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Human resource management (HRM) in academic science and technology parks 

(STPs) plays a vital role in fostering the growth and advancement of these institutions. 

This study aimed to develop and validate a pathology model of the HRM system 

processes in STPs affiliated with universities in Tehran. The present research is 

applied-developmental in purpose and descriptive-survey in data collection 

methodology. A mixed-methods exploratory research design was employed to achieve 

the objectives. The participants of the qualitative part comprised HRM experts, 

managers, and specialists from Tehran's academic STPs, with 12 individuals selected 

via purposive sampling. The population of quantitative part included managers, deputy 

managers, and HRM specialists from these STPs, with 96 participants chosen through 

convenience sampling. Data collection instruments consisted of semi-structured 

interviews and a researcher-developed questionnaire. Thematic analysis using 

MAXQDA software was applied for qualitative interview analysis, while partial least 

squares (PLS) regression via Smart PLS was utilized for quantitative analysis. Findings 

revealed that the pathology model comprises one primary level: process-related 

challenges. These include HRM pathologies in: Recruitment and selection, Training, 

Development, Performance management, Job analysis, Awareness-building and 

promotion, HR planning. The study concludes that STPs in Tehran universities face 

systemic HRM challenges, necessitating organizational transformation in this domain. 

Keywords: Process pathologies, Science and Technology Parks (STPs), Human 

Resource Management (HRM). 
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 شرفتیدارد که به توسعه و پ یاتیح یتیمسئول یدانشگاه یعلم و فناور یهادر پارک یمنابع انسان تیریمد

نظام  یندهایفرا شناسی¬ یآس یالگو یمطالعه با هدف ارائه و اعتبارسنج نی. اکندیاماکن کمک م نیا

حاضر از نظر  ۀ. مطالعگرفتشهر تهران صورت  یهادانشگاه یو فناورعلم  یهاپارک یمنابع انسان تیریمد

 یابیدست یبود. برا یشیمایپ-یفیها توصداده یگردآور ۀویو از نظر ش یاتوسعه -یهدف پژوهو کاربرد

شامل  یفیکنندگان بخو کمشارکت ۀاستفاده شد. جامع یاکتشاف ختهیبه هدف از طرح پژوهو آم

نفر  12شهر تهران بود که  یدانشگاه یورعلم و فنا یهاپارک یو کارشناسان منابع انسان رانیخبرگان، مد

معاونان و کارشناسان  ران،یشامل مد یدر بخو کمّ یآمار ۀهدفمند انتخاب شدند. جامع یریگبا روش نمونه

در دسترس  یریگنفر با روش نمونه 96شهر تهران بود که  یدانشگاه یعلم و فناور یهاپارک یمنابع انسان

 لیتحل یساخته بود. برامحقق ۀو پرسشنام ساختارمندمهین ۀمصاحب هادهدا ید. ابزار گردآورانتخاب شدن

از روش حداقل  یو در بخو کمّ MAXQDAمضمون و نرم افزار  لیاز روش تحل یتخصص یهامصاحبه

در  ها یالگو آس نینشان داد که بر اساس ا هاافتهیاستفاده شد.  Smart PLSافزار و نرم یمربعات جزئ

استخدام  یها یاست و  شامل آس یندیفرا یها یآس یاست. سطح اصل یسطح اصل کی یمدل حاو نیا

 هیتجز ،یعملکرد منابع انسان تیریمد ،یمنابع انسان ۀتوسع ،یآموزش منابع انسان ،یمنابع انسان نویو گز

در  یتار. با جسشودیم یمنابع انسان یزری¬و برنامه یمنابع انسان یو ارتقا یبخشیمشاغل، آگاه لیو تحل

شهر تهران  یها-دانشگاه یو فناورعلم  یهااستناد کرد که پارک توان¬یگرفته مصورت شناسی¬ یآس

بخو از  نیو به تحول در ا کنند¬یدست و پنجه نرم م یمنابع انسان تیریدر مد یدرمجموع، با مشکلات

 دارند. ازیسازمان خود ن

 .یمنابع انسان تیریمد ،یعلم و فناور یهاپارک ،یندیفرا یها یآسکلیدواژگان: 

 2201-2717 شاپای الکترونیکی:   
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 مقدمه

متعدد از جمله  نفعانیتعامل ذ یبرارا  ایزمینهکه  چرا ،دارند ینقو محور ینیکارآفر یهاستمیاکوس تیدر تقو یفناور و علم یهاپارک

انواع مختلفی . (Cadorin et al., 2020) آورندیفراهم م یعلم یهاپارک ریمراکز رشد )انکوباتورها( و سا ،یدولت ی، نهادهاهاشرکتها، دانشگاه

ی هاپارکی صنعتی مبتنی بر علم، هاپارکی تحقیقاتی، هاپارک، مراکز نوآوری، هاتکنوپلی فناوری، هاپارکی علمی، هاپارکمانند  هاپارکاز 

 ی دانشگاهی اهمیت بسیاری دارندفناور و علمهای پارکدر این بین،  .(Al-Kfairy & Mellor, 2023) تحقیقاتی دانشگاهی و غیره وجود دارند

(Lecluyse et al., 2019) .شوند و هدف ی یا پشتیبانی میاندازراهای اغل  توسط یک کالج یا دانشگاه ی دانشگاهی منطقهفناور و علمهای پارک

 ,Xiong & Li) هاستردهای علمی و فناوری دانشگاهها، صنعت و ترویج صنعتی شدن دستاوها شکستن موانع بین دانشگاهاولیۀ این پارک

 ,.Poursarrajian et al) اهمیت بسزایی داردآنها ، منابع انسانی هستندی یکی از نهادهای اصلی فناور و علمهای پارک کهییآنجا از .(2022

2022). 

است  یاز افراد یامجموعه. منابع انسانی (Ribeiro et al., 2016)شود ترین منابع آن سازمان محسوب میانسانی هر سازمان از مهم منابع

این منابع  بر منابع انسانی، مدیریت علاوه .(Yang & Lee, 2000)دهند یم شکلاقتصاد را  ای صنعت ،یسازمان، بخو تجار کیکار  یرویکه ن

عنوان دارایی سازمان شود، باید بهبر این نکته تأکید دارد که سرمایه انسانی که در هر سازمان استفاده می. مدیریت منابع انسانی داردنیز اهمیت 

 ها در ارتباط استهایی است که با مدیریت افراد در سازمانطور جامع شامل تمام فعالیته هزینه محسوب شود. مدیریت منابع انسانی بهو ن

(DeGeest et al., 2017) .ها نیروهای انسانی با استعداد زیرا در این مکان ،یاتی استفناوری بسیار ح و های علممدیریت منابع انسانی در پارک

به  یفناور و علم یهادر پارک یمنابع انسان تیریمد .(Mulvaney & Hurd, 2015)شوند های فناوری و نوآوری جمع میو متخصص در زمینه

 . (Skowron-Grabowska, 2020) پردازدیم یآموزش یهافرصت ۀعملکرد و ارائ یابیبازخورد، ارز ۀارائ قیبهبود عملکرد کارکنان از طر

وجود دارد، مانند لزوم برقراری روابط  یفناور و علمهای های متعددی در مدیریت پارک، باید توجه داشت که مشکلات و چالوحالنیا با

 میهای علمدیریت استعداد در پارک ،(Albahari et al., 2017; Löfsten & Klofsten, 2024) هادانشگاههای علمی و دوجانبه بین پارک

(Cadorin et al., 2021)مالی ، مدیریت منابع محدود (Cadorin et al., 2020) یاورفن و علمهای پارک، مدیریت عملکرد (Dabrowskade & 

de Faria, 2020) ،رویکردهای ارزیابی استاندارد نبودنی و فناور و علمهای ناهمگونی پارک (Poonjan & Tanner, 2020) ، پیچیدگی ارزیابی

 شکاف میان دانو نظری و کاربردی و لزوم ایجاد ارتباط بیشتر بین دانشگاه و صنعت، (Ferrara et al., 2016)فناوری  و علمهای عملکرد پارک

(Gursel, 2014) نیروهای قدیمی و مقاوم در برابر تغییر و مهاجرت و ترک که ، کمبود منابع انسانی شایسته، کاهو اثربخشی عملکرد، وجود

 ,Javdankherad & Yarahmadi) و مداخله را ضروری ساخته است شناسی این حوزه و اقدام برای بهبودپژوهو در حوزۀ منابع انسانی، آسی 

2024) . 

