
در  یمنابع انسان تیریمد یتعامل یارائه الگو
 کردیبر رو دیکأبا ت یعلم و فناور یها پارک

 یستمیس یها ییایپو
 ∗پورسراجیانداریوش 

 ∗∗محمدسعیدتسلیمی

∗∗∗مجتبی امیری
 

 ****مشایخیعلینقی 

 چکیده
ازطریا ماریریممنااب یاا بنداناشعلموفناورینقشمهمیدرشبکهاقتصاادیهاپارک

.لاااتللیالوطرا ایمار کنناریماییبازیانسانیودرتعاملبانهادهایمختلفمنطقه

علموفناوریهماز یثاهمیموهمماهیمتعااملین یهاپارکمریریممناب انسانیدر

موجاوددرادبیاامماریریممنااب انساانیدریهاامار هبررسیاینکیژهوبهضروریاسم.

درماثررهاعمرتاًدرسطحیکیازنهادهایکهاینمر دهریمعلموفناورینشا یهاپارک

پاژوهش اضاربااتوجاهباهانر.اینموضوعپرداختهعلموفناوریبهیهاپارکشبکهارزش

عناوا باهسیستمیبرتعاملبیناجزایسیستمهاییاییپووتمرکزرویکردییگراکلویژگی

15برگازاریطریا روشتلقی ،درصردتبیینمر تعاملیماکوربرنمرهاسم.اینمر از

شناسااییویامنهادرونزماود گروهایباانیناعاا مسابلهباهطرا ای،یسازمر جلسه

هتمرکازنشا دادکسازییهشبتایج اصلازنراهکارهایمختلفارائهشرهاسم.سازییهشب

هااییام ما،میرایایتوأماا کیایمنیرویانسانیستادیباهشاکلبرایجادانگیزهوارتقاء

ازجهامتوساعهجریاا انتقاا یژهوبهمستقروتوسعهارتباطامیفناوریهاشرکمپارکاز

الگویموردنظردارد.یوربهرهفناوری،ایجادبازار،تباد فکریوانسانیبیشتریننقشرادر

شابکهارزش،منااب انساانی،الگویتعاملیهایعلموفناوری،پارک:کلیدی های هواژ

گروهییسازمر هایسیستمی،رویکردپویایی

                                                                                                                                 

 poursarrajian@ut.ac.ir        دانشگاه تهراندانشکده مدیریت  یدانشجوی دکتر* 

 taslimi@ut.ac.ir                   )نویسنده مسئول(  دانشگاه تهران** استاد 

 mamiry@ut.ac.ir                   دانشگاه تهراندانشیار  ***

 mashayekhi@sharif.edu        یفشر یدانشگاه صنعتاستاد  ****

 3/11/97 :پذیرشتاریخ    5/8/97 تاریخ دریافت:
 35-58صص ،1398هشتم، شماره نود، بهار  و سال بیستفصلنامه راهبرد، 

mailto:poursarrajian@ut.ac.ir
mailto:taslimi@ut.ac.ir
mailto:mamiry@ut.ac.ir
mailto:mashayekhi@sharif.edu


 

 مقدمه

 تی  حما ای  ) سیتأس   هی  تنها بر پا ،و فناوري هاي علم پارك نخستگرچه مفهوم ا
روااف زو    شی  استوار بوده اس ت، اا  یقاتیمرکز تحق ایدانشگاه  کیکامل( توسط 

پ ارك   شیدای، موجب پهاي فناور شرکتها و  هاي اقتصادي با دانشگاه بخش هفاصل
 یاجتم اع  ياا نهاده ا  یک  یه ا   شده است. پارك ریاخ هعلم و فناوري در چند ده

 ی ی اا اش تاا  و  م دار  دان ش ص اد  تاق توسعهآ   تبع بهفناوري و   توسعهدر امر  مؤثر
 آنچ ه  ن،ی  ا ب ر   . مض ا  ش وند  یم   یجها  تلق ياا کشورها ياریبسدر  صیتخص

ن وآور و ب ا اس تعداد     ،خ ق   یمنابع انسان دیافزا یم ها پاركبر توسعه  شیااپ شیب
 اریبس   یمن ابع انس ان   تیریم د  ژهیو به ها پارك تیرینقش مد ا یم نیهستند و در ا

و نوآور مانند  هدیچیپ يها طیمحدر  یمنابع انسان يها ستمیسنوع  چراکه ،مهم است
 د.شوخلق اراش افزوده  نیچن همو  ها پارك نیرقابت ب يبنام تواند یم ها پارك

 یالملل   نیب  عل م و فن اوري توس ط ان م ن      يه ا  پاركهر چند طبق تعریف 
محور اص لی در م دیریت    عنوا  به ییها حر   ا( متخصصIASPعلمی ) يها پارك
راي استفاده اا ظرفیت منابع انس انی جامع ه در   را نهادي ب ها پاركمطرح و  ها پارك
مدیریت من ابع انس انی    يها ییایپودرباره  حا  نیا با .استفناور  يها شرکتقالب 
وی ژه   ط ور  ب ه علم و فناوري مطالعات کمی صورت گرفت ه اس ت و    يها پاركدر 

ارتقا عرضه نیروي انسانی با تحص یقت تکمیل ی در    دهنده نشا آمارها  که یدرحال
ه اي   چرا در حواه منابع انس انی پ ارك   د کهشو مطرح می پرسشاین ، استجامعه 

همچن ین،  هاي فناور چنین رش دي حاص ل نش ده اس ت.      علم و فناوري و شرکت
 و ها و مراکز رشد فن اوري در س طک کش ور    تعداد پارك رو به رشدروند  رغم یعل
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ه اي فن اور مس تقر در     ش رکت  کمی ت و کیفی ت  ه اي زام     ایرساختبود فراهم
 ه اي  که عامل اصلی در جریا  ها و مراکز رشد افزایش نیافته است. اا آن ایی پارك

رسد با بررسی مسائل م رتبط ب ا ای ن     مذکور، حواه منابع انسانی بوده و به نظر می
و ستاد پارك( بت وا    هاي فناور ، شرکتدانشگاه، صنعتحواه در سطوح مختلف )

 .راهکارهاي حل مسئله و بهبود وضع موجود را احصا نمود

 مفاهیم و مبانی نظری پژوهش. 1

 وفناوری های علم . پارک1-1

1علم ی و من اطق ن وآوري    يه ا  پ ارك  یالملل نیببه نقل اا ان من 
 پ ارك علم ی    

لی آ  و هد  اص   شود یممدیریت  يا حرفه  امتخصص لهیوس بهساامانی است که 
ن وآوري و رقاب ت در می ا      اف زایش ث روت در جامع ه اا طری ق ارتق ان فرهن        

