اعتبار آنها ا نانیاطم یمربوط، برا

 کردیم. یابیای ارزدرجههفت کرتیل اس یگزاره را با مق نیچند پاسخگو از

 

 هاشاخص و  رهایمتغ   . 2جدول 

 ادبیات موضوع  الات ؤس متغیرها 

 حفظ کارکنان

 Ranft and Lord,2000 یعال تیریحفظ کارکنان در مد تیاهم

 
 Ranft and Lord,2000 یانیم تیریحفظ کارکنان در مد تیاهم

 Ranft and Lord,2000 ات یو عمل دیحفظ کارکنان در تول تیاهم

 Ranft and Lord,2000 و توسعه  قیحفظ کارکنان در تحق تیاهم

 یحقوق  ،یحفظ کارکنان در امور مال تیاهم

 کارکنان  ریو سا

Ranft and Lord,2000 

 های مدیریت منابع انسانی شیوه

 Chand,2010 های مربوط به عملکرد  پاداش  تیاهم

 Chand,2010 ریپذکار انعطاف  تیاهم

 Chand,2010 یریادگیآموزش و  تیاهم

 Chand,2010 نش یجذب و گز تیاهم

 

سازگار  ت،یدرنها متغ  یدرون  یما  که    ریهر  آ  با را  آلفا )  میکرد  یاب یارز  شد،یم  یریگاندازه   تمیچند  کارکنان  =   یحفظ  کرونباخ 

  سؤالات   نیانگیم  ریتوان از مقادمی  نیرا نشان داد. بنابرا  یخوب   جی، که نتا( 841/0کرونباخ =    یآلفا   HRM  یهاوهی؛ ش  0/ 764

تواند بر منابع شرکت می  ۀها گنجانده شد. اول، اندازدر مدل  یکنترل   ریمتغ  نیچند  تیکرد. درنها  ستفادها  یاصل   ریمتغ  ۀتوسع  یبرا

شرکت است.   ۀانداز  ۀدهند(. تعداد کارکنان نشان1986،  1بگذارد )دوار و داتون  ریدانش تأث  جادی ا  یهاو فرایند   ار یدر اخت  یتالیجید

سوم، ما شدت  (.2004، 2و و جاوماندرو هورگ)  استها گنجانده شدهدر مدل س،یأسپس از ت یهاتعداد سال یعن یدوم، سن شرکت، 

با    قیدر تحق  یگذارهیسرما،  میکنترل کرد  شود،ی عنوان سهم محاسبه مو توسعه را که به  قیتحق و توسعه به کل درآمد سال، 

ا به  امی  نکهیتوجه  بر  نوآور  جادیتواند  و  شرکت  یدانش  تأثدر  لو  ری ها  و  )کوهن  برس1990  ،3نتالیبگذارد  همکاران،    4ی انی؛  و 

2015 .) 
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 های پژوهشیافته

تا   90کارکنان  های کوچک و متوسط هستند )متوسط تعداد  های نمونه شرکتشرکتمیانگین    (،3ی )جدولفیآمار توصبراساس  

و    قی درصد از کل فروش را صرف تحق  10/ 038اند،  تر در نمونه گنجانده شدههای بزرگاز شرکت  یاگرچه برخ  .(نفر است  98

 است(.  دیاز درآمد حاصل از محصولات و خدمات جد درصد 32/ 78کنند و نسبتاً مبتکر هستند )توسعه می

 

 ی ف یآمار توص. 3جدول 

Standard dev Mean Max Min N  

0.126512 0.10038 0.480 0.000 134 R&D 

252.502 98.90 1728.00 20.00 134 Size 
24.117 25.61 95.00 5.00 134 Age 

0.24113 0.3278 1.00 0.00 134 Innovation 
3.046 8.70 16.00 3.00 134 KA 

1.27033 5.2558 7.00 2.50 134 HRM 
1.46368 4.9674 7.00 1.00 134 ER 

Note: HRM=HRM practices; ER=employee retention; KA=knowledge acquisition 

 

 ی همبستگ س یماتر  . 4جدول 

ER HRM KA Innovation Log age Log size R&D  

.281 .014 .317 -.046 .178 .012 1 R&D 

.071 -.135 .144 .012 .418 1 .012 Log size 

.173 -.160 .422 -.438 1 .418 .178 Log age 

.104 .047 .343 1 -.438 .012 -.046 Innovation 

.061 .066 1 .343 .422 .144 .317 KA 

.139 1 .066 .047 -.160 -.135 .014 HRM 
1 .139 .061 .104 .173 .071 .281 ER 

 

