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Abstract 

The purpose of this study was to develop a model for the application of coaching culture 
in the Iranian science and technology parks. This study is qualitative in terms of 
approach and has been done using Strauss and Corbin’s systematic paradigmatic model 
of Grounded Theory Method (GTM).In this regard, in-depth interviews were conducted 
using theoretical snowball sampling with the managers of some science and technology 
parks as well as the, experts of the coaching domain. The interviews continued to a point 
where responses reached saturation (23 interviews).The data analysis was performed in 
three stages of open coding, axial coding, and selective coding. Then the model was 
explained based on the paradigmatic model of grounded theory. The following 
conditions were identified by the participants of study: "Organization and procedures, the 
selection and recruitment system, the performance management process, the process of 
education and learning, the identification of career progression path, and the conditions 
of the maintenance system" as the causal conditions of the coaching culture , "the 
coaching culture" as the main phenomenon of research, "bureaucracy and high-end 
policies, politicization, and national culture "as intervening conditions, and 
"organizational structure, organizational culture, staff maturity, leadership practices, and 
organizational environment" as the contextual conditions. Strategies were identified in 
seven dimensions, including "Organizational development, competency-based 
recruitment, coaching and performance management, education-based learning, 
maintenance based on coaching, leadership, and organizational communication 
development," while outcomes involved “organizational, individual, and trans-
organization” directions. 
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علم و فناوری های  در پارکربیگری فرهنگ مُ الگوی ةارائ

 کشور
 4 زاده آذر قلی ،3 زاده ، داریوش غلام2، مهربان هادی پیکانی1معصومه داستانی

 )خوراسگان(، اصفهان، ایران واحد اصفهان ،مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی ة، دانشکد ادکتر ةآموخت . دانش1

 )خوراسگان(، اصفهان، ایران واحد اصفهان ،، دانشگاه آزاد اسلامی مدیریت ةکداستادیار، دانش .2
 واحد تهران مرکزی، تهران، ایران ،مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی ة. استادیار، دانشکد3

 )خوراسگان(، اصفهان، ایران واحد اصفهان ،، دانشگاه آزاد اسلامی مدیریت ةدانشیار، دانشکد .4

 (04/03/1398 تاریخ پذیرش:ـ  16/11/1397 )تاریخ دریافت:

 چکیده

. ایـن پـژوهش از عـو     بـود هـای لمـو و فنـاوری ک ـور      ربیگری در پارککارگیری فرهنگ مُ هتدوین الگوی ب هدف از این پژوهش
، زمینـه در ایـن   بنیاد و مدل پارادایمی سیستماتیک استراوس و کوربین اعجام شد. دادهعظریة که با استفاده از است های کیفی  پژوهش
خبرگـان و  و  هـای لمـو و فنـاوری    برفی با مدیران برخی از پارک هگمولگیری عظری با تکنیک  های لمیق با استفاده از عموعه مصاحبه
اشبا  رسید )با تعداد مرحمة ها به  ها تا زماعی ادامه پیدا کرد که پاسخ مربیگری صورت گرفت. تعداد عموعهحوزة  رعظران مسمط ب صاحب

گذاری اعتخابی اعجام و سپس بر اساس مدل  و کد ،کدگذاری باز، کدگذاری محوریمرحمة ها طی سه  وتحمیل داده مصاحبه(. تجزیه 23
ها، عظام جذب، اعتخاب و استخدام، فرایند مـدیریت لممکـرد،    ت کیلات و رویه» بنیاد الگوی مورد عظر تبیین شد. دادهعظریة یمی اپاراد

فرهنگ »ی فرهنگ مربیگری، شرایط لمّبه منزلة  «داشت یری، شناسایی مسیر پی رفت شغمی، شرایط عظام عگهفرایند آموزش و یادگ
لوامـل  بـه منزلـة    «و فرهنـگ ممـی   ،بازی دستی، سیاست های بالا بوروکراسی و سیاست»،  اصمی پژوهشبه منزلة پدیدة  «مربیگری
ای از  لوامـل زمینـه   بـه منزلـة  « و فضای سازماعی ،های رهبری کارکنان، شیوهساختار سازماعی، فرهنگ سازماعی، بموغ »و   ،گر مداخمه

استخدام مبتنی بر شایستگی،  سازماعی، جذب و ةکنندگان پژوهش شناسایی شدعد. راهبردها در هفت بعد شامل توسع دیدگاه م ارکت
ارتباطات سـازماعی و پیامـدهای   توسعة و  ،هبری، ر داشت مبتنی بر مربیگری محور، عگه مربیگری و مدیریت لممکرد، آموزش یادگیری

 .است فردی و فراسازماعیو  سه محور سازماعی حاصل شامل

 واژگانکلید

 .بنیاد داده ةعظری ،مربیگری فرهنگ پارک لمو و فناوری،
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 مقدمه

هاای جدیاد در    تکوین رسالت و زا، های پرشتاب و چالش های اجتماعی، فناوری دگرگونی

را پااریری و امااادگی  اارای رویااارویی  ااا شاارای  جدیااد  نعطااا هااا واارور  ا سااازما 

 ینیا  هار روز نق ا   هاا   منا ع انساانی در ساازما    ،ناپریر ساخته است. در این حین اجتناب

ناگ یر  اه اتخاا      در این فضای رقا تیها  و سازما  کنند پیدا میتر نسبت  ه گرشته  محوری

ایان   چاو  نیروی انساانی هساتند.   زمینة در وری   هرهاف ایش عملکرد و   رویکردهای نوین

سازی  نهادینه در جهت نوینهای  روش ک فها را مجبور  ه  شد  رقا تی سازما   ه فضای

 (.Garcia 2011) است کردههای سازمانی  ها و ظرفیت توانایی

انسانی و ارتقای  رتری فردی و  هبود سرمایة مر یگری ا  اری است که هد  ا   هبود 

مر یگری یکی از رویکردهای ناوین در مباحا     (.Grespan & Souza 2008  ست )اسازمانی 

رو  اه   پایش هاای   مادیرا  ساازما    شود می که  اع سازی منا ع انسانی است  اموزش و  ه

 اعا  ک اف و    نقاش مر یگاری    ا ایفاد کنندی ند و تلاش  یندهایی فراتر از رهبری  نقش