 ,IASPاس ت ) متک ی ب ر عل م و دان ش      مؤسس ات  هاي حاضر در پارك و شرکت

 ه ا  آ علم، فناوري و تحقیقاتی نوع خاصی اا  يها پارك(. نواحی نوآوري که 2019
اا طری ق   ه ا  آ . کنن د  یمهستند نقش کلیدي در توسعه اقتصادي منطقه خود بااي 

، فضا و تسهیقت باکیفیت و خدمات ها برنامه، ها استیسترکیبی پویا و نوآورانه اا 
و  ه ا  دانشگاهتحریک و مدیریت جریا  دانش و فناوري بین  باز به افزوده اراشبا 

در  ییه ا  طیمح  رد  ک   فراهم، کارآفرینا و  ها شرکتتسهیل ارتباط بین ، ها شرکت
 مؤسس ات و  ها شرکتتمرکز بر ، هن  نوآوري، خققیت و کیفیتجهت تقویت فر

فعالیت در ش بکه جه انی ک ه    و  تحقیقاتی و همچنین کارآفرینا  و کارگرا  دانشی
، تئ و آورد ) یمتحقیقاتی سراسر جها  را گرد هم  مؤسساتهزارا  شرکت نوآور و 

 .(2008 2،و  و مالمیازخانی، بر

 علم و فناوری های پارکدر  مدیریت منابع انسانی. 1-2

، 1ه اي کارکن ا  اس ت )هیت و      ها و توانایی دانش، مهارت م موعه 3سرمایه انسانی

                                                                                                                                 

1. International Association of Science Parks and Innovation Areas (IASP) 

2. Teo, Lakhani, Brown & Malmi 

3. Human Resource (HR) 
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ه اي مرب وط ب ه     ش امل تم ام فعالی ت    2که مدیریت من ابع انس انی   درحالی ;(2005
؛ 65 2005، 3س وارت، م ا  و ب راو    ) اس ت مدیریت روابط استخدامی در سااما  

در آمریک ا در ده ه    مفهوم م دیریت من ابع انس انی    (.760 :2008و همکارا ،  4لین
(. این مفه وم ب ر ای ن نکت ه     190 :2012توسعه یافت )جعفرمحمد،  1970و  1960

گی رد بای د    تأکید دارد که سرمایه انسانی که در هر سااما  مورد اس تفاده ق رار م ی   
 رط و  ب ه د. م دیریت من ابع انس انی    ش و نه هزینه محسوب  ،دارایی سااما  عنوا  به

ه ا در ارتب اط    هایی است که با مدیریت اف راد در س ااما    جامع شامل تمام فعالیت
مح ور، نیااه اي    (. ظه ور اقتص اد دان ش   124 :2012و همک ارا ،   5است )گس ت 

جدیدي در سااما  ای  اد ک رده اس ت و باع ی تایی رات در اه دا  س اامانی و        
مح ور،   رك اقتصاد دان ش هاي منابع انسانی شده است. در این میا ، موتور مح شیوه

کنن د   بنیا  هستند که نقش کلیدي در توسعه این اقتصاد بااي م ی  هاي دانش شرکت
 (.46 :2011هاشمی،  و ا  6کوهل)

و مستقلی که بخشی اا من ابع خ ود را    نوپاهاي  بنیا  شرکت هاي دانش شرکت
بخش بزرگی اا نیروي انس انی   که باشند یم دهند به تحقیق و توسعه اختصاص می

ی ک   لهیوس   ب ه و بیش تر   دادهرا افرادي با توا  علمی و تخصصی باز تشکیل  ها آ 
 :2018 7،اس تیوتی و وهی ونی  ) ش وند  کارآفرین یا گروهی اا کارآفرینا  تشکیل می

ه اي   است که ریشه ظهور پارك بر آ اعتقاد  (.25 :1394خیاطیا  و دیگرا ، ؛ 171
بلکه این رش د ب ه دلی ل رقاب ت      ،ي در مسائل فنی و مالی نبوده استعلم و فناور

 8،لیو اکاس  )کریش نا  و   کارآفرین و سرمایه انسانی بوده اس ت  ،استعدادهاي نخبه
طورکه اشاره ش د یک ی اا کلی دهاي موفقی ت در      . در این میا ، هما (439 :2017

                                                                                                                                 

1. Hayton 

2. Human Resource Management (HRM) 

3. Swart, Mann & Brown 

4. Lin 

5. Guest 

6. Kohl & Al Hashemi 

7. Astuti and Wahyuni 

8. Krishnan and Scullion 
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که در آ  داشتن مزیت رقابتی باعی تم ایز ی ک س ااما  اا     ا یبن دانشهاي  شرکت

؛ کارپ اك و  2008دیگ را ،   و 1تی و اس ت )  شود، نیروي انسانی ها می ر سااما دیگ
، پ ارادایم جدی دي   مح ور  دانشبا طلوع عصر اقتصاد  ،درواقع(. 65 :2010، 2تاپسو

 د ک ه نی روي انس انی دانش ی مط رح ش      وی ژه  به ،درخصوص جایگاه منابع انسانی
 (.31997،)لی و مارر داند یمرا نیروي انسانی هاي یک سااما   اراشمندترین دارایی

علم و فناوري م دیریت جری ا  نی روي انس انی دانش ی       يها پاركنقش اصلی لذا 
 .(2008 4،)پقگیدیس استمحلی جامعه 

 مسئله بیان. 2

 رفت ه، یان  ام پذ  را ی  ا يعل م و فن اور   يها پاركکه در حواه  یمطالعات یبررس با
رو  هبا شکست روب   ها پارك در ها درصد اا شرکت 30که حداقل  دشو یممشخص 

اا  یک  ی عن وا   ب ه  يعل م و فن اور   يه ا  پ ارك در  تیریم د  ،یو اا طرف   دهیگرد
و  یم وتمن اس ت )  دهش  عن وا    را ی  در ا ه ا  پ ارك  يرو شیپ   یاصل يها چالش

آم ار واارت عل وم،    ده د  نشا  می 2که شکل شماره  گونه هما  (.1391همکارا ، 
ه ا و مراک ز    تحقیقات و فناوري حاکی اا آ  است که با افزایش ظرفی ت دانش گاه  

دانش  ویا    ک ل  ب ه آمواش عالی در کشور، نسبت دانش ویا  تحصیقت تکمیلی 
 ش دت  ب ه هاي اخیر  طی یک دهه گذشته روند صعودي داشته و این نسبت در سا 