با استفاده از تحلهیفرض نتا شده  ش یآزما  OLS  ونیرگرس  لیها    R2   322/0  یدارا  2است. مدل  ارائه شده  4در جدول    جیاند و 

(R²  287/0شده  میتنظ)  و  Fvalue  108/9   (P<.001)    مدل و   275/0شده  میتنظ  R²   311/0  (R²  یدارا  3است.  است( 

Fvalue  667/8  .است 

 

 ون یرگرس ج ینتا . 5جدول 

Model3 Model2 Model1  متغیرها 

-0.112(-1.242) -0.162(-1.626) -0.041(-0.493) R&D 
0.193(2.219) * 0.218(2.550) * 0.229(2.625) * Log size 

-0.442(-4.300) *** -0.433(-4.362) *** -0.569(-6.346) *** Log Age 
0.619(2.604) *   HRM 

 0.264(0.927) *  ER 
0.660(1.829) * 0.241(0.851) * 0.218(2.582) * KA 
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0.853(2.982) **   KA*HRM 
 0.345(1.026) **  KA*ER 

0.558 0.568 0.528 R 
0.311 0.322 0.279 2R 

0.275 0.287 0.248 2Adjusted R 

8.667*** 9.108*** 8.989*** F-Value 
Notes: *p<0.05; **p<0.01; ***p<0.001 

T-values in parentheses. 

Note: KA=knowledge acquisition; HRM=HRM practices; ER=employee retention 

 

کند. را تأیید می  H1کند که مثبت و معنادار است و  تأثیر کسب دانش را بر عملکرد نوآوری آزمایش می  1در جزئیات، مدل    

؛  B=0.345)  کسب دانش و عملکرد نوآوری که مثبت و معنادار است  میان حفظ کارکنان را بر رابطه    ۀکننداثر تعدیل  2مدل  

T=1.026  ؛p<0.01کند  مییید  أ(، ت(H2).    کسب    میانهای مدیریت منابع انسانی را بر رابطه  شیوه   ۀکننداثر تعدیل  3مدل

( تأیید H3،  که )p<0.01)   ؛T=2.982؛  (B=0.853دار است  اکند که مثبت و معندانش و عملکرد نوآوری آزمایش می

براساس همچنین    .کارکنان است  تر از حفظقوی  HRMهای  شیوه   ۀکننداثر تعدیل  ،توجه دیگرقابل   ۀیک نتیجبرطبق  کند.  می

، اندازه  شوددیده می   3و    2،  1های  طور که در مدل عنوان متغیرهای کنترلی تأثیر معناداری دارند. هماناندازه و سن به   ،هامدل

تأثیر   گذارد. درنهایت، شدت تحقیق و توسعهگذارد، در حالی که سن بر نوآوری تأثیر منفی میطور مثبت بر نوآوری تأثیر میبه

 توجهی بر عملکرد نوآوری ندارد.قابل

 ی ر ی گجهیبحث و نت 

بررس  نیادر  هدف   نوآور  یمقاله  عملکرد  بر  دانش  کسب  تعد  ی اثرات  اثر  انسان  تیریمد  ۀکنندلیو  ازنظر    -(HRM)  یمنابع 

کارکنان  HRM  یهاوهیش حفظ  رابط  -و  مفهوم  کی  ۀتوسع  با .  است  شدهگفته   ۀ بر  ادب  ی مبتن  یمدل  و  دانش  اکتساب    ات یبر 

 است. شده شیتوسعه و آزما ،شرکت 134متشکل از  یانمونه  یبررو OLS ونیرگرس لیتحل با هیسه فرض ،یمنابع انسان تیریمد

 هیفرض نیارائه شد. سپس، ا یمثبت کسب دانش بر عملکرد نوآور ریبار درمورد تأث نیاول یبرا  هیپا یۀفرض کیطور خاص، به   

  جیکند. نتامی لیرا تعد یکسب دانش و عملکرد نوآور نیرابطه ب ،یمنابع انسان تیریهای مدوهیمطرح شد که حفظ کارکنان و ش

 . کرد یبانیسه پشت نیشدت از ابه

از  های مطرحه یفرض   انسان  تیریمد  یهاوه ی، شسو  کیشده  انعطاف  یجو سازمان  یمنابع  ااعتماد و  قابل  یر یپذو    جاد یقدرتمند 