تعلق و تعهد افاراد و کااهش تار     و  وری  ایش  هرهشکوفایی استعداد افراد و در نتیجه اف

 و متر ای  نقاش مر ای   و ایفاد تعریف  ا توجه  ه اینکه .(1396سلطانی ) اختیاری کار شوند

، نیاز داردو وظایف سنتی افراد ها  اساسی در نقشا  تغییر ه مدیرا   رای کل افراد سازما  

کارد   ترین گام در جهت نهادینه  مهم و نگرش افراد  تغییر دیدگاه  ه منظورمضاعف  تلاش

توجه ویاهه  اه    اثرگرار املترین ع مهم توا  گفت از این سو می .مر یگری در سازما  است

و رفتار افاراد  ها  یک ا  ار کنترل، نگرشمثا ة  ه  ،فرهنگ سازما  است. فرهنگ سازما  نوع

مقاصد مختلف ماورد   یک منبع مهم جهت دستیا ی  ه اهدا  ومن لة دهد و  ه  را جهت می

مانی که هاد  اصالی یاک ساازما  ایجااد فرهناگ       (. ز Schein 2011  ) گیرد توجه قرار می

. حرکت  ه شوداجرا اصول مر یگری  ه طور عمیق در دل سازما  همة مر یگری است  اید 

های کنترلی  ه رویکردهای حمایتی  روشو  طلبد می را فتار مدیریتی سمت مر یگری تغییر ر

 (.Denison et al 2018) شود می ای تبدیل اورهو م 
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فرهناگ مر یگاری وجاود     توا  گفت زمانی می (2005) و مگینسو  1کلوتر و  نظراز 

چگاونگی   زمیناة  ه صور  محترمانه و  دو  محادودیت در  سازما  اعضای  ةهمدارد که 

ناد.  گوهای مر یگاری م اارکت کن  و  هبود روا   کاری و عملکرد فردی و جمعی در گفت

یاک ا ا ار    مثا اة از  اازخورد  اه   ثر ؤما  ةاساتفاد گاراری و    اید یاد گرفته شود ارزش انچه

ای، روا   کاری  ا اعتماد  اا،،   پی رفت شخصی و حرفه  هبود جهت دریادگیری قدرتمند 

 .و اف ایش روایت م تری است ، هبود عملکرد مستمر

 مالکیات  احساا   یاک  جااد ای  ه مر یگری ( فرهنگ2008 ) 2ویریس دی س ه زعم کت

 ساازما   در  هتار  نتایج و ، ا،تر تعهد ،کارامدتر رهبریهای  شیوه  هتر، سازی شبکه متقا ل،

 طاور   اه  موفاق  مر یگاری  فرهنگ دارای های شرکت که نیست تعجب جای. شود می منجر

 رواایت  و وری  هاره  افا ایش  سابب  و دهناد  می کاهش را کارمند جایی هجا  توجهی قا ل

 و اعتمااد  و دهاد  مای  تارویج  را شافا  و    ااز  ارتباطا  مر یگری فرهنگ. دنشو یم شغلی

 .کند می ایجاد را متقا ل احترام

هاای علام و فنااوری     پار   ود. های علم و فناوری قلمرو مطالعاتی در این پهوهش پار 

هاا   و هاد  اصالی ا   کنناد   مدیریت مای  ها را ا  ای حرفهمتخصصا  هایی هستند که  سازما 

هاای   فرهنگ نواوری و رقا ات ساازنده میاا  شارکت    ارتقای اف ایش ثرو  جامعه از طریق 

واحدهای فنااور توسا  کارافریناا  و ناواورا  پ اتیبانی      توسعة و از  ستها حاور در پار 

خادما  و  ارائاة  کیفیات   ناا راین،   3دارند. نیا  نقش مهمی  کنند و در تحقق اقتصاد دانش می

و اسات  شد  وا سته  ه وجود نیروی انسانی ماهر و متخصص   هها  ما در این سازها  م اوره

از طریاق ایجااد یاا تقویات فرهناگ      ها  ا  و توانمندسازیرشد نحوة مستل م نگاهی ویهه  ه 

خادما  و  ارائاة  جهات  هاا   های موجاود در ایان ساازما     کسب تخصص .سازمانی متناسب

هاای   ک دان اگاهی و گرراناد  دوره  تئوریا های   ا گرراند  دورهفق  های تخصصی  م اوره

ای، کساب تجر یاا  و    حرفاه   هاای اماوزش   و  ه ساازوکار نیست پریر  اموزشی سنتی امکا 

                                                                                                                                               
1. Clutterbuck 

2. Kets de Vries 

 .www.iasp.ws/ourindustry/definitions:ریعلموفناوهایالمللیپارکشدهازسایتانجمنبیناستخراج. 3
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کاه رویکارد   انجاا  ارد و از د نیااز انادازهای جدیاد    و ک ف چ م ،حل یافتن راههای  مهار 

مایة توساعة سار  رشد و و  زما  یادگیری سازمانی مر یگری سازوکار مناسب  رای گسترش هم

علام  های  فرهنگ مر یگری در پار کرد  و نهادینه ارائه در صور   ،کند می انسانی را فراهم

ساازی و تقویات نیاروی انساانی و حرکات از       و فناوری، مسیر هدفمند و روشنی جهت  اه 

رشاد و  و  ووعیت موجود )کمبود نیروی متخصص(  ه سوی ارتقای کیفی نیروی متخصاص 

 محوری ایجاد خواهد شد. ادگیری پویا مبتنی  ر توسعهی و  الندگی منا ع انسانی

وری اهای علم و فنا   ا مدیرا  و کارشناسا  پار  مقدماتیهای  مصاحبهدر  ا پهوه گر

کمباود نیاروی متخصاص و    مانناد   ا مناا ع انساانی  حوزة مهمی در های   ه مسائل و چالش

مناد   میک سیساتم نظاا   ودنب ،ستادی پار ، نبود فرهنگ سازمانی حمایتیحوزة ای در  حرفه

 فرهنگ یادگیری خلاقاناه  دهندة نبودِ ن ا  ند؛ کهپی  رد ا  رای توانمندسازی نیروی انسانی

نتاایج ایان   اسات.   علام و فنااوری  هاای   محور  رای منا ع انسانی در پار  پویا و توسعهو 

از نظار   رشد و  الندگی نیروی انساانی و  سازی ن ا  داد توانمند ا  ه پهوه گرها  مصاحبه

