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Background & Purpose: The development of human resource management (HRM) is a primary 
concern for the society and managers of today’s dynamic organizations. This study aims to 
design a model for the development of HRM in university science and technology parks in 
Tehran based on a Grounded Theory approach. 

Methodology: This qualitative study was conducted using a systematic Grounded Theory 
analysis. The target population comprised experts and specialists in the field of HRM for 
university science and technology parks, purposefully selected. After conducting 12 in-depth 
interviews, theoretical saturation was achieved. The collected data were coded and analyzed 
using MAXQDA software. 

Findings: Based on the findings of this study, the core category—the organizational culture 
specific to science and technology parks—was conceptualized as education-oriented. The causal 
conditions were classified into the components of structural and administrative barriers, 
economic and financial constraints, human resource management challenges, cultural and social 
challenges, and process-related difficulties. The strategies were identified in the categories of 
promoting education, fostering ideation and creativity, strengthening communication, developing 
models and processes, enhancing material and psychological motivation, increasing the 
autonomy of the parks, and improving their financial status. Finally, the consequences were 
categorized into human resource development, productivity enhancement, staff empowerment, 
and managerial empowerment.  

Conclusion: The comprehensive and localized model for HRM development proposed in this 
study, considering the specific characteristics of university science and technology parks, 
addresses the complex interaction between internal and external factors and highlights the pivotal 
role of organizational culture. Implementing this model at strategic, operational, and policy levels 
can improve HR efficiency, foster innovation, and realize the developmental goals of the parks. 
Addressing structural and financial barriers, strengthening inter-university and private sector 
collaborations, government support, and executing educational and motivational strategies 
provide the essential foundation for the sustainable development and success of university 
science and technology parks.  
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  هاي شهر تهران  هاي علم وفناوري دانشگاه  طراحي الگوي توسعة مديريت منابع انساني پارك
  

  4محمدصادق خياطيان،  3ي، اباصلت خراسان 2موركاني غلامرضا شمس، 1مهوش خسروي

  
  چكيده  پژوهشي :نوع مقاله

غلامرضا شمس  :نويسندة مسئول
  موركاني
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 پـژوهش  ايـن . است امروزي پوياي هاي سازمان مديران و جامعه اصلي دغدغة انساني منابع مديريت توسعة :زمينه و هدف
  .است پرداخته تهران شهر هاي دانشگاه وفناوري علم هاي پارك انساني منابع مديريت توسعة براي الگويي طراحي به

 آن، كننـدگان  مشـاركت . شـد  اجـرا  منـد  نظـام  بنيـاد  داده تحيلي اساس بر و كيفي روش از گيري بهره با پژوهش اين :روش
 انتخـاب  هدفمنـد  طور به كه بودند دانشگاهي فناوري و علمي هاي پارك انساني منابع مديريت حوزة نظران صاحب و خبرگان
 و كدگـذاري  كيـودا  مكـس  افـزار  نرم محيط در پژوهش هاي داده. شد حاصل نظري اشباع عميق، مصاحبة 12 از پس و شدند
  .شدند تحليل

 قالـب  در علـي  شـرايط . شـد  تعريـف  ارتبـاط  و آمـوزش  بـر  مبتنـي  ها پارك ويژة سازماني فرهنگ محوري، مقولة :ها يافته
 و فرهنگـي  هـاي  چـالش  انساني، منابع مديريت هاي چالش مالي، منابع و اقتصادي موانع اداري، و ساختاري موانع هاي مؤلفه

 پـردازي  ايده ترويج آموزش، ترويج هاي مقوله قالب در نيز راهبردها. شدند بندي دسته دانشي و فرايندي مشكلات و اجتماعي
 وضعيت بهبود و ها پارك استقلال افزايش رواني، ـ مادي افزايي انگيزه فرايندها، و الگوها تدوين ارتباطات، تقويت خلاقيت، و

 و كاركنـان  توانمندسـازي  وري، بهره ارتقاي انساني، منابع توسعة هاي مقوله به پيامدها نهايت، در. شد شناسايي ها پارك مالي
  .شدند بندي دسته مديريت توانمندسازي

 خـاص  هـاي  ويژگـي  بـه  توجه با پژوهش، اين در شده ارائه انساني منابع مديريت توسعة بومي و جامع الگوي :گيري نتيجه
 فرهنـگ  محـوري  نقـش  و داده قـرار  مدنظر را بيروني و دروني عوامل بين پيچيده تعامل دانشگاهي، وفناوري علم هاي پارك

 ارتقـاي  موجـب  تواند مي گذاري، سياست و عملياتي راهبردي، سطوح در الگو اين كارگيري به. است كرده برجسته را سازماني
 تقويـت  مـالي،  و سـاختاري  موانـع  بـه  توجـه . شـود  هـا  پارك اي توسعه اهداف تحقق و نوآوري افزايش انساني، منابع كارايي

 بـراي  لازم بسـتر  انگيزشـي،  و آموزشـي  راهبردهاي اجراي و دولت حمايت خصوصي، بخش با دانشگاهي بين هاي همكاري
  .آورد مي فراهم را دانشگاهي وفناوري علم هاي پارك موفقيت و پايدار توسعة

  .بنياد ، نظرية دادهوفناوري علمهاي  توسعة منابع انساني، پارك :ها كليدواژه
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  مقدمه
انـد   هايي براي حمايت از تحقيق و توسعة اقتصادي هستند كه بـر پايـة نـوآوري طراحـي شـده      مكان وفناوري علمهاي  پارك

هـا، مراكـز    هـاي فنـاوري، تكنوپـل    هاي علمي، پـارك  ها مانند پارك انواع مختلفي از پارك). 2023، 1روي، لوكشين و مهنن(
لكفري و ا(ي تحقيقاتي دانشگاهي و غيره وجود دارند ها هاي صنعتي مبتني بر علم، پارك هاي تحقيقاتي، پارك نوآوري، پارك

هـاي   طـور كلـي، پـارك    بـه . دانشـگاهي از اهميـت بسـياري برخوردارنـد     وفناوري علمهاي  در اين بين، پارك ).2023، 2ملور
پيشـرفت   هاي فناورانـه و كـارآفريني، در پيشـبرد توسـعه و     نوآوري و ارتقاي فعاليت فراينددانشگاهي با تسهيل  وفناوري علم

در سراسـر دنيـا بـا هـدف كلـي       وفناوري علمهاي  پارك). 2019، 3تهوونيناكارت و اسپ س،يلوكلو(دارند  نقش مهمي جوامع
هـاي كـلان در    گـذاري  اند و با توجه به وضعيت محيطي و سياسـت  محور تشكيل شده وكارهاي دانش توسعة فناوري و كسب

وا و  كاسـتريلو، اونيـه   گـاديكس، كـاريلو  (كنند  هاي متفاوتي را دنبال مي وريتاندازها و مأم سطح داخلي و خارجي پارك، چشم
نقش مهمي را در پشتيباني از اهداف اين مراكز  ،دانشگاهي وفناوري علمدر پارك  مديريت منابع انساني). 2016، 4ناواسكوس
هـاي   بخش مديريت منابع انساني در پـارك . گذارد ميمثبت بسياري  هايتأثيرها  كند و روي عملكرد و پيشرفت آن بازي مي

همچنين مديريت ). 2017، 5هان، تانگ و ژائو(دارد مسئوليت مهمي هاي كاركنان  مهارت يدر ارتقا ،دانشگاهي وفناوري علم
كنـد كـه هـدف اصـلي آن      هايي را طراحي و اجـرا مـي   ها و فعاليت دانشگاهي برنامه وفناوري علمهاي  منابع انساني در پارك

ها مانند دانشـگاه، صـنعت و سـاير مراكـز تحقيقـاتي اسـت        شويق و ترويج همكاري و هماهنگي بين اعضاي مختلف پاركت
دانشگاهي، جلوگيري از  وفناوري علمهاي  هاي اصلي مديريت منابع انساني در پارك يكي ديگر از هدف). 2015، 6نراسيمهالو(

ويژه در مـواردي كـه اسـتعدادهاي مهـم و بـاارزش بـراي        اين به. ع استمهاجرت استعدادهاي موجود به ديگر مراكز يا صناي
هاي مهم  يكي از مأموريت). 2016، 7و مونترو سانچز لديز ويا(توسعة فناوري و نوآوري را در اختيار دارند، حائز اهميت است 

هـاي درونـي سـازمان     ترين بخـش  منابع انساني از مهم. صورت مستقيم، توسعة منابع انساني است به وفناوري علمهاي  پارك
را توسـعه   جامعـه  ،عنوان يـك مزيـت رقـابتي    منابع انساني به از آنجا كه .تواند عامل مهم موفقيت سازمان باشد است كه مي

). 2021 ،8چووردا(است  تبديل شده هاي پوياي امروزي دغدغة اصلي جامعه و مديران سازمان به توسعة منابع انسانيدهد،  مي
ي فراينـد منظور از توسعة منابع انسـاني،  . نتيجه توسعة منابع انساني است ،آفريني در سازمان تحول فرايندهر گونه  ،ترديد بي

، 9هوانگ و فرانكلين(كنند  هاي متعالي سازمان بهبود پيدا مي و مطابق با هدف يابند ميكاركنان رشد  ،جامع است كه طي آن
تـوان از منـابع خـلاق در سـازمان      آوري براي سازمان است كه با كمك آن مـي ، عامل اصلي سود اين نوع از توسعه). 2023
 ،10بانمـايروئي، كريتجـاروئن و هومسـومبات   (مند شد، زيرا هدف توسعة مديريت منابع انساني، بهبود كلي سازمان است  بهره

2022 .(  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Rui, Lokshin & Mohnen 
2. Al-Kfairy & Mellor 
3. Lecluyse, Knockaert & Spithoven 
4. Guadix, Carrillo-Castrillo, Onieva & Navascues 
5. Han, Tang & Zhao 
6. Narasimhalu 
7. Díez-Vial & Montoro-Sánchez 
8. Chovarda 
9. Hwang & Franklin 
10. Banmairuroy, Kritjaroen & Homsombat 
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 اني ـبن و اقتصـاد دانـش   ينـوآور  ةتوسع ياصل يعنوان بسترها به ،يدانشگاه وفناوري علم يها پارك تيبر اهم با اينكه
 كنـد كـه   از آن حكايت ميپژوهش  اتيمند ادب نظام يررس، ببسيار تأكيد شده است )2019، هوون تيناكارت و اسپ س،يلوكلو(

 يكاركردهـا  يبـه بررس ـ  يمتعـدد  يهـا  پژوهش رچهاگ. وجود دارد نهادها نيا يمنابع انسان تيريمد ةدر حوز قيعم يشكاف
 يركفال( اند پرداخته انيبن دانش يها از شركت تيدانش، ارتباط با صنعت و حما يساز يتجار ةنيدر زم وفناوري معل يها پارك
بافـت   رد ژهي ـو مراكـز، بـه   ني ـدر ا »يمنابع انسـان  تيريمد ةتوسع«اما موضوع  ؛)2016، و همكاران كسيگاد؛ 2023، و ملور

مسـتقل   وفنـاوري  علـم  يهـا  بـر پـارك   اغلـب  ،موجـود  مطالعـات  .مواجـه بـوده اسـت    يريچشـمگ  يتوجه با كم يدانشگاه
انـد، بـدون    پرداختـه  يمنابع انسان يهافرايند يشناس بيبه آس فقط اي) 2023، و همكارانيرو( اند متمركز بوده) يردانشگاهيغ(

آن اسـت كـه    ياي ـگو يپژوهش ـ يهـا  افتهي گر،يد ياز سو. ارائه دهند ها نظام نيا» توسعه« يبرا يجامع و بوم ييآنكه الگو
مواجهند كه  يمنابع انسان ةدر حوز يمتعدد يستميس يها شهر تهران با چالش يها وابسته به دانشگاه وفناوري علم يها پارك

