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Extended Abstract  
Abstract  
The role of knowledge-oriented human resources in knowledge-based 

companies is very prominent as one of the main characteristics (and indeed 

capital) of these companies that affect their success; Therefore, this research 

was conducted with the aim of designing a Pattern for the development of 

human resources of knowledge-based companies in the Science and 

Technology Park of the Scientific and Industrial Research Organization of 

Iran.This qualitative study was a content analysis type. The research 

community included organizational experts and organizational managers 

with knowledge of human resources, of which 15 experts were selected 

using the purposeful sampling method and in the form of a snowball. Data 

analysis was done by content analysis method with inductive approach and 

coding. By coding the extracted interviews, 442 initial concepts, 149 

indicators, 23 dimensions and 4 components were identified, of which the 

four main components were planning and policy making, teaching and 

learning, implementation and design and performance management To 

increase the internal validity of the study, member checking method was 

used. The findings of this study help stakeholders, policy makers and 
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management of small and medium companies to benefit from appropriate 

human resource development methods to improve employee competencies 

and increase organizational effectiveness. 

Introduction  
The term "knowledge-based companies" or similar words is considered a 

relatively new term in the world's management and economic literature, so 

that many countries have not yet provided a precise and clear definition of it 

(Gorman, & McCarthy, 2006; Aliabadi et al., 2019). Regarding what a 

startup is, there is no consensus among the activists and researchers in the 

field of new businesses. Knowledge-based companies have a special role 

and importance in economic progress and national development. For growth 

and excellence, the factors affecting it must be identified and managed (Hult 

et al, 2004) and if these factors are not known, the nature of the process will 

be damaged and the resources, efforts, time and money that have been spent 

will be wasted (Park et al). , 2019). Another important point in these 

definitions is that start-up is usually the result of group activity and not an 

individual activity. Regullary; A startup consists of a number of co-founders 

who are responsible for the idea and main activity of the startup and are in 

charge of its executive and technical affairs (Oliveira, 2019). Regarding the 

importance of designing a model for the professional development of human 

resources in knowledge-based companies, it should be mentioned that the 

trustees and human forces active in these centers, despite their scientific 

capabilities, do not have the necessary skills to carry out businesses to the 

stage of commercialization and profitability, and may have many plans. 

important and income-generating does not reach the stage of exploitation 

due to the lack of human resources; Therefore, this research seeks to answer 

the main question, what is the pattern of professional development of human 

resources in knowledge-based companies? 

Case studies 

The current research, which was carried out under the title of "designing a 

policy model for the development of human resources of knowledge-based 

companies in the Science and Technology Park of the Scientific and 

Industrial Research Organization of Iran" 
Materials and Methods 

The current research, which was carried out under the title of "designing the 

policy model of human resources development of knowledge-based 

companies in Science and Technology Park of the Scientific and Industrial 

Research Organization of Iran", is in the category of applied research. This 

research was one of the exploratory researches and used the strategy of 
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content analysis. In the qualitative part, the relevant categories were first 

extracted using library studies and semi-structured interviews, and the 

categories were converted into models using qualitative methods such as 

content analysis; Therefore, it can be said that the research method in this 

study was qualitative; in which interviews and documents were analyzed 

using the content analysis method. The experts of the qualitative department 

were divided into two groups in this research; In the first part, there were 

experts from the Scientific and Industrial Research Organization of Iran, 

who had more than 5 years of work experience in knowledge-based 

companies, and in the second part, the experts included managers of 

knowledge-based companies located in Science and Technology Park. There 

were 12 participants in this research. Sampling method In the qualitative 

part of the research, the purposeful and theoretical sampling method was 

used, which was carried out to the extent of sufficiency and theoretical 

saturation of the interviews. The main tool used in this research is semi-

structured interviews. After each interview, based on theoretical snowball 

sampling, the interviewees were asked to introduce people who they think 

are good experts on the subject. 

Discussion and results 

In this research, in order to collect data using the purposeful sampling 

method, 12 subject matter experts and experts from knowledge-based 

companies who were related to the policy issues of human resource 

development of knowledge-based companies were selected. The current 

research was conducted with the aim of abstracting different aspects of the 

human resource development policy model of knowledge-based companies 

in the Science and Technology Park of the Scientific and Industrial Research 

Organization of Iran. By studying the extracted data and information, 442 

primary concepts, 149 indicators, 23 dimensions and 4 components were 

identified. 

Conclusion 

This research has also provided a model that can be used as a conceptual 

framework for the study of human resources development policies of 

knowledge-based companies and policies to operationalize the developed 

model. However, there is one thing that is often overlooked by many 

knowledge-based company founders and that is the power of employee 

development. Employee development is the key to unlocking the team's full 

potential and driving business growth. This foundation of knowledge-based 

company culture is strong and sustainable and can make a difference in 

business success. Employers who invest in employee development help their 
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employees build on their strengths and develop skills that better equip them 

for their current roles. This adds value to what they do and directly benefits 

the business. 

  Keywords: Human Resource Development, Professional development of 

human resources, Knowledge-based Companies, Planning and Policy 

Making. 
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 مقدمه

 مدیریتی تبیادر اد یجدیدنسبتاً رت اـعب ،ابهـمش یهاواژه اـی «یانبندانشی هاشرکت» واژه     

و  قیقدف ـتعری ـکی کشورهااز  ریبسیا زهنو کهیطوربه شودب میمحسو نجها دیقتصاو ا

 در. (Gorman,& McCarthy, 2006; Aliabadi et al., 2019) ندادهنکر ئهارا از آن روشنی

 عرصه محققان و فعالان انیم ینظراتفاق ست،یچ( نوپا وکارهایکسب) آپ استارت کهآن خصوص

 یبا نگاه دانش یپژوهش یها، توجه به دستاوردهاشرکت نیهدف ا .ندارد وجود نینو یوکارهاکسب

به صاحبان  یفناور یو واگذار یاجتماع یازهایبه ن ییپاسخگو تا بازار، دیتول ندیو فناورانه از فرا

 از متعددی فیتعار توانیم فوق، فیتعر مشابهاست.  یاقتصاد -یاجتماع یهاطیدر مح دهیا

 به اما آورد؛ دست به ریاخ دهه کی در منتشرشده مقالات هاکتاب انبوه انیم از را نوپا وکارکسب

 زین شدهارائه فیتعار نیهم از را آپ استارت کی قوام یاصل ارکان نتوایم که رسدیم نظر

 وکارکسب کی آپ، استارت که است آن ف،یتعار نیا از استفادهقابل اول نکته. کرد استخراج

 یمیقد محصولات ای کندیم ارائه دییجد ـ خدمت ای کالا  -1محصول که معنا نیبد است؛ خلاقانه

 به لزوماً بودن، خلاقانه نیا ایآ یول گذارد؛یم خود انیمشتر اریاخت در د،یجد وهاییش و سبک به را

 حرکت دانش مرز در لزوماً هاآپ استارت است؟ وکارکسب بودن انیبندانش ای دانش معنای

 .شوندیمقائل  کیتفک آن ریغ و «نوآورانه آپ استارت» انیم یبرخ که روست نیهم از و کنندینم
(Aamoucke, 2014.)  

سازمانی است. منابع های دستیابی به عملکرد بهینهترین جنبهکیفیت منابع انسانی یکی از مهم     

و نقش کلیدی در مدیریت  باشدیمین منابع ترمهمانسانی برای بهبود عملکرد سازمانی یکی از 

یفیت بنابراین، بهبود ک ؛(Troshani et al, 2011; Pashsyee et al., 2022)کند سازمانی ایفا می

شامل افزایش عملکرد، توسعه منابع انسانی مزایای  منابع انسانی لازمه عملکرد عالی سازمانی است.

 ,Brown, Belfield& Field)نفس و رضایت شغلی است کاهش هزینه، ثبات سازمانی، اعتمادبه

. سرعت از تغییراتی که جوامع امروزی با آن مواجه هستند مستثنی نیستند زها نیسازمان (.2002

سریع تغییر حس جدیدی از اشتیاق برای استفاده از امکانات در اختیار ما ایجاد کرده است و 

ها کند. سازمانحال سؤالاتی را در مورد توانایی سازمان برای مقابله با این تغییرات ایجاد میدرعین

ها به دنبال تضمین آن صورت کارآمد و مؤثر دست یابند.امیدوارند که به اهداف خود تا حد امکان به

وری به قیمت نارضایتی شغلی کارکنان حاصل خواهند مطمئن شوند که بهرهوری هستند و میبهره

دهد که شده نشان میهای ارائهمدل(. Pashsyee, Talebi, & Daneshvar, 2022)شود نمی

                                                 
1. Product 
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عملکرد، حل مسئله و  بر عملکرد فردی و سازمانی مؤثر بوده و منجر به بهبودتوسعه منابع انسانی 

( و لازمه دستیابی به Seyedjavadian. Sharifi. & Rajej, 2009)شود تعهد سازمانی بیشتر می

متخصصان توسعه منابع (. Chams, & García-Blandón,2019)توسعه پایدار در جوامع است 

ند، رویکردی که اانسانی رویکرد جدیدی را برای به حداکثر رساندن اثربخشی سازمانی اتخاذ کرده

 ,Tseng)سازد تا به یادگیری دست یابد پردازد و آن را قادر میبه مشکلات واقعی یک سازمان می

& McLean, 2008; Hirudayaraj, & Matić, 2021).  هدف اصلی توسعه منابع انسانی، بهبود

نی است. توسعه وری منابع انساعملکرد در یک سازمان از طریق به حداکثر رساندن کارایی و بهره

پذیری شرکت را کند و درنتیجه رقابتها ایفا میای در ایجاد و حفظ قابلیتمنابع انسانی نقش عمده

حال، اتخاذ یک رویکرد مبتنی بر قابلیت برای مدیریت منابع انسانی تنها دهد. بااینافزایش می

مدیریت و استراتژی تجاری دغدغه مدیران منابع انسانی نیست، بلکه مستلزم تدوین اشکال مناسب 

 .(Ashmond et al, 2022است )

های علمی و ای مرهون پژوهشکه اعتلای صنعتی و اقتصادی هر جامعهبا توجه به این     

ترین محورهای یاساسبنیان یکی از های دانش، شرکتهاستآنیافته و عملیاتی نمودن سازمان

شوند. در خصوص اهمیت طراحی الگوی ینی برای حل مشکلات کشور محسوب میآفرنقشتوسعه، 

بنیان باید به این موضوع اشاره نمود متولیان و های دانشای منابع انسانی در شرکتتوسعه حرفه

 انجام به برای لازم هاییستگیشا های علمی،یتوانمندرغم یعلنیروهای انسانی فعال در این مراکز 

 و مهم بسیار یهابسا طرحچه و ندارند را یآورسود و سازییتجار مرحله تاوکارها کسب رساندن

 پژوهش این بنابراین رسد؛نمی یبرداربهره مرحله به انسانی نیروی توانایی عدم دلیل به درآمدزا

 هایشرکت در انسانی منابعای حرفه توسعه الگوی که باشدیم یسؤال اصل این به پاسخ درصدد

 باشد؟ چگونه بنیاندانش
 

 یشینه پژوهش مبانی نظري و پ
 و آموزش بودن، یاحرفه فرهنگ شامل که است یمختلف ابعاد یدارا یاحرفه توسعه مفهوم     