ها  ه منا ع انسانی  و نگرش ا  لویت  ا،یی قرار داردوعلم و فناوری در اهای  مدیرا  پار 

نحوة توسعة ورور   ازنگری در  پهوه گرا  .  نا راین،ای  ه سازما  است نگرش سرمایه

های فردی و پرورش افراد  ا هد  اف ایش خوداگاهی و استقلال فاردی در جهات    مهار 

را ا  سازی  فرهنگ مر یگری و نهادینهمطالعة و  دریافتند را د فردی و سازمانی هبود عملکر

 .نددر دستور کار پهوهش خود قرار داد

و  ،های داده در داخل و خارج از ک ور، کتب، مقا،  جوی پایگاهو جست است گفتنی

زة حاو در تحقیقا  پی ین را  ه این نتیجه رساند که اکثر  ا تخصصی پهوه گرهای  سایت

مناساب در ایان خصاو      یالگو و چارچو  فرهنگ مر یگری در داخل و خارج از ک ور

گرفته  ه  ررسی و تدوین الگاویی   صور های  یک از پهوهش هیچ اند و م خصاً نکردهارائه 

مطالب  ه صور  کلی و مفهومی ارائة اند و فق   ه  در خصو  فرهنگ مر یگری نپرداخته

های علم و  فرهنگ مر یگری در پار زمینة پهوه ی در  نی   اند و  ه طور خا  سنده کرده

 کاه پرساش  ودناد    ه دنبال پاسخ  اه ایان   .  نا راین، پهوه گرا  ن ده استوری انجام افن



  253     علم و فناوری کشورهای  در پارکربیگری فرهنگ مُ الگوی ةارائ

تحقیاق  در  اسات   چگوناه  ک اور  فناوری و علمهای  پار   رای مر یگری فرهنگ الگوی

 ،ای ی، زمیناه ه شارای  )عل ا  کا  ، نیااد   اا اساتفاده از رویکارد کیفای داده     شاد حاور تلاش 

فرهناگ مر یگاری   الگوی مناسبی  رای ، کند و پیامدها را تدوین میها  گر( استراتهی مداخله

 شود.علم و فناوری ارائه های  در پار 

 پژوهشپیشینة و  مباني نظری
 مفهوم مربیگری

علمای و   پی اینة  در دارمعناا  یتاوجه شاده و   فراگیار مفهوم مر یگاری در سراسار جهاا     

یاک   مر یگری غالبااً  اولیه، های سال ر(. دSegers et al 2011) استکرده یی کسب گرا عمل

 محبو یات  1970دهاة   در و شاد  تعریاف ی شااگرد  ا اساتاد ای(  روا   تکاملی )توسعهنوع 

ساازما   و  مادیریت مر یگاری در  ه   ورزشاز مفاهیم مر یگری و فراتر از ا  یافت  زیادی

 (.McNutt & Wright 1995) شد ترجمه

ای از جمله پویایی در محال کاار و زنادگی شخصای      پاسخ  ه نیازهای حرفه مر یگری

هاای   ی را  اا ت دیدساازی نگارش   تر گیری م ای  هبود در تصمیم ر ی است. مر یا  حرفهتم

ای خاود میسار    رشاد شخصای و حرفاه     ا هاد  گیر متغییرا  چ ایجاد جهت در مثبت 

هاا   حل راه و ک ف جوو را  ه جست متر ی ا مر ی ها رزش ا توجه  ه اهدا  و ا و دنساز می

 (.Zaharov 2010) دنکن ت ویق می

در  یتخصصا  حاوزة یاک   را ( مر یگاری ASTD) 1اموزش و توساعه در مریکا ا انجمن

ای از ده  حرفاه  ةتوسعاموزش و اصلی در  شاخةیک  راو ا  کرده و رشد معرفی  یادگیری

توساعة   ةمر یگاری مداخلا   همچناین  اسات.  کارده تعریف  2013در سال تخصصی شاخة 

خاود را   اهادا   کناد   ه اعضای سازمانی کمک مای که در نظر گرفته شده ( OD) 2سازمانی

 هباود اثر خ ای عملکارد      اه و  کنندموانع را حر  یا  اورندفراهم  را منا ع و کنندشفا  

 (.Kim & Egan 2013)  پردازند خود

                                                                                                                                               
1. American Society for Training and Development 
2. Organizational development (OD) 
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عملکارد    اا  را اثر خ ای فاردی   است وویکرد یک ر( مر یگری 2014) 1الینگر   ه زعم

جهات  توساعه  را یک پاارادایم   مر یگری سیاری از مفاهیم فعلی  وکند  مرتب  می سازمانی

 .اند پریرفته( رهنمودها)در مقا ل   پرورش و توانمندسازی

را همکاری  ا افراد در یک فرایند فکری و  مر یگری  ( ICF) 2المللی مر ی فدراسیو   ین

کناد.   ای خود ترغیب مای  توانایی شخصی و حرفه یکه افراد را  ه ارتقا کردهتعریف خلاق 

شمارد و  ر این  ااور   یک متخصص در زندگی و کارش محترم میدر مقام فرد را  مر یگری

اعالام  فدراسایو   این  ،همچنین (.ICF 2012ر و کاردا  است )مد ّو  است که متر ی خلاق

خواهاد   مای  رای انچه کاه   تر یم ا هماهنگی  مسیر و م خص کرد مر ی مسئولیت  کرده

های تولیدشده  ها و استراتهی حل  افی؛ ک ف راهتو ت ویق وی  ه خوداک است ،انجام دهد

 (.ICF 2016)است  تر یی و حفظ مسئولیت متر توس  م

 يک پارادايم جديد در مديريت ،مربیگری

در حال تبدیل شاد    مر یگری. شود فاده میها است مدیرا   ه طور ف اینده در سازما  مر یگری

 اه  سانتی  سابک مادیریت   از تغییر  و( CIPD 2012 ه یک مهار  اصلی  رای مدیرا  است )

و  3ساال پایش،  ارتلات    یسات   میسر شده اسات. تقریبااً   مر یگری ا رویکرد  سبک مدیریت

شامل تغییر  ؛توصیف کردند شده در طراحی سازمانی را  ینی ( سیر تکاملی پیش1997) گوشال

 ارای   مر یگریگسترده از استفادة  ین کارمند و مدیر و را طة تغییر در  و مجدد نقش مدیریتی