 ,Eryilmaz)نشوند، ممکن است سازمان را از رشد و توسعه بازدارند  رفعموقع شکلاتی هستند که اگر بهم های مدیریت منابع انسانیآسی 

و فناوری دانشگاهی امری بسیار حیاتی و اساسی است. اغل ، های علم شناسی نظام مدیریت منابع انسانی در پارکبدون شک، آسی . (2018

های شود. این فرایند با شناسایی و ارزیابی آسی عنوان گام اول و حساس در بهبود عملکرد سازمان در نظر گرفته میشناسی سازمانی بهآسی 

سرعت به سمت نابودی های مناس  برای آنها ارائه نشود، سازمان بهحلدرستی شناسایی نشوند و راهها بهشود. اگر این آسی موجود آغاز می

  .(Walsh et al., 2019) آن را شتاب خواهد داد رود و روند فروپاشیمی

https://portal.issn.org/resource/ISSN/2717-2201


 شهر تهران یهادانشگاه یو فناورعلم  یهاپارک یمنابع انسان تیرینظام مد یندهایفرا یشناسبیآس یارائه الگو 

 

که  ی راطور کامل واکنو نشان دهد و مسائلنتواند به یمنابع انسان تیریممکن است مدسازمان ضعف  و نقاط ها یسآبدون شناخت 

ابزار  کیعنوان به یعلم و فناور یهاپارک یمنابع انسان تیریدر مد یشناس یکند. آس تیریصورت مناس  مدبه ،دیایب ویممکن است پ

)مانند  یمنابع انسان تیریمد نظامموجود در  یهاو ضعف یمشکلات اساس ،یشناس یبا آس نقاط ضعف را شناسایی کند. تواندیم یصیتشخ

 رانیبه مد یشناس یس. آشوندیم ییو ...( شناسا یدر استخدام و اشتغال، مسائل فرهنگ سازمان یوربهره نبود ایکمبود  ها،ها در فرایندنقص

 ریتأث نیشتریکه ب یبر نقاط توانندیمآنها   ،یترت ندیاصلاحات مشخص کنند. ب یبرا تیو اولو تیتا نقاط ضعف را بر اساس اهم کندیکمک م

ارائه دهند.  یمنابع انسان تیریبهبود مد یبهبود را برا یهاراهبردها و طرح توانندیم رانینقاط ضعف، مد قیبا شناخت دق. تمرکز کنند ،را دارند

آنکه  به توجه با. (Yang & Lee, 2000)باشد  دیجد یهااستیس ای یها، ساختار سازمانآموزش ها،در فرایند راتییممکن است شامل تغامر  نیا

دارند،  مهمی ای نقومنطقه مختلف نهادهای با تعامل و طریق مدیریت منابع انسانی از بنیاددانو اقتصاد شبکۀ در یفناور و علمهای پارک

 Walsh) از نظر اهمیت و هم ماهیت تعاملی آن ضروری است هم ی دانشگاهیفناور و علم هایپارکشناسی نظام مدیریت منابع انسانی آسی 

et al., 2019). 

 ,.Mirahmadi et al., 2022; Safari et al., 2015; Shajie et al) شناسی منابع انسانیهای زیاد در حوزۀ آسی رغم اجرای پژوهوعلی

2021; Zeraatkar et al., 2021)چنان که باید به این حوزه اجتماعی، آن نهادهای از یکی عنوانبه و فناوری دانشگاهی های علم، در پارک

و فناوری  های علمشناسی مدیریت منابع انسانی در پارکآسی ها و شناسایی چالو های محدودی نیز که دربارهپرداخته نشده است و پژوهو

را در ، برخی از متغیرهای رفتار سازمانی (Askari Malsheikh, 2014; Evans & Keogh, 2004; Stanković & Gocić, 2009) اندانجام شده

اند. در پژوهو حاضر تلاش سطحی به این مهم پرداخته صورتبهیا بر اساس مدل خاصی و  قرار داده نظر مدارتباط با مدیریت منابع انسانی 

شناسی فرایندهای نظام مدیریت منابع انسانی شده است تا با اجرای یک پژوهو اکتشافی که مشخصاً به ارائه و اعتبارسنجی الگوی آسی 

رکردن خلأ پژوهشی موجود در ارتباط با های علم و فناوری دانشگاهی متمرکز است، گامی در جهت پپردازد و بر کارکنان ستادی پارکمی

  موضوع مذکور برداشته شود.

های علم و ها و مسائل موجود در مدیریت منابع انسانی پارکنظری، با تبیین چالو لحاظاز  .1: دارداین پژوهو از دو منظر اهمیت 

رویکردهای  ۀعملی، با ارائ نظراز  .2دهد. ها قرار میفناوری دانشگاهی، اطلاعات ارزشمندی را در اختیار مدیران و مسئولان این مجموعه

. نظر به اهمیت موضوع و شکاف پژوهشی آوردکاربردی، زمینه را برای اعمال تحولات بنیادین در فرایندهای مدیریت منابع انسانی فراهم می

ی فناور و علمهای طور مشخص در پارکبه سانیمنابع ان های نظام مدیریتفرایندشناسی آسی  موجود در این مطالعه، کوشو شد تا الگوی

شناسی فرایندهای نظام مدیریت منابع دهد که الگوی آسی های شهر تهران ارائه شود. مطالعۀ حاضر به این پرسو کلیدی پاسخ میهدانشگا

 های شهر تهران چگونه است؟و فناوری دانشگاههای علم انسانی در پارک

 موضوع هنیشیو پ اتیبر ادب یمرور

راهکارهایی برای مدیریت اثربخو نیروی انسانی  ۀمیلادی معرفی شد و هدف اصلی آن ارائ 1980 ۀمفهوم مدیریت منابع انسانی از اواسط ده

شده هایی منسجم و طراحیگیری از نظامها بدون بهرهبدیهی است که سازمان. (Mandegary & Koulak, 2020) بود هاعملکرد سازمان یو ارتقا

در این  .شده دست یابندتعیینهای خود را تداوم بخشند و به اهداف بلندمدت از پیوکه با یکدیگر هماهنگ باشند، قادر نخواهند بود فعالیت

 های سازمانی، نظامترین نظاممند به سازمان و عوامل مؤثر بر آن است. یکی از مهمهای سازمانی مستلزم نگاهی نظام، طراحی نظامخصوص

ترین مزیت رقابتی ترین دارایی نامشهود و اصلی. منابع انسانی مهمدارد عملکرد سازمان نقشی بنیادین یمدیریت منابع انسانی است که در ارتقا
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 Naghdi)ای تلقی کردفرایندهای توسعه ۀوری کلیکیفی و بهره ۀعنوان پایه و اساس توسعشود و باید آن را بهها و کشورها محسوب میسازمان

et al., 2023) .افراد توانمند باشند یاها همواره در تلاش برای جذب، حفظ و ارتقاهمیت منابع انسانی موج  شده است تا سازمان (Namdari 

Pejman, 2024)در طول زمان دچار آسی  نشودطور مستمر بازبینی و بازسازی . با این حال، در صورتی که نظام مدیریت منابع انسانی به ،

شناسی این نظام، نخست باید به این نکته توجه داشت که شود. برای آسی های تحولی سازمان با دشواری مواجه میخواهد شد و تحقق برنامه

شناسی نظام مدیریت منابع انسانی . آسی (Safari et al., 2015)شود در اصل وضعیتی است که مانع دستیابی سازمان به اهدافو می« مشکل»

شود و م آغاز مییعلا ۀزا در این نظام است. فرایند آشکارسازی نواقص و عوامل مخرب از طریق مشاهدبه معنای شناسایی علل و عوامل آسی 

شناسی نظام اقع شود. افزون بر این، آسی تواند در جهت بهبود کلی ساختارهای سازمانی مؤثر ویابد؛ این فرایند میتا رفع کامل آنها ادامه می

ضمن شناخت وضعیت موجود،  تا دهدآورد که به مدیران امکان میمدیریت منابع انسانی چارچوبی کارآمد برای تعامل با نیروی انسانی فراهم می

 .(Ravanpaikar et al., 2022) کنندریزی های آتی نیز برنامهبرای رفع کاستی

تواند مانعی در مسیر تحقق اهداف های مرتبط با آن نیز میها، مخاطرات و عدم قطعیتبا وجود مزایای فراوان منابع انسانی برای سازمان

های منابع انسانی باشند. فرایندی که امکان شناسایی، تحلیل، کنترل مؤثر ریسکها باید قادر به شناسایی و مدیریت رو، سازمانباشد. از این