 ريشه يمنابع انسان ةتوسع كپارچهي يهبردهاكمبود استقلال عمل و نبود را ،يدانشگاه سالارانه وانيچون ساختار د يدر عوامل
ابعاد چندگانه  نيياست كه بتواند ضمن تب يبوم يينبود الگو شود، ياحساس م ياساس يو عمل يعنوان خلأ نظر به آنچه. دارد
گر، راهبردهـا و   مداخله ،يا نهيزم ،يعلّ طيشرا انيروابط م ،يدانشگاه وفناوري علم يها در پارك يمنابع انسان تيريمد ةتوسع

تا با  دهد يپژوهش حاضر را شكل م اجراي ياصل ةزيانگ ،يتجربـ   يشكاف نظر نيا. كند نييمند تب صورت نظام را به امدهايپ
 يهـا  پارك يبوم يها يژگيجامع و متناسب با و ييالگو يبه طراح اد،يبن داده يپرداز هيو نظر يفيك يشناس از روش يريگ بهره
   .شهر تهران مبادرت ورزد يدانشگاه وفناوري علم

، چنـدان در  هـا  هاي علم وفناوري دانشگاه موضوع توسعة مديريت منابع انساني در پاركهاي پيشين،  بر اساس پژوهش
نقـش مهمـي    وفناوري علمهاي  با توجه به اينكه پارك. آن وجود ندارد دربارةاي  و ادبيات غني كانون توجه قرار نگرفته است

كننـد، طراحـي    اي بازي مي نهادهاي مختلف منطقه بنياد از طريق مديريت منابع انساني و در تعامل با در شبكة اقتصاد دانش
دانشگاهي، هم از حيث اهميت و هم ماهيت تعاملي آن  وفناوري علمهاي  الگويي براي توسعة مديريت منابع انساني در پارك

  .ضروري است
دانشـگاهي   وفنـاوري  علـم هـاي   براي بهبود نظام مديريت منابع انسـاني در پـارك    در اين راستا، طراحي الگوي توسعه

اي طراحـي شـوند كـه     گونـه  و نيازهاي ويژة هر پارك، بايد بهاين الگوها با توجه به شرايط محلي . تواند بسيار مفيد باشد مي
دانشگاهي  وفناوري علمهاي  هاي مؤثري در مديريت منابع انساني و افزايش كارايي و اثربخشي پارك و پيشرفت هابتوانند اثر
 .ايجاد كنند

  نظريمباني 
  به  كاركنان كه كند مي  ايجاب  جديد آن  و مفهوم  است  سازمان  كاركنان  توسط  توليد فكر و ايده  مفهوم  به  انساني  منابع  توسعة
  خود را در راستاي تحقق ،و فكر  ، انرژي، تخصص توانمندي  با دلسوزي و تعهد كامل  مجهز شوند كه  هايي ها و مهارت كيفيت

لفقـاري  اذو). 2021، 1ژو(جديدي پديد آورنـد    هاي فكري و كيفي ارزش  قرار دهند و دائم براي سازمان  ي سازمانها مأموريت
در خصوص تعاريف  ذيل موارد ، برنظران توسعة منابع انساني بيشتر صاحبكه معتقدند ) 1400(زاده  زعفراني، محمديان و قلي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Zhou 
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توسـعة عملكـرد    ،)1970، 1نـادلر (معنـاي تغييـر رفتـار     توسعة منابع انسـاني بـه   :اند تأكيد كردهمربوط به توسعة منابع انساني 
اي  توسعة حرفـه  ،ارتقاي عملكرد فردي و سازماني؛ ؛ آموزش و توسعه)1995، 2سوانسون(بهبود عملكرد سازماني  ،كارفرمايان

 ـ(و يـادگيري  ؛ توسعة منابع انساني به مفهوم بهبـود عملكـرد   )1989، 3گانلا مك(و توسعة سازماني   و) 1989، 4ر و نـادلر ادلن
 1جـدول  ). 1995سوانسـون،  (توسعة منابع انساني به معناي آموزش و توسـعة سـازمان و بهبـود عملكـرد افـراد و سـازمان       

  . دهد هاي ديگر از تعاريف توسعة منابع انساني را نشان مي نمونه

  تكامل تعريف توسعة منابع انساني. 1جدول 
  نظريه پژوهشگران

يـادگيري    را تجارب  انساني  منابع  ، توسعة1960  در سال  انساني  منابع  توسعة  هاي هنظري  پيشگام  عنوان نادلر به )1992( و همكاران نادلر
  منظور بهبود عملكرد و رشـد فـردي ارائـه     به  خاص  زماني  دورة  در يك  كارفرمايان  توسط  اي كه يافته  سازمان

  فعاليـت   سه  اين. دهد مي  را تشكيل  انساني  منابع  توسعة فرايندكليدي، محور   فعاليت  سه. دكر  شود، تعريف مي
  يادگيرنـده   فعلـي   يادگيري با تمركـز بـر شـغل     شامل  آموزش. است   و توسعه  ، پرورش محوري شامل آموزش

  بـر شـغل    كـه   اي است ، يادگيري توسعهو   است  يادگيرنده  آتي  يادگيري با تمركز بر شغل  شامل  پرورش.  است
 .تمركز ندارد

مسـير    ؛ توسـعة  فعلي  با شغل  افراد با تمركز بر بهبود عملكرد مرتبط  توسعة  را انساني  منابع  توسعة فرايندها  آن )1992( 5يلياگلند و گ ،گيلي
از   بهينـه   اسـتفادة   بـه   كـه   سـازماني   توسـعة   و ارائه  شغلي  هاي آتي با تمركز بر بهبود عملكرد مأموريت  شغلي

 .كردند  تعريف شود، مي منجر  سازمان  كارايي  موجب  كه  و بهبود عملكرد انساني  هاي انساني پتانسيل

 .فعاليت توسعة منابع انساني، طراحي، ارائة آموزش و پرورش، توسعه براي بهبود اثربخشي سازماني است )2002( 6 وودويك

 )2002( 7استاسن آرمسترانگ

)2002( 

ماننـد    مسـائلي   شامل  كه  است  انساني  منابع  ، توسعة انساني  منابع  در چرخة  هاي اصليفرايندو   از وظايف  يكي
منظـور بهبـود عملكـرد      بـه   و يادگيري كاركنـان   و پرورش  هاي آموزش فرصت و همچنين، پويا  ايجاد سازمان

 .استو فردي   ، گروهي سازماني

منظور   به  و توسعه  كاركنان  و آموزش  سازماني  توسعة  از طريق  هاي انساني تخصص  و برانگيختن  توسعه فرايند )2006(  8لين مك
وري و  دانـش، تخصـص، بهـره     منظـور توسـعة    به  يا بلندمدت  مدت  كوتاه  ي يا فعاليتيفرايندو   عملكرد است

 .سازماني و ملي است رضايت كاري در سطوح مختلف فردي، تيمي،

  
  همـة   تعريـف   امـا دامنـة  ؛ هاست و اهداف آن  ، توسعه مبني بر انسان  شد، محور همة اين تعاريف  مشاهده  كه  گونه همان

  از ويژگـي   انسـاني   منـابع   توسـعة   تعريـف   كـه   گفـت   توان رو مي  از اين  كاربردي نيست؛  شـرايط  است و در همه  ها متنوع آن
  پوشـش   را تحـت   موضوع  جوانب  تا تمام  انتظار داشت  تعريف  از يك  توان و نمي  برخوردار است  بودن  و اقتضايي  گرايي محلي

دارد، اين است كه بهبود منابع انساني تنها با آموزش  يتوسعة مديريت منابع انساني اهميت فراوان دربارةكه  چيزي  .قرار دهد
   ).1401قصوري، (هاي گوناگون به توسعة مديرت منابع انساني پرداخت  آيد، بلكه بايد از روش نميدست  هتخصصي سازمان ب
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1. Nadler 
2. Swanson 
3. McLagan 
4. Nadler & Nadler 
5. Gilley, Eggland & Gilley 
6. Woodwick 
7. Armstrong - Stassen 
8. McLean 
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 نـادلر  يشـاخگ  مـدل سـه  . كـرد  نييتب يمدل مفهوم نيدر قالب چند توان يرا م يمنابع انسان ةتوسع يها هينظر تكامل
بـا  » آمـوزش «: دانـد  يم ـ يرا متشكل از سه مؤلفه اصـل  يمنابع انسان ةتوسع ن،ياديبن يها از چارچوب يكيعنوان  به) 1984(

مـدل،   ني ـا. يفراتر از الزامات شغل يبا تمركز بر رشد فرد» توسعه«و  يآت شغلبا تمركز بر » پرورش« ،يتمركز بر شغل فعل
  .داده است ليرا تشك يبعد يكردهاياز رو ياريبس يربنايز

 ،»يفـرد  ةتوسـع « يدي ـكل ةبا سه حـوز  ونديرا در پ يمنابع انسان ةتوسعارائه داد كه  يتر جامع مدل) 1989( لاگان مك
 دي ـاست كه با كپارچهي يفرايند يمنابع انسان ةتوسع ،ياز منظر و. كند يم فيتعر »يتوسعه سازمان«و  »يشغل ريمس ةتوسع«

  .دازدبپر يسازمان يو بهبود اثربخش ،يشغل شرفتيپ يرهايمس ي، طراحيفرد يها يستگيشا يزمان به ارتقا هم
بهبـود عملكـرد در    يهدفمند بـرا  يفرايند«را  يمنابع انسان ةتوسع انه،يعملكردگرا يكرديبا رو) 1995( سوانسون مدل
 يبلكه راهبرد ،يا هيحاش تيفعال كينه  يمنابع انسان ةتوسعمدل،  نيدر ا. كند يم فيتعر »يو سازمان يفرايند ،يسطوح فرد

  .شود يم يسازمان تلق يريپذ بتو رقا يور بهره يارتقا يبرا يمحور
 يهـا  ماننـد پـارك   اني ـبن دانـش  يهـا  در سـازمان  توسـعة منـابع انسـاني    يرا برا يمعاصر، الزامات خاص يها پژوهش

 يهـا  معنا كه برنامه نيمطرح است؛ بد يعنوان شرط اساس به »يراهبرد يكپارچگي«نخست، . اند كرده ييشناسا وفناوري علم
، 1نزيو كـال  گـل يگان ،يگاراوان، مـورل ( شوند يسازسو همسازمان  يها تيو مأمور يبا اهداف راهبرد ديبا توسعة منابع انساني

 دي ـبا اني ـبن دانـش  يها در سازمان يمنابع انسان ياست؛ ساختارها يدياز الزامات كل »يو چابك يريپذ انعطاف«دوم،  ).2001
سـوم،  . )1401 زاده، يو قربـان ي واعظ ـ ،يدنقويس ـ راد، عـدنان ( را داشـته باشـند   يط ـيمح راتيي ـبا تغ عيسر يسازگار ييتوانا

 مطـرح اسـت   يدي ـكل يانسـان  يهـا  هيجذب، پرورش و نگهداشـت سـرما   يجامع برا يكرديعنوان رو به »استعداد تيريمد«
محسوب  ياتياز الزامات ح» دانش تيريو مد يسازمان يريادگي«چهارم، ). 2020، 2تزيو اتزكوو يكلوفستن، آلباهار ن،يكادور(

  ).2021ژو، ( و كاربست دانش در سطح سازمان است ميخلق، تسه يبرا ييسازوكارها جاديكه مستلزم اشود  محسوب مي
سو و تعامل با صنعت و بازار از  كيارتباط با دانشگاه از (خود  ةدوگان تيموقع ليدل به يدانشگاه وفناوري علم يها پارك