هاي اخیر ش اهد اف زایش چش مگیر تع داد      در سا  که يطور بهافزایش یافته است. 
 ب ر اس ا   ای م.   ب وده  دکت ري التحصیق  مقاطع تحصیلی کارشناسی ارش د و   فارغ

ها و مراکز آم واش ع الی،    دیدگاه سیستمیک، روند افزایشی این نسبت در دانشگاه
دانش  ویا  )ک ه ب ا نس بت تع داد       د که با افزایش کیفیتکن این انتظار را ای اد می

کیفی ت   بای د ش ود(،   دانش ویا  سن یده م ی  کل بهدانش ویا  تحصیقت تکمیلی 
هاي مستقر در پارك و در س طک ک ق  کیفی ت     نیروي انسانی ستاد پارك و شرکت

                                                                                                                                 

1. Teo 

2. Karpak & Topcu 

3  . Lee & Maurer 

4. Pelagidis 



 ١٣٩٨بهار  ♦ نودشماره  ♦تم شهو سال بیست ♦      40

 نیروي انسانی در سطک جامعه نیز طی اما  با روندي مشابه افزایش یابد.

 مسئله دهنده نشانطول زمان متغیرهای  نمودارهای رفتار در .١ شکل

 
ده اس ت ب ین انتظ ارات    2347شاین با بررسی شرایط واقع ی مش خص    بر  عقوه

ه اي فن اور و ش رایط واقع ی      پارك اا روند رشد کیفیت نی روي انس انی ش رکت   
 هاي فناور( فاصله بسیار ایادي وجود دارد. )کیفیت نیروي انسانی فعا  در شرکت

دانش  ویا    ک ل  ب ه افزایش نسبت دانش  ویا  تحص یقت تکمیل ی     اا طرفی
ه اي فن اور،    افزایش رشد کیفیت نیروي انسانی ش رکت براي عقوه بر ای اد انتظار 

ام ا  ؛ نمای د  افزایش کیفیت نیروي انسانی ستاد پارك را نی ز ای  اد م ی   براي انتظار 
ن اوري ط ی   ه اي عل م و ف   بررسی روند رشد کیفیت نی روي انس انی س تاد پ ارك    

کیفی ت نی روي    دهد ک ه  نشا  می 1در قالب شکل شماره  1396تا  1382هاي  سا 
اما طی ی ک  ؛ هاي اولیه اا روند صعودي برخوردار بوده است ر سا دانسانی پارك 

 اي اا اما  روند نزولی داشته است. دهه اخیر تقریباً ثابت بوده و حتی در برهه
هاي مختلف صورت گرفت ه   خیر در حواههاي ا عقوه بر تاییراتی که طی سا 

ها و مراکز رشد فن اوري نی ز در ای ن     تعداد پارك، 1با توجه به شکل شماره است، 
ش ود. ب ا وج ود     اف زوده م ی   ها آ به تعداد  ساله هرها روند صعودي داشته و  سا 

ه اي فن اور اا نظ ر کم  ی      هاي زام براي ای  اد ش رکت   بهبود وضعیت ایرساخت
ها و مراک ز رش د فن اوري در س طک کش ور( و کیف ی )رش د         اد پارك)افزایش تعد

 ک ل  ب ه کیفیت نیروي انس انی و اف زایش تع داد دانش  ویا  تحص یقت تکمیل ی       
ه ا ای  اد    هاي فناور مستقر در پارك افزایش تعداد شرکتبراي دانش ویا (، انتظار 

در ش رایط   ه ا  هاي فن اور مس تقر در پ ارك    روند افزایش تعداد شرکت د، اماشو می
 .استهاي کم ی و کیفی آ ، بسیار کُند  واقعی در مقایسه با روند افزایش ایرساخت
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 شناسی تحقیق روش. 3

س ااي گروه ی    سیستمی و اا روش م د   يها ییایپواین تحقیق بر مبناي رویکرد 
آمیخت ه   روش ان ام، ی ک پ ژوهش   نظر اا توا  یم. این پژوهش را ردیپذ یمان ام 

. پ ژوهش حاض ر اا   (109 :2007، 1کراسو  و کقرك) دکرقلمداد  )کیفی و کمی(
 .استنظر هد  نیز، یک پژوهش کاربردي 
 يه ا  مص احبه در  نظ ر خبرگ ا    اا با استفادهبه منظور ان ام پژوهش حاضر، 

و  فرض یه پوی ا   ت دوین  نیو همچن   مس ئله  فیب ااتعر  گروه ی،  يساا مد  عمیق
 (.217 :1996ونیکس، ) دشو یم طراحی سیستمی يها ییایپو مختلف يها مد 

 . جامعه و نمونه آماری3-1

گروه ی اا   يس اا  م د  براي تعیین جامعه و نمونه آماري جهت انتخ اب اعض اي   
 .شده استاستفاده  به شرح ایر آنالیز ذینفعا 
ب ه ش رح    2نوآوري گانه سه: در این مرحله، اا مد  شناسایی ذینفعان. 1مرحله 

 استفاده شد. 2شکل 

 نوآوری  گانه سهمدل  .2شکل 

 
 2013منبع: رانگا و اتکوویتز، 

ان  ام   ص ورت  نیب د  يبن د  تیاولو: در این مرحله، ذینفعان یبند تیاولو. 2مرحله 
ش وند.   ( اا ذینفعا  سیستم شناسایی می2012که ذینفعا  مسئله )تامپسو ،  شود یم

 علم و فناوري يها پاركستاد نفر به نمایندگی اا: الف(  17عبارتند اا این ذینفعا  

                                                                                                                                 

1. Creswell & Clark 

2. The triple helix model of innovation 
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  پش  تیبانی، م  دیرا  اداري، م  دیرا  پ  ذیرش و ارای  ابی   ارؤس  ا، معاون   ش  امل
فن اور   يها شرکتب(  ؛علم و فناوري يها پاركر کارکنا  دیگفناور و  يها شرکت

 ئتیهاعضاي و ج(  آنها کارکنا و  ها شرکتشامل مدیرا  عامل  ها مستقر در پارك
)ب ا توج ه ب ه    ب ه نماین دگی اا دول ت و ص نعت     و فن اوري   علم يها پارك يامنا 

شده در نهادهاي نظام ملی نوآوري و عناص ر ص نعت و ب ااار     عضویت عناصر ذکر
( که شامل وایر ها پاركامناي  يها ئتیهو جایگاه قانونی  امنا  ئتیهدر گام قبل در 

س ااما   ، رئ یس پ ارك، رئ یس    مؤسسواارتخانه مربوط، استاندار، رئیس سااما  
هاي اس تا ، ی ک نف ر اا     ساي دانشگاهؤریزي استا ، یک نفر اا ر مدیریت و برنامه