های خاص کند، درواقع به شناخت ریسککاهو ریزش نیروهای ماهر را فراهم می منظوربهپیامدهای منفی و پیشنهاد اقدامات پیشگیرانه 

 .منابع انسانی اشاره دارد

های علم شناسی نظام مدیریت منابع انسانی در پارکآسی  دربارهتوجه اما قابل ،اتی پراکندهدهد که مطالعمرور ادبیات پژوهو نشان می

 ۀفناوری دانشگاهی در مرحل و های علمپارک (Henriques et al., 2018) است. از نظر هنریکویس و همکارانو فناوری دانشگاهی صورت گرفته 

اند؛ در بازار رقابتی امروز، جذب و نگهداشت نیروی انسانی مستعد هایی نظیر حفظ استعدادهای ماهر مواجهبرداری و توسعه با چالوبهره

های پذیری از چالوخطرایجاد محیطی حامی نوآوری، کارآفرینی و  (Hobbs et al., 2017) رود. از نظر هابز و همکارانمیشمار ضرورت حیاتی به

شود، اما مستلزم تحول ساختاری عال محققان و دانشجویان در فرایند نوآوری میشود. این محیط موج  مشارکت فها محسوب میاساسی پارک

وری، فنا و های علمهای عمده در پارکیکی از چالو که معتقدند (Jimenez-Zarco et al., 2013) جیمنز زارکو و همکارانو فرهنگی است. 

تواند موج  بروز تعارض شود. ها و رویکردها میدلیل تفاوت در اولویتوکار و پژوهو است که بههای فناوری، کس تقویت همکاری میان حوزه

 ,Keeble) د. کیبلداننها میهای اصلی پارکایداری مالی را یکی از دغدغهدستیابی به پ (Siegel et al., 2003) سیگل و همکاران همچنین

  .کندهای مهم این نهادها عنوان میهای فناورانه را از چالونیز سازگاری با تغییرات سریع و نوآوری (2001

بررسی "در تحقیقی با عنوان  (Kakaei et al., 2021) کاکایی و همکاران .انجام شده استاین موضوع  دربارههایی در سطح ملی نیز پژوهو

نشان دادند که  "بنیان پارک علم و فناوری دانشگاه تهرانهای دانوهای مدیریت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان شرکتتأثیر فعالیت

دیگری  پژوهشگراندهی( بر عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارند. انی )از جمله آموزش، مشارکت و پاداشهای مدیریت منابع انسفعالیت

(Poursarrajian et al., 2022) جلسه مدلسازی گروهی با ذینفعان، به این نتیجه رسیدند که تقویت انگیزه و کیفیت منابع  15گیری از بهره با

های کلیدی برای انتقال فناوری و تبادل دانو انسانی، مؤلفه ۀارتباطات در زمین ۀها و توسعهای پارک از شرکتانسانی ستادی، تداوم حمایت

نفر از  107نیز با تمرکز بر  (Taheriattar & Rostamlou, 2018) لوطاهری عطار و رستم .های علم و فناوری هستندوری در پارکبهبود بهره

صورت مستقیم فناوری دانشگاه تهران دریافتند که عملکردهای مدیریت منابع انسانی به و بنیان مستقر در پارک علمهای دانوکارکنان شرکت

را  نقو میانجی خصوص بر نوآوری محصول و فرایند تأثیرگذارند؛ همچنین خلاقیت کارکنان در این ،و مثبت بر خلاقیت کارکنان و درنهایت

کارشناس پارک علم و فناوری فارس، به این نتیجه  100در پژوهشی میدانی با مشارکت  (Askari Malsheikh, 2014) شیخعسکری مال. دارد
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سازی های حمایتی و فرایندهای تجاریی ارتباطی، منابع انسانی، مکانیزمهاهای این پارک مربوط به ضعف زیرساختترین آسی رسید که مهم

 .و بازاریابی است

ویژه در بخو های علم و فناوری دانشگاهی، بهمدیریت منابع انسانی در پارک ۀحوزبه توان گفت که بندی ادبیات پژوهو، میدر جمع

بنیان یا های دانوبررسی برخی متغیرهای مرتبط با رفتار سازمانی در شرکت ستادی، کمتر توجه شده است. اغل  مطالعات پیشین صرفاً به

شناسی فرایندهای درصدد ارائه و اعتبارسنجی الگویی برای آسی  اند. پژوهو حاضر با رویکردی اکتشافی،های خاص و سطحی پرداختهمدل

ستادی آنهاست تا بخشی از خلأ پژوهشی موجود در این  کارکنانز بر های علم و فناوری دانشگاهی و تمرکنظام مدیریت منابع انسانی در پارک

 .حوزه را پوشو دهد

 روش پژوهش

 و علمهای پارکمنابع انسانی  های نظام مدیریتفرایندشناسی آسی الگوی  ای و درصدد طراحیتوسعه -از نظر هدف کاربردیپژوهو حاضر 

ها، یک پژوهو توصیفی است که با شیوۀ پیمایو مقطعی انجام شده است. شیوۀ گردآوری دادهی شهر تهران بود. بر اساس هادانشگاهی فناور

 کمیّ( استفاده شد. -منظور نیل به هدف از طرح پژوهو اکتشافی )کیفیبه

ر تهران های علم و فناوری دانشگاهی شهکنندگان بخو کیفی شامل مدیران، معاونان و کارشناسان منابع انسانی پارکجامعۀ مشارکت

و  انشامل مدیران، معاونی بخو کمّ یآمار ۀجامع نفر مصاحبه اشباع نظری حاصل شد. 12گیری با روش هدفمند انجام و با است. نمونه

ضمن مراجعه به  ،به مشخص نبودن حجم جامعه توجه شهر تهران است. با یهادانشگاه یفناور و علم یهاکارشناسان منابع انسانی پارک

در شهر تهران  یدانشگاه یفناور و علم یهااز پارک کیهر  تیبر اساس اطلاعات موجود در سا نیو همچن یدانشگاه یعلم و فناور یهاپارک

 یمنابع انسان تیریدر مد یحجم جامعۀ آمار نیشهر تهران محاسبه شد. ضمن تخم یهادانشگاه یفناور و علم یهاتعداد کل کارکنان پارک

 (.1جدول ) در دسترس بود یریگمرحله نمونه نیدر ا یریگنفر است. روش نمونه 96ها، حجم نمونه پارک

 1جدول 

 حجم نمونه انتخاب شده

 نمونه نهایی ی دانشگاهیفناور و علمعنوان پارک  دانشگاه

 نفر 14 ی دانشگاه شهید بهشتیفناور و علمپارک  شهید بهشتی

 نفر 17 ی دانشگاه تهرانفناور و علمپارک  تهران

 نفر 15 ی دانشگاه صنعتی شریففناور و علمپارک  صنعتی شریف

 نفر 17 مدرس تیتربی دانشگاه فناور و علمپارک  مدرس تیترب

 نفر 12 ی سلامت ایرانفناور و علمپارک  علوم پزشکی ایران

 نفر 11 های نرم و صنایع فرهنگیپارک علم و فناوری علم و فرهنگ

 نفر 10 ی دانشگاه آزاد اسلامیفناور و علمپارک  دانشگاه آزاد

 

سؤال اولیه بود و به روش  7ساخته بود. مصاحبه شامل پرسشنامۀ محققابزار اصلی گردآوری دادهای پژوهو مصاحبۀ نیمه ساختاریافته و 

بررسی روایی صوری  منظوربهگویه با طیف لیکرت پنچ درجه است.  73سازۀ اصلی  7پرسشنامۀ پژوهو شامل  ساختارمند انجام شد.نیمه

، برای اعتبار برآن علاوهپرسشنامه، از نظرهای استادان و صاحبنظران بهره گرفته شد و ابزار از این نظر در مراحل مختلف اجرا و تعدیل شد. 
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بررسی شد که نتایج های میانگین واریانس استخراج شده، آلفای کرونباخ و آلفای ترکیبی پرسشنامه )پایایی و روایی سازه( پرسشنامه، شاخص

 آن حاکی از روایی و پایایی مناس  پرسشنامه بود. 