 تي ـبـر اهم ) 2016( و مـونترو سـانچز   اي ـو زي ـد .كننـد  يم ـ جـاد يا انسـاني توسعة منابع  يرا برا ي، الزامات خاص)گريد يسو
. دارنـد  ديمراكز تأك نيدر ا يمنابع انسان تيريمد ياصل ياز كاركردها يكيعنوان  به ،»يدانش يوندهايپ جاديو ا يساز شبكه«

 ن،يپژوهشـگر، كـارآفر  (» چندگانـه  يهـا  نقـش  يفايا يبرا يانسان يروين يتوانمندساز«) 2017( و همكاران هان ن،يهمچن
) 2015( مهالوينراس گر،يد ياز سو. دانند يم يدانشگاه يها در پارك يمنابع انسان تيريفرد مد را از الزامات منحصربه) مشاور

  .كند يم ديمراكز تأك نيا توسعة منابع انساني يها در برنامه »يو تجار ياهداف دانشگاه انيتعادل م جاديا«بر ضرورت 

  پيشينة تجربي
وجـود   يها، مطالعـات انـدك   دانشگاه وفناوري علم يها در پارك يشده در مورد توسعة منابع انسان انجام يها پژوهش ةنيدر زم
  .شود ياشاره م 2در جدول  و مرتبط كياز مطالعات نزد يحال، در ادامه به برخنيبا ا. دارد
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1. Garavan, Morley, Gunnigle & Collins 
2. Cadorin, Klofsten, Albahari & Etzkowitz 
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 پيشينة پژوهش. 2جدول 

  
 كيو متمركز بر  نگر يصورت جزئ ها به پژوهش شتري، باول: سازد يرا آشكار م يخلأ اساس نيچند نه،يشيمند پ نظام مرور

. ندارنـد  يمنابع انسـان  تيريمد ةبه توسع كپارچهيجامع و  يكردياند و رو انجام شده يمنابع انسان تيريعد خاص از مدچند ب اي
و  يدگيچيكه پ ياند، در حال موجود صورت گرفته يها هيو با هدف آزمون نظر ياز منظر اثبات بيشتر ،دموجو يها ، پژوهشدوم
. نيـاز دارد  پردازانه هيو نظر ياكتشاف يكرديرو به ،يدانشگاه وفناوري علم يها در پارك توسعة منابع انساني ةديپدبودن  يبوم
 نيدر ا توسعة منابع انساني يامدهايگر، راهبردها و پ مداخله ،يا نهيزم ،يط عليشرا انيروابط م نييبه تب ي، كمتر پژوهشسوم

 يسـاز  يو فاقـد بـوم   انـد  اقتبـاس شـده   يغرب ينظر يها از چارچوب اغلب ،يداخل يها ، پژوهشچهارم. مراكز پرداخته است
 ري ـ، مطالعـه اخ پـنجم . هسـتند  راني ـا يدانشـگاه  وفناوري علم يها پارك يو ادار يساختار ،يفرهنگ يها يژگيمتناسب با و

 ني ـدر ا يمنـابع انسـان   تيرينظام مـد » توسعه يچگونگ« يبرا ياما پاسخ است؛ كرده ييرا شناسا ييها چالش يشناس بيآس
مند، در  نظام اديبن داده يپرداز هياز روش نظر يريگ ها، با بهره شكاف نيحاضر با هدف پر كردن ا پژوهش. دهد يمراكز ارائه نم

شـهر   يدانشـگاه  وفنـاوري  علـم  يهـا  در پارك توسعة مديريت منابع انساني يبرا يفرايندو  يجامع، بوم ييالگو يطراح يپ
زمـان   است كه بتوانـد هـم   يميپارادا يچندگانه و ارائه مدل يها مؤلفه انيروابط م نييپژوهش در تب نيا ينوآور. تهران است

  .كند نييمنسجم تب يرا در قالب امدهايگر، راهبردها و پ مداخله ،يا نهيزم ،يعل طيشرا

  شناسي پژوهش روش 
 ادي ـبن داده يپـرداز  هي ـنظر كردياست كه با استفاده از رو يفيو روش، ك تيو از نظر ماه يحاضر از نظر هدف، كاربرد پژوهش

 يهـا  يشناس ـ از روش يك ـي ،اديبن داده يپرداز هينظر .انجام شده است) 1998( 3نيشتراوس و كوربا افتيبر ره يمبتن مند نظام
 .موجـود  شياز پ يها هياست، نه آزمون نظر» ها از دل داده هينظر ديتول«آن،  ياست كه هدف اصل يفيدر پژوهش ك نياديبن
مفروضه استوار است كه  نيدارد و بر ا شهير نيمتقابل نماد و كنش ييكايآمر سميپراگمات يدر مكاتب فلسف ،يشناس روش نيا

صـورت   بـه  دي ـبا هي ـنظر كـرد، يرو نيدر ا .دسازن يمعنا را م رامون،يو با جهان پ گريكديتعامل با  قياز طر يكنشگران اجتماع
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1. Ferguson & Fernández 
2. Pelagidis 
3. Strauss & Corbin 

  ياصل يها افتهي يشناسروش سال  پژوهشگران
بر  ،يا واسطه ريعنوان متغ جذب استعداد به يها تيفعال  يكم  2020  و همكاران نيكادور

  .داردمثبت  ريتأث توسعة پاركها و  عملكرد شركت
 ةتوسـع دانشگاه، صـنعت و دولـت در    يهمكار تياهم  يليتحل- يمرور  2015  1فرگوسن و فرناندز

  انسانيتوسعة منابع آموزش و  نينو يها مدل
  يشيمايپ  2008  2سيديپلاگ

  )شركت 100(
و عملكرد  دهي سازمان ،ها مستقر در پارك يها شركت

  .دارند يمنابع انسان ةدر حوز يكارآمدتر
 يحـاج  ،يخيمشـا  ،يميتسل ان،يپورسراج
  ختهيآم  1401  يو سلطان يزديغلام سر

  )يكم-يفيك(
در  هـا  تي ـشـدن حما  رايم: اند اشاره كرده كار سه راهبه 

 ةتوسـع  ،يابي ـكـانون ارز  جـاد يخـدمات، ا  ةكنار توسـع 
  يآموزش ينهادها
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 يپـرداز  هي ـروش نظر انتخـاب . ابـد يپژوهش، ظهـور   يعيها از بستر طب مند داده نظام ليو تحل يگردآور قيو از طر يياستقرا
توسعة  يبرا ييالگو ينخست، هدف پژوهش طراح: است ياساس ليدل نيبر چند يپژوهش، مبتن نيا يمند برا نظام اديبن داده

در  توسعة مديريت منابع انسـاني (دوم، موضوع پژوهش . شده نييتع شياز پ يها هياست، نه آزمون فرض مديريت منابع انساني
 ـ يكردهايكه روهاي زيادي دارد  يدگيچيپ ، چندبعدي است و)يدانشگاه اوريوفن علم يها پارك نيسـتند  قـادر   ،صـرف  يكم

 ياز روش ـ يري ـگ حوزه، ضـرورت بهـره   نيشده در ا يپرداز هيو نظر يبوم يسوم، فقدان الگو. را تبيين كنند ابعاد و روابط آن
 ـ طيشـرا (خـود   يميپارادا يبا الگو نيمند اشتراوس و كورب نظام كردي، روهارمچ. كند يم جابيرا ا ساز هيو نظر ياكتشاف  ،يعل

پـنجم،  . سـازد  يمختلف را فراهم م ـ يها مؤلفه انيروابط م نييو تب ييامكان شناسا ،)امدهايگر، راهبردها و پ مداخله ،يا نهيزم
عنوان  به(موجود  ياز دانش نظر يريگ ضمن بهره ،يريسو تف يتعامل يتا با نگاه دهد يبه پژوهشگر اجازه م يشناس روش نيا

  .ابديكنندگان دست  مشاركت يذهن يتجارب و معان قي، به درك عم)ساز حساس ميمفاه
در لايـة فلسـفة پـژوهش، رويكـرد     . شناسي اين پژوهش بر اساس مدل پياز پژوهش سـاندرز انجـام شـد    طراحي روش

پديـدة   در خصـوص ذهني خبرگان  ناهايها و مع برداشت، ها ه؛ زيرا هدف پژوهش، درك عميق تجربشدتفسيرگرايي انتخاب 
در لاية رويكرد پژوهش، از رويكرد استقرايي استفاده شد؛ به اين معنا كه مفاهيم و مقولات نظـري از دل  . مورد مطالعه است

 .ندشدهاي تجربي استخراج  داده

گـر،   اي، مداخلـه  وابط ميان شرايط علي، زمينهمند بود كه امكان شناسايي ر بنياد نظام پردازي داده راهبرد پژوهش، نظريه
هـاي   روش پژوهش كيفي، افق زماني پژوهش مقطعي و محيط انجام پـژوهش، پـارك  . سازد راهبردها و پيامدها را فراهم مي

 .دانشگاهي كشور بود وفناوري علم

 يهـا  در پارك يفناور ةو توسع يمنابع انسان تيريمد ةكارشناسان ارشد و خبرگان فعال در حوز ران،يپژوهش مد ةجامع
 بـه  يابي، بـا هـدف دسـت   يبرفة گلولاز روش  يريگ و با بهره صورت هدفمند كنندگان به مشاركت. بود يدانشگاه وفناوري علم

  :كنندگان عبارت بودند از انتخاب مشاركت يارهايمع. انتخاب شدند ها دگاهيحداكثر تنوع د
 ؛يدانشگاه وفناوري علم يها در پارك يتيريمد اي يياجرا تيفعال ةسابقسال  5حداقل  داشتن: يتجربه عمل  
 يها حوزه اي يفناور تيريمد ،يمنابع انسان تيريمرتبط با مد يدانشگاه لاتياز تحص يبرخوردار: يدانش تخصص 

  ؛مرتبط
 پوشـش   يبـرا ) ارشد يكارشناس ،يانيم تيريمد ،يعال تيريمد( ياشتغال در سطوح مختلف سازمان: نقش چندگانه

  ؛متنوع يها دگاهيد
 ؛شهر تهران يها مختلف وابسته به دانشگاه وفناوري علم يها در پارك تيعضو: يتنوع سازمان  
 در  يانسـان  يروي ـو نگهداشـت ن  يابيجذب، آموزش، توسعه، ارز يهافرايندبا  ميمستق يريدرگ: هافرايندبا  ييآشنا

  .ها پارك
 يشناخت تيجمع يها يژگيكنندگان قرار داشت و نه و مشاركت يو دانش تخصص يا حرفه هاي هپژوهش بر تجرب تمركز

ادامه  يبه اشباع نظر يابيتا دست يريگ نمونه فرايند. در متن ارائه شد يفيو توص يصورت كل به ياطلاعات فرد رو، نيآنان؛ ازا
مصـاحبه   12مهم پـس از انجـام    نيا. نشد منجر يا و مقولات تازه ميمفاه ديبه تول ،ديجد يها معنا كه مصاحبه نيبد افت؛ي

   .شدمحقق  قيعم
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مصاحبه بـر اسـاس اهـداف پـژوهش و بـا مـرور        هاي سؤال. يافته بود ارساخت ها، مصاحبة نيمه ابزار اصلي گردآوري داده
رضـايت   ها بـا  مصاحبه. شدهاي اوليه، اصلاح و تكميل  پژوهش، متناسب با تحليل فرايندادبيات نظري تدوين شد و در طول 

 .سازي شد صورت كامل پياده كنندگان انجام و پس از ضبط، به آگاهانة مشاركت

مند اشتراس و كـوربين انجـام    بنياد نظام پردازي داده ها و بر اساس رويكرد نظريه زمان با گردآوري آن ها هم تحليل داده
 .شدمحوري و انتخابي استفاده در اين راستا، از سه مرحلة كدگذاري باز، ). 1998، نياشتراوس و كورب( شد

ايـن  . خط بررسي و كدهاي اوليـه اسـتخراج شـد    به صورت خط ها به هاي حاصل از مصاحبه در مرحلة كدگذاري باز، داده
 .ندشدبندي  كدها از طريق روش مقايسة مداوم پالايش و در قالب مفاهيم اوليه دسته