 خود ،یاحرفه مستمر توسعه ،یاحرفه یهامهارت ،یاحرفه دانش خدمت، از قبل یریادگی

 که یقاتیتحق و مطالعات. شودیم گرید موارد یاریبس و یفرهنگ یباورها و هاارزش ،یانعکاس

 اکثر. ندارند وجود اتیادب در کنند،یم فیتعر مفهوم کی عنوانبه خودیخودبه را یاحرفه توسعه

 یبرخ کهیدرحال هستند، یفلسف ای ینظر یاحرفه توسعه نهیدرزم شدهانجام قاتیتحق و مطالعات

 (.fi, 2021Althiga) هستند مرتبط یپرستار و سیتدر مانند هاآن یازهاین و خاص مشاغل با گرید
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 را یاحرفه توسعه( 2444) 1کلچترمنس. ندارد وجود اتیادب در کامل طوربه باًیتقر توسعه فیتعار

 :کرد فیتعر گونهنیا توانیم

 هم و زمان در هم ها،آن یاحرفه نهیزم و فرد نیب معنادار تعامل از یناش ،یریادگی ندیفرآ کی     

 مورد در هاآن تفکر نیهمچن و فرد یاحرفه عملکرد در رییتغ به منجر تیدرنها تعامل نیا. مکان در

 یبررس در نهیزم گرفتن نظر در که دهدیم نشان نیا (.Althigafi, 2021) شودیم تیفعال و کار

;Fox, & -Gallo Whitcomb, Borko, & Liston, 2009) است مهم اریبس یاحرفه توسعه

 Scantlebury, 2016.) مختلف یهادگاهید که کردند شنهادیپ یاحرفه سعهتو نهیزم در محققان 

 خاص نهیزم کی در یاحرفه توسعه کشف به که کنند مشاهده را یمتنوع ادراکات و کنند ریدرگ را

 (.Althigafi, 2021) کندیم کمک

وجود دارد،  بنیانهای دانششرکت یمنابع انسان یهادر اکثر بخش یمتعدد یهاچالش      

مرتبط با  هاییوهپاداش و ... ش هاییستمعملکرد، س یابیام و انتخاب، آموزش، ارزازجمله استخد

توسعه  مدیره،یئت، حضور در هکارگزینیبنیان شامل استخدام و های دانشدر شرکت یمنابع انسان

 هایشرکت یک یتموفق یبرا هایوهش ین. اباشدیمکارکنان  ارکتعملکرد و مش یریتکارکنان، مد

برتر، پرورش فرهنگ مثبت  یبه جذب و حفظ استعدادها یرامهم هستند، ز یاربس انبنیدانش

های ، شرکتحالین. بااکنندیو مقررات کار کمک م ینانطباق با قوان ینتضمبه شرکت و 

اغلب  ی،منابع انسان جربهو کمبود دانش و ت ریمتغ هاییطمنابع محدود، مح یلبنیان به دلدانش

 گذارییهسرما یبنیان براهای دانشدارند. ممکن است شرکت یازبه کمک ن هاهیوش ینا یاجرا یبرا

داشته باشند و  یازن یشتریبه پول ب بیرونی یمشاوران منابع انسان یا یمنابع انسان هاییرساختدر ز

 یتاولو یرا بر منابع انسان یمانند توسعه محصول و جذب مشتر یگرید یهاممکن است حوزه

توسعه و  یبرا یشتریتخصص ب یابنیان ممکن است زمان های دانششرکت ین،ر ادهند. علاوه ب

 بنیانهای دانشها، شرکتچالش ینا یرغمداشته باشند. عل لازم یهای مؤثر منابع انسانشیوه یاجرا

ها چالش ینبر ا هغلب یبرا ییهاراه یافتندر درازمدت و  یمنابع انسانیت اهم جایگاه و درکبرای 

و  یاستخدام متخصصان منابع انسان ی،منابع انسان هاییرساختدر ز گذارییهسرمابه ،نیاز 

 (.2023Priyanka et al ,)  بیرونی دارند یهامشاوره

 سازمان یککه چگونه  گویا این است بنیانهای دانششرکت یبرا 2یسازمان یبستگدلانس و       

گذاران و ، سرمایههمکاری یهاپیشنهاد تنیاف دست یابد.به پرسنل موردنیاز خود  تواندیم

. اگر شرکت نتواند بر سازمانی است یبستگدلهای انس و مؤلفه ازجملهیط کار واجد شرامتقاضیان 

                                                 
1. Kelchtermans 
2. Organizational familiarity 
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موردنیاز خود را از دست خواهد  شرایطتمرکز کند، مجموعه کارکنان واجد  یسازمان انس و تعلق

شرکت  با آنانی سازمان ییسطح آشنا یرثجذب پرسنل مستعد تحت تأ. (2021Thawrani ,) داد

به دست  یها براشرکت یناست که ب یدیرقابت شد یگرچالش د .(Theurer et al., 2018)است 

های . شرکتدهدیخود رخ م یریتمد یها برامهارت یناستعدادها و بالاتر ینآوردن بهتر

را به دست آورند، نسبت به  مهارتبا استعداد و  کنند افراد بامیکه تلاش  یبنیان زماندانش

در  اینقش عمده یمال مشکلات.شوندیممواجه  یشتریمشکلات ببا تر، بزرگ یهاسازمان

ریزی برنامه یراکند، زمی یفابنیان اهای دانششرکت یبرا یدوکار جدکسب یندهایریزی فرآبرنامه

های سیستماندازی . راهدباشیم یمشکلات مال یراغلب تحت تأث موفق یمنابع انسان یستمس یک

 شودمی یینشرکت تع یمالمنابع بر اساس در دسترس بودن  بنیاندانش یهاشرکت دراستخدام 

(., 2019Bradel et al)یمانع آموزش دهد،یبنیان را آزار مهای دانشکه شرکت یبعد ی. مانع اصل 

 یبرا ینوعهمه کارمندان بهستخدام و چه باتجربه، ید الاجد کارمندچه . (2017Majovski ,)است 

های از شرکت یاریدارند. بس یازخود نمختص  یآموزشبه برنامه  یشغل یهامهارت یارتقا

 اندخوردهشکست یآموزش یهابرنامه یقدر کارکنان از طر یزهانگ یجادو ا یریتبنیان در مددانش
(., 2023Priyanka et al). 

 ینا یریتعملکرد است. مد یابیارز یستمبه س یازت نکه شرکت با آن مواجه اس یگریچالش د     

 ,Kang)سرپرست و کارمند را بداند  ینعملکرد، رابطه ب یابیارز یستمس یقرا دارد که از طر امکان

, 2017& Sung). عملکرد یابیارز یستمس از تعداد کم کارکنان یلکوچک به دل یوکارهاکسب در 

با  در کارکنان یزهانگایجاد از  یبخش خوب .(2017Fairlie, & Miranda ,) .شودینماستقبال 

جبران بزرگ،  یهادر اکثر شرکت (.2021Kalogiannidis ,)شود می قویتتمناسب پاداش 

 یابیارز یستمس بر اساس شود. کارکنانمی انجامعملکرد  یابیارز یستممطابق با س خدمت و پاداش،

 یابیشده توسط گروه ارزگزارش یجنتا کهیطوربه. شوندیم یابیصورت جداگانه ارزشعملکرد به

 یشرفتپ و متناسب با ردیگیمقرار  یابیارزمورد و  شناساییهر کارمند  یفرد یشرفتعملکرد، پ

کارکنان  یبرا یبهتر یزهانگ ،و تلاشزحمات  جبرانشود. می دادهبه کارکنان  جبران خدمتها، آن

موضوع پرطرفدار،  یک ی،منابع انسان یریتدر مد اهیشرفتپ بررسینظر  در هنگام کند.فراهم می

، حالنیباا .(2021Gallardo-Fernandez, & Gallardo ,) است یمنابع انسان یلتحل

 و با عقب هستند یمنابع انسان وتحلیلیهمانند تجز هایییشرفتپ یرشبنیان در پذهای دانششرکت

مواجه  آنان یریکارگبه یماهر  برا نجذب کارکناو به  یرشپذ یبالا ینهمشکلات مربوط به هز
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 غالب، اما مهارت دارند یمنابع انسان یلتحل ینددر فرآ یاز متخصصان منابع انسان یاریبس هستند.

 .(2019Maria ,) یستندروز نافزار بهبهبود نرم ینهزم در یمتخصصان سطح متوسط منابع انسان

مشابه و متفاوت ارائه و خلاصه  یهاروش هرا ب یاتوسعه حرفه یهااند مدلکرده یسع مطالعات

را ارائه  یا( پنج مدل از توسعه حرفه2442) 1و همکاران یهورسل ـ مثال، لوکسعنوانکنند. به

 کردند:

خود  هاییتتا فعال دهدیمدل به کارکنان اجازه م نی: ایصورت فردکارکنان به توسعه .1

که به  ندکن تیها حماآن یاتوسعه حرفه و یریادگی و ازشکل دهند  آنبه  را دنبال کرده و

 .شودیم گفته زین «خودمحور ایخودگردان  یاتوسعه حرفه»آن 

و  مشاهده کار طیمح در خود تیفعال مورد در اطلاعات افراد  : یابیارز و مشاهده.  .2

 دریافت کنند.

 اصلاح ای بهبود ر،ییتغ ،یریگمیتصم ندیفرآ در افراد: یاحرفه توسعه در افراد مشارکت .3

 .دارند مشارکت یاحرفه توسعه هیرو

 جیو نتا تیفعال یهاوهیش رییتغ ایبهبود، اصلاح  یبرا میمستق یهاآموزش: دستورالعمل  .4

 .شودیداده م یریادگی

 لیوتحلهیتجزو  یآورجمع یرا برا یقاتیو تحق هایش: افراد آزمایوجو/ اقدام پژوهپرس  .5

 .دهندینجام ما را ها در مورد عملکرد خودداده

 یهاتمام مدل تواندیرا ارائه کردند که م یا( سه مدل توسعه حرفه2445) 2و برنز بلیگ

 ذکر شده است: اتیدر ادبکه  ردرا خلاصه ک شدهیانب

بر آموزش و گذراندن دانش و علم  یمبتن یکردهایاستاندارد: بر رو یا. توسعه حرفه1 

صورت چه به ان،یمرب ایاز کارشناسان  یگروه ای یآموزش نهادیک یهااست. مهارت یمتک

 .دیها و دانش جدمهارت یبا معرف نیآنلا ای یحضور

 ایمنطقه یازهایپرداختن به مسائل و ن محور ان: منطقهبر  یمبتن یا. توسعه حرفه2 

و  یمحل یاتوسعه حرفه یکردهایها و روفشرده برنامه قیو تحق یبا بررس که باشدیم

کشف و  یبرا یمحل یهامحققان و سازمان یبرا شتریب یهاهم کردن فرصتفرا نیهمچن

 .شودیمانجام  یاحرفه یمسائل محل یبررس

                                                 
1. Loucks-Horsley et al  
2. Gaible & Burns 
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و  گیرندیم میکارکنان تصم ،خود راهبر یاخود راهبر: در توسعه حرفه یا. توسعه حرفه3