ه اي   نظر در امور توسعه اقتص ادي، ی ک نف ر اا شخص یت     هاي صاحب شخصیت
ها، یک نفر اا مدیرا  صنایع منطقه یا واحدهاي فن اوري   نظر در امور پارك صاحب

 در بخش دانشگاه شامل اساتید و دانش ویا . و شود یم( ها پارك)اساسنامه 

 ،: در این مرحله با بررس ی ذینفع ا  مس ئله   . شناسایی ذینفعان کلیدی3مرحله 
ب ا توج ه ب ه راوم ه، س ابقه       يس اا  مد افراد مورد نظر شناسایی شده و براي تیم 

 10بود  افراد و اشتراك نقش دعوت شدند. بن ابراین   )ذینفع کلیدي( و در دستر 
 گروهی دعوت شدند. يساا مد نفر براي جلسات 

 تحقیقهای  و یافتهنتایج . 4

 پویافرضیه مسئله و تدوین  بازتعریف. 4-1

)فرضیه  ایپو هیفرضهاي معمو ، با  جاي فرضیهه ب یستمیس يها ییایپودر رویکرد 
این رویک رد ب ا ی ک     گرید عبارت به. (42 :1999)فورد،  سروکار داریم 1دینامیکی(

ش ود ک ه در ای ن     نظریه( با هد  درك ساختار سیستم ش روع م ی   يجا به) مسئله
الگ وي تع املی م دیریت من ابع انس انی در      »اساس ی   پرسشبا  مسئلهتحقیق، این 

فرض یه پوی ا    3است. در ش کل   ا یب  قابل «علم و فناوري ایرا  چیست؟ يها پارك
 .شده است  دادهدر قالب تصویر غنی سیستم مورد مطالعه نشا  

 

                                                                                                                                 

1  . Dynamic Hypothesis 
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 در مسئله ریدرگ یها ستمیرسیاز ز یغن ریتصو. ٣ شکل

 

 و اعتبارسنجی سازی مدل. 4-2

حلقه تعادلی  9حلقه تقویتی و  16با  علت و معلولی نمودار 4طریق  کل سیستم اا
اعتبارسن ی آ  در جلس ات  مد  و  آامود که پس اا  است  شده ارائه ایربه شرح 

ب ا اس تفاده اا نظ ر    مراح ل قبل ی    جینت ا  يبند جمعی و اا طریق گروه يساا مد 
س ااي و تحلی ل نت ایج حاص ل اا اج راي       ، به ش بیه مرتبط گرا یمتخصصا  و باا

 راهکارهاي مختلف پرداخته شده است.

 . مدل دانشگاه4-2-1

هاي اخی ر ب دو  توج ه ب ه      نرخ پذیرش در سا  ،در کشور با توجه به فشار تقاضا
ده اس ت  ش  ظرفیت افزایش یافته است که این س بب اف زایش تع داد دانش  ویا      

 .(B1)حلقه 
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 مدل دانشگاه .4شکل 

 
چنانچه با افزایش کم ی دانش ویا  و کارشناسا ، شاهد رشد کیفی نی روي انس انی   

ع داد کارشناس ا  ش اغل، تع داد     توا  انتظار داشت ک ه ب ا اف زایش ت    نیز باشیم، می
کارشناسا  فناور، تعداد کارشناسا  غیرفناور و همچنین تعداد کارشناسا  کارآفرین 

. ام ا مس ئله اص لی    (367 :2004 1،س و   و  راگف، لی) نیز در نتی ه آ  افزایش یابند
عدم تطابق دنیاي واقعی و شرایط موجود با فرضیات تعریف ش ده و م ورد انتظ ار    

 است.
دانشگاه نیز با توجه به افزایش متقاضی و همچنین فشار ب ااار جه ت ت أمین    

نیاا در مقاطع تحصیقت تکمیلی، من  ر ب ه اف زایش ظرفی ت      نیروي انسانی مورد
 ده است.شدانشگاه در مقطع کارشناسی ارشد و دکتري 

                                                                                                                                 

1. Rogoff, Lee & Suh 

نرخ پذیرش تحصیلات

تکمیلی

تعداد دانشجوی
تحصیلات تکمیلی

+

+

تقاضای تحصیلات

تکمیلی

+

تعداد نیروی انسانی با

تحصیلات تکمیلی
ظرفیت اشتغال-

تحصیلات تکمیلی +

ظرفیت دانشگاه در

تحصیلات تکمیلی

کیفیت نیروی انسانی با

تحصیلات تکمیلی

+

-

+

الزامات و
نیازهای بازار

-
نرخ اشتغال تحصیلات

تکمیلی

+

+
افراد با تحصیلات تکمیلی

شاغل

+

سیاست افزایش ظرفیت

تحصیلات تکمیلی

+

+

جابجایی تمرکز از کارشناسی به

+دانشجوی تحصیلات تکمیلی

-

ظرفیت کل دانشگاه
+

+

+

نرخ پذیرش کارشناسی

تعداد دانشجوی

کارشناسی

+

+

تقاضای ورود به

دانشگاه
+

تعداد نیروی انسانی

کارشناس
-

ظرفیت اشتغال

کارشناسی
+

ظرفیت دانشگاه در

کارشناسی

کیفیت نیروی انسانی

کارشناس

+
-

+

الزامات و نیازهای بازار از

کارشناس

-

نرخ اشتغال کارشناسی
-

+

مهاجرت نخبگان

+

+

-

-

B1

B2

+

-

-

B3

R1

کیفیت اساتید

+

+

R2



 45     یستمیس یها ییایپو کردیبر رو دیکأبا ت یعلم و فناور یها در پارک یمنابع انسان تیریمد یتعامل یارائه الگو
 . مدل صنعت/ بازار4-2-2

ص نایع در اث ر ج ذب     اهمیت منابع انسانی در بخش صنعت نیز با مشاهده توسعه
 2،؛ س ی  2 :2013، 1و دیان ا   اف زایش خواه د یاف ت )ت ا     ،نیروي انسانی شایس ته 

ه اي   اعم ا  سیاس ت   ب ا  (. بهبود کیفیت نیروي انس انی ص نعت  R3( )حلقه 2016
مناسب اا قبیل ای اد مراکز توسعه فناوري و دفتر مبادزت اراي که توسط اعضاي 

توان د   ده اس ت، م ی  ش  پ ژوهش حاض ر پیش نهاد     سااي خبرگا  در جلسات مد 
آورد ، توس عه ص نعت را در بلندم دت ف راهم       ه یدرنتموجبات توسعه فناوري و 

 (.1391؛ فیض و شهابی، 603 :2011، 3سوگاندهوان یا و همکارا )