در یاک محای  اقتصاادی اشافته      کردناد ها اساتد،ل    ازخورد عملکرد  ه زیردستا . ا  ةارائ

 یگاری مر  ی تر  ر حمایت  و مدیرا  میانی  اید اهدا  و رفتارهای مرتب  خود را تغییر دهند

مدیرا  اجرایی  ایاد یاک محای      کردندها همچنین پی نهاد  متمرک  شوند تا کنترل اداری. ا 

 ا تکارا  کارافرینی فردی کمک کند.توسعة  رانگی  ایجاد کنند که  ه  چالش

 جدید  رای مدیریت پدیدار شده اسات استعارة یک پارادایم یا من لة  ه  مر یگریمفهوم 

                                                                                                                                               
1. Ellinger 

2. International Coach Federation 

3. Bartlett 



  255     علم و فناوری کشورهای  در پارکربیگری فرهنگ مُ الگوی ةارائ

(Ellinger et al 2003.) گوناه   را ایان « مر یگاری مادیر  »( اصطلاح 2002)و وینتراب  1هانت

کنناد تاا از    وکار و مدیرانی که  ه کارکنا  خاود کماک مای    رهبرا  کسب»اند:  تعریف کرده

رشاد و  و  کنند کاه یاادگیری   محی  کاری ایجاد می کنندیاد  گیرند و رشد  مر یگریطریق 

 اا توجاه  اه     کردناد، ( پی نهاد 2009)ارانش و همک 2اگاروال «شود. انطباق در ا  میسر می

مراتاب مبتنای  ار     ها سلساله   سازما  هتر است ، ناپریر  ینی و پیش  های محیطی ف اینده ف ار

استفاده از مدیرا   ا  .کننداند رها  های گرشته توسعه داده اقتدار کلاسیک را که در طول دهه

کند دیگرا  را  ه فکر کارد  و   کمک می ها که  ه ا  کنند ایجاد می اورهایی  مر یگریسبک 

 (.Randak et al 2015کنند ) میپریری  مسئولیت ت ویق  هها را  و ا کنند عمل مستقل وادار 

کنتارل  مر ای   در جایگااه هاای خاود    که مدیرا  در نقاش  مستل م ا  است مر یگری روا  

ه متفاو  در را طاه  ، دو دیدگازمینهمسائل را  ه شخص دیگری واگرار کنند. در این  رخی 

و  ،مراتب ساازمانی رهباری، مسائولیت    سلسله. 1: است مطرح  ا قدر  داخل یک سازما 

شاود کاه افاراد     احسا  قدر   خ ید  یا اجرای قدر  که زمانی مطارح مای  . 2 ؛قدر 

 .(Moen et al 2012) دنا  داخل سازما  در حال کار و یادگیری

 مربیگریفرهنگ 

یاک ا ا ار    ،(Bavani 2015 ) ک مدل توساعه (، یHart 2005) دایمیک پارا مر یگریفرهنگ 

فرهناگ   .هاای خاا  توصایف شاده اسات      یا فرهنگی  اا ویهگای  (، Jones 2014) توسعه

  رسامی و غیار    ه صور  مر یگرییک پارادایم فرهنگی سازمانی است که در ا   مر یگری

 (.Hart 2005) گیرد  سازمانی جای می حیا و در ساختار  شود انجام میرسمی 

روناد ایجااد یاک فرهناگ       اناد کاه در ا    ( چارچو ی ارائه داده1989) 3و سالمن دوراِ

یک  من لةنه  ه  مر یگریشود و   ه فعالیت اصلی مدیریت تبدیل می مر یگریسازمانی  رای 

ها  ه طاور ماداوم    سازما  .شود می دانستهمدیریت  لکه قلب مدیریت  ةرشتزیرمجموعه از 

کنناد و   می انتخابم ارکت و سازگاری را  و مدیریت جدید مبتنی  ر جرب  ا گیک فرهن
                                                                                                                                               
1. Hunt 
2. Agarwal 
3. Evered & Selman 
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گیرناد.  اا توجاه  اه تحقیقاا        کنترل و انطباق سانتی فاصاله مای    و از پارادایم فرماندهی

ساال  در ، (HCI)  انساانی  ةسرمای ةسسؤمهمکاری   ا  (ICF) مر یگریالمللی  فدراسیو   ین

فرهنگی کاه  اه    ؛ رند می  پی مر یگری تر  ه ارزش فرهنگ ها روز  ه روز  ی سازما  ،2014

و رساید    هاا  ها و ارتقای ارزش فرصت رشد مهار  ،مدیرا فق   نه ،سطوح ةهمکارمندا  

زمانی در یک سازما   مر یگریفرهنگ  .(Bavani 2015) دهد می راای خود   ه اهدا  حرفه

کاه چگوناه   این ما  محسوب شاود و سازکلیدی ا   عد ُ مر یگریکه رویکرد  شود می ایجاد

نفعاا     ی ةهمم تر  را  رای های  و ارزش شونددرگیر   ا هممدیرا  و کارکنا   و رهبرا 

ساازما   . دنتیمای و ساازمانی شاو    و طوری که  اع  اف ایش عملکرد فردی ؛دهند توسعه

و  دکنا  مای حمایات   اساتراتهیک خاود  های  و  رنامه مأموریت  یانیهدر را  مر یگریاهمیت 

شاود   مای  رهبارا  و مادیرا  تلقای    ةهما  ارای  و ارزشامند  یک توانایی کلیادی   مر یگری

(Hawkins 2012 .) در  مسایری من لاة   اه   مر یگری ی تر از  امروزیهای  از انجا که سازما

هاای   در سبک مر یگریهای فرهنگ  کنند،  ررسی ویهگی استفاده می کارکنا هدایت  جهت

 .استمدیریتی حائ  اهمیت 

 مربیگریهای فرهنگ  ويژگي

 کرده است.را توصیف  مر یگری( هفت ویهگی فرهنگ 2005) 1کرین

تغییر  « ود  کارکنا مر ی » ه  «کارکنا   ود رئیس »رهبرا  سبک رهبری خود را از  .1

 گیرند مکاتبا  قدرتمند و هوشمندانه ایجاد کنند. رهبرا  یاد می دهد. می

 ةهم .ها زخورد م تری و استقرار اثر خش و کارامد ا های  ا شبکه ر گسترش کید أت. 2

 در  را ار و  دهندایش  اف دریافت  ازخورد از م تری در زمینة در  خود را ندا مسئولافراد 

 ها حالت تدافعی نداشته  اشند. ا 

کناد کاه    سازما  ایجاد می کلای را در  جها  جریا  دارد و شبکه ةهمدر  مر یگری .3

مراتب  ها و در سراسر سلسله  ین تیمو  های مختلف  خش   ین افراد در مت کل از ارتباطا

                                                                                                                                               
1. Crane 
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، اموزش، هاوشنود در سراسر سازما   رای حمایت از گفت مر یگریروا   سازمانی است. 