طرق مختلف ها و دانش خود را به تا مهارت کنندیم یزیرخود برنامه یاتوسعه حرفه یبرا

موضوع  کیدر مورد  ترباتجربهاز همکاران  تیمثال، درخواست حماعنواندهند. به شیافزا

 یهادر مورد موضوعات و رشته یریادگیمطالعه و  ایو تعهدات خود،  فیبا وظا مرتبطخاص 

 جادیا ی خود فرصتاحرفه شرفتیپ یکارکنان برا ،یاحرفه یریادگینوع  نیخود. در ا

 .کنندیم

منابع  یریتمد یارائه الگو»( در پژوهشی به بررسی 2421خراسانی )لو و صاحبکار خادمی کله

منابع  یریتمد یپژوهش با هدف ارائه الگوپرداختند. « و نوآور یانبندانش یهاشرکت یانسان

شده است. بخش ( انجامیکم -یفی)ک یبیترک یکردرو و نوآور با یانبندانش یهادر شرکت یانسان

 یاهفت مرحله یندفرا یک یط ییجهصورت گرفت و درنت یباز روش فراترک یریگبا بهره ییفک

به  نیزپژوهش  یشد. بخش کم یلانتخاب و تحل یفیعنوان نمونه بخش کسند به 32درمجموع 

در دسترس انجام  یوهبه ش یریگصورت گرفت. نمونه یمایشپ یوهاز ش یریگو بهره یفیروش توص

و نوآور در پژوهش مشارکت کردند.  یانبندانش یهاو کارکنان شرکت یرانمد نفر از 142شد و 

 شدهوریگردآ یهاو داده یهو ثانو یهاول یکدگذار یوهبه ش یبترک فرا یندفرا یحاصل از ط یهاداده

 یو استنباط یفیو در دو بخش توص Smart PLSو  SPSSافزار به کمک نرم یبخش کم

منابع  یرانمد یفهوظ 51و  یدیکارکرد کل 8در قالب  یفیبخش ک ایهیافتهشد.  وتحلیلیهتجز

ضمن  یزن یمایشحاصل از پ یجو نتا یدو نوآور احصاء و ارائه گرد یانبندانش یهاشرکت یانسان

 یطمح یجادآموزش، توسعه و ا یزش؛از آن بود که جبران خدمات و انگ یالگو، حاک رازشب تأیید

حفظ و  یت؛استعداد و صلاح یریتعملکرد؛ مد یابیارز یریتمد و مشارکت؛ یساز یمت یادگیری؛

در زمره  یببه ترت یمنابع انسان یاستجذب و استخدام و س یی،شناسا ی؛ارتقاء کارکنان دانش

 و نوآور قرار دارند. یانبندانش یهاشرکت یمنابع انسان یرانمد دهایکارکر ینترمهم

 یمنابع انسان یریتمد یهانقش یلتحلبررسی  ( در پژوهش خود به2422نیکنام و همکاران )

هدف پژوهش، پرداختند.  آن ینقاط بحران ییکشور و شناسا یانبندانش یهادر شرکت یراهبرد

کشور و شناسایی نقاط  یانبندانش یهامدیریت منابع انسانی راهبردی در شرکت یهاتحلیل نقش

صورت آمیخته انجام شد. در بخش بردی، بهکار-این پژوهش اکتشافی. باشدیها مبحرانی این نقش

نفر نظرخواهی شد. بخش کمی، شامل  15کیفی از گروهی از خبرگان آشنا به موضوع به تعداد 

کشور بودند. همچنین، از  یانبندانش یهانفر از کارشناسان و مدیران منابع انسانی در شرکت 234

. استفاده شد پذیریبشناسایی نقاط آسشدت برای -روش تحلیل میانگین و تشکیل ماتریس اهمیت
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نقش مدیریت  16گیری از ادبیات موجود، موجود و بهره یهادر این پژوهش، پس از مطالعه مدل

نقطه بحرانی در  ینترگردید. سپس مهم ییدراهبردی منابع انسانی شناسایی و توسط خبرگان تأ

وان نگهداشت نیروی انسانی، مشخص مدیریت منابع انسانی راهبردی با عن یهابه نقش یابیدست

  .شد

 یهادر سازمان یمنابع انسان یاتوسعه حرفه( در پژوهشی به بررسی 2411) 1پوپسکو و همکاران

 ییرا شناسا یکنون وکارکسب یفضا یامدهایپ ینتراز مهم یکییان پرداختند. این پژوهش بندانش

پیدا  یطبا مح یبالا، ارتباط قو خلاقیتبا  یانسان یروین یریکارگبهشناسایی و : کندمی بیان و

 یبرخلاف افراد کنند ومی بینییشرا پ ییرتغ یحت آنان. شودیمفرد و سازمان  رشد باعثو  کندیم

با غیبت و نیامدن از اوقات  یگاه .ندینمایمشوند عمل یم یرغافلگ ق،اتفا پس از یشهکه هم

 یدگاهاز د یجه،درنت .پردازندیمبه جنگ مداوم  حفظ شرایط موجود یو برا شوندیمدسترس خارج 

و  یتمأمور عنوانبه گذارییاستامر، س ینا یتحقق و اجرا یابزار برا ینترسازمان، مناسب یریتمد

منابع  هاییتمحدودی با در نظر گرفتن و ماد یمنابع فن ی،سازمان، در ارتباط با منابع انسان هدف

 .باشدیم یرقابت یتمزاین  به یابیدست یبرا یو اطلاعات یمال

 یفناور و علم پارک در ریاخ قیتحق یبرا یذکرقابل سابقه زین یداخل شدهانجام قاتیتحق مرور     

 ،یپرتال جامع علوم انسانهایی مانند )با بررسی در پایگاه رانیا یصنعت و یعلم یهاپژوهش سازمان

 با کایلیویس و داک رانیا ،یدانشگاهجهاد  یمرکز اطلاعات علم گاهیپا ران،یانورمگز، مگ

 و یانسان منابع توسعه و یاحرفه توسعه ان،یبندانش یهاشرکت و یانسان منابع توسعه یهادواژهیکل

 آن رینظا و رانیا یصنعت و یعلم یهاپژوهش سازمان یفناور و علم پارک و انیبندانش یهاشرکت

در  یمطالعات قبل د،یر که ملاحظه گردطو. هماندهدی( نشان نماست گرفته صورت جستجو

 یمتفاوت جینتا به بعضاً و داشته نظراختلاف یانسانمنابع  توسعه برای یالگو نیانتخاب مؤثرتر

 به ابندی دست هاروش نیبهتر درباره یتوافق به بتواند نیمحقق اگر یحت نیا بر علاوه. انددهیرس

 موردمطالعه انیبندانش یهاشرکت متفاوت یهاساختار و یتیریمد وهیش و یفرهنگ راتییتغ لیدل

 ندهایفرا نیا مجدد آزمون به ازین رانیا یصنعت و یعلم یهاپژوهش سازمان یفناور و علم پارک

 اند،کرده دییتأ را شمولجهان کردیرو یتجرب مطالعات اگرچه گر،یدعبارتبه شودیم احساس

 استحکام یبرا گذراند،یم را شیخو تکامل هیاول مراحل حاضر یتئور که یآنجائ از وجودنیباا

 . باشدیم یترگسترده مطالعات ازمندین شتریب

 

                                                 
1. Popescu et al 
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 روش پژوهش
 یانبندانش یهاشرکت یمنابع انسان ایحرفه توسعه یالگو یطراح»حاضر که با عنوان  پژوهش     

 یقاتتحقدر زمره  گرفت،صورت « یرانا یو صنعت یعلم یهاسازمان پژوهش یپارک علم و فناور

 شناسیمعرفت و گراییعینی شناسیهستی هایمفروض پژوهش، این در. داردقرار  یکاربرد

محتوا  یلاز راهبرد تحل واست  بوده یاکتشاف یهاپژوهش جزو پژوهش ین. ابودحاکم  تفسیرگرایی

 هاستفاد موجود یالگوها ییشناسا یبرا که است قیتحق روش کی محتوا، لیوتحلهیتجز .بردبهره 

ت و مقولان کشیدون متن به سمت بیراز کیفی عمدتاً ای تحلیل محتودر مسیر حرکت  .شد

ا در آن ستقرابیشتر منطق د بررکا، رونیازاست. امفهومی  یهانقشهو  الگوهاد یجااسپس 

 ساختاریافته نیمه هایمصاحبه از استفاده با کیفی بخش در .(Tabrizi, 2014) است شدهرفتهیپذ

 الگوهای کیفی همچون تحلیل محتوا به با استفاده از روش هامقوله و شدربوطه استخراج م هامقوله

 خبرگان اول بخش در شدند؛ تقسیم گروه دو به پژوهش این در کیفی بخش خبرگان. شدتبدیل 

 هایشرکت در سال 5 از بیش کاری سابقه که بودند ایران صنعتی و علمی هایپژوهش سازمان

 پارک در مستقر بنیاندانش هایشرکت مدیران شامل خبرگان دوم بخش در و تندداش بنیاندانش

 و هدفمند گیرینمونه روش از پژوهش کیفی بخش در گیرینمونه روش. است بوده فناوری و علم

 این در. گرفتصورت  هامصاحبه نظری اشباع به رسیدن و کفایت حد تا که شد استفاده نظری

 این در مورداستفاده اصلی ابزار. است شده استفاده برفی گلوله روش فمندهد گیرینمونه از پژوهش

 گیرینمونه روش اساس بر مصاحبه هر از پس  .است بوده ساختاریافته نیمه های،مصاحبه پژوهش

 بر خوبی اشراف هاآن ازنظر که را افرادی که شدخواسته  شوندهمصاحبه از برفی، گلوله نظری

 ریزیبرنامه هاآن با مصاحبه افراد تجربی و علمی سابقه بررسی با سپس. کنند معرفی دارند، موضوع

 .شدو برگزار 

 هایافته
شده از بررسی آوریهای جمعمده از دادهآهای کیفی بروتحلیل دادهاین بخش به تجزیه     

فرآیند  بنابراین در است؛ شدهدادهخبره موضوعی اختصاص  15یافته با ساختارهای نیمه مصاحبه

 تحلیل و یا بیان شواهد گفتاری از کد آنان استفاده شد.
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 شدهبندي تعریفکنندگان در پژوهش بر اساس گروهوضعیت فراوانی مشارکت :5شماره جدول

 درصد فراوانی تخصص ردیف

 44 6 مدیرعامل 1

 13 2 مدیرهرئیس هیئت 2

 21 4 مدیرهعضو هیئت 3

 24 3 خبرگان سازمان 4

 144 15 مجموع 
 

 یاست که باهدف طراح کلیدی ها با آگاهانمتن مصاحبه یپژوهش، حاصل کدگذار یهاداده     

ی هامؤلفهها، ابعاد و یق نشانگراز طر بنیاندانش هایشرکت یمنابع انسان ایحرفه توسعه یالگو