هـا بـر    شدند و روابط ميان آن دهي سازماناصلي  هاي همقول شده در قالب در مرحلة كدگذاري محوري، مفاهيم استخراج
 .گر، راهبردها و پيامدها تبيين شد اي، شرايط مداخله اساس الگوي پارادايمي شامل شرايط علي، شرايط زمينه

در مرحلة كدگذاري انتخابي، با تمركز بر مقولة محوري پژوهش، تلاش شد روايت نظري منسـجمي از پديـدة توسـعة    
سـازي   هاي نظـري نهـايي از طريـق يكپارچـه     دانشگاهي ارائه شود و گزاره وفناوري علمهاي  ت منابع انساني در پاركمديري

 .مقولات شكل گيرد

افـزار امكـان    ايـن نـرم  . اسـتفاده شـد   كيـودا  مكس افزار هاي كيفي، از نرم و تحليل داده دهي سازمانمنظور مديريت،  به
تحليـل   فراينـد را فراهم ساخت و به افزايش دقـت و شـفافيت    ها هها و استخراج مقول دادهمند، مقايسة مداوم  كدگذاري نظام

 پذيري، تأييدپذيري و قابليت اعتماد استفاده شد ها، از معيارهاي باورپذيري، انتقال منظور اطمينان از اعتبار يافته به. كمك كرد
 هـا، مقايسـة مـداوم مفـاهيم و     كننـدگان، بررسـي مسـتمر داده    مشـاركت بازبيني نتايج توسط برخي ). 1985، و گوبا نكلنيل(

  .شده براي افزايش روايي و پايايي پژوهش بود مستندسازي دقيق مراحل پژوهش از جمله اقدامات انجام

 ي پژوهشها يافته

هاي  به شناسايي مؤلفه پرسش اصلي پژوهش كه. بنياد استفاده شد آوري شده از نظرية داده هاي جمع وتحليل داده براي تجزيه
پردازد، محوريت اصلي مراحل كدگذاري را  هاي شهر تهران مي هاي علم وفناوري دانشگاه توسعة مديريت منابع انساني پارك

   .دهد تشكيل مي

  كدگذاري باز 
ي، و نظرپـور ي موسـو  ،يوحـدت  ،يسـلگ فرد و همكاران به نقـل از   دانايي(شود  ها با كدگذاري باز آغاز مي تحليل داده فرايند
 .شود ها كشف مي ها در داده ها و ابعاد آن ها شناسايي، ويژگي ي تحليلي است كه با آن مفهومفرايندكدگذاري باز . )81: 1400

شـده بـا يكـديگر     مفـاهيم اسـتخراج  . گذاري شدند ها بررسي و رويدادها برچسب كدگذاري باز، داده فراينددر اين پژوهش، در 
ترتيب، مفاهيم مرتبط با توسعة منابع انساني  بدين. ندشدبندي  ها دسته ها در قالب مقوله ها و تفاوت مقايسه و بر اساس شباهت

هايي از كدهاي اين مرحله در جـدول   نمونه. باز به پايان رسيدهاي علمي و فناوري دانشگاهي شناسايي و كدگذاري  در پارك
  .ارائه شده است 3
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 آمده از مصاحبه در مرحلة كدگذاري باز هايي از كدهاي به دست نمونه. 3 جدول

 كدگذاري باز هامتن مصاحبه

معطـوف   هاي دانشگاهي بـه دانشـجويان و دانشـگاهيان،    ازجمله موارد توسعة منابع انساني معرفي پارك
 ).1شونده  مصاحبه(محوري دانشجويان و دانشگاهيان است  كردن توجه به ايده

 پردازي تشويق ايده

طور مداوم ياد بگيريم، دانـش و تجربيـات خودمـون را بـا      براي رسيدن به موفقيت، ضروري است كه به
اسـتفاده كنـيم   هايمـان   سـازي بـراي بهبـود مهـارت     ديگران به اشتراك بگذاريم و از آمـوزش و شـبكه  

 ).3شونده  مصاحبه(

 سازي آموزش شبكه

هـاي پايـه و قـوانين     نيازها را از خارج بگيريم كه از ما جلوترند، ولي در اجرا بيايم بـر اسـاس زيرسـاخت   
 ).5شونده  مصاحبه(خودمون اجرا كنيم 

 ها حل سازي راه بومي

 ها تشكيل شوراي عالي پارك ).8شونده  مصاحبه(گيري عالي  ها، شوراي پارك بشود شوراي تصميم در پارك

ها يعنـي كـاملاً    بشود ملاك عمل پارك وفناوري علمهاي  نامة مالي معاملاتي منطقة سه ويژة پارك آئين
ها را در زمينة پرسنلي استخدامي، تشويقي، مالي، حقوقي، درآمدي، اختصاصي، عمومي كـاملاً وارد   پارك

 ).8شونده  مصاحبه(آئين نامة مالي معاملاتي خودشان كنند 

نامة معاملاتي ويژة  توجه به آيين
 ها پارك

كنه تا اعضـاي   اين روش كمك مي. تونه مفيد باشه دانشگاهي خيلي ميهاي  مربيگري گروهي در پارك
. هـاي جديـد يـاد بگيـرن     تيم بتونن با هم همكاري كنن، تجربياتشون رو به اشـتراك بذارنـد و مهـارت   

شه كه افراد بيشتر با هم ارتباط برقرار كـنن و احسـاس تعلـق بيشـتري بـه       گري گروهي باعث مي مربي
 ).11شونده  مصاحبه(كنه  ين در نهايت به بهبود عملكرد كلي پارك كمك ميگروه داشته باشن كه ا

  مربيگري گروهي
 )كار تيمي(

  
صـورت خلاصـه ارائـه     هـا بـه   از مصـاحبه  يك ـي يها داده لياز تحل يا باز، نمونه يكدگذار فرايند يساز منظور شفاف به

و معمـولاً   ميكن ـ يبرگـزار م ـ  يصورت عمـوم  ها را به ما آموزش«: كرد انيكننده ب ، مشاركت)PA1(اول  ةدر مصاحب. شود يم
 ةس ـيمقا ةدر مرحل. شد ييشناسا »رهدفمنديغ يها آموزش« هيكد اول عنوان عبارت به نيا. »ستيافراد ن يشغل ازيمتناسب با ن

منابع  تيريمد يها چالش« ةمقول ليذ ت،يو در نها شد عيتجم »يآموزش يازسنجيضعف در ن«كد در قالب مفهوم  نيمداوم، ا
 هـاي  هها، مقول كامل داده ليصورت مستقل انجام شد و پس از تحل ها به مصاحبه يتمام يبرا فرايند نيا. قرار گرفت »يانسان
  .شداستخراج  يينها

 كدگذاري محوري 

هاي  راري رابطه بين مقولههدف اين مرحله، برق. بنياد است پردازي داده وتحليل در نظريه كدگذاري محوري مرحلة دوم تجزيه
اي يـا   كدگذاري محوري مبتني بر تمركز و تعيين يك مقوله به عنوان مقولـة هسـته  . توليدشده در مرحلة كدگذاري باز است

و همكـاران بـه نقـل از     فرد ييدانا(شوند  فرعي به آن ارتباط داده مي هاي هعنوان مقول به ها همركزي است و سپس ساير مقول
هاي مستخرج از كدگذاري باز تحت شش دسته شامل  رو طي كدگذاري محوري، مقوله از اين). 81: 1400 ،و همكاران يسلگ

 كدگـذاري محـوري  . گر، راهبردها و پيامدها قرار گرفتنـد  اي، شرايط مداخله علي، شرايط زمينه ، شرايط )پديده(مقولة محوري 

ها بيشتر  استفاده از اين شيوه كدگذاري محوري در. گيرد ها صورت مي رسشها و طرح پ باز، از طريق مقايسه كدگذاري مانند
بـا  . رود شـده مـي   مورد توجه است و به سوي كشف روابط و ربط دادن مقولات به يكديگر در راستاي يك پارادايم سـوگيري 

  :ترتيبات يادشده و در اين تحقيق، ابعاد الگوي پارادايمي تحقيق به شرح ذيل است
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  كدگذاري محوريمرتبط با  ميها و مفاه مقوله .4جدول  
 كلي  مقولة فرعي  مقولة مفاهيم اصلي

و عـدم  ض تنـاق  ين،قـوان  يمنعطـف نبـودن دانشـگاه در اجـرا    : يروپاگ دست نيقواعد و قوان
  .نيقوان بيتصو يناكارآمد و طولان فرايندي، ريپذ انعطاف

كم ساختار  يسازگار، يسازمان يها چارتمنطبق نبودن : ها پارك يو سازمان تيريساختار مد
حاكم بر  يروكراسوب ،فيو تداخل وظا يكار يمواز، ها دانشگاه رمنعطفيساختار غ ،با اهداف

  .يمنابع انسان
نداشتن استقلال  ي،ريگ ميوجود مراكز متعدد تصم، يسالار وانيد تيحاكم: ها استقلال پارك

 .عمل

  موانع ساختاري
 و اداري

علي
يط 

شرا
 

عدم وجود  ا،ه نبودن بودجة پارك يكاف ي،به بودجة دولت يوابستگ: و كمبود بودجه يوابستگ
 .يمنابع مال نيمتنوع نبودن تأم ل،مستق بودجة

  يموانع اقتصاد
 يو منابع مال

 ي،ابيكارمنـد  متمركز بودن م،استخدا يها بودن روش كنواختي: و استخدام نشيجذب، گز

  .همصاحب يها تهينبودن كم يا حرفه ،رويبودن جذب ن نييپا
 يتوجه كم ي،رتخصصيغ و كساني يها آموزش، يآموزش يازسنجيضعف ن: آموزش و توسعه
  .به آموزش مستمر

 ،نامتناسب با عملكـرد  پاداش ،عملكرد يابيناقص ارز يها ستميس: عملكرد و پاداش يابيارز
  .ها منصفانه نبودن پاداش

نـابرابر در   يهـا  فرصـت ي، به منـابع انسـان   كيراستراتژينگاه غ: يشغل يو ارتقا يزير برنامه
  .يشغل رينشدن مس ميترس، ارتقا

 .يشغل تيبودن رضا نييپا ي،ضعف تعهد سازمان: يشغل تيتعهد و رضا

 هاي مديريت منابع انساني چالش

  .رتگيفرهنگ حما نشدن نهينهاد ،ناكارآمد يو ادار يفرهنگ كار: ناكارآمد يفرهنگ سازمان
 كـرد يبـه رو  يتـوجه  كـم  ي،سـتم يرسيو غ يرتخصصينگاه غ: يحاكم بر منابع انسان ميپاردا
  .يستميس

 هاي فرهنگي و اجتماعي چالش

  .يتجربه سازمان روشن از فيفقدان تعار ،هافرايندمستند نبودن : دانش و تجارب تيريمد
 يعـدم آشناسـاز   ،اسـتعدادها  ينشدن بانك اطلاعات هيته :بانيپشت يها رساختيضعف در ز

 .ها تيكاركنان با مسئول

  يفرايندمشكلات 
 و دانشي

ارتباطـات،   جـاد يو ا يسـاز  و دانـش، شـبكه   يانتقـال فنـاور   ،يمـال  نيو تأم يگذار هيسرما
  ينياز كارآفر تيحما ها، ينوآور يساز يتجار

 يبخش خصوص يهمكار
 يها عوامل مربوط به شركت(

   )يخصوص
 يا نهيزم طيشرا

 يهـا  تي ـحما ،يو همكـار  يساز شبكه ،يقاتيتحق يها رساختيو استعدادها، ز يمنابع انسان
  .يدانشگاه يو راهبردها ها استيس ،ينيو كارآفر يفرهنگ نوآور ،يو ادار يمال