 .و  هبود شرای  کاری ایجاد شده است ،حل مسائل

راد قاادر  اه   شاود افا   . اعتماد سبب مای کنند میکید أتها  ر ایجاد ارتباط و اعتماد  تیم .4

. ایان  انجاماد   ه عملکارد  ی اتر مای    ووعیتو این  شوند تر همکاری کارامدتر و اثر خش

  ا،یی از تعهد  ه موفقیت همتایا  و همکارا  همراه  اشد. ةتواند  ا درج روا   می

ها از تجر یاا  پاس    دهد. تیم سرعت یادگیری شخصی و تیمی را ارتقا می مر یگری .5

ند. افراد  ادو  تار  از واکانش ساریع قاادر  اه تساریع        نک استفاده می ها از عمل و در 

  خ ید  کارها خواهند  ود.

یناد  افرتغییار هساتند در   ثیر أتا افارادی کاه تحات     هماة  مر یگاری در یک فرهنگ  .6

عمل م اارکت   مر یگری. دنشو میم ارکت داده  اجراری ی  گیری تغییر و در  رنامه تصمیم

هاا،   رود طرفین نگرانای  در عین حال انتظار می .وی متقا ل استگو داد  افراد در یک گفت

فرایناد   ه اشترا   گرارند؛ طوری که احسا  کنناد  خ ای از   را های ا   و دیدگاه ،ها ایده

 د.نشو می قائلها ارزش  ا  رای یک شریک  در مقامو  اند  وده

یکپارچاه   ار وساازگ و  ساو  هام  مناا ع انساانی   های سیستم  ا ه طور کامل  مر یگری. 7

 .شود می

مفااهیم  ارائاة  مانند  ا  ا اهدا  مختلف مر یگریفرهنگ حوزة های مختلفی در  پهوهش

 ا مر یگاری فرهناگ  توسعة  ،مر یگری ا فرهنگ  مر یگری،  ررسی ارتباط مر یگریفرهنگ 

 (.1 )جدولشود  پرداخته می ها اجمال  ه  رخی از ا   صور  گرفته است که در ادامه  ه

هاای پی این  اه طاور      یک از پهوهش دهد هیچ می ن ا ( 1یادشده )جدول های   ررسی

 مر یگاری فرهناگ  کارد   و نهادیناه   اجارا مناسب جهت الگویی ارائة م خص  ه ک ف و 

علام و  های  این پهوهش  رای پار  داد   ا انجام تصمیم گرفتند ا اند و پهوه گر نپرداخته

 کنند.پهوه ی را پر لأ خوری این ناف
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 پژوهشخلاصة پیشینة  .1 جدول

 نویسنده کشور عنوان نتایج

از  مر یگریفرهنگ  ةتوسعیک مدل مفهومی  رای ارائة 
 مر یگریطریق سبک رهبری مبتنی  ر 

از طریق  مر یگریفرهنگ توسعة  
 سبک رهبری

 (2016) 1وسو استونی

نوع فرهنگ سازمانی و اینکه نوع فرهنگ   معرفی چهار
 گرار  اشد.تأثیر مر یگری اجرایند  ر توا می سازمانی موجود

 هلند در میا  فرهنگ سازمانی مر یگری
 2اچک کولوچی

(2015) 

مثبت  ر در   هتر نقش تأثیر در صنعت  یمه  مر یگریرفتار 
ای، عملکرد  توس  کارکنا ، روایت در کار، تعهدا  حرفه

 .گرارد میو تعهد سازمانی  ،کارکنا  در کار

 مر یگری مستقیمتأثیر  ررسی 
مدیرا   ر عملکرد شغلی کارکنا ، 
روایت شغلی، روایت مدیرا  در 

 صنعت  یمه

 ترکیه
و همکارا   3کلکاوا 
(2014) 

 نا راین اگر از افراد  .مر یگری یک فرایند یادگیری است
مثبت  ثیرأتتوا   ر عملکرد  می شود، رای یادگیری حمایت 

 گراشت.

اجرایی  ر عملکرد  مر یگریثیر أت
 سازمانی

 (2013) 4میستر  رزیل

ا عادی چو  تعهد مدیریتی، ارتباط میا  استراتهیک 
، فرصت مر یگری، شناخت و پاداش  ه رفتارهای  وکار کسب

یادگیری و رشد  ه طور قا ل توجهی در ایجاد یک فرهنگ 
 مؤثرند. مر یگری

 مال ی مر یگریفرهنگ توسعة ا عاد 
و همکارا   5ا ومنصور
(2012) 

جمله انگی ه داد  رهبر  ه  از ،مر یگریفرهنگ  اجرایدر 
سازی نقش  داخلی و مدل مر یگریمر ی، سلامت روا   

 مهم است.

 ( 2012)  6مک کمب استرالیا مر یگریفرهنگ توسعة 

درو   مر یگریفرهنگ توسعة ای  رای  مرحله پنجمدل 
رسمی،  خارجی غیر مر یگریشود:  می ارائهها  سازما 
 مر یگری رای همه،  مر یگریای،  خارجی حرفهمر یگری 
 در سراسر شبکه. مر یگری ،یک سبک مدیریتی ه من لة 

 یریمس یگریمر  فرهنگ جادیا
 یسازمان توسعه ی را

 انگلستا 
و همکارا   7پاسمور
(2011) 

دوری از سرزنش  ،مسئولیت، خود اوری ا سه اصل مهمارائة 
اهمیت حائ   ریمر یگ رای ایجاد یک فرهنگ  ادر خطاها

 است.