 442ها تعداد مصاحبه یکدگذارشوند. در این پژوهش ابتدا بر اساس بندی میموضوع مذکور دسته

 یدینکات کلکه در مرحله بعد  است شدهیی( شناساشناسه و کد اساس بر ی)شواهد گفتار نشانگر

تا  شودیم یقرار داده و سع یبنددسته یم)نشانگرها( را در قالب مفاه شده در مرحله قبلاستخراج

 مرحله در؛ گردند یعکد متمرکز با مفهوم واحد تجم یکمشترک دارند در قالب  یمکه مفاه ینکات

 مرتبط هایدسته در اول مرحله از حاصلتوصیفی  یکدها مجموعالگو،  مؤلفهدوم یعنی سـاختن 

با لحاظ  هامصاحبهاز انجام  حاصلآمده دستبه یاصل مفهوم 142درمجموع  قرار گرفتنـد، هم به

 یینها بعد 4گانه،  23 یهامؤلفه یبندبا دسته تیدرنها وشدند  دادهیمؤلفه جا 23تکرار در  زانیم

صورت بوده ینبدبندی ابعاد اشاره کردیم. فرآیند ای از نحوه دستهدر ادامه به نمونهشد.  ییشناسا

شده است و بر اساس شواهد گفتاری شناسه تعریف می ابتدااست که برای هر شواهد گفتاری 

است و از  آمدهدستبهلیه است و از تجمیع نشانگرهای تکراری مفاهیم او شدهاستخراجنشانگرها 

شده یمترسیت در بخش پایانی ابعاد الگو درنهااست و  شدهاستخراجالگو  مؤلفهتجمیع مفاهیم اولیه، 

منابع  یاتوسعه حرفه ینشانگرهااول پژوهش یعنی  سؤالاست. مفاهیم پایه حاصل پاسخگویی به 

در  نیکدامند؟ بوده است؛ بنابرا یتو صنع یعلم یهاسازمان پژوهش یدر پارک علم و فناور یانسان

 شده است.استخراج یمنابع انسان یاتوسعه حرفه یالگو یبرا هیمفهوم پا 142پژوهش  نیا
 

 )مصاحبه( يگفتار شواهد از حاصل ينشانگرها از يانمونه :4شماره جدول

 يگفتار شواهد  شناسه
 هیپا میمفاه

 (نشانگرها)
 مؤلفه

S4.25 یمیت کار مهارت میده آموزش را اطلاعات و دانش انتقال و یمیت کار مهارت دیبا  

 

 
 

P3. 10 
 ،یمیت کار هایمهارت ،یشغل یتخصص هایمهارت فناورانه، هایمهارت

 ... و بازار هایمهارت
 یمیت کار یهامهارت

S4.25 یمیت کار میده آموزش را اطلاعات و دانش انتقال و یمیت کار مهارت دیبا 
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 يگفتار شواهد  شناسه
 هیپا میمفاه

 (نشانگرها)
 مؤلفه

P5.21 

 که اجراست در است ریزیبرنامه و نیتدو از دشوارتر اریبس اجرا بحث

 هایتیم و نیمشاور زین زمان نیا در است بهتر و آیندمی شیپ مشکلات

 باشند کارکنان و هاشرکت کنار در زین ایمشاوره یاتیعمل

 ایمشاوره هایتیم

 

 یکارگروه

Q1.10 

 

 افراد تکتک از تیموفق قطعاً داشت یقو یقاتیتحق هایتیم بتوان هرگاه

 یصنعت شرفتهیپ یکشورها در. بود خواهد شتریب مراتببه شرکت کی

 در هاآن یتوانمند انیمتقاض هایارزیابی و سؤالات از یکی معمولاً

 آن به کمتر ما که یزیچ. است یکار ای یپژوهش هایتیم در یهمکار

 .میدار تمرکز و توجه

 یقو هایتیم

 رد یهمکار ییتوانا

 هاتیم

در پارک  یمنابع انسان یاتوسعه حرفه یهامؤلفه یعنیادامه در پاسخ به سؤال دوم پژوهش  در     

 کلیدی مفاهیم مرحله این درکدامند؟  یو صنعت یعلم یهاسازمان پژوهش یعلم و فناور

 بندیدسته مفاهیم قالب در را( حاصل تجمیع نشانگرهای تکراریقبل ) مرحله درشده استخراج

کد متمرکز با مفهوم واحد  یکمشترک دارند در قالب  یمکه مفاه یتا نکات شد یقرار داده و سع

شده ارائه یفراوان یشترینبا نشانگر با ب یهااز مؤلفه یصورت نمونه تعدادگردند. در ادامه به یعتجم

 است.
 )مصاحبه( يحاصل از شواهد گفتار يهااز مؤلفه يانمونه :2شماره جدول

 بعد هامؤلفه یفراوان (نشانگرها) هیپا میمفاه فیدر

1 
 هایفعالیت بر تمرکز ،(2) یساز میت ،(3) یمیت کار مهارت

 (1) ایمشاوره هایتیم ،(3) یگروه
 یگروه کار 1

 یطراح و اجرا

2 

 موقعبه و وستهیپ هایرسانیاطلاع ،(2) دیجد علوم از اطلاع

 و نیقوان روزرسانیهب ،(4) فنی مسائل بودن روزبه ،(5)

 شناخت ،(2) آموزشی مسائل روزرسانیبه ،(2) هانامهآیین

 ،(2) موردنیاز افزارهاینرم شناخت ،(1) دیجد علوم

 روزرسانیبه 51

3 

 دانشگاهی دانش ،(2) یفن دانش ،(6) دانش انتشار و کسب

 ،(1) دانش خلق ،(1) یکاربرد دانش ،(1) مستندسازی ،(2)

 و گسترش ،(2) یادگیرنده سازمان ،(1) فکری طوفان

 ،(6) هاطرح یساز اجرا ،(1) بالا مدارک ،(1) دانش کارگیریبه

 دانش تیریمد 44

 

ی منابع انسان یاتوسعه حرفهشده در این پژوهش ابعاد الگو ییشناسای هامؤلفهپس از تجمیع      

 یاابعاد توسعه حرفهپژوهش یعنی سوم  سؤالاستخراج ابعاد در پاسخ به  درواقعاست؛  شدهحاصل

 دربوده است. کدامند؟  یو صنعت یعلم یهاسازمان پژوهش یدر پارک علم و فناور یمنابع انسان

 آورده انیبندانش یهاشرکت یمنابع انسان یاحرفهتوسعه  الگو یهامؤلفهو  ابعادادامه و در جدول، 

 .است شده
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 انیبندانش يهاشرکت یانسان منابع ايحرفه وسعهت الگو يهامؤلفه و ابعاد :4شماره جدول
 مدل ابعاد تشریح  مؤلفه فیرد

 یریپذرقابت 1

 یهاتیقابل از یبرداربهره و توسعه حفظ، به رقابت ۀعرص در انیبندانش یهاشرکت بقای

 بیضر شیافزا ،یعلم یهاپارک یریگشکل یمحور هدف است شده منوط کارکنان

 که هاستآن جینتا یبهساز و بیترغ یبرا مرتبط فناور و نوآور یهاوهگر انیم یریپذرقابت

 . شودیم حاصل یانسان یروین به توجه قیطر از امر نیا

 یگذاراستیس و یزیربرنامه

2 
 و نیقوان

 هانامهنییآ

به  و دهند انجام را آن گذارهیسرما دیبا که باشد یقانون الزامات و استانداردها اساس بر آموزش

 ای و یجمهور استیر یفناور و یعلم معاونت یهاتیحما قیطر از دولت لازم است نظر

 از نوپا انیبندانش یهاشرکت یتوانمندساز و رشد یبرا رشد، مراکز و یفناور و علم یهاپارک

 .ندارند منظور نیا یبرا یادیز یمال توان هاشرکت چراکه کنند یگذارهیسرما خود منابع

3 
 یهامهارت

 یتیریمد

 که ندینما انتخاب را ستهیشا رانیمد و دهند توسعه را خود یتیریمد یهاستمیس دیبا رانیمد

 یروین با چون گرا دانش و  انیبندانش یهاشرکت تیماه و شوند یسازمان یالگوها خود

 تیریمد یسو از نیمتخصص به تیمسئول یواگذار و اعتماد دارد سروکار یاحرفه و متخصص

 . است یرضرو یامر

 یبسترساز 4

 مناسب، یفضا جادیا لازم، و امکانات یتکنولوژ یسازفراهم مانند یموارد تواندیم یبسترساز

 و فناورانه یهایبانیپشت ،افزارهانرم و افزارهاسخت یروزرسانبه ،یفناور تحولات به توجه

 . شود شامل را...  و  یاحرفه

5 
 تیریمد

 کیاستراتژ

 و آموزش یهانهیهز ،یآموزش یهابرنامه یطراح ،مدتیطولان یزیربرنامه به دیبا هاشرکت

 . کنند توجه بازار یهامهارت  و یمدار یمشتر و هیسرما جلب

 توسعه و قیتحق 6
 کمک انیبندانش شرکت کی یکل تیموفق به شک بدون توسعه و قیتحق فرهنگ رشیپذ

 . کندیم

 یریادگی و آموزش

1 
 و تیخلاق

 یرنوآو

 دیبا که  ؛دهدیم توسعه را روهاین ییایپو و تیخلاق قدرت آموزش بحث در افراد مشارکت

 خلاق، یهاگروه لیتشک ، باتجربه و خلاق یروهاین یریکارگبه ،ینوآور فرهنگ قیتشو شامل

 .  باشد خلاقانه فرهنگ جیترو و

8 
 و آموزش

 یتوانمندساز

 یبستگ انیبندانش شرکت در آموزش تیوضع و ستین صرف دادن آموزش فقط یتوانمندساز

 ، یتوانمندساز یهابهروش توجه که کندیم یاصل هسته به منوط را آموزش و دارد شرکت به

 یکاربرد ، مشاوره ارائه ، یشرکت یروهاین یتوانمندساز،یاصل هسته یروهاین یتوانمندساز

 . شود توجه...  و هاآموزش یساز

 یسازفرهنگ 2

 گسترش. شود  نهینهاد  مؤسسات و هاشرکت در را شدن یتخصص و یریادگی فرهنگ دیبا

 ییشکوفا یراستا در یسازفرهنگ استان، یهادانشگاه و یعال آموزش مراکز با سازنده ارتباط

 یسوبه هاهیسرما دادن سوق و نخبگان یهاتیظرف به یدهجهت ،ینوآور و تیخلاق

 تیموفق ریمس. است یفناور و علم یهاپارک مهم یهاترسال از را ینیآفر ثروت و ینیکارآفر

 دیشا و سکیر به لیتما ،یریادگی یبرا اقیاشت ،یکنجکاو شامل ان،یبندانش یهاشرکت در

 .است اشتباهات از گرفتن درس و گرفتن آغوش در ییتوانا تر،مهم همه از

 یتیشخص صفات 14

 مدارک که هستند فناور یادسته هستند دودسته انیبندانش یهاشرکت در یانسان یروین»

 تیخلاق افراد نیا وجه نیترمهم و باشند داشته... و پلمید مدارک هم دیشا و ندارند یدانشگاه