و پایایی  که معادل روایی شداستفاده  (Guba & Lincoln, 1982)در بخو کیفی از روش ارزیابی  ،منظور تأمین روایی و پایایی پژوهوبه

پذیری و تأییدپذیری پذیری، اطمینانبودن، انتقالبر مبنای رویکرد پژوهو کیفی، چهار معیار اصلی شامل موثقی است. در تحقیقات کمّ

های های کیفی، از بررسی مداوم دادهی اعتبار و مقبولیت یافتهمنظور ارتقا. بهشدندهای سنجو روایی و پایایی پژوهو استفاده عنوان شاخصبه

موضوعی در روش توافق درون .موضوعی بهره گرفته شدتوافق درون روششده از طریق ابزارهای متنوع، خودبازبینی مستمر پژوهشگر و گردآوری

 کدگذاریرا  هاهای حاصل از مصاحبهجداگانه دادهصورت دو کدگذار )شامل پژوهشگر اصلی و یک فرد خبره مستقل در حوزه پژوهو( به

 .(2جدول ) ها محاسبه شدکردند. سپس، درصد توافق میان کدگذاران برای ارزیابی میزان همگرایی و انسجام تحلیل

 2جدول 

 یدو کدگذار نیب یموضوعدرصد توافق درون ۀمحاسب

 پایایی بین دو کدگذار تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها ردیف

1 48 22 10 85% 

2 30 18 11 78% 

3 53 35 8 72% 

4 46 26 16 79% 

5 39 21 9 80% 

 8/78% 54 122 216 کل

 

 یهایژگیو و اتیشوندگان و خصوصکنندگان و مصاحبهاز شرکت شتریب اتیجزئ ۀها کمک کند، ارائتواند به تناس  دادهکه می یمورد

 (. 3جدول در شود ) ارائهشوندگان مصاحبه یهای کلشد تا ویژگی یپذیری سعانتقال یبرا ،نیبنابرا ؛آنان است

 3جدول 

 یدیرسانان کلمشخصات اطلاع

 زمان مصاحبه مشخصات شوندهمصاحبهکد 

 دقیقه 50 یفناور و علمکارشناس پذیرش و ارزیابی پارک  1کد  شوندهمصاحبه

 دقیقه 45 مدیر پشتیبانی و عامل مالی 2کد  شوندهمصاحبه

 دقیقه 60 معاون مدیر مرکز رشد واحدهای فناوری و کارآفرینی 3کد  شوندهمصاحبه

 دقیقه 70 سرپرست معاونت مرکز رشد واحدهای فناوری و کارآفرینی 4کد  شوندهمصاحبه

 دقیقه 80 یفناور و علممعاون پارک  5کد  شوندهمصاحبه

 دقیقه 60 حوزه ریاست، معاونان و مشاوران دفتر سیرئ 6کد  شوندهمصاحبه

 دقیقه 50 کارشناس پشتیبانی 7کد  شوندهمصاحبه

 دقیقه 70 یفناور و علممعاون توسعه فناوری پارک  8کد  شوندهمصاحبه

 دقیقه 50 یفناور و علمکارشناس آموزش پارک  9کد  شوندهمصاحبه

 دقیقه 95 مسئول منابع انسانی و امور اداری 10کد  شوندهمصاحبه

 دقیقه 110 یفناور و علمریزی پارک مدیر برنامه 11کد  شوندهمصاحبه
 دقیقه 50 یفناور و علممعاون اجرایی و فنی پارک  12کد  شوندهمصاحبه
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 بیشتربرداری شد. همچنین صدای صورت دقیق یادداشتها ابتدا بهمصاحبه ۀپذیری بخو کیفی پژوهو، کلیاطمینانبرای افزایو 

ها تمام مصاحبه درنهایت،. شدتر اطلاعات استفاده شوندگان با رضایت آنان ضبط و در مراحل بعدی برای بازبینی و استخراج دقیقمصاحبه

  .تبدیل شد سازی و به متنطور کامل پیادهبه

صورت ها بهمراحل تحلیل و تفسیر داده ۀتأمین این معیار، کلی برایها، تأییدپذیری است. بودن دادههای سنجو موثقیکی دیگر از شاخص

کیفی و ها در دو بخو فرایند تحلیل دادهشود. شفاف و مستند ثبت و گزارش شد تا قابلیت بازبینی و پیگیری در تمام مراحل پژوهو فراهم 

ها در ساختارمند با خبرگان استفاده شد. سپس متون حاصل از مصاحبههای نیمهدر بخو کیفی از مصاحبه شد.ی انجام کمّ

ها و تدوین مدل اولیه، کدگذاری شد. پس از شناسایی مقوله (Thematic Analysis)وارد و با روش تحلیل مضمون MAXQDAافزارنرم

گیری شد. بهره (PLS) شده، از روش حداقل مربعات جزئیی با هدف اعتبارسنجی الگوی تدوینر بخو کمّد. دوم پژوهو آغاز شد ۀمرحل

ها در دادهانجام شد.  Smart PLSافزارها با استفاده از نرمآماری توزیع و تحلیل داده ۀای طراحی و در میان جامعبدین منظور پرسشنامه

 .شدندتحلیل  و تجزیه Smart PLS ی باکمّ مرحله و MAXQDAافزارکیفی با نرم مرحله

  هایافته

نفر از مدیران  6های علم و فناوری دانشگاهی استفاده شد. نفر از مدیران، معاونان و کارشناسان منابع انسانی پارک 12در بخو کیفی از دیدگاه 

نفر از  96(. در بخو کمّی از دیدگاه 1جدول شرکت کردند ) نفر از کارشناسان منابع انسانی در این مطالعه 6های دانشگاهی و و معاونان پارک

 75شده در این مرحله، توزیع پرسشنامۀ 96از  .های علم و فناوری دانشگاه استفاده شدمدیران، معاونان و کارشناسان منابع انسانی پارک

 های مذکور بر اساستوزیع فراوانی نمونه 4جدول آوری شد که تحلیل با این تعداد ادامه یافت. در صورت کامل و صحیح جمعپرسشنامه به

 جنسیت، سن، سطح تحصیلات، سابقه و سمت سازمانی آنها نشان داده شده است.

 4جدول 

 های آماریشناختی نمونههای جمعیتیافته

 درصد فراوانی فراوانی طبقه متغیر
 7/37 29 زن جنسیت

 3/61 46 مرد
 44 33 سال 35تا  23 سن

 48 36 سال 49تا  36
 8 6 به بالاسال  50

 3/13 10 کارشناسی سطح تحصیلات
 7/62 47 کارشناسی ارشد

 24 18 دکتری
 56 42 سال 9تا  1 سابقه

 36 27 سال 19تا  10
 8 6 سال به بالا 20

 7/66 50 کارشناس و کارشناس مسئول سمت سازمانی
 20 15 مدیر
 7/6 5 معاون

 4 3 رئیس اداره

 7/2 2 سایر و نامشخص
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های تخصصی و ی، مصاحبهدانشگاهی فناور و علمهای پارکمنابع انسانی  های نظام مدیریتفرایندشناسی آسی ارائۀ الگوی برای 

 7های دانشگاهی صورت گرفت. در این مرحله پیو از شروع مصاحبه یافته با مدیران، معاونان و کارشناسان منابع انسانی پارکساختنیمه

شود. برای آنکه های جدیدی نیز مطرح میبینی در نظرگرفته شد که پرسوگرفته شد. در طول فرایند مصاحبه این پیو سؤال باز در نظر

وجوی معانی و الگوها( صورت فعال )جستها بهها و خواندن دادهها آشنا شود، بازخوانی مکرر دادهپژوهشگر با عمق و گسترۀ محتوایی داده

 انجام شد.