  عوامل
  يدرون دانشگاه

 ـ نيب يهمكار  يهـا  وميكنسرس ـ ،يقـات يتحق يهـا  شـبكه  ،يا چندرشـته  يهـا  پـروژه  ،يالملل
  .تبادل دانشجو و استاد يها برنامه ،يدانشگاه

  عوامل
  يدانشگاه نيب

از  يبانيپشـت  ،ياتيمال لاتيتسه ،يبه همكار قيو مقررات، تشو يگذار استيس ،يمال تيحما
 يهـا  برنامـه  دار،ي ـپا يهـا  ياز نـوآور  تي ـحما ها، رساختيز ةتوسع ،يآموز آموزش و مهارت

  .ينوآور ستمياكوس جاديا ،يدر انتقال فناور ليتسه ،يقيتشو
 طيشرا  دولت

خله
مدا

 گر 

و توسـعه،   قي ـتحق ر،يي ـتغ تيريمد ،يو همكار يميآموزش مداوم، كار ت ت،يو خلاق ينوآور
  .بازار، اتصال با صنعت يازهايپاسخ به ن

 يروين يريپذ انطباق زانيم
  يانسان
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 كلي  مقولة فرعي  مقولة مفاهيم اصلي

گسترده، منـابع و خـدمات    يساز به شبكه ازيمتفاوت، ن يازهايمتنوع، ن يها به تخصص ازين
  رجوع تنوع ارباب  .ايپو يمتنوع، فرهنگ سازمان

ها، ارتباط و تعامـل بـا    پارك يجامعه بر فرهنگ سازمان يها و ارزش هافرهنگ، اعتقاد ريتأث
  .يجوامع محل

 ياجتماع يفرهنگ يها مؤلفه
  يرانيا ةجامع

 تيريمـد  ،ينـوآور  سـتم ياكوس ةفناورانه، توسع ينيكارآفر ،يفناور يساز يباز، تجار ينوآور
نـرم،   يهـا  مهـارت  ةتوسع ،يسازمان يچابك ر،يپذ سكير يگذار هيسرما دار،يپا ةدانش، توسع

  .و توسعه قياز تحق يبانيپشت

و اهداف  ها يمش تفاوت خط
 ها سازمان ريها نسبت به سا پارك

كاركرد  ةنحو تي، اهم)ها كاركنان تازه وارد با اهداف پارك يسازسو هم( نگيتوجه به آنبورد
 ةدر هم ـ يپرداز دهيا قيپارك به اتاق فكر، تشو ليها، تبد با اهداف پارك ييسو همسازمان، 
ــســطوح، ا ــســاختار دا جاددي ــ يا رهي ــا ،يو افق ــزوم  يفرهنــگ ســازمان يارتق ــه، ل متعهدان
مراتب پارك، ارج نهادن به زمان  فرهنگ تعامل در سلسله يارتقا لم،رقابت سا يساز فرهنگ
 يزي ـر لـزوم توجـه بـه برنامـه     ،يمشـاركت  يزي ـر اهـداف، لـزوم توجـه بـه برنامـه      نييدر تع
، آمـوزش مسـتمر   كاركنـان  يهـا، لـزوم آمـوزش تخصص ـ    حـل  راه يساز يمحور، بوم مسئله

، كاركنـان بـه   يم ـيت كـار ، آمـوزش  كاركنـان بـه   يا و حرفه يفرد ة، آموزش توسعكاركنان
 ،يساز و بالعكس، آموزش چابك يدر ساعات كار كاركنانآموزش  تال،يجيد يآموزش فضا

ها و پارك، ارتبـاط   شركت ني، ارتباط بكاركنان يلزوم آموزش تخصص ،يساز آموزش شبكه
ها، ارتبـاط   پارك يدانشگاه نيها، ارتباطات ب پارك يدانشگاه ها با صنعت، ارتباط درون پارك

 ـ يها ميت ليلزوم ارتباط و تشك ،يانسان دوست يةروح جيترو ،يجهان جامعا مب  ،يا رشـته  نيب
  .انيها به دانشگاه پارك يها، معرف پارك ريملحق شدن با سا

مختص  يفرهنگ سازمان
بر آموزش و  يها مبتن پارك

  ارتباط

 ةمقول
حور

م
 ي

 يا و حرفـه  يفـرد  ةتوسع، آموزش كاركنان، آموزش مستمر كاركنان يلزوم آموزش تخصص
در  كاركنـان آمـوزش   تـال، يجيد ي، آموزش فضـا كاركنانبه  يمي، آموزش كار تكاركنانبه 

آمــوزش  ،يســاز آمــوزش چابــك تــال،يجيد يعكس، آمــوزش فضــارو بــ يســاعات كــار
  .يساز شبكه

  آموزش جيترو

دها
هبر

را
 

 يسـاز  يتجـار  شيافـزا  گـر،  تي ـحما يارتقاء فرهنگ سازمان ت،يو خلاق يپرداز دهيا قيتشو
خلاقانـه،   يهـا  آموزش و ارتقاء مهارت ةارائ نو و خلاقانه، يها دهيا يبرا يده پاداش ها، دهيا

  .مؤثر يو رهبر يبانيپشت گر،يد يبهبود ارتباط با واحدها ،يمشاركت و همكار جيترو

  يپرداز  دهيا جيترو
  تيو خلاق

 يدانشـگاه  ارتبـاط درون  ،ينـوآور  يمراكـز و نـواح   جـاد يا ان،يها به دانشـگاه  پارك يمعرف
ها، ارتبـاط   پارك يدانشگاه نيارتباط ب ،يا رشته نيب يها ميت ليها، لزوم ارتباط و تشك پارك

حاضر در پارك،  يها شركت نيارتباط ب شيها، افزا و دوره ناريسم يبرگزار ،يبا مجامع جهان
هـا و افـراد در    ن شـركت ها، ارتباط پارك با صنعت، مشاركت داد پارك ريسا بهملحق شدن 

  .ها پارك يساز ميو تصم يريگ ميتصم

  ها ارتباطات پارك تيتقو

 ـ تيريداشتن مد اسـتخدام و   ةبرنام ـ نياز اسـتخدام، تـدو   شيدانش، دستورالعمل آموزش پ
 سـتم يس سـم يمكان فيتعر ،يكار فرايند ةريدر زنج يانسان يروين يهماهنگ روها،يانتصاب ن

  .ها مختص پارك هيو تنب قيتشو يالگوها فيرجوع، تعر ارباب يمند تيرضا

و  هافرايندو آموزش  نيتدو
  يانسان يرويالگوها به ن

 يهـا  كاركنان، در نظر گرفتن پـاداش  يرفاه تيبهبود وضع ،يانسان يرويدستمزد ن شيافزا
كاركنـان، توجـه   نفس  هاعتمادب شيتوجه به خانواده كاركنان، افزا ،يمناسب، دادن پاداش مال

  .كاركنان يها دهيبه ا

   ييافزا زهيانگ
  رواني -يماد

 ريوپـاگ  دسـت  نيهـا، حـذف قـوان    پـارك  يبرا يكيتفك ةبودج فيها، رد پارك ياستقلال مال
 يبـرا  يري ـگ ميتصم يعال يشورا ليها به دانشگاه، تشك پارك يكاهش وابستگ ،يدانشگاه
  .ها پارك ةژيو ينامه معاملات نييها، عمل بر طبق آ پارك

  ها استقلال پارك شيافزا
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 يهـا  صـندوق  جاديا ،يپرداز دهياز ا تيحما يبرا يپژوهش و فناور يها طرح صندوق جاديا
هـا،   پـارك  ةهـا در مجموع ـ  از فناوران، سهامدار كردن افراد و شـركت  تيحما يبرا يتيحما
  .وفناوري علمباشگاه  جاديا ها، دهيا يساز يتجار شيافزا

  ها پارك يمال تيبهبود وضع

جـذب و نگهداشـت    ،يمحصولات و خـدمات، رشـد اقتصـاد    تيفيبهبود ك ،ينوآور شيافزا
  يانسان يروين يور بهره يارتقا  .يريپذ رقابت يبالاتر، ارتقا يشغل تياستعدادها، رضا

يپ
دها

ام
  

و  يهمكــار ،يفنــ يهــا مهــارت ةآمــوزش و توســع ،ينيبــه كــارآفر اقيو اشــت ينيكــارآفر
 يفـرد  ةتوسع ،يمنابع انسان ةدانش و توسع تيرينوآورانه، مد يفرهنگ سازمان ،يساز شبكه

  .رييتغ تيريعملكرد، مد تيريمد ،يتعهد سازمان ،يا و حرفه
  يانسان يروين يتوانمندساز

اسـتعدادها، فرهنـگ    تيريمـد  ،يا حرفـه  ةو توسـع  يزير برنامه ،يكار با تخصص فن يروين
مـداوم،   ةو توسـع  قي ـتحق ،يزندگـ توازن كار ،يدانش و تكنولوژ تيرينوآورانه، مد يسازمان

 ،يدانـش و انتقـال تكنولـوژ    تيريمـد  ،يرهبر ةعملكرد، توسع يريگ تنوع و اندازه تيريمد
 تيريمد زه،يانگ تيريمد ،يفرهنگ سازمان ةكاركنان، توسع يندسازارتباطات، توانم تيريمد
  .راتييتغ

  يمنابع انسان ةتوسع

  
گـر،   مداخله طيشرا ،يا نهيزم طيشرا ،يعل طيپژوهش حاضر شامل شرا ياز اركان الگو كيهر  نييبخش، به تب نيا در

  :شود يپرداخته م امدهايراهبردها و پ ،يمقوله محور

   يعل طيشرا
 جـاب يو ضـرورت توجـه بـه آن را ا    گذارنـد  يمورد مطالعه اثر م ـ ةديكه بر پد شود ياطلاق م يبه مجموعه عوامل طيشرا نيا
 ـ طيشـرا  ها، افتهيبر اساس ). 1998 ن،ياشتراوس و كورب( كنند يم موانـع   ،يو ادار يشـامل پـنج دسـته موانـع سـاختار      يعل

 يو دانش ـ يفراينـد و مشـكلات   يو اجتمـاع  يفرهنگ ـ يها چالش ،يمنابع انسان تيريمد يها چالش ،يو منابع مال ياقتصاد
و  راد است كه با پـژوهش عـدنان   يدانشگاه ريوپاگ و قواعد دست نيسنگ ياز بوروكراس يحاك يو ادار يموانع ساختار. است

 اسـت كـه   يكمبـود منـابع مـال    و يبـه بودجـه دولت ـ   ديشد يشامل وابستگ يموانع اقتصاد. دارد خواني هم )1401( همكاران
جـذب   يهافراينـد شـامل   يمنـابع انسـان   تيريمـد  يهـا  چـالش . انـد  كـرده  ديبر آن تأك زين) 1401( و همكاران انيپورسراج

 ـ يهـا  افتـه يعملكرد است كـه بـا    يابيناقص ارز يها و نظام يا رحرفهيغ ) 1403(ي رسـتاق  يو نجف ـ زرجـو ه، سـوت  پـور  يقل
 ـ طيشـرا  گرياز د زين يو دانش يفرايندو مشكلات  يو اجتماع يفرهنگ يها چالش. ستسو هم توسـعة منـابع   مـؤثر بـر    يعل

  .ها هستند در پارك انساني

   يا نهيزم طيشرا
سـه دسـته   ). 1998 ن،ياشـتراوس و كـورب  ( دهند يها در آن رخ م ها و واكنش كه كنش آورند يرا فراهم م يبستر طيشرا نيا

 يهمكـار . شـد  ييشناسـا  يدانشـگاه  نيو عوامل ب يدانشگاه عوامل درون ،يبخش خصوص يشامل همكار يا نهيزم طيشرا
عوامـل  . هاسـت  پـارك  يهـا  تي ـتوسعه فعال ساز نهيزم ،يساز بكهو ش يفناور انتقال ،يگذار هيسرما قياز طر يبخش خصوص