 مدل صنعت/ بازار. 5شکل 

 

                                                                                                                                 

1. Tan and Diyana 

2. Sing 

3. Sugandhavanija  

توسعه صنعت

تقاضای فناوری در بازار

داخلی

+

+

تقاضای فناوری در بازار خارجی

ظرفیت بازار فناوری

+

توسعه فناوری
+

ظرفیت اشتغال
تحصیلات تکمیلی

ظرفیت اشتغال

غیرفناور

جذب نیروی با کیفیت در

صنعت

+

تحقیق و توسعه در

صنعت

+

+

اهمیت منابع انسانی

+

شرایط استخدام در

صنعت

+

+

متقاضی کار در صنعت

-

کیفیت نیروی انسانی

صنعت

+

انتقال فناوری

+

+

دفتر
مبادلات
فناوری

مراکز
توسعه
فناوری

+

+

سیاست بین

المللی سازی

+

بیکاری

+

R3

نتایج سازمانی شرکت

های فناور

+

+

+

+

R6

-

+

R4

R5
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 های علم و فناوری . مدل پارک4-2-3

 الف. مدل ستاد پارک

دهد، عوامل مختلف ی اا   نشا  می 6اطات موجود در شکل شماره که ارتب طور هما 
ت ر اا آ  کیفی ت    و مه م   هاي استخدامی، جذابیت استخدام در پ ارك  نامه قبیل آیین

ها در مقاطع مختلف، بر بهبود کیفیت نیروي انس انی س تاد    التحصیق  دانشگاه فارغ
اا جه ات    تأثیرگذار خواه د ب ود. ارتق اي کیفی ت نی روي انس انی پ ارك        ها پارك

ه اي   مختلفی بسیار مهم خواهد بود. با بهبود کیفیت نیروي انسانی در س تاد پ ارك  
ه اي علم ی و پژوهش ی ب ین نی روي انس انی س تاد         وفناوري، توانایی فعالیت علم

ه فناوري س تاد پ ارك   هاي علمی، پژوهشی و توسع افزایش یافته و درنتی ه فعالیت
 (1392 ،)موس وي و همک ارا    اب د ی هم اا نظر کم ی و هم اا نظر کیفی افزایش می

 .(R7حلقه )
بهبود کیفیت نیروي انسانی من ر به بهبود عملک رد نی روي انس انی در س طک     

د. با بهبود کیفیت و عملکرد نیروي انس انی،  شوفناوري خواهد  هاي علم ستاد پارك
ه اي   ها و با تعیین ش اخص  شده توسط پارك به شرکت ات ارائهکیفیت و نوع خدم

ها افزایش خواهد یافت )طالبی و  وري ارایابی عملکرد شرکت ، بهره ارایابی واقعی
ه ا، نت ایج    وري ارای ابی عملک رد ش رکت    افزایش بهره  هیدرنت(. 1390همکارا ، 

هم اا طریق تأثیرگذاري مثبت  بیترت نیبدهاي فناور بهبود یافته و  ساامانی شرکت
اف زایش بودج ه    واس طه  ب ه ( و ه م  R9)  بر بااخورد و تأثیر عملکرد س تاد پ ارك  

( من ر به تاییر مثب ت نگ رش نی روي انس انی س تاد و      R8اختصاصی پارك )حلقه 
 د.شارتقاي عملکرد نیروي انسانی خواهد   هیدرنت
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 علم و فناوری  های مدل ستاد پارک .6شکل 

 
بر تأثیرگذاري بر کیفیت و عملک رد نی روي    هاي فناور عقوه ج ساامانی شرکتنتای

انسانی ستاد، من ر به افزایش درآمد نیروي انسانی فناور خواهد شد که این باع ی  
ک اهش ش کا  رش د خواه د ش د. اا طرف ی          ه یدرنتکاهش شکا  درآمدي و 

توان د اا ش کا     م ی فن اوري،   علم وهاي  افزایش کیفیت نیروي انسانی ستاد پارك
کیفیتی ناشی اا فاصله بین انتظارات موجود اا کیفی ت نی روي انس انی و وض عیت     

   ه یدرنتواقعی پارك بکاهد. کاهش شکا  کیفیتی نیز شکا  رشد را کم ک رده و  
نگرش نیروي انسانی ستاد پارك را بهب ود خواه د داد. بن ابراین ب ا بهب ود نگ رش       

ش ده   د نیروي انسانی، کیفیت و نوع خدمات ارائهنیروي انسانی ستاد پارك، عملکر
وري  ه ا اا به ره   ارایابی عملک رد ش رکت    هیدرنتاا سوي پارك نیز بهبود یافته و 
ها و توس عه ک ارآفرینی    توا  شاهد رشد کم ی شرکت بازتري برخوردار بوده که می

ط البی و  ؛ 2018، 1ها بود )چی و همکارا  و همچنین افزایش نتایج فناورانه شرکت
هاي علم و فناوري و بهب ود عملک رد    . با توسعه پارك(B4)حلقه  (1390همکارا ، 

                                                                                                                                 

1. Xie 

اختیار پارک
در مدیریت

بودجه

نگرش نیروی انسانی

ستاد

آموزش و توسعه نیروی

انسانی

+

+

+

+

بودجه اختصاصی پارک
+

+

کیفیت نیروی انسانی

ستاد

شکاف کیفیتی

-

+

بازخورد و تاثیر عملکرد

ستاد

+

آیین نامه استخدامی
فعالیت های

علمی پژوهشی
و توسعه

فناوری ستاد
-

توانایی فعالیت های علمی

پژوهشی

+

جذابیت استخدام در

پارک

-

کیفیت متقاضیان ستاد +

آیین نامه مالی معاملاتی

درآمد کارکنان ستاد

-

-

+

+

+

-

درامد نیروی انسانی

فناور

شکاف درآمدی

+

-
+

شکاف رشد
-

عملکرد نیروی انسانی

+

+

کیفیت و نوع خدمات

پارک

بهره وری ارزیابی عملکرد

شرکت ها

+

نتایج سازمانی شرکتهای فناور

+

+

+

+

سیاستهای حمایتی از

شرکت ها

+

مهاجرت نخبگان

- کیفیت نیروی انسانی

دانشگاه
+

+

R7+

R8

R9

R 10

R11

کیفیت نیروی انسانی

فناور

-

B 4

مرکز توسعه

علوم انسانی

+

دفاتر
فناوری
همکار

+

میرایی

حمایت ها

+
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 افت ه ی  توس عه بنیا  و فناور، فناوري و صنعت نیز  هاي دانش و نتایج فناورانه شرکت
 د.شو و من ر به افزایش ظرفیت جذب و اشتاا  می