 سوق سمت نیا به...  و علاقه و یتیشخص یهایژگیو تجربه، اساس بر که باشدیم

که  انیبنافراد دانش یاهو توسعه حرف یآموزش یهادوره یطراح در خاص، طوربه. اندداکردهیپ

مختلف  یشغل یهانقش حاتیبه تجربه بر ترج یو گشودگ یشناسفهیوظ ،ییگرابرون

بخش( و متعاقباً بر دهنده، راهنما، کارگردان و الهامنقش سازنده، کارشناس، ارائه حاتی)ترج

 توجه شود.  گذارد،یم ریتأث یشغل یهانقش نیا یاجرا

 یرساناطلاع قیطر از دیبا نیمسئول و کارکنان یهایآگاه سطح شیافزا و هایروزرسانهب یهادوره 11
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 مدل ابعاد تشریح  مؤلفه فیرد

 یآموزش یهابرنامه ،ردیگ صورت هدفمند و مؤثر یآموزش یهادوره یبرگزار مداوم و وستهیپ یآموزش

 یچگونگ و شده یط آموزش از یابیارز و شخص هر تخصص و تیفعال نوع با متناسب دیبا را

عناصر در  نیتربشه گفت مهم دیشا. شود فیتعر پرسنل از هرکدام یبرا نسازما در استفاده

 که باشدیم ها شرکت تیفعال نهیتناسب مطالب با نحوه و زم یاو مشاوره یآموزش یهادوره

 . شود توجه آن به دیبا

  یازسنجین 12

 سطح در یمناسب یهایازسنجین دیبا اول: هادوره مناسب یاثربخش و درست یبرگزار یبرا

 و برتر دیاسات حضور با ییهاآموزش هاشرکت و روهاین ازین با متناسب و شوند انجام پارک

 کی آموزش تیوضع توانیم یآموزش یازسنجین ندیفرا از استفاده با. ردیگ صورت متخصص

 یهاشرکت در که را یدانش یهاشکاف و قرارداد کامل یموردبررس را انیبندانش شرکت

 که ارائه نحوه و ازیموردن آموزش نوع نیهمچن و کرده ییشناسا را شود پر دیبا انیبندانش

 .کرد مشخص را باشد( نیو آنلا یکی)الکترون یمجاز ای یحضور تواندیم

13 
 یهاستمیس

 یانسان منابع

 انتخاب، و استخدام ازجمله دارد، وجود یانسان منابع یهابخش اکثر در یمتعدد یهاچالش

 شرکت در یانسان منابع با مرتبط یهاوهیش...  و پاداش یهاستمیس عملکرد، یابیارز آموزش،

 تیریتوسعه کارکنان، مد ره،یمدئتیحضور در ه ،ینیشامل استخدام و کارگز انیبندانش

 اریبس یامر انیبندانش یهاشرکت در متخصص ینگهدارعملکرد و مشارکت کارکنان است. 

 یقانون الزامات کنار در. کندیم مختل را شرکت تیفعال راد،اف نیا خروج که باشدیم دشوار

 سوم بخش و باشدیم دوره گذراندن ازمندین که دارد وجود یفن الزامات یکسری آموزش، یبرا

 در را تیخلاق دیبا مختلف یهاوهیش به فرد خود که باشدیم خودآموز صورتبه که آموزش

 . دهد پرورش خود

   یطراح و اجرا

  یگروه کار 14

 شیافزا هیپا بر یهاآموزش است برخوردار یاژهیو تیاهم از کارکنان آموزش امر در آنچه

 گریدعبارتبه است؛ یگروه کار انجام یبرا یتوانمندساز نیهمچن و هاآن ینوآور و تیخلاق

 یتوانمند که است لازم ها،آن کیکای یتوانمند و یفرد یهاآموزش بر دیتأک ای تیتقو یبجا

 یحت و وپرورشآموزش نظام مشکلات از یکی موضوع نیا متأسفانه شود تیتقو یگروه ارک

 . دهدیم نشان کار طیمح در را خود اثرات که ماست یدانشگاه

  یروزرسانبه 15

مرتبط با صنعت  یهایروزرسانروندها و به نیتا با آخر سازدیرا  قادر م افراد یاحرفه توسعه

. دنبال کردن فعالانه توسعه باشند داشته یبرتر خود یکار نهیزم در و ندخود آشنا شو

است.  رونیب یرقابت یایروز ماندن در محل کار خود و دنمرتبط بودن و به یبه معنا یاحرفه

 یرساناطلاع قیطر از دیبا نیمسئول و کارکنان یهایآگاه سطح شیافزا و هایروزرسانبه نیا

 . ردیگ صورت هدفمند و مؤثر یآموزش یهادوره یبرگزار مداوم و وستهیپ

  دانش تیریمد 16

 کارکنان، نیب اطلاعات و دانش یگذاراشتراک به و لیتسه جاد،یا با تواندیم دانش تیریمد

 کار اساس نکهیا به توجه با .باشد یانسان منابع تیفیک یارتقا و یتوانمندساز کنندهلیتسه

 یروین تیخلاق و ایپو ذهن از بردن بهره باشد،یم دانش خلق هیپا بر انیبندانش شرکت

-یم هاشرکت نوع نیا مسئله نیتریاساس یفکر طوفان جادیا جهت خلاق و کارآمد یانسان

 بردن بهره باشد،یم دانش خلق هیپا بر انیبندانش شرکت کار اساس نکهیا به توجه با و باشد

 نیتریاساس یفکر طوفان جادیا جهت خلاق و کارآمد یانسان یروین تیخلاق و ایپو ذهن از

 توانندیم انیبندانش شرکت ،یعمل دانش تیریمد باوجود. باشدیم هاشرکت نوع نیا مسئله

 ییبهبود کارا یخاص را برا یهاگروه ایاطلاعات را گسترش دهند و سطح تخصص افراد 

 دهند.  شیخود افزا یهاوهیش

  یسازمان ساختار 11

 و گرفته را هازهیانگ تمام افراد پرورش و توسعه یبجا یکیمکان و یمیقد یسازمان یساختارها

 که یمتخصص و نخبه افراد که یساختار کندیم ییاجرا یمعمول انسان کی به لیتبد را هاآن

 . انددرآمده صرف ییاجرا و یمعمول فرد کی حالت به
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 مدل ابعاد تشریح  مؤلفه فیرد

 مارک بنچ 18

 و صنعت یاستانداردها از استفاده با شرکت دعملکر یریگاندازه و سهیمقا یمعنا به مارک بنچ

 ندهایفرا و هاوهیش نیبهتر تا کندیم کمک انیبندانش شرکت به روش نیا. است رقبا عملکرد

 ادامه یالمللنیب یاستانداردها و رقبا با سهیمقا با را خود عملکرد بهبود و کرده ییشناسا را

 .دهند

  عملکرد یابیارز 12

که آموزش و توسعه، توسعه  کردیروشن م یتوسعه منابع انسان یذارگاستیبر س تمرکز

به  دی. بلکه باستندیجداگانه ن یبانیپشت یکارکردها گرید یمنابع انسان تیریسازمان و مد

 .شوند لیتبد انیبندانش شرکتعملکرد  یابیاز ارز یبخش

. است عملکرد یابیارز ستمیس به ازین است مواجه آن با انیبندانش شرکت که یگرید چالش

 و سرپرست نیب رابطه عملکرد، یابیارز ستمیس قیطر از که دارد را فرصت نیا تیریمد

 ییاجرا و یساز یاتیعمل ریگیپ و کرد فراموش دینبا را هادوره از یابیارز. بداند را کارمند

 . دیسنج دیبا را هادوره ییکارا زانیم و بود دیبا هاآن یساز

   عملکرد تیریمد

 ییگرا تخصص 24

 یرانیمد و مهندسان کارشناسان، تیترب مدت،کوتاه یکاربرد و یتخصص یهاآموزش از هدف

 بتوانند تا کنند جادیا یراتییتغ خود طیمح در شانیهاآموخته اساس بر بتوانند که است

 با هاسازمان که است یادهیپد نیترمهم رییتغ. سازند ترآسوده گرانید و خود یبرا را یزندگ

 دانش توسعه سازمان، توسط شدهارائه یآموزش یهادوره از استفاده. هستند روروبه آن

 یهفتگ جلسات یبرگزار به دادن تیاولو(، یداخل)آموزش  شرکت در کارمندان یتخصص

 باید بیش از بیش توجه شود.  آموزش جهت

  یاعتمادساز 21

 در نیا. است یضرور کار محل در یماعاجت روابط یارتقا و میترم حفظ، شروع، یبرا اعتماد

 یاعتمادساز و اعتماد .کندیم نفوذ رهبران، نیب روابط ازجمله کار، محل روابط از یکامل فیط

و  انیبندانش یهاشرکت تیماه ها باشد.ویت برای مسئولین شرکتاول و راس در دیبا روهاین

ئولیت به مس یماد و واگذارسروکار دارد اعت یامتخصص و حرفه یرویدانش گرا چون با ن

 نیمسئول یبرا تیاولو و راس در دیبا روهاین یاعتمادساز و اعتمادمتخصصین را نیاز دارد و 

 . باشد هاشرکت

 یاحرفه توسعه 22

 یشخص توسعه و رشد یبرا که یفرهنگ جادیا ان،یبندانش یهاشرکت یرقابت اریبس طیمح در

 در یگذارهیسرما با. کند کمک برتر یاستعدادها حفظ و جذب به تواندیم است، قائل ارزش

کنند که  جادیدر محل کار ا یفرهنگ توانندیم انیبندانش یهاشرکت کارکنان، توسعه و رشد

 که است مؤثر یزمان یآموزش دوره کی. کندیم تیرا تقو یو نوآور یمداوم، همکار یریادگی

ها ارکردهای آنک و افراد رفتار یرو و مینیبب کار جهینت و عمل در را آموزش از حاصله جهینت

 «. تأثیر گزار باشد

23 
 و مشارکت

  یهمکار

مشارکت  یبندتیتوجه است. با اولوقابل یاندازراه تیمشارکت کارکنان بر موفق ریتأث

 تیرضا ،ینوآور ،یوربهره از یبالاتر سطوح به توانندیم انیبندانش یهاشرکتکارکنان، 

 اندازچشم در تیموفق یبرا یاتیح یعوامل یهمگ که ابندی دست یورسودآ و یمشتر

 .هستند یرقابت اریبس انیبندانش یهاشرکت

 هاآن مشارکت جهت ترخلاق و ایپو یفضا جادیا و هایریگمیتصم در کارکنان کردن میسه

 و عامل. سازد رشتیب را هاآموزش یاثربخش و ییکارا و بالابرده کار یروین در را زهیانگ تواندیم

 و ایپو یفضا جادیا و ها یریگمیتصم در کارکنان کردن میسه شرکت، مسائل یسازشفاف

 باید توجه شود.  خلاق

 

مدیران و متخصصان اجرایی در حوزه ارزشمند  نظرات از یفی،در بخش ک هایافته ییروا یبرا   

 زمانهمطور به ینلع بودند، همچنخبره و مط ایزمینه توسعه حرفهکه در  بنیانهای دانششرکت
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-مشارکت یانتخاب اعضا درها کمک گرفته شد. داده یرو تفس تحلیل کنندگان دراز مشارکت