 (2011) 8ویلسو  انگلستا  مر یگریفرهنگ توسعة 

 ه ترویج یادگیری  ی تر و توسعه در  مر یگریفرهنگ 
کارکنا ، مدیریت عملکرد  هتر، اف ایش اعتماد و شفافیت 

 کند. می گیری شفا  کمک و تصمیم ، ی تر

وکار در   ازتاب رهبرا  کسب
 مر یگریفرهنگ 

 امریکا
 و همکارا  9اندرسو 
(2009) 

 

                                                                                                                                               
1. Vesso 

2. Kolodziejczak 

3. Kalkavan 

4. Meister 

5. Abumansore 

6. McComb 

7. Pasmour 

8. Wilson 

9. Anderson et al 
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 پژوهشروش 

نباال   اه د پهوه گرا  زیرا شود.  می قلمداد کار ردیج ء تحقیقا   ،از لحاظ نتیجه ،این تحقیق

این  ،از لحاظ هد .  ودند علم و فناوری ک ورهای  فرهنگ مر یگری  رای پار  مدل راحیط

شناسی  نوع میدانی است. روشج ء تحقیقا  اکت افی و  ر این مبنا استراتهی تحقیق از  تحقیق

 . نیاد دادهروش یا ( GTM) 1 ا استفاده از روش گراندد تئوری است این تحقیق از نوع کیفی

 نمونه و ابزار پژوهش

پاهوهش شاامل   حوزة .  ود 3 رفی  ا استفاده از تکنیک گلوله 2گیری در این پهوهش نظری نمونه

پاار  علام و    43 ری ک ور )در حال حاوار علم و فناوهای   رخی از پار معاونا  مدیرا  و 

.  ودناد  مر یگاری اگاه  ه مباح  متخصصا  فناوری در سطح ک ور وجود دارد( و خبرگا  و 

شناخت و در  کلا  از ووعیت  و ها اگاهی از رویدادهای پار  ها مدیرا  پار ملا  انتخاب 

مالا  انتخااب   و   اود  ،خصو  ووعیت فرهنگ حاکم  ر پاار    ه ،علم و فناوریهای  پار 

که تلاش شد این افاراد   ؛مر یگرینی  شناخت و اشرا  عمیق  ه مباح  متخصصا  خبرگا  و 

علمای و   هیئات این افراد شامل اعضای  .مصاحبه شود ا ای ا   رفی شناسایی و   ا تکنیک گلوله

 مختلف  ودند.های  متخصص در این موووع و فعال در سازما  ، اما،علمی هیئتغیر 

 های پژوهش و يافته ها دادهتحلیل 

هاا،  لافاصاله  عاد از     گونه است که هر قسمت از داده  نیاد، روش تحلیل این دادهنظریة در 

محقاق رهنمودهاایی را از    ،. ساپس شاود  مای  ه طور موازی تحلیال   ،گرداوری ا  قسمت

توانند از  می کند. این رهنمودها می دریافت ، عدیهای  اولیه،  رای دسترسی  ه دادههای  داده

یا افرادی کاه  اه پدیاده  صایر  کاافی دارناد        ،اطلاعاتیخلأهای نیافته،  توسعههای  مقوله

دیگار وارد  هاای   رای گرداوری داده د. پس از کسب این رهنمودها، پهوه گر نحاصل شو

رود  مای  شود. فرایند زیگ اگی در گرداوری و تحلیل داده تا زمانی پایش  می محی  پهوهش

 .(81: 1386 فرد و اسلامی دست یا د )دانایی ه اشباع طبقا که پهوه گر  

                                                                                                                                               
1. Grounded Theory Method (GTM) 

2. Theoretical sample 

3. Snowballing 
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یمی اساتروا  و  ااساا  مادل پااراد     ار  ی این پهوهش،ها تحلیل دادهمراحل در ادامه 

 اید. می ،کور ین

فراینادی تحلیلای   ». کدگراری  از شداغاز  (OC) 1گراری  از  ا کدها  فرایند تحلیل داده

 «شاود.  مای  ک اف هاا   هاا در داده  و ا عااد ا  هاا   ویهگیشناسایی و ها  است که  ا ا  مفهوم

 ،ناام دارد  (AC) 2کدگاراری محاوری    عدی، کهمرحلة  (.123: 1392)استراو  و کور ین 

و ا عااد  هاا   در ساطح ویهگای  ها  و پیوند داد  مقولهها   ه زیرمقولهها  دهی مقوله فرایند ر  

در کدگراری  از،  ا  ررسی ها  مقوله عد از استخراج مفاهیم و  ،محقق ،در این مرحلهاست. 

هاا را  اه    گروه و مرتب  را  ا هم ترکیب و ساپس ا   همهای  ها، مقوله مقولهمقایسة دقیق و 

ای  مقولاه  ،ساپس  .کند می  ندی دسته ،«تم»یا  «محور» ه من لة  ،تر   رگ یها مقولهیا ها  گروه

محاوری ارتبااط   پدیادة   اه  را ا ها  و سایر مقولاه  کردهانتخاب  «محوریپدیدة »عنوا  ه را  

فرهناگ  » در ایان پاهوهش، پهوه اگرا     (.86اا  84: 1386 فارد و اماامی    )داناایی  دهد می

خاود  اه   نظریة ا  را در محور و کردند اصلی تحقیق شناسایی من لة پدیدة را  ه  «مر یگری

 دادناد.  محوری ر ا  مقولة را  ه این ها  و سپس سایر مقولهدادند  ارز قرار خصیصة عنوا  

شاود کاه در ا     ای از کدگراری محاوری مای   اصلی محقق وارد مرحله پدیدة تعیین از پس

محاوری در طبقاا  خاصای قارار     پدیادة  خانواده(  ه منظور ارتباط  ا  همهای  )مقولهها  تم

و 4ای شارای  زمیناه  »محاوری،  پدیدة اثرگرار  ر  «3یشرای  عل »گیرند. این طبقا  هما   می

هاا    ندی طبقهها هستند. لرا این  اجرای استراتهی «7پیامدهای»و  ،«6ها استراتهی»، «5گر مداخله

و  محوریپدیدة  ،محوریپدیدة  ر  یاین الگو، شرای  عل  درگیرد  توس  محقق صور  می

گرارناد و در نهایات    و راهبردها  ر پیامد اثار مای   ،گر  ر راهبردها ای و مداخله شرای  زمینه