انتظ ار داش ت    ت وا   روابط موج ود ب ین متایره ا م ی     بر اسا به طور کلی 
ه اي   چنانچه کیفیت نیروي انسانی در سطک ستاد اف زایش یاب د، عملک رد ش رکت    

فناور نیز با تأثیرپذیري اا متایرهاي مختلف ه م اا جه ت م الی و ه م اا جه ت      
بنی ا  و   ه اي دان ش   غیرمالی ارتقا یابد. بدیهی است با ارتقاي سطک درآمد ش رکت 

نیروي انسانی تحصیقت تکمیل ی ب ا    يریارگک بهفناور، توانایی آنا  براي جذب و 
سطک توقعات درآمدي باز افزایش خواهد یافت. با مشاهده عملکرد مثب ت چن ین   

ها براي جذب نیروي انسانی کارآمدتر با سطک تحص یقت و   افرادي، انگیزه شرکت
 :2017، 1حتی درآمد ب ازتر نی ز اف زایش خواه د یاف ت )دي گس ت و همک ارا        

2330.) 

 های فناور شرکت ب. مدل

نیز مشخص است، با ک اهش ظرفی ت اش تاا  در بخ ش      7که در شکل  طور هما 
هاي استخدامی، جذابیت اشتاا  در ص نعت   نامه دولت، بااار و صنعت و تاییر آیین

متقاض ی ک ار در    ،این افراد  هیدرنتالتحصیق  دانشگاهی کاهش یافته و  براي فارغ
ه اي فن اور و همچن ین     . افزایش تقاضاي کار در شرکتشوند هاي فناور می شرکت

ه اي فن اور را دش وار س اخته و      قوانین و مقررات حمایتی، شرایط کار در ش رکت 
 (.B5د )حلقه شو هاي فناور می من ر به کاهش جذابیت اشتاا  در شرکت

تح ت ت أثیر کیفی ت نی روي      شدت بههاي فناور  کیفیت نیروي انسانی شرکت
و ب ا   اس ت ی در مقاطع مختلف و همچنین میزا  ارتباط با نخبگا  انسانی دانشگاه

هاي فناور نی ز   بهبود کیفیت نیروي انسانی دانشگاهی، کیفیت نیروي انسانی شرکت
ه اي فن اور، تقاض ا     یابد. در نتی ه بهبود کیفیت نیروي انس انی ش رکت   افزایش می

زایش یافت ه و  ه اي فن اور اف     براي ای اد شرکت جدید و همچنین تع داد ش رکت  
؛ ط البی و  2018توا  شاهد توسعه کارآفرینی بود )چی و همکارا ،  ترتیب می بدین

                                                                                                                                 

1  . DeGeest 
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ج ایی و خ روج نی روي انس انی در      هجاب   باز،تاییرات   هیدرنت(. 1390همکارا ، 

شرکت نیز افزایش یافته و تسهیم دانش در سطک سااما  بنا ب ه دزی ل مختلف ی اا    
یاب د   ه اي فن اور ک اهش م ی     بود  شرکت محور  دهقبیل اهمیت مالکیت فکري و ای

(. عوامل مذکور من ر به بروا تاییرات ی در  1392)حاجی غقم سریزدي و منطقی، 
نوع نگرش نیروي انسانی شرکت فناور و سطک کیفی ت نی روي انس انی فن اور در     

 (.B6)حلقه  شدبلندمدت خواهد 
ر، نت ایج س اامانی   ه اي فن او   با افزایش کیفی و کم ی نی روي انس انی ش رکت   

( و اف زایش  1393( )خیاطیا  و همکارا ، R12یابد )حلقه  ها نیز افزایش می شرکت
هاي فناور من ر به توسعه فناوري شده و همراه با یک تأخیر  نتایج ساامانی شرکت

ج ذابیت     ه یدرنتچندساله ظرفیت اشتاا  در بخ ش دول ت، ص نعت و ب ااار و     
دهد. چنانچه جذابیت اشتاا  در صنعت  مذکور را افزایش می هاي اشتاا  در بخش

هاي فناور ک اهش یافت ه و ب ا     و بااار و دولت افزایش یابد، متقاضی کار در شرکت
توجه به کمبود متقاضیا ، شرایط جذب، نگهداشت و توسعه بهبود یافته و من ر به 

نگ رش نی روي   ش ود. تایی ر    هاي فناور م ی  شد  نگرش نیروي انسانی شرکت بهتر
افزایش کیفیت نیروي انسانی را به دنب ا  خواه د داش ت ک ه      ،انسانی نیز با تأخیر

توسعه فناوري و توسعه  ،هاي فناورانه توا  شاهد نتایج ساامانی شرکت می  هیدرنت
 (.R13حلقه بود )صنعت 

ه اي فن اور، فن اوري توس عه یافت ه و       با افزایش سطک نتایج ساامانی ش رکت 
د. ش  من ر به توسعه ص نعت خواه د     هیدرنت ،یابد ورانه افزایش میمحصوزت فنا

ظرفی ت ب ااار      ه یدرنتبا توسعه صنعت، تقاضاي فناوري اا سوي بااار داخلی و 
ه اي فن اور اف زایش     م دداً نتایج س اامانی ش رکت   تیدرنهافناوري بیشتر شده و 
ه اي فن اور    ش رکت بر این افزایش نتایج ساامانی  (. عقوهR14خواهد یافت )حلقه 

مستقیم بر ظرفیت بااار اثرگذار ب وده و ظرفی ت ب ااار فن اوري را      طور بهتواند  می
 (.R15افزایش دهد )حلقه 
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 های فناور مدل شرکت .7شکل 

 
هاي فناور در کنار عوام ل دیگ ري اا    مذکور، نتایج ساامانی شرکت بر مواردعقوه 

 ش ده  اعم ا  هاي مالی  حمایت ژهیو به ؛هاي حمایتی مقررات و سیاست ،قبیل قوانین
ر نهاده اي پش تیبا    دیگوفناوري و همچنین حمایت توسط  هاي علم اا سوي پارك
هاي فن اور مس تقر در    هاي شرکت شده خروجی تواند در قیمت تمام فناوري نیز می

(. 2003 1،باش د )زفس  تن و لین  دلف  ه  ا و مراک ز رش  د فن اوري تأثیرگ  ذار    پ ارك 
ش ده، نت ایج س اامانی     د، ب ا ک اهش قیم ت تم ام    ش  نی ز اش اره    قبقًکه  طور هما 

تواند با توجه به تأثیرات مثب ت و   می بیترت نیا بههاي فناور افزایش یافته و  شرکت
ه اي م الی اا    چندجانبه خروجی مذکور، انگیزه نهادهاي مختلف را براي حمای ت 