م  کندیم انعطاف  تواندیکه  برا  نکهیا  یعنی  ،بگذارد  ریتأث  یریپذبر  کارکنان  ا  ینوآور  یچگونه  گذاشتن  اشتراک  به  و   هادهیو 

های شرکت را بهبود و ارزش   تیمورأشرکت، سطح تعهد و درک م  کی  اعمال  HRMازطریق    ن،یا  برآزادند. علاوه    هادگاه ید

)گلمن،می ا2000  1بخشد  به  تما  ب،یترت  نی (.  خارج  یشتر یب  لیکارکنان  دانش  گنجاندن  سندرم    یبه  از  و   Notدارند 

 -Invented   Here  (. 1993 ،2نگالیس کنند )گوپتا واجتناب می 
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از    یکی.  بخشدیبهبود م  یکسب دانش را بر عملکرد نوآور  ریکه حفظ کارکنان تأث  دهدیما نشان م  یهاافته ی  گر، ید  سویاز    

احیتوض ب  نیهای ممکن  را در  اعتماد  افزا  نیاست که حفظ کارکنان تعهد و  را    تیدهد، تخصص و تقومی  ش یکارکنان  دانش 

)مفاتو، می  تیتقو م1998  1کند  و  2003  ،2هانیو ش  یچی؛  تقویت  (،  نوآورباعث  و همکاران، 3آکوستا  -)سوتو  شودمی  یفرهنگ 

  ن، یو بنابرا  ابدیی م  شیدانش شرکت افزا  گاهیجذب، با حفظ کارکنان، پا  تی ظرف  ی(. براساس تئور2017و همکاران،    4؛ پوپا 2016

 ، یدانش داخل  بیشتر شدن با    جه،ینت(. در1990  ،5نتال ی)کوهن و لو  دهدیم  ش یاز کسب دانش را افزا  یمندشرکت احتمال بهره 

 . است دیکسب، جذب و ادغام مف ،یی شناسا یدهند که براتوسعه میبیشتر جذب را  تی ها ظرفشرکت

کند که کمک می  هیما به نظر  قاتیدهد. اول، تحقسوق می  هینظر  یمفهوم برا  نیچند  ۀما را به توسع  یقات یهای تحقافته ی  نیا  

منبع    نیتردانش مهم   نکهیباز، با توجه به کسب دانش خاص است. با توجه به ا   ینوآور  یمنابع انسان  تیریمد  ۀدهد جنبنشان می 

نوآدر شرکت  ینوآور  یبرا و  اخت  با  یورهاست  در  امی  تیکارکنان شرکت هدا  اریدانش  مهم  شرکت  ی برا  موضوع  ن یشود،  ها 

  ی ها و اقدامات فرهنگتلاش   ازمندیکه ن  زدیرا برانگ  یاریبس  یهای داخلممکن است تنش  یدانش خارج  یابیمنبع  ایاست. کسب  

 6ی است )پترونباز وجود داشته  یسازمانی نوآورهای درونبه جنبه  یکم  ۀتاکنون علاق  ن،یاست. با وجود ا  یمنابع انسان  تیریو مد

  ی ها تیاز فعال  یکه برخ  کندیم  شنهادیمقاله پ  نی(. ا2017و همکاران،    7؛ بوگرز2014؛ ونهاوربک و همکاران،  2012و همکاران،  

HRM شوند. جادیا شکسب دان یها تیفعال یقبل از ساختارده  دیبا 

  شنهادیها را پشرکت  اریدانش در اخت  تیریعنصر مهم در مد نیما چند  قاتیتحق  ،یمنابع انسان  ت یریمد  اتیدوم، با استفاده از ادب  

.  شد شیآزما یکسب دانش و عملکرد نوآور میانبر رابطه  HRM یها وهیحفظ کارکنان و ش ۀ کنندلیاساس، اثر تعد نیکرد. بر ا

و استخدام    یریادگیآموزش و    ر،یپذمرتبط با عملکرد، کار انعطاف  یهامانند پاداش   یمنابع انسان  تیریمد  یها وهیشطور خاص،  به

 شتر یها بمشخص، شرکت HRM یهاتیبا فعال ن،یند. بنابراامهم یعملکرد نوآور جهیکسب دانش و درنت  تیتقو یو انتخاب، برا

توسع به  نوآوران  ۀقادر  خدمات  و  ادب   همحصولات  توسط  که  )شده  شنهاد یپتحقیق    اتیهستند  آندر1999،  8وگو هاست  و   سی؛ 

ارتباط   ممکن  حیتوض  کی(.  2003  هان،یو ش  یچیمهم است )م  ی(. حفظ کارکنان در حفظ کسب دانش و نوآور2014،  یچارنتزک 