ای و توسعه حرفه در کتاب و مقالاتجمه تر یاو  یفتأل ی،پژوهش یهاطرح سابقهبه  کنندگان،

خبرگان سازمان  را کنندگانگروه از شرکت یک ترتیب بدینتوجه شده است.  توسعه منابع انسانی

با هدف درک تجارب گسترده و  یزن شرکت مدیران و در گروه یران،ا یو صنعت یعلم یهاپژوهش

 هایافته از یبخش ین. همچناندشدهانتخاب یهدفمند گلوله برف صورتبهبرجسته  یران، مدترمتنوع

ضمن  تا درخواست شد هاآن کنندگان در مصاحبه قرار گرفت و ازاز مشارکت یتعداد یاردر اخت

 یا پژوهشگرسؤال پاسخ دهند که آ ینگرفته، به ا صورته حاصل از مصاحب هاییافته مطالعه

از  یج حاصلنتا یاداشته است؟ و آ هاآن یاز سو شدهبیانو نظرات  یدگاهاز د یاستنباط درست

داشتند  شوندگان اظهارمصاحبه باشد؟می موردبررسیمفهوم  یبرا یخوب ۀ یین کنندتب هامصاحبه

است؛  شده داشتهارائه یاناتاز ب یدرست یلادراک کرده و تحل دقتبهرا  هاآنکه پژوهشگر نظرات 

  .کندیم ییدرا تأ هایحاصل از کدگذار هاییافته ییمسئله روا ینکه ا

ر از وجود دارد که در پژوهش حاضروش تحلیل محتوا در  یبرای اعتبارسنج یهای مختلفروش     

 یک 1 کنندگانتوسط مشارکت ینیبازباستفاده شده است.  نکنندگاتوسط مشارکت ینیبازب روش

محقق در  شدهثبت و صحت اعتبار یاست که به دنبال بهبود دقت علم کیفیت کنترل یندفرآ

 یهاافتهی تأیید جهت کنندگانمشارکتمراجعه مجدد به . است شدهفیتعر ی،مصاحبه پژوهش

توسط  بازبینی سود از انجام نیتربزرگ. شودیم نامیده کنندگانمشارکتتوسط  ینیزبمطالعه، با

 دقت و کامل یبررس منظوربهتا محقق فرصت لازم  دهدیماست که اجازه  ینا کنندگانمشارکت

 یمفهوم یالگو یابیاعتبار جهت باشد.  مطالعه، داشته یبرای بهبود دقت علم هاافتهی ینا بودن

 Member) کنندگانتوسط مشارکت ینیپژوهش، از روش بازب یفیبخش ک یهایافتهز برگرفته ا

Checkingشوندگانمصاحبهتن از  2 یاردر اخت شدهاستخراج یالگو ین منظور( استفاده شد. بد 

 ،لازم مشاوره و ینظرهای اصلاح یافتپس از در. بودند، قرار گرفت و اساتید یرانکه خود از مد

 .ارائه شد یینها الگویانجام و  یرایشو

بنیان های دانشای منابع انسانی شرکتبندی ذکرشده، الگوی توسعه حرفهبر مبنای دسته     

 های علمی و صنعتی در قالب الگو زیر ارائه گردید.پارک علم و فناوری سازمان پژوهش

                                                 
1. Member checking 
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 بنیاندانش هايشرکت یمنابع انساناي حرفهتوسعه  يالگو :5شماره شکل

 

 گیريث و نتیجهبح
آمده از دستهای بهشده است که یک تحقیق ارزشمند و مناسب، نتایج و توصیهمشخص     

تحقیقات و اطلاعات علمی و استفاده از تجربیات دیگران است. تحقیقاتی که با یک فرضیه یا مسئله 

هدف  ضر باپژوهش حارسد. شود و با پذیرش یا رد فرضیه یا حل مسئله به پایان میشروع می

پارک علم و  در انیبندانش یهاشرکت یمنابع انسانای حرفهتوسعه  یانتزاع ابعاد مختلف الگو

 یاحرفه توسعه

  یمنابع انسان
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و اطلاعات  هادادهبامطالعه انجام شد.  رانیا یو صنعت یعلم یهاسازمان پژوهش یفناور

و  یاصل مفهوم 142بر اساس کد و شناسه(،  ی)شواهد گفتار نشانگر 442 ت،یشده درنهااستخراج

به  هامصاحبهاز  میشد. مفاه ییشناسا یینها بعد 4گانه،  23 یهامؤلفه یبندبا دسته تیدرنها

 کسـانیمشـابه و  هیو اصلاح شد و مفهوم اول ینیتوسط محقق بـازب ارهاب میمفاه نیدست آمدند، ا

تفاده مورداس تواندیم و دینمایم فیتوص یغنو  قیصورت عمبهدسته قرار گرفتند که  کیدر 

مستقر در  انیبندانش یهاشرکتمختلف و مخصوصاً  عیو کارگزاران صنا زانیربرنامه گذاراناستیس

 ینپژوهش همچن ین. اردیقرار گ رانیا یو صنعت یعلم یهاسازمان پژوهش یپارک علم و فناور

 گذاریتیاسمطالعه س یبرا یعنوان چارچوب مفهومبه توانیفراهم نموده است که از آن م ییالگو

 یکردن الگو یاتیعمل یبرا گذارییاستو س یانبندانش یهاشرکت یمنابع انسانای حرفهتوسعه 

در  یقتحق ینظر یو مبان یاتشده با ادباستخراج یممفاه یسهاستفاده کرد. در مقا شدهینتدو

ع منابای حرفهحاضر در حوزه توسعه  یقتحق هاییافته یمنابع انسانای حرفهخصوص توسعه 

(، گوپیناد و 2422) 1روستا و کریمی(، 1444) همکاران و سیدجوادین یقاتبا تحق یانسان

همسو است. در ( 2418) 5(، اوتو میشرا2411) 4(، تومه2412) 3(، آتشی و خرابی2422) 2پورناپیریا

  قرار گرفته شده است. دیتأکمورد  یمنابع انسانای حرفه توسعه ابعاد یزن یقاتتحق ینا

 همواره که شوندیم محسوب انیبندانش یهاشرکت یرقابت تیمز نیترمهم کارکنان امروزه      

 رقابت ۀعرص در انیبندانش یهاشرکت بقای لذا ابد،ی ارتقاء آنان یهاتیقابل و مهارت دانش، دیبا

     زا یتعداد یهامصاحبه در است شده منوط کارکنان یهاتیقابل از یبرداربهره و توسعه حفظ، به

 است شده حیتشر ادامه در که است شدهاشاره آن به خبرگان

 ،«P1.4 هستند یانسان یهایروین و هاهیسرما نیهم هاسازمان یرقابت تیمز نیترمهم امروزه»   

 گاهیجا شوند،یم شرکت یرقابت تیمز تیدرنها و ینوآور جادیا منشأ که کپارچهی میت کی عنوانبه»

 از چه و ییگرا تخصص منظر از چه لذا» ،«P3.2 ندینمایم جادیا انیبننشدا شرکت در یلیبدیب

 و تیموفق در یدیکل سهم و گاهیجا یانسان یروین آن بر یمبتن یرقابت تیمز و ینوآور منظر

 متفاوت و یاصل عنصر و یرقابت تیمز درواقع» و «P3.3دارد انیبندانش شرکت اهداف شبردیپ

 یکپ و دیخرقابل همه ابزار و زاتیتجه وگرنه هستند هاسازمان آن ینانسا یهاهیسرما هاسازمان

 «S3.2 هست کردن

                                                 
1. Karimi, & rousta 
2. Gopinath, & Poornappriya 
3. Atashi & Kharabi 
4. Tomé 
5. Otoo, & Mishra 
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 با. دیده توسعه را کارکنان که است نیا یدیکل یهاتیمسئول از یکی ر،یمد کی عنوانبه     

 انتخاب به. دیکن صحبت هاآن قیعلا و هامهارت مورد در بازخورد ارائه و یابیارز یبرا کارمندان

ها مطابقت دارد کمک آن یشغل یازهایو ن یو توسعه که با اهداف توسعه شغل یریادگی یهاتیفعال

کنند.  یکارکنان طراح یازهایمربوط به توسعه کارکنان را بر اساس ن یهاتیفعال دیبا رانی. مددیکن

را در  یطیکنند. مح عمل انیبندانش یهاشرکتکارکنان  یبرا یعنوان مرببه دیبا رانیمد

 دیجد یزیچ هرروز کندیم احساس کارمند هر آن در که کنند جادیا خود انیبندانش یهاشرکت

 شرکت مختلف یآموزش یهابرنامه در زین یریمد اگر. دیباش هاآن یبرا یخوب رهبر. ردیگیم ادی

 خبرگان از یتعداد یهامصاحبه در .دیده قرار الگو خود میت یاعضا یبرا. ندارد یضرر چیه کند،

 است شده حیتشر ادامه در که است شدهاشاره آن به

 نگرش و کار نوع به بسته رمجموعهیز یهاشرکت در اما است یاصل تیاولو نیا پارک در»    

 نظر در دیبا زین یاحرفه و مناسب یمنتورها و مشاوران انتخاب» و «S3.12 است متفاوت رانیمد

 هاشرکت توسعه و اهداف به یابیدست رد هاشرکت و خلاق یروهاین کنار در تا شود گرفته

 .«S4.20 کنند ارائه مناسب زمان در را لازم یهاییراهنما و اصلاحات و باشند کنندهکمک

. غالباً رهبران شوندیم نییتع ییو قضا یدولت یندهایفرآ قیاغلب از طر یقانون یهاچارچوب     

 یدر توسعه الزامات قانون ینقش ،یگریلاب یهاتلاش قیاز طر جزبه انیبندانش یهاشرکت

 و یاخلاق یاستانداردها بر یتوجهقابل ریتأث حالنیدرع و ندارند خود انیبندانش یهاشرکت

 به ادامه در. دارند یقانون دستورات یبرا هم و یاخلاق یهااستیس یبرا هم ییاجرا یهایاستراتژ

 :شودیه مشده است اشارمطرح هاخبره توسط که ینکات از یتعداد

 از اطلاع و...( و دیجد یهاشیرایو) مقررات و نیقوان و هانامهنییآ نهیزم در ییهاآموزش دیبا»     

 خاص نهیدرزم حتماً زویا یاستانداردها در» «S4.14 کرد فراهم را دیجد یآموزش یهافرصت

      در اصل یول دباشیم الزامات جزو که باشدیم آموزش ازمندین که باشد داشته وجود متخصص

 .«است تیخلاق آموزش در انیبندانش یهاشرکت

 در ریاخ یهاسال در یانسان منابع یهاتیظرف و هاچالش ها،فرصت شناخت ضرورتبه توجه با     

 بهبود یبرا یانسان منابع توسعه یزیربرنامه ستمیس وجود به یخاص توجه انیبندانش یهاشرکت

 یبرا یعلم یزیربرنامه انیبندانش یهاشرکت گذشته یهاسال یط در. است نشده یرقابت طیشرا

 هایخروج انیم حیصح یزیربرنامه نداشتن و یتوجهیب نیا و نداشته ازیموردن یانسان منابع نیتأم