 شود. می در مخاطبا  معة جاپیامدها از طریق 

                                                                                                                                               
1. Open Coding 

2. Axial Coding 

3. Causal Conditions 

4. Context Conditions 

5. Intervening Conditions 

6. Strategys 

7. Selective Coding 
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گاراری  ااز و محاوری و م اخص شاد        ( پاس از کاد  sc) 1گراری انتخا ی کد ،سپس

اصلی  ةگراری انتخا ی فرایند انتخاب سیستماتیک مقول شود. کد پارادایمی اغاز میهای  مدل

هایی  همقول ا ها  خلأکرد   و پر ،، اعتبار  خ ید   ه روا  ها مقولهو ارتباط داد  ا   ا سایر 

 (.216: 1396مسلمی و  است که نیاز  ه اصلاح و  س   ی تر دارند )خنیفر

ساازی و   کدگراری پی ین را  ا یکپارچهمرحلة دو  ا کدگراری انتخا ی محققمرحلة در 

حاول  هاا   مقولاه   دین ترتیاب و کردند  در چارچوب نظری تکمیلها  پا،یش و  هبود مقوله

حر   ا  ،ا کلی، محققنظریة . پس از اماده شد  شدند دهی اصلی یا محوری سازما پدیدة 

 اه   ،ها پرداخته ن ده  ود خو ی  ه ا   ه تر هایی که پیش و  س  داد  مقولهها  از مقولهزواید 

 ه کارگیری فنونی نظیر نگارش خ  سیر داستا  )که  و در ادامه  ا  ه پرداختند پا،یش نظریه

کناد(  ررسای    کمک میها  ازی روا   میا  مقولهس کدگراری جهت تدوین و یکپارچهرویة 

گرارند و  ه استفاده از راهبردهای خا   ا  که چگونه عوامل خاصی  ر پدیده اثر می کردند

ا   شوند.  عد از این مراحل، مدل نهایی تحقیاق ترسایم و در   میمنجر های خا   خروجی

 ها ن ا  داده شد. محوری  ا سایر مقولهمقولة ارتباط 

ماورد  ررسای،   پدیدة مداوم م اهدة در میدا  پهوهش و ها  مصاحبه ةماه ه تهدایت 

 ررسای و ارزیاا ی    ،گرفتاه  ها  ر کاغر و  ررسی تفسیرهای صاور   مصاحبه مکتوب کرد 

و نتاایج توسا  اساتاد راهنماا و      مراحل پاهوهش  ازنگری دقیق  ،تفسیرها و کنترل مستمر

ها از طریق  ارزیا ی اعتبار داده و ها، داده ة ار چندو های دقیق  مرور و  از ینیم اور، استادا  

گ ارش از نتایج تحقیاق  ارائة که از طریق )کنندگا  در پهوهش  ها توس  شرکت تفسیر داده

از  (شاوندگا  و دریافات  اازخورد از تفسایرها صاور  گرفات       نفار از مصااحبه  شش  ه 

 . وددر اعتبارپریری این پهوهش  رفتهکار  ههای  استراتهی

ماورد مطالعاه )فرهناگ    پدیادة   ةوجوداورناد  ی عامل اصلی  اه شرای  عل : یشرایط علّ

دیادگاه  در ایان پاهوهش  ار اساا       (.153: 1396)استراو  و کاور ین  است مر یگری( 

علام و  هاای   ی فرهنگ مر یگری در پار شرای  عل ها و محورهای  مقوله کنندگا  م ارکت

                                                                                                                                               
1. Selective Coding 
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 (.2)جدول  فناوری م خص شد

 ار چگاونگی کانشن کانش     و ناد  ا کلی و وسایع  گر مداخله شرای : گر شرایط مداخله

هاا و   مقولاه  ایان پاهوهش   در(. 154: 1396)اساتراو  و کاور ین   گرارناد   متقا ل اثر مای 

 علم و فناوری م خص شادند های  در پار  مر یگریگر فرهنگ  شرای  مداخلهمحورهای 

 .(3)جدول 

 یشرایط علّ و محورهایها  قولهم .2 جدول

 تم )محور( ها مقوله

 عل 
 
رای
ش

ی
 

 فرایند ووعیت ،منعطف غیر و خ ک مند، قوانین نظام غیر انسانی منا ع
 م تری  ا ارتباط

 ها ت کیلا  و رویه

 جرب و استخدامهای  مندی انتصا ا  و چالش ممی ا  نظا
 ،نظام جرب، انتخاب

 استخدام

 چالش ،مر یگری رویکرد  ه ورود خلاق، عدم و ای فهحر نیروهای سطح
 کارکنا  عملکرد ارزیا ی

 عملکرد مدیریت فرایند

های  ، چالش ها یادگیری، ووعیت اثر خ ی اموزش  رای می ا  انگی ه
 تخصصیهای  چالش ،اموزش ساختاری

 فرایند اموزش و یادگیری

 پروری جان ین نظام ارتقا و فقدا  نظام می ا  اثر خ ی
 پی رفت شناسایی مسیر
 شغلی

  ه مدیرا  نگرش نوع ،فردی و سازمانی کارکنا ، تعاروا  حفظ چالش
 انسانی منا ع

 داشت نگه نظام شرای 

 گر شرایط مداخله و محورهایها  مقوله .3جدول 

 تم )محور( ها مقوله

له
اخ
مد
ل 
وام
ع

 
گر

 

  ا،دستیهای  ت وروکراسی و سیاس  ا،دستیهای  دولتی و سیاستهای  پریری ساختار عدم انعطا 

  ازی سیاست انتصاب سیاسی مدیرا  و ف ارهای سیاسی

 فرهنگ ملی فرهنگی حاکم  ر جامعههای  ارزش

 

ای  پدیاده  راست که  ا  ای خصوصیا  ویهه ةدهند ن ا ای  شرای  زمینه :ای شرایط زمینه

ول یاک  عاد   ای در ط محل حوادث یا وقایع مرتب   ا پدیدهه عبار  دیگر،  کند.  مید،لت 

گیارد   مای  اداره و پاساخ  اه پدیاده صاور     و  است که در ا  کنش متقا ال  ارای کنتارل   

 ،کننادگا    ار اساا  نظار م اارکت     ،در ایان پاهوهش  (. 154: 1396)استراو  و کور ین 