ها ضبط و سپس با دقت . ابتدا تمام مصاحبهشدتحلیل  و ها با استفاده از روش تحلیل مضمون بررسی و تجزیهمصاحبهحاصل از نتایج 

افزار های گفتاری به نرمواحدهای معنایی و نشانه ۀبندی، کلیمنظور تسهیل فرایند کدگذاری و مقولهسازی نوشتاری شدند. بهکامل پیاده

MAXQDA 2022  در گام نخست، متون . صورت دستی انجام شدافزار و بخشی دیگر بهها با استفاده از این نرماز تحلیلبخشی  ومنتقل

د. شواهد گفتاری مرتبط با سؤالات پژوهو که حاوی مفاهیم مشخص بودند، استخراج شدنخط مطالعه و بررسی دقیق بهصورت خطشده بهپیاده

ای که مفهوم اصلی جملات از طریق این کدها قابل درک باشد. شواهد گونهبه ،( تعریف شدو برای هرکدام یک کد مفهومی )برچس  معنایی

بندی شدند. سپس برای هر مجموعه در ادامه، کدهای مشابه در قال  مضامین پایه دسته. بندی شدندگفتاری به تفکیک هر سؤال پژوهو دسته

دهنده در قال  نهایی، مضامین سازمان ۀ. در مرحلشدمفهوم کلی آنها بود، تعیین  دهندهنشاندهنده که از مضامین پایه، یک مضمون سازمان

تکرار در کدهای  ،که درنهایتطوریاشباع نظری ادامه یافت، به ۀها تا مرحلیک مضمون فراگیر تلفیق شدند. فرایند تحلیل و کدگذاری مصاحبه

پس از طی  وکد اولیه شناسایی  142کدگذاری باز تعداد  ۀدر مرحل. ها بودهدستیابی به اشباع داد ۀدهنداستخراجی مشاهده شد که نشان

 (.5جدول ) مضمون پایه استخراج شد 85دهنده و مضمون سازمان 18مضمون فراگیر،  7 ،مراحل کدگذاری محوری و گزینشی، درمجموع

 ۵جدول 

 هانتایج تحلیل )کدگذاری( مصاحبه

مضامین  مضامین پایه

 دهندهسازمان

 مضمون فراگیر

 اعتقادات، باور و عقیده و اولویت آن نسبت به معیارهای مهارت و توانایی قراردادنمعیار 

 کاری حوزهسنخیت نداشتن تحصیلات نیروی استخدامی با 

 ی منسوخهاوهیش بر اساساستخدام 

ی هاشاخصمعیارها و 

 انتخاب

ی ها یآس

گزینو و 

استخدام منابع 

 های دانشگاهیی استخدام در پارکهاروشیکنواخت بودن  انسانی

 های دانشگاهیی کارمندیابی در پارکهاروشبودن  متمرکز

 ها در امر جذب و استخدام منابع انسانینبودن پارکمستقل 

 های دانشگاهیجذب در حوزه منابع انسانی پارک بودن نییپا

 های دانشگاهی از نظر مالی در بحث استخداموابسته بودن پارک

 عامل انگیزشی عنوانبهنبود امکان عقد قرارداد با نیروهای شرکتی 

روش و اجرایی 

 کارمندیابی

 نبردن از ارزیابان در جلسات مصاحبهبهره 

 کنندهمصاحبهی هاتهیکمی نبودن احرفه

 بهره نبردن از متخصصان روانشناسی در مصاحبه برای ارزیابی متقاضیان

 آن لیتحل و هیتجزی مصاحبه و هامهارت باآشنا نبودن ارزیابان 

در  ارزیابان

 )فرایند کارمندیابی

 انتخاب(

 ی آموزشیهابرنامهنقطه آغازین در  عنوانبهی به نیازسنجی آموزشی توجهیب

 ی نشدن نیازهای آموزشی بر مبنای اهداف بندتیاولوتشخیص و 

 شغل یا وظیفه هر فرد، های دانشگاهیبرنامه پارک، استخراج نشدن نیازهای آموزشی از منابع اصلی

 رده از سازمانی یکسان برای متخصصان در هر هاآموزشوجود داشتن 

های آسی  نیازسنجی آموزش

آموزش منابع 

 انسانی
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 ی آموزشی مناس  و تخصصی برای کارشناسانهادورهتشکیل نشدن 

 منابع نیازسنجی به نظر مدیران هر واحد محدودکردن

 در نیازسنجی آموزشی( ارزیابی عملکرد شرح شغل و شایستگی و مانند) ی منابع انسانیهافرایندبهره نبردن از نتایج سایر 

 ی دانشگاهیفناور و علمهای پارک استخدامتازهای کارکنان ی پیو از خدمت برهاآموزشنبود 

 متناس  نبودن محتوای آموزشی با اهداف تعیین شده

 ی شغلی کارکنانهاتیفعالی آموزشی و اهداف و محتوا با هابرنامهتناس  نداشتن 

 یادگیری روزبهبهره نبردن از استانداردهای 

 زیاد مباحث مطرح شده با اهداف برگزاری دوره  فاصلۀ

 های دانشگاهیی شغلی کارکنان پارکهامهارت بانبود تناس  میان محتوای آموزشی 

 هاآموزشی کم و زمان ناکافی در زمینه بخشیآگاه

 ی مستمر و استمرار آموزش در سازمانهاآموزشی به توجهکم

ی و زیر، برنامهطراحی

، روش) ای آموزشاجر

 محتوا و منابع(

 جیو نتادر رفتار فراگیران  رییو تغی به میزان یادگیری توجهیباستفاده صرف از نظرسنجی و پرسشنامه ارزشیابی دوره و 

 بر سازمان مؤثر

 انتقال یادگیریی به معیارهایی مانند نرخ توجهیبو  هادورهی آموزشی به نفر و ساعت برگزاری هایابیارزش شدن محدود

 یسازدادهیا  آمدهدستبهی هاداده لیتحل و هیتجزاشتباهات در 

ارزشیابی اثربخشی 

 آموزش

 مدیران و کارکنان در کارهای روزمره و روتین رشدنیدرگ

 ی کارکنانهادهیا نشدن تیحما

 ضعف در خودباوری منابع انسانی

 توانمندسازی کارکنان

 

های آسی 

توسعه منابع 

 انسانی

 های دانشگاهیبرای کار تیمی در پارک هانقوساختار و  نشدن فیتعر

 های دانشگاهی ودستورالعمل و راهنما برای کار تیمی در پارک نشدن نیتدو

 بهره نبردن از خرد جمعی

 های دانشگاهیافت سطح کار تیمی در پارک

 نداشتن فرهنگ تعامل و مشارکت در فضای کاری

کار تیم ورکینگ یا 

 تیمی و گروهی

 بهره نبردن از افراد باتجربه برای ایجاد ارتباط با سایر کارکنان

 ی بودن انتقال احتمالی تجاربررسمیغ

 رسمی صورتبهی منتورینگ و کوچینک سازادهیپی نشدن سنجامکان

 مربیگری و منتورینگ

 خستگی برخی از کارکنان از وظایف تکراری

 توسعه شغلی نشدن اعمال

 ی دانشگاهیهاپارکسازی شغلی در از ابزار غنی نگرفتن بهره

توسعه از طریق 

 تجارب شغلی

 

 رویه یکسان و اجرای ناکارآمد ارزیابی عملکرد

 های دانشگاهیتوجهی به ارزیابی اثربخو در پارکبی

 های دانشگاهیی ارزیابی عملکرد ناقص در پارکهانظام

 ی(ریگسخت -یریگآسانگرایو به مرکز ، عاطفی ملاحظاتدخالت قضاوت شخصی و ) خطاهای شناختی ارزیابی

پایو و ارزیابی 

 عملکرد منابع انسانی

های آسی 

مدیریت عملکرد 

 منابع انسانی

 ی احساسی مدیرانهایابیارزبه  هایابیارز محدودشدن

 ی ارزیابی عملکرد کارکنانهاگزارشی بودن نتایج و رواقعیغ

 کارکنان بر اساس نتایج ارزشیابی ضعفنقاط قوت و تحلیل نشدن 

تحلیل و بازخورد 

 عملکرد کارکنان

 

 به شرایط عمومی یا مدرک و سابقه شدن محدودی صلاحیت احراز شغل و هاحداقلضعف در بیان 

 های دانشگاهی در شرایط احرازپارک ریپذانعطافمحیط پویا و  به یتوجهیب

 شغل متناس  با استانداردها لیتحل و هیتجزی نوین هاروشنبردن از  بهره

 ی منسوخهاروشی متنوع تحلیل مشاغل و استفاده از هاروشبهره نبردن از 

بودن  دهیچیپ کارآفرینی و، پویایی) های دانشگاهیی مشاغل مورد نیاز در راستای اهداف پارکهایژگیوی به توجهیب

 محیط(

 یط پویایی دانشگاهیضعف در توصیف شغل و سازمان و مح

های طراحی و روش

 لیتحل و هیتجز

 مشاغل

 

های آسی 

 لیتحل و هیتجز

 شغل

 در بالادست بدون توجه به الزامات هاپستو  هاشغلتعاریف 

 هاپستبا وظایف محول شده به متصدیان آن  هاپستنبود تطابق شرح شغل 

 های دانشگاهیبا ماهیت کار انجام شده در پارک هاشغلشرح  بودن متفاوت

 هاشرح مشاغل پارک
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 ی بالاترهاپستی شایستگی کارمندان مستعد احراز هاتیقابلو  هاتیظرففراهم نبودن سازوکارهای شناسایی و توسعه 