 فواصل در یمقطع یهااستخدام سبب هایاخراج، فوت و ...( با ورودترک کار، ،ی)بازنشستگ

 و گریکدی از مجزا کاملاً صورتبه تیریمد اقدامات از کی هر آنکه ضمن. است شده بلندمدت
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 یوربهره آمدن نییپا و یانرژ اتلاف سبب آن جهینت و حاصل که است گرفته صورت یارهیجز

 در که است شدهاشاره آن به خبرگان از یتعداد یهامصاحبه در .است شده انیبندانش یهاشرکت

 است شده حیتشر ادامه

 کار نیاول و کندیم تیکفا یخودآموز نییپا سطوح در و باشدیم روهاین ینگهدار، کار نیلاو»     

 برنامه، اساس بر و میبرس میخواهیم کجا به سال پنج از پس و باشدیم مدتیطولان برنامه یطراح

 «P4.41 کنمیم توانمند را خود یروهاین که کنمیم یطراح را آموزش

 قیدر تحق یگذارهیاست. با سرما انیبندانش یهاشرکت تیموفق یاتیحو توسعه جزء  قیتحق     

کنند،  زیکنند، خود را در بازار متما تیرا تقو ینوآور توانندیم انیبندانش یهاشرکتو توسعه، 

سازگار  ریمتغ یهاطیبا مح ابند،یدست  یریپذاسیکنند، به مق ییرا شناسا دیجد یهافرصت

 قیبرتر را جذب و حفظ کنند. گنجاندن تحق یمحافظت کنند و استعدادها یمعنو تیشوند، از مالک

-دانش یهاشرکت کیشانس  یتوجهطور قابلبه تواندیم کیاستراتژ تیاولو کیعنوان و توسعه به

 عیو صنا انیبندانش یهادهد. شرکت شیبلندمدت افزا یداریبه رشد و پا یابیدست یرا برا انیبن

 یخاص هاییژگیو از یسنت عیصنا و هاشرکت با سهیمقا در راهبردى هاىبر فناورى یمبتن

 :است امده ادامه در که است شدهاشاره آن به خبرگان از یتعداد یهامصاحبه در. برخوردارند

 یهاشرکت. دارند یاریبس یهاتفاوت یدیتول یهاشرکت با انیبندانش یهاشرکت کارکنان»

 در بخصوص روهاین یتوانمندساز و آموزش بدون و نموده تیفعال یورفنا لبه در معمولاً انیبندانش

 یدیتول یهاشرکت به لیتبد و نموده حفظ را خود یانیبندانش توانندینم توسعه و قیتحق حوزه

 و قیتحق قسمت در شاغل افراد یانیبندانش شرکت هر متفکر مغز و هسته» ،«S1.5.شوندیم

 ای و توسعه و قیتحق بخش توسط زین ازیموردن فناورانه یهاییتوانا» و «S1.7 باشندیم توسعه

 «S1.21.است یابیدستقابل افراد و هاشرکت ریسا با مشارکت

 انیبندانش شرکت به تواندیم چگونه نکهیا درک یبرا قدم نیاول کارکنان یتوانمندساز فیتعر     

 و منابع استقلال، کارمندان به هک شودیم اطلاق یعمل به کارکنان یتوانمندساز. کند کمک شما

 نیا. دارند ازین بالاتر مقامات از ماندن منتظر بدون خود اقدام و یریگمیتصم یبرا لازم تیحما

 توسعه یبرا ییهافرصت دادن کار، نحوه انتخاب یبرا کارکنان به دادن اجازه شامل تواندیم

 از یتعداد یهامصاحبه در. باشد کارشان لیتکم یبرا لازم منابع و ابزارها کردن فراهم و هامهارت

 است شده حیتشر ادامه در که است شدهاشاره آن به خبرگان

 شما که یروش هر. کندیم تیفعال حاضر حال در یاحوزه چه در ایدن که دننیبب افراد دیبا »     

 چون ستین مهم آموزش روش» ،«P4.32 ردیبگ صورت یتوانمند دیبا دیدهیم آموزش
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 دیبا آن یخروج که دارد را خود مختص کردیرو فرد هر و باشدیم متفاوت افراد یهایژگیو

 تیکفا یخودآموز نییپا سطوح در و باشدیم روهاین ینگهدار کار نیاول» ،«P4.33.باشد یتوانمند

 میخواهیم کجا به سال پنج از پس و باشدیم مدتیطولان برنامه یطراح کار نیاول و کندیم

 «P4.41 کنمیم توانمند را خود یروهاین که کنمیم یطراح را آموزش برنامه، اساس بر و میبرس

 کارکنان یتوانمندساز. است ادیز اریبس کارکنان یتوانمندساز یایمزا ان،یبندانش یهاشرکت یبرا

 وکارکسب بهتر جینتا به منجر تواندیم که دهد شیافزا را هاآن یوربهره و مشارکت زه،یانگ تواندیم

و درس گرفتن از  یریادگیبر  یفرهنگ مبتن کی جادیا زند،یرا رقم م یینها تیموفق آنچه .شود

 ادامه در که است شدهاشاره آن به خبرگان از یتعداد یهامصاحبه دراست.  یخطاها و تجارب قبل

 است شده حیتشر

 میکن نهینهاد نمؤسساتما و هاشرکت در را شدن یتخصص و یریادگی فرهنگ دیبا ما»     

S3.23» در یسازفرهنگ استان، یهادانشگاه و یعال آموزش مراکز با سازنده ارتباط گسترش» و 

 هاهیسرما دادن سوق و نخبگان یهاتیظرف به یدهجهت ،ینوآور و تیخلاق ییشکوفا یراستا

 «S4.4 تاس یفناور و علم یهاپارک مهم یهارسالت از را ینیآفر ثروت و ینیکارآفر یسوبه

     به لیتما ،یریادگی یبرا اقیاشت ،یکنجکاو شامل ان،یبندانش یهاشرکت در تیموفق ریمس    

 .است اشتباهات از گرفتن درس واستقبال  در ییتوانا تر،مهم همه از دیشا و سکیر

 یاهها را به مهارتو آن دهدیم شیعملکرد کارکنان را افزا ماًیمستق یآموزش یهابرنامه     

و منابع سازمان  زاتیکه از تجه رندیگیم ادیو  کندیخود مجهز مو شغل  در سمت  ازیموردن

خدمات  ایمحصولات  جهیداشته باشند و درنت یکمتر عاتیاستفاده کنند و خسارت و ضا یخوببه

 .شودیماشاره  آنکه به  آمده  خبرگان از یتعداد یهامصاحبه .دردهندیمطلوب ارائه م تیفیباک

 یرساناطلاع قیطر از دیبا نیمسئول و کارکنان یهایآگاه سطح شیافزا و هایروزرسانبه نیا»     

 یهابرنامه» ،«P1.14 ردیگ صورت هدفمند و مؤثر یآموزش یهادوره یبرگزار مداوم و وستهیپ

 و شده یط آموزش از یابیارز و شخص هر تخصص و تیفعال نوع با متناسب دیبا را یآموزش

 در آموزش امر در مهم نکته اما» ،«P1.19 پرسنل از هرکدام یبرا سازمان در استفاده ینگچگو

 لاتیتحص سطح یعیطب طوربه. ستین یدانشگاه و کیکلاس یهاآموزش صرفاً ها،شرکت گونهنیا

 نیح در را کیکلاس و معمول یآموزش یهادوره هاآن و هست بالا فناور یهاشرکت کارکنان

 یاو مشاوره یآموزش یهاعناصر در دوره نیترگفت مهم ودبش دیو شا. »«Q1.6.انددهگذران لیتحص

 «S2.20 .هاستشرکت تیفعال نهیتناسب مطالب با نحوه و زم

 بر علاوه که است انیبندانش یهاشرکت یبرا تیبااهم اریبس یندیفرا ،آموزش در محل کار      

. شودیم مختلف یهابخش در شرفتیپ باعث که انیبندانش یهاشرکت در میمستق ریتأث
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 را هاآن یشغل دانش و هامهارت تنهانه کنند،یم افتیدر منظم یهاآموزش کارکنان کهیهنگام

. دهدیم شیافزا شانیاستعدادها یریکارگبه در را هاآن نفساعتمادبه بلکه دهد،یم شیافزا

 در یوربهره و یاثربخش شیافزا با تا سازدیم قادر را هاآن و ابدییم بهبود هاآن عملکرد جه،یدرنت

 آورده ادامه در که است شدهاشاره آن به خبرگان از یتعداد یهامصاحبه در .کنند عمل کار محل

 :است شده

در سطح  یمناسب یهایازسنجین دیها: اول بامناسب دوره یدرست و اثربخش یبرگزار یبرا»    

برتر و متخصص  دیبا حضور اسات ییهاها آموزشو شرکت روهاین ازینپارک انجام شوند و متناسب با 

 داشت کرونا یماریب کنترل در یخوب اریبس تجربه شرکت نیا مثال طوربه» ،«S4.11 ردیصورت گ

 نیترمهم از روز کی یحت دیتول توقف و یلیتعط از یریجلوگ و پرسنل یبرا خسارت نیکمتر با که

 ازیموردنباید  صرفاً هاآموزش» ،«P1.22بود  یآموزش یازسنجین و اسبمن یزیربرنامه یدستاوردها

 «P5.16  باشدجامعه  یشخص، سازمان و حت

-دانش شرکت کی آموزش تیوضع توانیم یآموزش یازسنجین ندیفرا از استفاده بامثال  طوربه     

 شود پر دیبا انیبنانشد یهاشرکت در که را یدانش یهاشکاف و قرارداد کامل یموردبررس را انیبن

 یمجاز ای یحضور تواندیم که ارائه نحوه و ازیموردن آموزش نوع نیهمچن و کرده ییشناسا را

 یبرا یدیکل ابزار کی یآموزش یازهاین لیوتحلهیتجز. کرد مشخص را باشد( نیو آنلا یکی)الکترون

 دانش ها،مهارت بهبود یراب که کند مشخص تواندیم رایز است، یانسان منابع رانیمد و متخصصان

 ییهاتمرکز کرد. با داده 1توسعه و یریادگی از ییهانهیزم چه یرو دیبا خود کارکنان یهاییتوانا و

 یموفق یآموزش یهاتوسعه برنامه یمحکم برا یاهیپا توانیم د،یآیبه دست م یازسنجین نیکه از ا

 .کرد ناب انیبنبه رشد و توسعه شرکت دانش یابیدر جهت دست

 و صنعت یاستانداردها از استفاده با شرکت عملکرد یریگاندازه و سهیمقا یمعنا به مارک بنچ     

را  ندهایو فرا هاوهیش نیتا بهتر کندیکمک م انیبندانش شرکت به روش نیا. است رقبا عملکرد

 درادامه دهند.  یالمللنیب یبا رقبا و استانداردها سهیکرده و بهبود عملکرد خود را با مقا ییشناسا

 است شده حیتشر ادامه در که است شدهاشاره آن به خبرگان از یتعداد یهامصاحبه

 «P5.9 (نگیمارک)بنچ  رقبا یکار یهاروش از یمندبهره »