 ـ . شـود  يم ـ يو فرهنگ نـوآور  يقاتيتحق يها رساختيز ،يشامل منابع انسان يدانشگاه درون بـا   زي ـن يدانشـگاه  نيعوامـل ب
  .كنند يكمك م يتعاملات علم تيبه تقو ،يا چندرشته يها و پروژه يالملل نيب يها يهمكار



  
  

   1404 ، زمستان4، شماره 15مطالعات منابع انساني، دوره  73 

 
 

  گر  مداخله طيشرا
پنج دسـته شـامل نقـش    ). 1998 ن،ياشتراوس و كورب( كنند يراهبردها عمل م ةمحدودكنند اي گر ليعنوان تسه عوامل به نيا

رجـوع   و اهداف و تنـوع اربـاب   ها يمش تفاوت خط ،يو اجتماع يفرهنگ يها مؤلفه ،يانسان يروين يريپذ انطباق زانيدولت، م
) 1401( و همكـاران  انيبـا پـژوهش پورسـراج    هـا،  يگـذار  اسـت يو س يمـال  يها تيحما قياز طر تنقش دول. شد ييشناسا
 اني ـبن دانـش  يهـا  در سـازمان  يديو آموزش مداوم، از الزامات كل يشامل نوآور يانسان يروين يريپذ انطباق. دارد خواني هم

  .رگذارنديتأث يبر فرهنگ سازمان زين يو اجتماع يفرهنگ يها مؤلفه. است

   يمحور ةمقول
 ييشناسـا  يمحـور  ةعنوان مقول به» بر آموزش و ارتباطات يمبتن يدانشگاه وفناوري علم يها پارك ةژيو يسازمان فرهنگ«

 ني ـدر ا يمنـابع انسـان   تيريمـد  ةآن است كـه توسـع   انگريب افتهي نيا. شوند يم دهي سازمانحول آن  ها، همقول ريشد كه سا
 يهـا  عنـوان ارزش  و ارتباطـات مـؤثر را بـه    يسازمان يريادگياست كه آموزش مستمر،  يفرهنگ يساز نهينهاد ازمنديمراكز، ن
 ،يپـرداز  دهي ـا قي، تشـو )نـگ يآنبورد(وارد  كاركنان تـازه  يسازسو همفرهنگ شامل  نيا ياصل يها مؤلفه. كند يتلق يمحور

كـه بـر نقـش    ) 1403( زاده يقربـان  وي اض ـيف زلـو، يعز با پـژوهش  افتهي نيا. است يمشاركت يزير و برنامه يافق يساختارها
  .ستا سو همدارد،  ديتأك ينوآور يفضا جاديدر ا يفرهنگ سازمان

  راهبردها 
 ها،فراينـد الگوهـا و   نيارتباطـات، تـدو   تي ـتقو ت،ي ـو خلاق يپـرداز  دهي ـا جيآمـوزش، تـرو   جيهفت دسته راهبرد شامل ترو

و  انيآمـوزش بـا پورسـراج    جيتـرو . شد ييشناسا يمال تيها و بهبود وضع استقلال پارك شيافزا ،يروانـ   يماد ييافزا زهيانگ
 دي ـتأك زهي ـانگ جاديو ا يكه به توانمندساز) 2015( 1و دولبون شيبا اولر يپرداز دهيا جيوتر. دارد خواني هم) 1401( همكاران

با  زيها ن استقلال پارك شيافزا. دارد خواني هم )1401( و همكاران انيارتباطات با پژوهش پورسراج تيتقو. ستسو همدارند، 
  .ستا سو هماند،  ها دانسته پارك تيموفق يديكل يرهايرا از متغ يو ادار يمال قلالكه است) 2016( و همكاران كسيگاد

  امدهايپ
 يحاصـل از اجـرا   جيعنوان نتـا  به يمنابع انسان ةو توسع يانسان يروين يتوانمندساز ،يور بهره يشامل ارتقا امديسه دسته پ 

را مطـرح   يور و بهـره  يمنابع انسان ةتوسع نيب ميمستق ةكه رابط) 1989( لاگان با مك يور بهره يارتقا. شد نييراهبردها تب
  .ستسو هم) 2021(با ژو  يمنابع انسان ةو توسع) 1995(با سوانسون  يتوانمندساز. دارد خواني همكرده، 

  كدگذاري انتخابي
حاصـل   يها مقوله يها، تمام برآمده از داده يةنظر نييها و تب مقوله يينها يساز كپارچهيبا هدف  ،يانتخاب يكدگذار ةرحلدر م

 ـ كي ـمنسجم حـول   يميپارادا يالگو كيدر قالب  يباز و محور ياز مراحل كدگذار . شـدند  دهـي  سـازمان  يمحـور  ةمقول
 ييرا شناسـا  يمحور ةمقولكه تلاش كرد  ،يتجرب يها مستمر به داده زگشتمداوم و با ةسيپژوهشگر با استفاده از روش مقا

 ـ  ني ـبر ا. مورد مطالعه داشته باشد ةديپد حيتوض يرا برا ينييتب تيظرف نيشتريكه ب اي ؛ مقولهكند فرهنـگ  « ةاسـاس، مقول
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Ulrich & Dulebohn 
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مقولـه،   ني ـا. شد ييشناسا يعنوان محور اصل به» و ارتباط بر آموزش يمبتن يدانشگاه وفناوري علم يها پارك ةژيو يسازمان
در  يمنـابع انسـان   تيريمـد  ةاسـت كـه توسـع    تي ـواقع ني ـا انگري ـو ب دهد يحاضر را شكل م اديبن داده هينظر يمركز ةهست
 يريادگياست كه آموزش مستمر،  يمتك يسازمان يفرهنگ يساز نهيو نهاد يريگ بر شكل ،يدانشگاه وفناوري علم يها پارك
هـا   پـارك  ط،يشـرا  ني ـمواجهـه بـا ا   در. كنـد  يم ـ يتلق ـ يعنوان ارزش محور را به يانسان يها يستگيشا يو ارتقا يسازمان

 ياجرا امديقرار دارند و پ يمحور ةمقول تيتقو يدر راستا ماًيكه مستق رنديگ يم شياز راهبردها و اقدامات را در پ يا مجموعه
  .شود يم انينما يو سازمان يفرد يامدهايراهبردها در قالب پ نيا

كـه در آن، فرهنـگ    شـد  منجـر  ادي ـبن داده يميپـارادا  يالگـو  كي يريگ به شكل يانتخاب يكدگذار ةمجموع، مرحل در
صـورت   را بـه  امـدها يراهبردهـا و پ  ط،يشـرا  يتمـام  ،يعنوان محور اصـل  به و ارتباط بر آموزش يها مبتن پارك ةژيو يسازمان

 وفنـاوري  علـم  يهـا  در پـارك  يمنابع انسـان  تيريمد ةتوسع يبرا يعنوان چارچوب نظر به تواند يو م كند يم نييتب كپارچهي
  .داده شده است شينما 1موردنظر در شكل  يميمدل پارادا. رديمورد استفاده قرار گ يدانشگاه

  
  يدانشگاه وفناوري علم يها در پارك يمنابع انسان تيريمد ةتوسع يبرا يجامع يالگو .1شكل 
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  بحث 

دانشـگاهي شـهر تهـران، بـا      وفنـاوري  علمهاي  پژوهش حاضر با هدف طراحي الگوي توسعة مديريت منابع انساني در پارك
نفـر از خبرگـان ايـن     12هاي حاصل از مصاحبه با  تحليل داده. مند انجام شد بنياد نظام پردازي داده گيري از روش نظريه بهره

گـر، مقولـة محـوري،     اي، شـرايط مداخلـه   شرايط علـي، شـرايط زمينـه   (ة اصلي مقول 6مقولة فرعي و  24حوزه، به شناسايي 
 .شود ها تحليل مي صورت مشروح تبيين و روابط ميان آن در ادامه، هر يك از اين اركان الگو به. منجر شد) راهبردها و پيامدها

  هاي نياز به توسعه ريشه: شرايط علي
گذارنـد و ضـرورت توجـه بـه آن را ايجـاب       كه بر پديدة مورد مطالعه اثر ميشود  شرايط علي به مجموعه عواملي اطلاق مي

هاي پژوهش نشان داد كه پنج دسته شرايط علي، ضرورت توسعة مديريت منـابع   يافته). 1998، نياشتراوس و كورب(كنند  مي
  :اند دانشگاهي را ايجاد كرده وفناوري علمهاي  انساني در پارك

هـا و فقـدان    وپاگير، ساختار مديريتي نامتناسب با اهداف پارك مل قواعد و قوانين دستموانع ساختاري و اداري شا .1
ايـن يافتـه بـا    . گيري، حكايت از بوروكراسي سـنگين و سـاختارهاي غيرمنعطـف دانشـگاهي دارد     استقلال تصميم

و غيرمنعطف، مانعي  مراتبي دارد كه نشان دادند ساختارهاي سلسله خواني هم )1401( و همكاران راد عدنانپژوهش 
همچنـين، مطالعـة اخيـر در    . كنند هاي منابع انساني در بخش دولتي ايجاد ميفرايندپذيري  جدي در مسير انعطاف
هاي  هاي اصلي نظام مديريت منابع انساني در پارك عنوان يكي از آسيب هاي ساختاري را به همين حوزه نيز چالش

  . دانشگاهي شناسايي كرده است وفناوري علم
موانع اقتصادي و منابع مالي شامل وابستگي شديد به بودجة دولتي، ناكافي بودن منابع مالي و نبود تنوع در تـأمين   .2

ايـن يافتـه بـا    . هاي جدي براي جذب، نگهداشت و توانمندسازي نيروي انساني ايجاد كرده اسـت  مالي، محدوديت
عنـوان   ها و دولت بـه  ها به دانشگاه تگي مالي پاركست كه بر وابسسو هم )1401( و همكاران انيپورسراجپژوهش 

  .اند هاي ساختاري تأكيد كرده يكي از چالش
هاي تخصصي و  اي، كمبود آموزش هاي جذب و استخدام غيرحرفهفرايندهاي مديريت منابع انساني در قالب  چالش .3

دهنـده ضـعف در    نشـان  شـغلي،  يهـاي ارتقـا   هاي ناقص ارزيابي عملكرد و نـابرابري در فرصـت   مستمر، سيستم
بـه   ،نيز در پژوهش خود) 1403( گر و كشته يقاسم فه،يصفرلو، وظ. كاركردهاي اساسي مديريت منابع انساني است

  .اند رابطه مستقيم ناكارآمدي نظام جبران خدمت با كاهش رضايت شغلي و افزايش نرخ ترك خدمت اشاره كرده
ني ناكارآمد، نگرش غيرسيستمي به منابع انساني و ضـعف در  هاي فرهنگي و اجتماعي شامل فرهنگ سازما چالش .4

نيز بر نقش فرهنگ سازماني در ايجاد ) 1404(ي ميو ابراه دوست يليليان، دامغان. مستندسازي و انتقال دانش است
هاي غيرحمايتگر، مانعي جدي در مسير توسـعة سـازماني    اند كه فرهنگ اند و نشان داده فضاي نوآوري تأكيد كرده

  .شوند حسوب ميم
ها، فقدان بانك اطلاعاتي استعدادها و ضعف در آشناسـازي  فرايندي و دانشي شامل مستند نبودن فرايندمشكلات  .5

نيـز بـر اهميـت مـديريت دانـش و      ) 2021(ژو . عنوان موانعي زيرساختي شناسايي شدند ها، به كاركنان با مسئوليت
هـاي دانشـي را يكـي از موانـع اصـلي يـادگيري        ان زيرسـاخت نقش آن در توسعة منابع انساني تأكيد كرده و فقد