را   یرونیهای باز دانش و فرصت  یبرداربهره   یبرا  دیمف  یهای درون ییکه توانا  یرا که توسط کارکنان   ینوآور  یبرا  د یدانش مف

 دهد.می صی دهند، تشخپرورش می

شدن به کسب   کیرا هنگام نزد  HRM  راهبردی  دگاهید  دیها باشرکت  تیریدارد. اول، مد  یعمل  یامدهایپ  نیما همچن  ۀمطالع  

ا اتخاذ کنند.  اهم  کار  نیدانش  انسانجنبه  تیبر  کارمند   یهای  مد  یو  داخل  تیریدر  به   ی و خارج  یمنابع  عنوان مقدمات  دانش 

همراه   ،یبه نوآور  یمشارکت  کردیرو  کی  کیتحر  یرا برا  یابتکارات  دیبا  یران منابع انسانیطور خاص، مدکند. بهمی  دیتأک  یورنوآ
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ش م  یخاص  یهاوه یبا  نوآور  یبرا  تواندیکه  ترو  دیمف  یبهبود  مقال  جیباشد،  خاص  مورد  در  پاداش   ۀکنند.  بر    یمبتن  یهاما، 

 ت یتقو یبرا یعنوان عناصر مهمو استخدام و انتخاب به ،یدر روز کار  یریادگیو  یآموزش یهاتی در فعال یریپذعملکرد، انعطاف

نوآور و  دانش  در سطح شرکت، جستجوشوندی م  دهید  یکسب  خارج  ی.  به  به  یدانش  منجر  ناهمگن  منابع  از  و  گسترده  طور 

همچن  شود،یم   یادیز  یها فرصت پ  نیاما  به  شرکتشودیمبیشتر    یدگ یچیمنجر  می.  تخصها  منابع   نیبتوجه    صیتوانند 

با پرورش مجموعه  ی و خارج  یداخل   یجستجو با  را  ابتکارات مختلف مرتبط  در    یحت  موضوع  نیکنند. ا  تیریمد  HRMای از 

انعطاف  ایپو  یهابخش مستلزم  که  متلاطم  فناور  هادهیا  ،یریپذو  درنت  یخارج   یها یو  ب  جهیو  مد  شتریتمرکز  منابع    تیریبر 

  ، دهندرا پرورش می  یرونیهای باز دانش و فرصت  یبرداربهره  یبرا  دیمف  یهای درون تیکه قابل  یکارکنان  ازسویاست،    یانسان

 مشهودتر است.

 قیوو در تحق ریوو درگ یهاارشوود شوورکت رانیهووا از مووددرنظر گرفته شووود. ابتوودا داده  تیمحدود  نیدر پرتو چند  دیکار ما با  جینتا  

های شوورکت) لیوو و تحل هیوو تجز ۀنیدوم مربوط به زم تیقرار داد. محدود  یذهن  ریتأثآنها را تحت  توانیم  ن،یبنابرا  د،ش  یآورمعج

منووابع  تیریهای موودهیبر رو  رگذاریتأث  کیستمیخاص و س  طی( است، که ممکن است از شرامستقر در پارک علم و فناوری فارس 

 یژگوو یاز و یناشوو   یهاتیمحدود  میتوانی، ما نمسوم.  میغفلت کن  تیخصوص اگر از تداوم مالکبه  متأثر باشد،ها  در شرکت  یانسان

 توووانمی نوودهیمطالعات آدر .  گذاردیم  ریها تأثداده  نانیاطم  تیمطمئناً بر قابل  ، زیرامیرا فراموش کن  OLSازطریق    یتجرب  لیتحل

 یهووای مشووترک بررسوو تیدانش و در فعال  تیریمشارکت کارکنان در مد  دگاهید  لیو تحل  هیتجز  یباز را برا  ینوآور  یانسان  ۀجنب

ج در ینتووا ن،یناهمگن متمرکز بووود. بنووابرا یهادر بخش تیخاص و فعال  استان  کیاز    ییهاما بر شرکت  قاتیتحق  ت،ی. درنهاردک

مقاله در  نیشده در اشنهادیبه موضوع پ انتومی یندهمطالعات آدر تواند متفاوت باشد.  می  یو فرهنگ  ییایهای مختلف جغرافنهیزم

 .پرداخت  ها و...(بازرگانی، بانک-کنند، تولیدی)صنایعی که از فناوری خاصی استفاده می های خاصبخش
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