 ی مسیر شغلی کارکنانانگاردهیناد

 واردکارراه شغلی برای کارکنان تازه نکردن میترس

 شرایط ارتقا زیحامشخص نبودن ملاک و معیار کارکنان 

 ی لازم برای ارتقاهایستگیشاتعریف نشدن و ابهام در شرایط و 

 عملکرد برای ارتقا و ارتقای شغلی چنداننه ریتأث

 ی نابرابر در ارتقای شغلیهافرصت

 (ارتقا و مسیر )کارراهه

 شغلی

های آسی 

ی و بخشیآگاه

ارتقای منابع 

 انسانی

 هازمینه برای آشنایی کارکنان قبل از ورود به پارک نکردن آماده

 ی کارکنانسازآگاهسازوکارهای کامل  نشدن فیتعر

 های دانشگاهیدر پارک هاکارگاه ی کم و زمان ناکافی در زمینه رویدادها وبخشیآگاه

 و انجام دادن کارهای عادی و روتین هاتیمسئولآشنا نبودن کارکنان از شرح وظایف و 

 بدو خدمتی هاآموزشانتخاب و اشتغال بدون 

آشناسازی و 

 ی کارکنانسازآگاه

 ضرورت تحلیل شکاف منابع انسانی نکردن درک

 نگاه غیر استراتژیک به مدیریت منابع انسانی

 ای به مدیریت منابع انسانینگاه هزینه

های رویکرد و روش

منابع ریزی برنامه

 انسانی

 

های آسی 

ی زیربرنامه

 منابع انسانی

 نبود تطابق تعداد اعلام نیاز مجوزهای استخدامی

 محدودیت در تخصیص ردیف استخدامی برای تأمین منابع انسانی مورد نیاز

 نبود تناس  میان کار با تعداد کارکنان

 هایبندپستنبود تناس  میان شغل و شاغل در 

مسائل اجرایی در 

ی منابع زیربرنامه

 انسانی

 

توان های علم و فناوری دانشگاهی را میشناسی فرایندهای نظام مدیریت منابع انسانی در پارکعوامل کلان و فراگیر مؤثر در الگوی آسی 

منابع انسانی، مدیریت عملکرد  ۀشامل استخدام و گزینو منابع انسانی، آموزش منابع انسانی، توسع کرد کهبندی در هفت محور اصلی طبقه

 است.ریزی منابع انسانی منابع انسانی و برنامه یبخشی و ارتقامنابع انسانی، تجزیه و تحلیل مشاغل، آگاهی

ای، استفاده از های حرفهۀ معیارهای شخصی بر شایستگیدلیل غلبهای دانشگاهی بهدر پارک عامل استخدام و گزینو منابع انسانی

به جذب نیروهایی  ،این وضعیت درنهایت را ندارد.منعطف کارمندیابی و ضعف در نظام ارزیابی متقاضیان، کارآمدی لازم ناهای سنتی و روش

 .شود که همخوانی کافی با نیازهای واقعی سازمان ندارندمنجر می

توجهی به نیازهای واقعی شغلی، هایی در سه مرحلۀ نیازسنجی، طراحی و ارزشیابی مواجه است. بیبا چالوعامل آموزش منابع انسانی 

انگیزگی و افت یادگیری سازمانی و موج  بی دهدمیها و ارزشیابی صوری و سطحی، اثربخشی این فرایند را کاهو طراحی غیرتخصصی برنامه

 شود.می

های نوآورانه، ضعف فرهنگ کار تیمی، دلیل محدودیت در حمایت از ایدههای توسعۀ منابع انسانی بهبرنامهو منابع انسانی  ۀوسععامل ت

ای های حرفهغیررسمی بودن فرایند مربیگری و یکنواختی وظایف شغلی، اثربخشی محدودی دارند. پیامد این وضعیت کاهو انگیزه، توانمندی

 .ازمانی استو کیفیت عملکرد س

های ارزیابان و بازخوردهای های ناقص و یکسان، خطاهای شناختی و سوگیریبا مشکلاتی چون رویه عامل مدیریت عملکرد منابع انسانی

 .شودای هدفمند برای کارکنان میهای توسعهها و طراحی برنامهغیرواقعی مواجه است. این امر مانع شناسایی دقیق توانمندی

نیست. این  مسوهای قدیمی و تعریف ناقص شرح وظایف، با نیازهای واقعی سازمان هدلیل استفاده از روشبهو تحلیل مشاغل عامل تجزیه 

 .وری منابع انسانی منجر شده استها، اختلال در هماهنگی سازمانی و کاهو بهرهضعف به ابهام نقو
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طور عادلانه های شغلی بهو فرصت نیستو مسیر شغلی کارکنان شفاف  سازوکارهای ارتقاو بخشی و ارتقای منابع انسانی عامل آگاهی

ها انسجام شود. این نارساییصورت کامل اجرا نمیهای بدو خدمت بهشود. همچنین فرایند آشناسازی کارکنان ناکافی است و آموزشتوزیع نمی

 .دهدو کارایی نیروی انسانی را تحت تأثیر قرار می

های نگاه استراتژیک است. علاوه بر این، در مرحلۀ اجرا مشکلاتی چون محدودیت بدونمحور و غالباً هزینه ابع انسانیریزی منعامل برنامه

شود که کارآمدی نظام تأمین و نگهداشت منابع انسانی را های شاغلان مشاهده میهای سازمانی و شایستگیقانونی و ناهماهنگی میان پست

 .دهدکاهو می

های فرایندی در نظام مدیریت منابع اند. این سطح اصلی به آسی بندی شدهها در قال  یک سطح اصلی دسته، آسی الگوبر اساس این 

منابع انسانی، مدیریت عملکرد  ۀاستخدام و گزینو منابع انسانی، آموزش منابع انسانی، توسعا های مرتبط بانسانی اختصاص دارد و شامل آسی 

ها . به بیان دیگر، این دسته از آسی استریزی منابع انسانی و برنامه منابع انسانی یبخشی و ارتقاتحلیل مشاغل، آگاهی منابع انسانی، تجزیه و

اهمیت  نظرهای علم و فناوری دانشگاهی مرتبط هستند و از این ها و اختیارات کارکنان شاغل در پارکاصلی وظایف، فعالیت ۀمستقیماً به هست

ای و سنجو برازش مدل پیشنهادی، از منظور اعتبارسنجی سازهپس از طراحی و تبیین این الگو، به .دارندرد کلی سازمان راهبردی در عملک

و برآورد شده گیری طراحیاستفاده شد. در این مرحله مدل اندازهSmart PLSافزار گیری از نرمبا بهره (PLS) روش حداقل مربعات جزئی

مربوط  t نمرات آماری 2شکل  در گیری وخروجی مدل اندازه 1شکل  در .شدسنجو متغیرهای پنهان استخراج های بار عاملی برای شاخص

شناسی که مبنای سنجو معناداری روابط بین متغیرهای مشهود و پنهان در مدل آسی  شده است داده نشانها به بارهای عاملی شاخص

 .شودفرایندهای منابع انسانی محسوب می

 1شکل 

 های علم و فناوریشناسی فرایندهای نظام مدیریت منابع انسانی پارکآسی  الگوی گیریاندازه مدل
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 2شکل 

 های علم و فناوریشناسی فرایندهای نظام مدیریت منابع انسانی پارکآسی  الگوی t مقادیر

 
 

است.  شده داده نشان خود به مربوط نهان هایسازه بر نشانگرها از یک هر عاملی بار مرحله این درعاملی:  بارهای معناداری مقایسۀ

بالاتر  96/1و اگر از  01/0بالاتر باشد، در سطح  58/2در بارهای عاملی از  tاگر مقدار  ،6جدول و  2شکل از  آمدهدستبه اطلاعات بر اساس

 .هستندمعنادار  01/0ها طبق موارد مذکور در سطح که درنتیجه، تمام ابعاد و مؤلفه هستندمعنادار  05/0باشد، در سطح 

 6جدول 

 های علم و فناوریهای فرایندهای نظام مدیریت منابع انسانی پارکبرای آسی  tعاملی و مقدار  بار مقادیر