  .سازماني دانسته است
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  گيري پديده بسترهاي شكل: اي شرايط زمينه
 ن،ياشـتراوس و كـورب  (دهنـد   هـا در آن رخ مـي   هـا و واكـنش   كنند كه كنش اي، موقعيت يا بستري را ايجاد مي شرايط زمينه

  :پژوهش شناسايي شداي در اين  سه دسته شرايط زمينه). 1998
سـازي و ايجـاد    گذاري و تـأمين مـالي، انتقـال فنـاوري و دانـش، شـبكه       همكاري بخش خصوصي شامل سرمايه .1

نيز بر اهميت پيوند  )2016(و مونترو سانچز  ايو زيد. ها و حمايت از كارآفريني است سازي نوآوري ارتباطات، تجاري
  .اند سعة منابع انساني تأكيد كردههاي نوآوري و توفرايندبا بخش خصوصي در تسهيل 

سـازي و همكـاري،    هـاي تحقيقـاتي، شـبكه    دانشگاهي شامل منابع انسـاني و اسـتعدادها، زيرسـاخت    عوامل درون .2
هان، تانـگ و  . ها و راهبردهاي دانشگاهي است هاي مالي و اداري، فرهنگ نوآوري و كارآفريني و سياست حمايت

توانمندسازي نيروي انساني و ارتقاي كارآفريني در محيط دانشـگاهي برجسـته   نقش اين عوامل را در ) 2017( ژائو
  .اند دانسته

هاي  هاي تحقيقاتي، كنسرسيوم اي، شبكه هاي چندرشته المللي، پروژه هاي بين دانشگاهي شامل همكاري عوامل بين .3
اهميت اين تعاملات در توسـعة  بر  )2015( فرگوسن و فرناندز. هاي تبادل دانشجو و استاد است دانشگاهي و برنامه

  .اند هاي نوين آموزش و پرورش منابع انساني تأكيد كرده مدل

  كننده عوامل تعديل: گر شرايط مداخله
اشـتراوس و  (كننـد   عنوان تسهيلگر يا محدودكننـدة راهبردهـا عمـل مـي     تري هستند كه به گر، عوامل عمومي شرايط مداخله

  :گر شناسايي شد لهپنج دسته شرايط مداخ) 1998 ن،يكورب
هـا، تـأثير    هـا، تسـهيلات ماليـاتي و توسـعة زيرسـاخت      گـذاري  هـاي مـالي، سياسـت    نقش دولت از طريق حمايت .1

 ـ يكفـر ال. ها دارد توجهي بر عملكرد پارك قابل هـاي دولتـي در موفقيـت     نيـز بـر اهميـت حمايـت     )2023( روو مل
  .اند تأكيد كرده وفناوري علمهاي  پارك

كنندة  يري نيروي انساني شامل نوآوري و خلاقيت، آموزش مداوم، كار تيمي و مديريت تغيير، تعيينپذ ميزان انطباق .2
ها را  توسعة مستمر شايستگي) 2001( و همكاران گاراوان. توانايي سازمان در پاسخ به نيازهاي متغير محيطي است

  .كنند هاي پويا معرفي مي پذيري در محيط شرط بقا و رقابت
هاي جامعه بر فرهنگ سازماني و تعامـل بـا    رهنگي و اجتماعي شامل تأثير فرهنگ، اعتقادات و ارزشهاي ف مؤلفه .3

دارد كه بـر تأثيرپـذيري فرهنـگ سـازماني از      خواني هم) 2000(اين يافته با پژوهش دنيسون . جوامع محلي است
  .كند بافت فرهنگي كلان تأكيد مي

سـازي   ها شامل مفاهيمي چـون نـوآوري بـاز، تجـاري     ها نسبت به ساير سازمان ها و اهداف پارك مشي تفاوت خط .4
هـاي   بر تمايز مأموريت )2020( و همكاران نيكادور. فناوري، كارآفريني فناورانه و توسعة اكوسيستم نوآوري است

  .اند نساني تأكيد كردههاي مديريت منابع افرايندو تأثير آن بر  وفناوري علمهاي  پارك
هاي متنوعي است كه مـديريت منـابع انسـاني را بـا      ها، خدمات و شبكه ها نيازمند تخصص رجوع پارك تنوع ارباب .5

بر ضرورت تطبيق راهبردهاي منابع انساني با نيازهاي متنوع  )2015( نراسيمهالو. كند هاي خاصي مواجه مي چالش
  .نفعان تأكيد كرده است ذي
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  فرهنگ سازماني مبتني بر آموزش و ارتباط: يمقولة محور
اشـتراوس و  (شـوند   مي دهي سازمانحول آن  ها هدهد كه ساير مقول بنياد را شكل مي مقولة محوري هستة مركزي نظرية داده

» دانشگاهي مبتني بر آمـوزش و ارتباطـات   وفناوري علمهاي  فرهنگ سازماني ويژة پارك«در اين پژوهش، ). 1998كوربين، 
اين يافته بيانگر آن است كه توسعة مديريت منابع انساني در اين مراكـز، بـيش از هـر    . عنوان مقولة محوري شناسايي شد به

سازي فرهنگي سازماني است كه آموزش مسـتمر، يـادگيري سـازماني، ارتباطـات مـؤثر و       گيري و نهادينه چيز، نيازمند شكل
  .هاي محوري تلقي كند عنوان ارزش هاي انساني را به اي شايستگيارتق

وارد با  سازي كاركنان تازهسو همتوجه به : اند از هاي اصلي اين فرهنگ سازماني عبارت ها نشان داد كه مؤلفه تحليل داده
افقي، ارتقاي فرهنگ تعامل در اي و  پردازي در همة سطوح، ايجاد ساختارهاي دايره ، تشويق ايده)آنبوردينگ(ها  اهداف پارك

 اين يافته با مدل توسعة سازماني دنيسون. ها حل سازي راه محور، و بومي ريزي مشاركتي و مسئله مراتب سازماني، برنامه سلسله
و  زلويعز همچنين،. است سو همداند،  كه فرهنگ سازماني را كليد موفقيت در جذب و حفظ نيروي انساني خلاق مي )2000(

نيز در پژوهش خود به نقش محوري فرهنگ سازماني در ايجاد فضاي نوآوري و تقويـت ارتباطـات تأكيـد    ) 1403( انهمكار
  .اند كرده

  دهنده به پديده هاي پاسخ كنش: راهبردها
كوربين، اشتراوس و (روند  كار مي راهبردها مجموعه تدابيري هستند كه براي مديريت، اداره يا پاسخ به پديدة تحت بررسي به

ها و اقـدامات اجرايـي    اي از كنش صورت مجموعه عنوان مفاهيم انتزاعي، بلكه به تنها به در اين پژوهش، راهبردها نه). 1998
  :سازي تبيين شدند قابل پياده

هـاي كـار تيمـي،     هـاي آموزشـي تخصصـي و مسـتمر، آمـوزش مهـارت       ترويج آموزش از طريـق برگـزاري دوره   .1
كه بر  )1984( شاخگي نادلر اين يافته با مدل سه. شود توانمندسازي ديجيتال محقق مي سازي و سازي، چابك شبكه

  .كند مي خواني هماهميت آموزش، پرورش و توسعه تأكيد دارد، 
هـاي   هاي نو، توسـعة مهـارت   دهي به ايده پردازي و خلاقيت با ايجاد فرهنگ سازماني حمايتگر، پاداش ترويج ايده .2

بر اين باورند كه توانمندسازي و  )2015( اولريش و دولبون. شود ميكت و همكاري عملياتي خلاقانه و تقويت مشار
  .كند شود، بلكه به تقويت برند سازماني نيز كمك مي وري مي تنها موجب ارتقاي بهره ايجاد انگيزه، نه

ل مـؤثر بـا صـنعت،    دانشـگاهي، تعام ـ  دانشگاهي و بـين  ها از طريق گسترش ارتباطات درون تقويت ارتباطات پارك .3
 و همكـاران  انيپورسـراج . يابـد  گيري تحقق مي ها در تصميم اي و مشاركت دادن شركت رشته هاي بين تشكيل تيم

  .اند نهادي در توسعة منابع انساني تأكيد كرده نيز بر اهميت تقويت ارتباطات بين) 1401(
هاي آموزشي، برنامة استخدام و  ن دستورالعملها از طريق طراحي نظام مديريت دانش، تدويفرايندتدوين الگوها و  .4

هـاي پـژوهش    ايـن راهبـرد بـا يافتـه    . شـود  رجـوع انجـام مـي    مندي اربـاب  انتصاب و تعريف سازوكارهاي رضايت
  .است سو همهاي جذب، آموزش و ارزيابي تأكيد دارد، فرايندشناسي كه بر ضرورت اصلاح  آسيب

دهي مالي، بهبود وضعيت رفاهي و  م جبران خدمت، افزايش دستمزد، پاداشرواني با بهبود نظاـ   افزايي مادي انگيزه .5
نيز بر اهميـت نظـام جبـران    ) 1403(گر  و كشته يقاسم فه،يصفرلو، وظ. شود هاي كاركنان محقق مي توجه به ايده

  .اند خدمت در افزايش رضايت و تعهد سازماني تأكيد كرده
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تگي بـه دانشـگاه، ايجـاد رديـف بودجـة تفكيكـي، حـذف قـوانين         ها از طريق كاهش وابس افزايش استقلال پارك .6
  . شود گير تخصصي دنبال مي وپاگير دانشگاهي و تشكيل نهادهاي تصميم دست

 وفنـاوري  علـم هـاي   استقلال مالي و اداري را از متغيرهـاي كليـدي موفقيـت پـارك     )2016(و همكاران  گاديكس .7
  .اند دانسته

هـاي پـژوهش و فنـاوري، حمايـت مـالي از فنـاوران و افـزايش         اندازي صندوق راهها با  بهبود وضعيت مالي پارك .8
بخشـي بـه منـابع مـالي را عامـل مهمـي در        تنوع) 2023(و همكاران  روي. شود ها عملياتي مي سازي ايده تجاري

  .اند ها معرفي كرده پايداري و موفقيت پارك

  نتايج حاصل از اجراي راهبردها: پيامدها
سـه  ). 1998اشتراوس و كوربين، (ج و دستاوردهاي حاصل از اجراي راهبردها در پاسخ به پديدة محوري هستند پيامدها، نتاي

  :دسته پيامد اصلي در اين پژوهش شناسايي شد
وري نيروي انساني با افزايش نوآوري، بهبود كيفيت محصولات و خـدمات، رشـد اقتصـادي، جـذب و      ارتقاي بهره .1

 )1989(لاگان  مك. انجامد پذيري سازماني مي ت شغلي بيشتر همراه است كه به رقابتنگهداشت استعدادها و رضاي
  .وري سازماني قائل است نيز رابطة مستقيمي ميان توسعة منابع انساني و ارتقاي بهره

اي، تعهد سازماني، مديريت تغييـر   هاي فني، توسعة فردي و حرفه توانمندسازي نيروي انساني شامل ارتقاي مهارت .2
 )1995( سوانسـون . شـود  ساز افزايش كـارآفريني و فرهنـگ سـازماني نوآورانـه مـي      سازي است كه زمينه شبكه و

  .كند ي و سازماني تعريف ميفرايندي هدفمند براي بهبود عملكرد در سطوح فردي، فرايندتوانمندسازي را 
زنـدگي، توسـعة رهبـري و    ـ   ازن كـار اي، مديريت دانش و تكنولوژي، تـو  ريزي حرفه توسعة منابع انساني با برنامه .3

نيـز بـر    )2021( ژو. كنـد  مديريت استعدادها همراه است كه به بهبود مستمر عملكرد و انگيزش كاركنان كمك مي
  .نقش مديريت دانش در توسعة پايدار منابع انساني تأكيد كرده است

  گيري نتيجه
وفناوري دانشگاهي شـهر تهـران و بـا     هاي علم در پارك پژوهش حاضر با هدف طراحي الگوي توسعة مديريت منابع انساني