                                                                                                                                 

1. Lofsten & Lindelof 

نتایج سازمانی

شرکت های فناور

تعداد شرکت
فناور

تعداد نیروی انسانی

فناور شرکت

+

+

تعداد شرکت های فناور

متقاضی

+

+

+

تقاضای فناوری در بازار

داخلی

+

تقاضای فناوری در بازار خارجی

ظرفیت بازار فناوری

+

+

توسعه فناوری

شرایط کار در شرکت های فناور

ذج) دهگن ،ب هعسوت و تشا )

متقاضی کار در

شرکت های فناور
-

کیفیت نیروی انسانی

فناور

جابجایی و خروج

نیروی انسانی

+

-
+

تاثیرپذیری از بازار

تغییر ایده و فناوری

+

+

نگرش نیروی انسانی

شرکت فناور

-
+

جذابیت اشتغال در
شرکت های فناور

+
ناپایداری شرکت

های فناور

-

قوانین و مقررات حمایتی (بهره مندی از

مزایای استقرار در مناطق ازاد (قانون کار)

-

+

+

-

+

+

حمایت از پایان نامه

های تحصیلات

تکمیلی مبتنی بر

نیاز شرکت

+

+

حمایت های مالی از

شرکت ها

سیاست بین

المللی سازی

+

قیمت تمام شده-

+

بهره وری

-

نوآوری

-

تحقیق و توسعه در

شرکت ها

+

+

+

جذابیت پارک برای

شرکت ها

+

تسهیم دانش
+

-

وابستگی به ایده
-

کیفیت نیروی انسانی>

<فناور

+

+

برند پارک

نگرش نیروی انسانی>

<شرکت فناور

+

+

کیفیت شرکت های فناور

متقاضی

+

+

+

تقاضا برای ایجاد

شرکت جدید

+

+

+

توسعه نیروهای فنی

+

درک اهمیت منابع

انسانی

-

مالکیت فکری +

<برند پارک>

+

+

ارتباط با نخبگان

+

B5

کیفیت نیروی انسانی

دانشگاهی

+

جذابیت و ظرفیت اشتغال در

بخش دولت، صنعت و بازار

-

+

B8

B7

B6

R13

+توسعه صنعت

+

+

R14

R15R12

R16

B9

طراح های

مشترک

+

+
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 (.B9حلقه دهد )ها افزایش  شرکت

تواند ب ر بهب ود نت ایج س اامانی      ر، برند پارك نیز میعقوه بر متایرهاي مذکو
هاي فناور تأثیر داشته باشد. با ارتقاي سطک برند پارك، جذابیت پارك براي  شرکت

ه اي فن اور،    ب ر اف زایش تع داد ش رکت     یاب د، بن ابراین ع قوه    شرکت افزایش می
نت ایج   ،B6جایی و خروج نیروي انسانی نیز کاهش یافت ه و ب ا تک رار حلق ه      هجاب

یابد. بدیهی است که افزایش نت ایج س اامانی    هاي فناور افزایش می ساامانی شرکت
ه اي   بر ای اد اثرات مثبت در سطک مراکز رشد و پ ارك  فناور که عقوه يها شرکت

ه اي ب ااار،    علم و فناوري، در بلندمدت من ر به ای اد تایی رات مثب ت در بخ ش   
تواند نقش مهمی در ارتقاي برن د   د، میوش در سطک جامعه می یطورکل بهصنعت و 

 (.R16پارك داشته باشد )حلقه 

 . اعتبارسنجی مدل4-2-4

م د   ساختار و رفتار  آامود اعتبارسن ی مد  به  یستمیس يها ییایپو کردیدر رو
 (.1،2010چو و چن ،یانیریس؛ 2000استرمن، ) پردااد یمشده  یطراح

 اعتبارسنجی ساختار مدل

و  ح دومرا س اختار، تس ت پارامتره ا، کفای ت      دی  أیت يها تستدر این تحقیق اا 
 2س اختار  دیأیتسااگاري ابعادي براي اعتبارسن ی ساختار استفاده شد. براي تست 

 مد  استفاده شد. دیأیتاا نظر خبرگا  جهت  4و کفایت مرا مد  3و پارامترها

 اعتبارسنجی رفتار مدل

رفتار و شرایط حدي استفاده ش د. ب راي    دیبااتولدر این تحقیق اا دو روش تست 
 دی  أیت( هم اا تست شرایط حدي براي 1980این منظور طبق نظر فارستر و سنگه )

ساختار با تعیین مقادیر ح دي در مق دار اولی ه متایره اي حال ت و ه م اا تس ت        

                                                                                                                                 

1. Suryani, Chou and Chen 

2. Structure Verification Test  

3. Parameter- Verification Test 

4  . Boundary- Adequacy (Structure) Test 
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پارامترهاي مد  اس تفاده ش ده   رفتار با تعیین مقادیر حدي  دیأیتشرایط حدي براي 
 است.

 )ها سیاستطراحی و ارزیابی ( و تحلیل نتایج سازی شبیه. 4-3

 نیانگی  نس بت م ه اي فن اور،    رفتار متایرهاي عملکرد مالی ش رکت در این مرحله 
، متوسط اما  حض ور )ارتب اط   هیفناور به حقو  پا يها در شرکت یحقو  پرداخت

ج ایی(،   هشاخصی اا عدم جاب عنوا  بههاي فناور ) شرکتمستمر( نیروي انسانی در 
و درص د   شاخص ی اا پای داري(   عن وا   ب ه فن اور )  يها شرکتمتوسط طو  عمر 

و  ه ا  اس ت یس ب ر اس ا   رفتار م د   سپس  شد. يساا هیشب   در حالت پایهشاغق
مداخقت پیشنهادي مورد بررسی قرار گرفته است. راهکارهاي پیش نهادي حاص ل   

 ساا مد که ابتدا تیم  صورت نیبد. استگروهی )نظر خبرگا (  يساا مد ج اا نتای
استراتژي  يها برنامهخصوص  هعلم و فناوري ب يها پاركبه بررسی اسناد بازدستی 

 يه ا  ياس تراتژ ( پرداخ ت و  1س طک   يها پاركعلم و فناوري منتخب ) يها پارك
ب ر  و  ها آ وه با بررسی د. سپس اعضاي گرکرمرتبط را شناسایی و در گروه مطرح 

 را پیشنهاد دادند که عبارتند اا: ریراهکار ا 6 ساختار مد ، اسا 
 يه ا  برنام ه عل م و فن اوري اا طری ق     يه ا  پ ارك ارتق ا عملک رد    .1راهکار 