تا  کندیبرخوردار است چراکه کمک م ییبالا تیاهم از انیبندانش شرکتمارک در  بنچ

 تیمز جادیا یبه رشد و بهبود دارند و برا ازین یانهیچه زم در بفهمند انیبندانش یهاشرکت

 یجامع نشیگفت که بنچ مارک به شما ب توانیم یانجام دهند. به عبارت توانندیم یکارچه یرقابت

                                                 
1. Learning and development 
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و رشد و  دهدیم یمشتر یو وفادار تیو بهبود رضا هانهیسود، کاهش هز شیافزا یدر مورد چگونگ

 به همراه دارد.  را نایبندانش شرکتدر  شرفتیپ

عملکرد است.  یابیارز ستمیبه س ازیبا آن مواجه است ن انیبندانش شرکت که یگرید چالش     

سرپرست و کارمند را  نیعملکرد، رابطه ب یابیارز ستمیس قیفرصت را دارد که از طر نیا تیریمد

استقبال  عملکرد یابیارز ستمیس از تعداد کم کارکنان لیکوچک به دل یوکارهابداند.در کسب

 یها. در اکثر شرکتشودیم قویتت مناسب کارکنان با پاداش زهیاز انگ ی. بخش خوبشودینم

 ستمیس بر اساس. کارکنان شودیمانجام عملکرد  یابیارز ستمیمطابق با س جبران خدمتبزرگ، 

توسط گروه  شدهگزارش جی. بر اساس نتاشوندیم ارزشیابی صورت جداگانهعملکرد به یابیارز

ها، آن شرفتی. بر اساس پشودیم یابیو ارز مشخصهر کارمند  یفرد شرفتیعملکرد، پ یابیارز

 است شدهاشاره آن به خبرگان از یتعداد یهامصاحبه در. ردیگیمتعلق جبران خدمت به کارکنان 

 است شده حیتشر ادامه در که

«P1.19 از  یابیو تخصص هر شخص و ارز تیالمتناسب با نوع فع دیرا با یآموزش یهابرنامه

 S2.18»، «تدوین کرد هرکدام از پرسنل یاستفاده در سازمان برا یشده و چگونگ یآموزش ط

 یآموزش دیبا S3.22» ،«میدهیکنندگان مرا  به شرکت ینظرسنج یهاها فرممعمولاً بعد از دوره

و  یرا جهت بررس ییهایابیارزاو ارائه شود و  تیتوان و ظرف زانیمتناسب با هر شخص و به م

فراموش  دیها را نبااز دوره یابیارز Q2.16»و  «میاز دوره برگزارشده را داشته باش جهیحصول نت

 .«دیسنج دیها را بادوره ییکارا زانیبود و م دیها باآن یساز ییو اجرا یساز یاتیعمل ریگیکرد و پ

است  یرانیکارشناسان، مهندسان و مد تیبمدت، ترکوتاه یو کاربرد یتخصص یهااز آموزش هدف

     یرا برا یکنند تا بتوانند زندگ جادیا یراتییخود تغ طیدر مح شانیهاکه بتوانند بر اساس آموخته

 دررو هستند. ها با آن روبهاست که سازمان یادهیپد نیترمهم رییتر سازند. تغآسوده گرانیخود و د

 :است شده شرح داده ادامه در که است شدهاشاره آن به خبرگان از یتعداد یهامصاحبه

«P3.3 یروین آن بر یمبتن یرقابت تیمز و ینوآور منظر از چه و ییگرا تخصص منظر از چه لذا 

 P1.18» ،«دارد انیبندانش شرکت اهداف شبردیپ و تیموفق در یدیکل سهم و گاهیجا یانسان

 Q2.11»، «رادارند یاثربخش نیشتریب یو کاربرد یتخصص یهاآموزش ه شدطور که گفتهمان

کارمندان در شرکت  یشده توسط سازمان، توسعه دانش تخصصارائه یآموزش یهادوره مانند

 ،«جهت آموزش یجلسات هفتگ یدادن به برگزار تی(، اولوی)آموزش داخل

 و توسعه در یدیکل یعامل و دیمف یگذارهیسرما ینوع یکاربرد و یتخصص یهاآموزش      

 یاقتصاد بازده تواندیم شود، اجرا و یزیربرنامه یدرستبه چنانچه که شودیم محسوب شرفتیپ

 انیبندانش شرکت کی در اثربخش یکاربرد و یتخصص یهاآموزش ارائه. باشد داشته یریچشمگ
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 یهاآموزش. است دیجد یکارها ساز و ابزارها و کردهایرو ها،مدل د،یجد تفکر مستلزم مدرن

 سطح در فرد، یارزشمند باعث یفرد سطح در که است یراهبرد یاقدام یکاربرد و یتخصص

 منجر یوربهره شیافزا به یفرامل یحت و یمل سطح در و شرکت توسعه و بهبود باعث شرکت

 .شودیم

گذاران حوزه های کاربردی متناسب برای سیاستهای پژوهش در ادامه پیشنهادبا توجه به یافته

 شود:بنیان ارائه میهای دانشنسانی برای شرکتتوسعه منابع ا

 و کارکنان یتوانمندساز یبرا یاتیح جنبه کی کارکنان یهادهیا و نظرات به دادن گوش 

 روزانه اتیعمل به که هستند یکسان اغلب کارمندان. است موفق انیبندانش شرکت کی جادیا

 و محصولات ندها،یفرآ بهبود یبرا یمندارزش یهادهیا و نشیب توانندیم و هستند ترکینزد شرکت

 انیبندانش شرکت مدیران ،کنانکار یهادهیا و نظرات به دادن گوش یبرا. دهند ارائه خدمات

 و افکار تا شوند قیتشو کارکنان آن در که کنند جادیا باز یهمکار و ارتباط فرهنگ توانیم

 یبرگزار منظم، یهاینظرسنج انجام شامل واندتیم نیا. بگذارند اشتراک به آزادانه را خود یهادهیا

 ای ینگران  توانندب کارکنان آن در که باشد باز یدرها استیس کی یاجرا ای ،مستمر آزاد جلسات

 انتقال دهند. تیریمد به خود را دهیا

 توانندیم انیبندانش شرکت رهبران کارکنان، مشارکت به دادن پاداش و ییشناسا یبرا 

 و کارکنان یدستاوردها منظم طوربه و کنند یاندازراه اهداف و عملکرد یارهایمع از یدستگاه

 با کارکنان به حقوق شیافزا ای پاداش دادن شامل تواندیم نیا. کنند دییتأ و یبررس را هاگروه

 کار در که باشد کنانیکار یعلن شناختن تیرسم به ای شرفت،یپ یبرا ییهافرصت ارائه بالا، عملکرد

 .اندکرده عمل آن از فراتر خود

 یهاتیفعال(، یسپاربرون ای داخل)در  هاآموزش یبرا یکاف منابع صیتخص از دیبا رانیمد 

 نانیاطم کارکنان گرید توسعه طرح هر ای کسا وب جلسات ها،اجلاس ها،یگروه درس ،یساز میت

 .دینشو لمشک دچار بعداً تا دیده انجام سال یابتدا در را کار نیا. کنند حاصل

 و مشخص   روشن شرفتیپ ریمس کی و آموزش به تعهد پرسنل، حفظ و مشارکت یبرا

 یامکانات کارکنان که است نیا است مهم آنچه. باشد نهیپرهز ستین لازم آموزش. است ازیموردن

. ابدییم شیافزا اریبس ییراهنما برنامه کی با کارمندان یشادکام. باشند داشته شرفتیپ یبرا

 شرکت و فراهم کردن امکان قیتشو متقابل، آموزش شامل کارکنان آموزش یبرا گران ریغ یهاراه

 یهاشرکت. است مندعلاقه رکنانکا یبرا یداخل یموضوع کارشناسان داشتن و هااجلاس در
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 کارشناسان با تا کنند فراهم خود کارکنان یبرا را ییهافرصت است ممکن نیهمچن انیبندانش

 .کنند قراربر ارتباط صنعت

 تیشفاف و اعتماد فرهنگ جادیا ،یتوانمندساز یهایاستراتژ یاجرا مهم یهاجنبه از یکی 

های را با .چالش و هابرنامه اهداف، داقت و شفافیت ص با توانندیم انیبندانش یهاشرکت. است

 و هادهیا بتوانند کارکنان آن در که بازخورد حلقه کی جادیا ن،یا بر علاوه کارکنان در میان گذارند.

    خوبی  کمک مشارکت و اعتماد فرهنگ جادیا به تواندیم بگذارند، اشتراک به را خود هاشنهادیپ

 نماید.

همراه  ییهاچالشو  هاتیمحدودبا  یقاتیتحق یهاپروژه و مطالعات ریسا مانند زین مطالعه نیا     

. داشت هیتک هاداده یردآورگ یهاروش و یفیک قیتحق یکردهایرو بر عمدتاً پژوهش نیا .بود

 کرده کمک قیعم یهاداده یآورجمع به مطالعه نیا در مورداستفاده یهاداده یآورجمع یهاروش

 یهاداده یآورجمع به یبیترک روش از استفاده احتمالاً،. داد میتعم را هاآن توانینم اما است،

 یآت پژوهشگران به .کردیم کمک یاحرفه توسعه مورد در تریکل یهادگاهید کسب و یاضاف

 یکم لیوتحلهیتجز یهاپژوهش را با روش نیادر  شدهییشناسا یهاکه مؤلفه شودیم شنهادیپ

 و دهند قرار موردسنجش یریتفس ـ یساختار یسازمدل ،یساختار معادلات یسازمدل همانند

 .گیرد یبررس مورد انیبنشدان یهاشرکت در توسعه را یردولتیغ رگذاریتأث و یدولت ینهادها نقش

 یموردبررس انیبندانش یهاشرکت کارکنان یسازمان تعلقموضوع  تا شودیم شنهادیپ همچنین

 .شود یطراح انیبندانش یهاشرکت یبرا یسازمان تعلق مدل و قرارگرفته
 

 حمایت و قدردانی 

و  یعلم هایهشسازمان پژو یدر پارک علم و فناور انبنیدانش هایشرکتمدیران تشکر از      

برگرفته از رساله  پژوهش نیکردند. ا تیمقاله را حما نیا سندگانینو یمعنو ازنظرکه  رانیا یصنعت

 نبوده است. برخوردار یمال تیاست و از حما شدهانجام یدکتر
 

 فهرست منابع
مه علوم فصلنا .(. تحلیل محتوای کیفی از منظر رویکردهای قیاسی و استقرایی1323تبریزی، منصوره. )

 . 138-145(، 64) 21، اجتماعی
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 .23-14 ،(3)26، یراندر ا یریتمد یهاپژوهشو نوآور.  یانبندانش یهاشرکت

 طراحی(. 1444. )سامان آسترکی، و امیر مانیان، طهمورث، یاسوری، پورحسنقلی رضا، سید جوادین، سید

 .114 – 131 ،(1) 13.انسانی منابع مدیریت هایپژوهش .نوپا هایشرکت در انسانی منابع مدیریت مدل
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