هـا و چگـونگي    مسـئلة محـوري ايـن مطالعـه، تبيـين ابعـاد، مؤلفـه       . مند انجام شد بنياد نظام پردازي داده اتكا به روش نظريه
ر ايـن مراكـز بـود؛    گر با راهبردها و پيامدهاي توسعة مديريت منابع انساني د اي و مداخله كنش ميان شرايط عليّ، زمينه برهم

هـا بـه شناسـايي مقولـة      تحليل داده. اي كه بتوان تصويري پارادايمي و منسجم از منطق تحول در اين حوزه ارائه داد گونه به
مثابة هسـتة   انجاميد كه به» دانشگاهي مبتني بر آموزش و ارتباطات وفناوري علمهاي  فرهنگ سازماني ويژة پارك«محوري 

در اين چارچوب، شرايط عليّ در پنج دستة موانـع  . كنند يابند و معنا پيدا مي پيرامون آن سازمان مي ها هلنظري الگو، ساير مقو
هـاي فرهنگـي و اجتمـاعي و مشـكلات      هاي مديريت منابع انساني، چالش ساختاري و اداري، موانع اقتصادي و مالي، چالش

  :بندي شد صورت به صورت زير ي و دانشيفرايند
  دانشگاهي؛ دانشگاهي و عوامل بين شامل همكاري بخش خصوصي، عوامل درون ،اي زمينهشرايط 
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 هاي فرهنگـي و اجتمـاعي، تفـاوت     پذيري نيروي انساني، مؤلفه نقش دولت، ميزان انطباقشامل  ،گر شرايط مداخله
 ؛رجوع ها و اهداف و تنوع ارباب مشي خط

 ها، فراينـد و خلاقيـت، تقويـت ارتباطـات، تـدوين الگوهـا و       پـردازي  ترويج آموزش، تـرويج ايـده   ، شاملراهبردها
 ها و بهبود وضعيت مالي؛ رواني، افزايش استقلال پارك ـ افزايي مادي انگيزه

 وري، توانمندسازي نيروي انساني و توسعة منابع انساني سه سطح ارتقاي بهره ، شاملپيامدها. 

ي فراينـد دانشـگاهي،   وفنـاوري  علـم هـاي   ع انساني در پاركدهد كه تحول مديريت مناب اين آرايش مفهومي نشان مي
افزايي عناصر ساختاري، فرهنگي و راهبردي است عدي، تعاملي و مبتني بر همچندب. 

ها حاكي از آن است كه توسعة مديريت منابع انساني در اين مراكز مسـتلزم نگـاهي سيسـتمي و يكپارچـه اسـت؛       يافته
عنـوان   عد خاص، نظير آموزش يا جذب، بدون بازسازي و تقويـت فرهنـگ سـازماني بـه    ب اي كه تمركز صرف بر يك گونه به

هـاي   ويـژه در سـازمان   بـه  ،رو، تحـول فرهنـگ سـازماني    از اين. تواند به نتايج پايدار و اثربخش بينجامد كانون مركزي، نمي
مـدت و بلندمـدت    هاي ميان تلقي شود و در افق بر، تدريجي و نيازمند تعهد راهبردي ي زمانفرايندعنوان  بايد به ،بنيان دانش
سـالارانه دانشـگاهي و افـزايش اسـتقلال مـالي و اداري       همچنين، كاهش وابستگي به ساختارهاي ديـوان . شودريزي  برنامه
هـاي   در كنـار ايـن مؤلفـه   . آيـد  شـمار مـي   نيازي اساسي براي اجراي موفق راهبردهاي توسعة منابع انساني به ها، پيش پارك

هـاي مـادي و روانـي، در جـذب،      زمان بر انگيـزه  اختاري، طراحي نظام جبران خدمت منصفانه و عملكردمحور با تأكيد همس
سـازي در سـطوح    بـرآن، توسـعة ارتباطـات و شـبكه     افـزون . كنـد  ايفا مـي  نقشي كليدي نگهداشت و شكوفاسازي استعدادها

هـاي توسـعة منـابع     منزلة يك راهبرد محوري در سياست بايد به ،يالملل دانشگاهي، صنعت و مجامع بين دانشگاهي، بين درون
 .انساني نهادينه شود

دانشـگاهي بـا هـدف افـزايش      وفنـاوري  علمهاي  گذاري، بازنگري در قوانين و مقررات حاكم بر پارك در سطح سياست
ت علوم، تحقيقـات و فنـاوري و   استقلال عمل، تدوين سند راهبردي توسعة منابع انساني با مشاركت نهادهايي همچون وزار

هـاي توسـعة منـابع انسـاني و تنظـيم       معاونت علمي و فناوري رياست جمهوري، ايجاد رديف بودجـة مسـتقل بـراي برنامـه    
در سطح اجرايي، استقرار . ها، از جمله اقدامات ضروري است هاي معاملاتي و استخدامي متناسب با ماهيت اين پارك نامه آيين

هاي آموزشي تخصصي و مبتني  پروري، برگزاري دوره ت استعداد شامل جذب، پرورش، نگهداشت و جانشيننظام جامع مديري
پردازي و نوآوري، طراحي مسيرهاي پيشـرفت شـغلي شـفاف و اسـتقرار      بر نيازسنجي، ايجاد سازوكارهاي تشويقي براي ايده

شده  بيني ساز تحقق راهبردهاي پيش تواند زمينه ، ميدرجه 360هاي كليدي و بازخورد  نظام ارزيابي عملكرد مبتني بر شاخص
دانشگاهي، تقويت پيونـد بـا صـنعت و بخـش      وفناوري علمهاي  هاي تخصصي ميان پارك همچنين، ايجاد كنسرسيوم. باشد

 .افزايي دانشي را ارتقا خواهد داد سازماني و هم المللي، ظرفيت يادگيري بين هاي بين خصوصي و توسعة همكاري

خـلأ موجـود در    ،)هـاي مسـتقل   نه پـارك (دانشگاهي  وفناوري علمهاي  نظري، اين پژوهش با تمركز بر پارك جنبةاز 
شناسـايي  . مند تبيـين كـرده اسـت    صورت نظام هاي نهادي و ساختاري خاص اين مراكز را به ادبيات را پوشش داده و ويژگي

محوري، فهمـي نـو از نقـش فرهنـگ در توسـعة منـابع انسـاني        عنوان مقولة  فرهنگ سازماني مبتني بر آموزش و ارتباط به
گر با راهبردهـا و پيامـدها در قالـب     اي و مداخله دهد و تبيين روابط ميان شرايط عليّ، زمينه بنيان ارائه مي هاي دانش سازمان

سازي مفاهيم و  اين، بوميافزون بر . آورد هاي مشابه فراهم مي الگويي پارادايمي، چارچوبي نظري براي تحليل و طراحي نظام
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بنـدي   المللي در بستر فرهنگي و اداري ايران، بر غناي نظري ادبيات داخلي افزوده و بـا صـورت   الگوهاي رايج در ادبيات بين
 .هاي اجرايي براي هر راهبرد، پيوندي معنادار ميان نظريه و عمل برقرار ساخته است مؤلفه

ماهيت كيفي و مقطعي مطالعه، اگرچه امكان درك . يي نيز مواجه بوده استها با وجود اين، پژوهش حاضر با محدوديت
تمركز جغرافيايي بر شهر تهـران، محـدوديت   . كند ها را محدود مي پذيري آماري يافته عميق پديده را فراهم ساخت، اما تعميم

شـمار   ، از ديگـر قيـود پـژوهش بـه    ها به شرايط فرهنگي و زماني موجود در دسترسي به برخي مديران ارشد و وابستگي يافته
سـازي معـادلات    شده از طريق مـدل  شود در مطالعات آتي، اعتبارسنجي كمي الگوي ارائه بر اين اساس، پيشنهاد مي. روند مي

هاي دانشگاهي و غيردانشگاهي صورت پذيرد، مطالعات  هاي تطبيقي ميان پارك ساختاري در سطح ملي انجام گيرد، پژوهش
اي در  هـاي نـوآوري منطقـه    هاي نوين و اكوسيسـتم  رسي تحول فرهنگ سازماني طراحي شود و نقش فناوريطولي براي بر
همچنين، مقايسة الگـوي پيشـنهادي بـا تجربـة كشـورهاي      . هاي توسعة منابع انساني مورد واكاوي قرار گيرد موفقيت برنامه

در مجموع، ايـن پـژوهش بـا ارائـة الگـويي بـومي،       . رساندتواند به غناي تحليلي و ارتقاي قابليت تعميم آن ياري  پيشرو مي
سازي راهبردي در حـوزة توسـعة مـديريت     پردازي و تصميم هاي ميداني، گامي مؤثر در جهت نظريه مند و مبتني بر داده نظام

 .شود دانشگاهي محسوب مي وفناوري علمهاي  منابع انساني در پارك

  منابع
 يياي ـپو لي ـتحل). 1401(مژگان ي، و سلطان يعلي، زديغلام سر يحاج ي؛نقيعلي، خيمشا؛ ديسع محمدي، ميتسل ؛وشيدار، انيپورسراج

  .269-247 ،)50(13 ،يراهبرد تيريمطالعات مد. رانيا وفناوري علم يها پارك يدر ساختار منابع انسان تينظام حما

 سـالارانه  سـته يشا يرفتـار سـازمان   يري ـگ شـكل  فرايند يواكاو). 1404(عباس  ديسي، ميفاطمه و ابراه، دوست يليل ؛نيحس، انيدامغان
 .59-29 ،)3(15 ،يمطالعات منابع انسان. اديبن داده يةبراساس نظر

تهـران،  . وري سـازماني  توسعة منـابع انسـاني و بهـره   ). 1401(زاده، منصور  ذوالفقاري زعفراني، رشيد؛ محمديان ساروي، محسن و قلي
  . نوآوران دانش: انتشارات

 ييناب؛ مبنا يمنابع انسان يتعال يالگو يطراح). 1400( رهوشنگيامي، و نظرپور نيالد نجم ديسي، موسو ؛حجتي، وحدت ؛زهراي، سلگ
  .93-74 ،)1(25 ،رانيدر ا تيريمد يها پژوهش. يدر بخش دولت يمنابع انسان يجهت سنجش درجه ناب

: متخصـص  يانسـان  يروي ـنگهداشـت ن  يزش ـيچارچوب انگ). 1403( يعبدالعل، گر محمد و كشتهي، قاسم ؛زهرا، فهيوظ ؛رزاديش، صفرلو
  .179-148 ،)3(14 ،يمطالعات منابع انسان. بيفراترك كرديرو

از  يمنـابع انسـان   تيريمـد  يهافرايند يشناس بيآس). 1401(االله  وجه ،زاده يرضا و قربان ي،واعظ ي؛علريم ي،دنقويس ؛مژگان ،عدنان راد
  .36-5 ،)55(15 ،يعموم تيريمد يها پژوهش. يدر بخش دولت اديبن داده يا مطالعه:  يريپذ منظر انعطاف

مطالعـات منـابع   . انيبن دانش يها در شركت يسازمان يآور  ارائه مدل تاب). 1403(اله  وجه، زاده يمرجان و قرباني، اضيف ي؛مهد، زلويعز
  .147-118 ،)3(14 ،يانسان

-81 ،)20(6 ،يو حسـابدار  تيريمـد  نينو يپژوهش يكردهايرو .در عملكرد سازمان يمنابع انسان تيرينقش مد). 1401( ليع يقصور
91.  
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 ـ يمنابع انسان تيريعوامل مؤثر بر مد ييشناسا). 1403( دريحي، رستاق يشبنم و نجف، زرجو ؛اله رحمت، پور سوته يقل بـر   دي ـبـا تأك  يمل

  .55-29 ،)2(14 ،يمطالعات منابع انسان. يمنابع انسان يها چالش
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