 ؛تروی ی، افزایش کیفیت و تنوع خدمات

عملک ردي اا طری ق توس عه     يریپ ذ  انعط ا  اف زایش چ ازکی و    .2راهکار 
 ؛علم و فناوري يها پاركمنابع درآمدي  (تنوعافزایش و )

، یالملل نیبعلم و فناوري در سطک ملی و  يها پاركتوسعه کارکرد  .3راهکار 
 ؛ریتأثتوسعه ارتباطات و حواه 

( مزای اي خ اص ق انونی و...    -کرد  جریا  حمایتی )تسهیقت رامی .4راهکار 
در مقابل توسعه خدمات پیشرفته ب ه   فناور يها شرکتعلم و فناوري اا  يها پارك

 ؛باز افزوده اراشفناور با  يها شرکت

 علم و فناوري يها پاركتوسعه نهادها و فرآیندهاي آمواشی  .5راهکار 

توسعه نهادهاي تخصصی فناوري و ارتباط با صنعت/ بااار با ای اد  .6راهکار 
 .«مراکز توسعه فناوري»
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 گیری نتیجه

 يفن اور علم و  يها پاركزه و کیفیت منابع انسانی ستادي ایفاي نقش محوري انگی
 يه ا  م د  موجود در  يها حواهر منابع و چه به نسبت سایر دیگچه در مقایسه با )

ه اي فن اور مس تقر در     تع داد ش رکت  مورد تحلیل(، هم در توسعه کم ی )  گانه سه
در ح واه   فن اور  يها شرکت( و هم در ارتقاي کیفی عملکرد ها و مراکز رشد پارك

مش ارکت   (منابع انسانی )جذب، نگهداشت و ای اد اش تاا  پای دار من ابع م ذکور    
 مراکز توسعه فن اوري تخصص ی   و مشاوره در نظارتیندهاي ای اد، استادي در فر

ر ذینفع ا  جری ا    دیگ  صنعت و بااار/ نهاده اي م الی و    با همکاري دانشگاه/ که
ق ای  اد ی ک سیس تم م دیریت دان ش      فناوري اا طری يساا یبومتوسعه، انتقا  و 
در  ه ا  پ ارك ستاد اا توسعه فعالیت  يریگ بهره .(6راهکار ) سااند یممتمرکز میسر 

تخصص ی   يه ا  ش رکت س اماندهی   و ای  اد  حواه علوم انسانی با ه د  ت رب ه  
و همچن ین   (1راهک ار  )ی تیری/ م د ي/ انتق ا  فن اور  یدر حواه بااار/ مال حمایتی
ه اي ص نعتی و    )ش رکت و تعامل ساختاري با نهاده اي اقتص ادي ب زر      استقرار
ب ا   مش ترك س تادي   يه ا  تیفعال( حداقل در سطک ملی و نیز توسعه و... باارگانی
ای  اد  »ي ذی ل برنام ه   در حواه فن اور فعا   یالملل نیها و مراکز ب شبکه، ها ان من

تقاي کیفی ت من ابع انس انی    نیز در ار (3راهکار ) «یالملل نیبدفاتر مبادزت فناوري 
 .است مدنظرستادي به شکل مستقیم 

      عل م و   يه ا  پ ارك ارتباطات رکن اساس ی در ارتق اي عملک رد و توس عه
 .در جریا  انتقا  فناوري، ای اد بااار و توسعه منابع انسانی ژهیو بهفناوري 

ر دیگ  گسترش دامنه فعالیت پارك  با 1راهکار  دیتأکتروی ی مورد  يها برنامه
و دفاتر انتقا  فن اوري   یالملل نیببا ارتباطات  3و نهادهاي ذینفع، راهکار  ها سااما 

، 3. راهک ار  کن د  یمو صنعت این مهم را فراهم  ها دانشگاهبا ارتباط با  5و راهکار 
و  یبرجس ته مل    نظ را   ص احب ب ا   یش  یاند ه م  يه ا  برنام ه  يبرگزاربا  ها پارك

بزر  هم اا بعد فرهنگی و هم اا بعد فن اوري و   يها شرکتو استقرار  یالملل نیب
 .کنند یمهم نیروي انسانی امینه تباد  و انتقا  فناوري نرم و سخت را ای اد 

  يریپ ذ  انعطا علم و فناوري با تمرکز بر چازکی و  يها پاركتوسعه برند 
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 .تسهیقت مالی/ قانونی يجا بهخدمات 

بر دو محور  مبتنی عموماًو مراکز رشد فناوري  ها پاركساختار حمایتی کنونی 
و تزری ق   (مزایاي قانونی استقرار در مناطق آااد ت  اري و ... )قانونی  يها تیحما

بن  ا ش  ده اس  ت.  م  تیق اراا ی  ا  بقع  و  يه  ا تی  حمامن  ابع م  الی در قال  ب 
کیفی ت و تن وع    ه ا  تیحماشد   میرا باشد و در عو  میرا دپارك بای يها تیحما
خ دمات اف زایش یاب د     دهن ده  ارائ ه  يه ا  ش رکت ت پارك اا طریق توس عه  خدما

 .(4و  1راهکارهاي )
 



 منابع
هاي پارك علم  تحلیل تأثیر سیاست»(.1392غقم سریزدي، علی و منوچهر منطقی ) حاجی

مستقر در آ  ب ا اس تفاده اا رویک رد     هاي و فناوري یزد بر توسعه فناوري مؤسسه
 .68-98: 2، سا  دوم، شماره مدیریت نوآوري، «هاي سیستم پویایی

(. 1393) و مه دي الیاس ی   طباطبائیا ، مقصود امیري للها سیدحبیب ،خیاطیا ، محمدصاد 
 ،«بنی ا  در ای را    ه اي دان ش   تحلیلی بر عوامل مؤثر بر رشد و پای داري ش رکت  »

 .57-74: 6، سا  سوم، شماره فرینیآ نوآوري و اراش

 (.1394) و مه دي الیاس ی   طباطبائیا ، مقصود امیري للها سیدحبیب ،خیاطیا ، محمدصاد 
هاي م دیریت من ابع    پژوهش، «بنیا  هاي دانش هاي شرکت تحلیل محتواي ویژگی»

 .21-47: 2سا  پن م، شماره ، ساامانی

ه اي عل م و    تبی ین نق ش پ ارك   »(. 1390) پور و ناصر حیدري طالبی، کامبیز، هادي ثنائی
، سا  سوم، ش ماره  توسعه کارآفرینی، «هاي فناورانه محور فناوري در رشد شرکت

11 :166-147. 
ی دانش و صنعت هماهنگهاي  سااي نقش کانو  مد »(. 1391فیض، داود و علی شهابی )
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