 داریمعنا tآماره  بار عاملی ابعاد

 تأیید 790/5 529/0 ی گزینو و استخدام منابع انسانیها یآس

 تأیید 078/6 534/0 های آموزش منابع انسانیآسی 

 تأیید 725/9 660/0 های توسعه منابع انسانیآسی 

 تأیید 032/6 532/0 های مدیریت عملکرد منابع انسانیآسی 

 تأیید 050/7 556/0 شغل لیتحل و هیتجزهای آسی 

 تأیید 680/5 518/0 ی و ارتقای منابع انسانیبخشیآگاههای آسی 

 تأیید 296/7 584/0 ی منابع انسانیزیربرنامههای آسی 

 

ها بر اساس الگوی فورنل و لارکر استفاده شد. این الگو بر های پایایی و روایی سازهگیری پژوهو از شاخصبرای ارزیابی برازش مدل اندازه

 شدهاستخراجو میانگین واریانس  (Composite Reliability) ، پایایی ترکیبی(Reliability) پایایی :سه معیار کلیدی استوار است
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(AVE)  بر مبنای الگوریتم تحلیل مدل در روشPartial Least Squares (PLS)گیری های اندازه، سه شاخص اصلی برای ارزیابی مدل

 :که نتایج آن به شرح زیر است شدبررسی 

 .بی استفاده شدگیری از ضرای  بار عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبرای سنجو پایایی مدل اندازه: پایایی .1

های مربوط خوبی سازهها بهبوده و مؤلفه 0.5، کلیه بارهای عاملی دارای مقادیر بالاتر از 1شده در شکل مطابق با نتایج ارائه: بارهای عاملی

 .اندگیری کردهرا اندازه

پایداری درونی مناس  و همبستگی  ۀدهندهستند. این مقادیر نشان 0.7، تمام ضرای  آلفا بالاتر از 7جدول  با توجه به خ:آلفای کرونبا

 ست.هاها با سازهمطلوب شاخص

و بیانگر انسجام درونی مناس  در  0.7ها بالاتر از دهد که تمام مقادیر پایایی ترکیبی برای سازهنشان می 7جدول تایج : نپایایی ترکیبی

 .گیری استمدل اندازه

دهد که یک سازه تا چه همگرا است و نشان می شاخصی برای سنجو روایی (AVE)شده استخراجمیانگین واریانس : روایی همگرا .2

در مدل پژوهو  ، دلالت بر مطلوبیت روایی همگرا7جدول ، مطابق AVE برای 0.5راستاست. مقادیر بالاتر از های خود هماندازه با شاخص

 .دارند

 ۀشده، همگی در محدودشده، مقادیر بارهای عاملی، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراجهای انجامبر اساس تحلیل

عتبار کافی مدل در و از ا استگیری پژوهو قبول قرار دارند. این نتایج بیانگر مطلوب بودن وضعیت پایایی و روایی همگرای مدل اندازهقابل

 .کندگیری حمایت میبعد اندازه

 7جدول 

 گیریاندازه مدل معیارهای

 ضری  تعیین پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ (AVEمیانگین واریانس استخراج شده ) متغیرها

 280/0 856/0 741/0 678/0 ی گزینو و استخدام منابع انسانیها یآس

 285/0 794/0 758/0 666/0 آموزش منابع انسانی هایآسی 

 436/0 912/0 879/0 645/0 های توسعه منابع انسانیآسی 

 283/0 788/0 740/0 517/0 های مدیریت عملکرد منابع انسانیآسی 

 309/0 714/0 736/0 551/0 شغل لیتحل و هیتجزهای آسی 

 268/0 715/0 746/0 523/0 ی و ارتقای منابع انسانیبخشیآگاههای آسی 

 341/0 753/0 712/0 607/0 ی منابع انسانیزیربرنامههای آسی 

 

شد. نتایج مربوط به این شاخص  استفاده تفسیر شاخص استون و گیسر، بررسی کیفیت کلی مدل )نیکویی مدل( از منظوربهدر ادامه 

مجموع مجذور  SSEمجموع مجذورات مشاهدات برای هر بلوک متغیر پنهان و  SSOآورده شده است. در این جدول  7جدول آزمونی در 

شاخص  SSO 1-SSE/ت، و درنهای CV-comاشتراک یا  نیز شاخص اعتبار SSO SSE/بینی برای هر بلوک متغیر پنهان و خطاهای پیو

2Q جدول . با توجه به است مدل قبولقابل و کیفیت )نیکویی مدل( مناس  دهندهنشان گیسر، -نشاخص استو مثبت دهد. مقادیررا نشان می

ی برخوردار است. همچنین قبولقابلتوان نتیجه گرفت که مدل مورد بررسی از نیکویی ، میاست؛ لذا صفر از تربزرگ و مذکور مثبت شاخص ،8
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به است که بیشترین برازش را در مدل  524/0با میزان  یتوسعه منابع انسان یها یبرازش شده مربوط به آس ییکوین نیشتریبدر این شاخص 

 .است 007/0ی و ارتقای منابع انسانی با میزان بخشیآگاههای آوردند و کمترین امتیاز مربوط به آسی  وجود

 8جدول 

 گیری: وارسی اعتبار اشتراککیفیت کلی مدل اندازه

 SSO SSE SSO/ SSE-1=2Q متغیر

 416/0 145/175 300 های گزینو و استخدام منابع انسانیآسی 

 136/0 775/172 200 های آموزش منابع انسانیآسی 

 524/0 504/285 600 های توسعه منابع انسانیآسی 

 066/0 333/205 220 های مدیریت عملکرد منابع انسانیآسی 

 033/0 729/207 215 شغل لیتحل و هیتجزهای آسی 

 007/0 598/198 200 ی و ارتقای منابع انسانیبخشیآگاههای آسی 

 361/0 612/191 300 ی منابع انسانیزیربرنامههای آسی 

 گیریبحث و نتیجه

کنند. عنوان محورهایی برای ایجاد نوآوری و توسعۀ فناوری در کشورها عمل میفناوری دانشگاهی اهمیت بسیاری دارند، زیرا به و های علمپارک

ها بتوانند در کنار آورند که افراد و شرکترا فراهم می ایزمینهکنند و ها ارتباطات حیاتی بین دانشگاه، صنعت و دولت را تسهیل میاین پارک

های متعددی با این حال، باید توجه داشت که مشکلات و چالو. (Lecluyse et al., 2019)های نوآورانه را توسعه دهند ها و ایدهفناورییکدیگر، 

شناسی نظام یی و اثربخشی آنها منجر شود. بدون شک، آسی افناوری وجود دارد که ممکن است به کاهو کار و های علمدر مدیریت پارک

در این پژوهو به ارائۀ الگوی  ،فناوری دانشگاهی امری بسیار حیاتی و اساسی است. بر این اساس و های علممدیریت منابع انسانی در پارک

 .های شهر تهران پرداخته شدهای علم و فناوری دانشگاهشناسی فرایندهای نظام مدیریت منابع انسانی پارکآسی 

بخشی و ارتقا و تحلیل مشاغل، آگاهی و ت عملکرد، تجزیهعوامل فراگیر این الگو شامل استخدام و گزینو، آموزش، توسعه، مدیری

اند که هستۀ اصلی فعالیت های درونی مواجهای از آسی ها نشان داد که هر یک از این فرایندها با مجموعهریزی منابع انسانی است. یافتهبرنامه

ای، ضعف در کارمندیابی کارگیری معیارهای غیرحرفهدام و گزینو، بهدهند. در فرایند استختأثیر قرار می ها را تحتو اختیارات کارکنان پارک

و ناتوانی در جذب استعدادهای متناس  با نیاز سازمان، موج  کاهو کیفیت نیروی انسانی شده است. در حوزۀ آموزش منابع انسانی مشکلاتی 

 .است شدههای کارکنان شایستگی یشاهده شد که مانع ارتقامانند نیازسنجی ناکارآمد، طراحی و اجرای غیراستاندارد و ارزشیابی سطحی م

سازوکارهای رسمی مربیگری، با  نبوددلیل نبود مسیرهای روشن توانمندسازی، ضعف فرهنگ کار تیمی و توسعۀ منابع انسانی نیز به

های شخصی مدیران، کارایی نظام ارزیابی تتأثیر قضاوهای غیرواقعی و تحتهای جدی مواجه است. در حوزه مدیریت عملکرد، ارزیابیمحدودیت

های دلیل اتکای بیو از حد به روشتحلیل مشاغل به و را کاهو داده و فرصت بهبود مستمر را از کارکنان سل  کرده است. همچنین تجزیه

مسیر  نبودبخشی و ارتقا، آگاهیوری شده است. در حوزۀ ها و افت بهرهها، موج  ابهام در نقوسنتی و تعریف ناقص شرح وظایف و صلاحیت

، درنهایتشغلی مشخص، معیارهای شفاف برای ارتقا و ضعف در فرایند آشناسازی کارکنان، انسجام و انگیزه نیروی انسانی را کاهو داده است. 

استخدامی، در تحقق اهداف  هایتناس  میان نیازسنجی واقعی و ظرفیت نبودمحور و دلیل غلبۀ رویکرد هزینهریزی منابع انسانی بهبرنامه

 .روستراهبردی با مشکل روبه
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که هر دو مطالعه بر نقو کلیدی مدیریت منابع  گفتتوان می (Pourserajian et al., 2019) پورسراجیان و همکاران در مقایسه با مطالعۀ

های کاررفته در آنها متفاوت است. پژوهورویکردهای به ولی های علم و فناوری تأکید دارند،عنوان یکی از الزامات بنیادین پارکانسانی به

های ی تعاملی از مدیریت منابع انسانی در پارکاند تا الگویهای سیستمی تلاش کردهپیشین با استفاده از مدلسازی گروهی در چارچوب پویایی

 برای عملیاتی و اجرایی الگویی ارائۀ و طراحی دنبال به( کمیّ–علم و فناوری ارائه دهند. در مقابل، مطالعۀ حاضر با رویکردی آمیخته )کیفی

 پورسراجیان و همکاران از دیدگاه .است بوده دانشگاهی فناوری و علم هایپارک در انسانی منابع مدیریت نظام فرایندهای شناسیآسی 

(Poursarrajian et al., 2022) های های غیرفعال پارک از شرکتدی، کاهو حمایتکیفیت نیروی انسانی ستا یعواملی مانند ایجاد انگیزه، ارتقا

وری الگوی مدیریت های ارتباطی و انتقال فناوری، بازارسازی و تبادل فکری و انسانی، در بهبود عملکرد و بهرهمستقر و همچنین تقویت جریان

که با رویکرد کیفی انجام شده،  (Askari Malsheikh, 2014) شیخعسکری مال . مطالعۀدارند ایکنندهها نقو تعیینمنابع انسانی در این پارک

های های علم و فناوری است. در این پژوهو مشکلاتی از قبیل نقص در زیرساختهای مرتبط با منابع انسانی در پارکشناسایی آسی  درباره

سازی و بازاریابی فناوری رتبط با منابع انسانی، ضعف در سازوکارهای حمایتی، موانع موجود در مسیر تجاریهای مسازمانی و ارتباطی، چالو

ها در پارک علم و فناوری فارس معرفی ترین آسی عنوان مهمو ناکارآمدی در جذب، نگهداشت و حمایت از محققان، نخبگان و کارآفرینان به

 .اندنظر قرار گرفته مد زیپژوهو حاضر ن یشنهادیپ یالگو یدر طراح هاافتهی نیا اند.شده

های علمی تأکید شده که این عامل فصل های جذب استعداد در پارکنیز بر فعالیت (Löfsten et al., 2020) لوفسن و همکاران در مطالعۀ

ای عمل عنوان یک متغیر واسطههای علمی بههای جذب استعداد در پارک، فعالیتاین پژوهشگران زعممشترک در هر دو مطالعه است. به

توانند بر ها با جذب دانشجویان میها تأکید دارد. شرکتدانشگاه ها/های غیررسمی و رسمی بین دانشجویان و شرکتکنند که بر مشارکتمی

 .عملکرد و همچنین توسعۀ پارک علمی تأثیر مثبتی داشته باشند

های پیشین همسو که مشکلات فرایندی در استخدام و گزینو، آموزش و بهسازی با نتایج پژوهو دادهای دیگر این پژوهو نشان یافته

 Farahi Bozanjani) مطالعه فرحی بوزنجانی و همکاران اجرایی کارمندیابی با نتایج یهاهای این پژوهو در زمینۀ روشاست. برای مثال، یافته

et al., 2012) همکاران پژوهو سلیم و  های مرتبط با جذب، آموزش و توسعه با نتایجآسی  ر زمینهد و(Salimi et al., 2022) همخوانی دارد. 

ای های عمدهفناوری دانشگاهی با چالو و های علمتحلیل مشاغل در پارک و فرایندهای مدیریت عملکرد و تجزیه در توضیح بیشتر نتایج،

 و های نوین تجزیهتأثیر خطاهای شناختی، به همراه تعریف ناقص مشاغل و استفاده نکردن از روشهای ناکارآمد و تحتمواجه هستند. ارزیابی

تواند ریزی منابع انسانی میبخشی، ارتقا و برنامهشوند. همچنین نارسایی در فرایند آگاهیتحلیل شغل، از جمله موانع اصلی محسوب می

 د.ای این مراکز برجای گذاربر عملکرد و روند توسعه بسیاریپیامدهای 

های تخصصی برای آموزش نبود، شده های محولکارکنان با شرح وظایف و مسئولیت نبودن توان به آشناها میترین چالواز جمله مهم

تواند به کاهو شده برای جذب نیرو با مجوزهای استخدامی اشاره کرد. این نواقص میمیان نیازهای اعلام هماهنگی نبودمشاغل کلیدی و 

مدیریت در خصوص نگرش راهبردی  نبودانی منجر شود. افزون بر این، وری نیروی انسهای سازمانی و افت بهرهکیفیت خدمات، افزایو هزینه

بین حجم کار و تعداد کارکنان موجود نیز از دیگر عواملی هستند که ممکن است به تضعیف نوآوری، کاهو  نداشتن منابع انسانی و تناس 

 .ها بینجامدپذیری پارکانگیزه و افت رقابت

بخشی، تأمین نیروی انسانی متناس  با نیازهای واقعی سازمان و اجرای های منسجم آگاهیتدوین برنامه ها،برای مواجهۀ مؤثر با این چالو

عملکرد سازمانی،  یساز ارتقاتواند زمینه. اجرای این اقدامات میاستریزی منابع انسانی امری ضروری و راهبردی مند فرایندهای برنامهنظام

 .محور باشدهای نوآورانه و توسعههای علم و فناوری دانشگاهی در مسیر تحقق مأموریتزی پارکپایداری منابع انسانی و توانمندسا
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 پیشنهادها

جدی داشته باشند و آنها را در  توجهی دانشگاهی باید به فرایندهای منابع انسانی فناور و علمهای نظر به اهمیت منابع انسانی، مدیران پارک

 شود:پیشنهادهایی در ادامه ارائه می اولویت قرار دهند. راهکارها و

ها و اقدامات خود، جان  احتیاط را کنار بگذارند و انجام دادن ابتکارات های مورد مطالعه در سیاستگذاری. مدیریت منابع انسانی پارک1

های انسانی را وانمندسازی سرمایهمحور و تمتهورانه نظیر جذب مبتنی بر شایستگی، جبران خدمات نوآورانه و تشویق، مدیریت عملکرد نتیجه

 سرلوحۀ کار خود قرار دهند، به نحوی که زمینه را برای خلاقیت، نوآوری و کارآفرینی سازمانی فراهم سازند.

های آموزشی و جلسات کارگاه های علم و فناوری، مدیران و کارشناسان متخصص با برگزاریبرای توسعه و بهبود منابع انسانی در پارک .2

های تخصصی آنان را ارتقا بخشند. این شده، آگاهی کارکنان را افزایو دهند و مهارتهای فرایندی شناساییتوجیهی منظم بر اساس آسی 

 .شودوری بیشتر و رشد پایدار این مراکز تواند موج  بهرهاقدام می

هر  ها و به تناس  آن شرایط احرازنبود این سامانه موج  شده است تا شرح شغل .دسامانه تجزیه و تحلیل مشاغل طراحی و اجرا شو .3

 وجود نیاید. صورت هدفمند و مشخص تدوین نشود و به مرور هماهنگی میان شغل با شاغل در سازمان بهیک از مشاغل سازمانی به

های آموزشی هدفمند، تأمین منابع انسانی از طریق برنامهسطح آگاهی کارکنان  یارتقا در خصوصهای علم و فناوری دانشگاهی پارک. 4

 کنند. ریزی منابع انسانی اقدام و اجرای کارآمد برنامه متخصص و متناس  با نیازهای واقعی سازمان

و بیشتر نقاط  های کمیّ و کیفی برای شناسایی هر چه بهترها، از سایر روششناسی فرایند منابع انسانی در پارک. محققان آتی در آسی 5

 های این حیطه استفاده کنند.مجهول پژوهو

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یتضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در
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