  263     علم و فناوری کشورهای  در پارکربیگری فرهنگ مُ الگوی ةارائ

علام و فنااوری   هاای   ای فرهناگ مر یگاری در پاار     شارای  زمیناه   ها و محورهای مقوله

 .(4)جدول  م خص شدند

و چگونگی مادیریت   مورد نظر راهبردهایی  رای کنترل و محورهایها  مقولهراهبردها: 

: 1396)اساتراو  و کاور ین   دهناد   مای  ارائاه مسائل  رخورد  ا توس  افراد در ها  موقعیت

علام و فنااوری   هاای   سازی فرهنگ مر یگری در پار  جهت نهادینهدر این پهوهش  (.155

 .(5)جدول  م خص شدندراهبردها  ها و محورهای مقوله

 ای شرایط زمینه و محورهایها  مقوله .4جدول 

 تم )محور( ها مقوله

ینه
زم
ل 
وام
ع

 
ی
ا

 

 ساختار سازما  سویی ساختار  ا مر یگری ساختار سازمانی  الغ و منعطف و هم

 فرهنگ سازمانی مداری ارزش م تری ،م تر ، هویت م تر های  ارزش

  لوغ کارکنا  انسانیهای  کارکنا   ا مهار  ،شناختیهای  کارکنا   اانگی ه، کارکنا   ا مهار 

 رهبریهای  شیوه سبک م ارکتی ،انسانی، الگو  ود ، سبک مر یگریسرمایة نگرش 

 فضای سازمانی پویا و سیال و محی  گرم و صمیمی   جو

 راهبردها و محورهایها  مقوله .5 جدول

 تم )محور( ها مقوله

ا )
ده
هبر

را
لن
عم

 
ل(
عام
ت

 

 سازمانیتوسعة  فرهنگیتوسعة  ،، ساختار مر یگراسازما  یادگیرنده

 سا،ری )کارکنا  و مدیرا ( و جرب و استخدام مر یا  شایسته
استخدام مبتنی  ر  جرب و

 شایستگی

 و مدیریت عملکرد مر یگری مدیریت عملکرد و مر یگری، پرورش منا ع انسانی

 محور اموزش یادگیری اموزشیهای   ردی و  رنامهکارهای  اموزش

  مر یگریداشت مبتنی  ر  نگه ری ی مسیر پی رفت شعلی مسیر شغلی و  رنامهتوسعة پی رفت 

مدیریت  ،، سبک رهبری م ارکتی، تفویض اختیارسبک راهبری استراتهیک
 تعارض

 رهبری

  ارتباطا  سازمانیتوسعة  نیسازما سازمانی و ارتباطا   رو  ارتباطا  درو 
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قا ال م ااهده  اشاند    کاه   اناد  شده مد  حاصل مد  و میا  کوتاهتأثیر پیامدها : اپیامده

پیامدهای حاصل از ها و محورهای  مقولهدر این تحقیق (. 156: 1396)استراو  و کور ین 

 (.6)جدول  علم و فناوری م خص شدندهای  فرهنگ مر یگری در پار 

 پیامدها و محورهایها  قولهم .6جدول 

 تم )محور( ها مقوله

ها
مد
پیا

 

سازمانی  ، افراد توانمندشده، جوّ سازما  و م تریا و  نوایی منافع افراد هم
وری سازما ، نهادینه شد   مدار،  هبود عملکرد و  هره  هبودیافته، سازما  م تری

 شده فرهنگ مر یگری نهادینهمدیریت دانش، سازما  چا ک و 

 یامدهای سازمانیپ

 پیامدهای فردی وری افراد اف ایش  هره ،فردی، اف ایش تعلق و دلبستگیهای   هبود شایستگی

 ،اجتماعی ةتوسعاقتصادی، اثرگراری مثبت در توسعة اثرگراری مثبت در 
 اعتمادسازی در جامعه

 پیامدهای فراسازمانی

  نتیجهبحث و 

وری انجام شاد.  اهای علم و فن  رای پار  مر یگریمدل فرهنگ ارائة پهوهش  ا هد  این 

ه وسایلة متخصصاا    هایی هساتند کاه  ا    های علم و فناوری سازما   ا توجه  ه اینکه پار 

ها کمک  ه افا ایش ثارو  جامعاه از طریاق      شوند و هد  اصلی ا  ای مدیریت می حرفه

حمایات از ایجااد و   واساطة   اه   ازی نتایج تحقیقا س تجاریمحور و  اقتصاد دانش ةتوسع

در هاا   خدما  و م ااوره ارائة کیفیت  ست،ها واحدهای فناورمحور حاور در پار  ةتوسع

ها  پار  راهبری در ستادتوانمند شد   ه وجود نیروی انسانی متخصص و   هها  این سازما 

فرصات   تواناد  هاا مای   سازما در این  مر یگریفرهنگ سازی  نهادینهرو،  ازین وا سته است.

 وای  جهت دستیا ی  ه اهادا  حرفاه   ی کارکنا ،ها ها و مهار  ارزش  رای رشد را مناسب

علام و  هاای   پاار   سطوح ساازمانی همة در کارایی ایجاد تغییر درونی اثر خش و اف ایش 

 .فراهم کند ،فناوری

انساانی، وجاود    مناا ع حاوزة  مند و قاوی در   نظام خش  فقدا  داد نتایج پهوهش ن ا 

و هاا   و فقدا  فرایناد مناساب ارتبااط  اا م اتریا  )شارکت       ،منعطف قوانین خ ک و غیر
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 علم و فنااوری های  ها را در پار  مهم ت کیلا  و رویهموووع واحدهای فناور در پار ( 

جارب و اساتخدام   و  مناد در انتصاا ا    منبود سیستم نظا ،همچنین ه چالش ک یده است. 

استخدام مدیرا  و کارکنا  پاار  شاده اسات. از     و جربحوزة  تی در اع   روز م کلا

ای  چو  کمبود نیروهاای حرفاه   م کلاتی عملکرد مدیریت فرایند عدم استقرارطر  دیگر 

در فرایندهای ارزیا ی عملکرد افاراد   یو م کلات مر یگریعدم توجه  ه رویکرد و  اقو خل 

 داشته است.دنبال را  ه 

ارائاة  افراد  ارای یاادگیری،   انگی ة یادگیری  اع  کاهش  و اموزش دفراین ها در چالش

اموزشی شاده اسات و مساائل     هایغیر اثر خش، و  روز م کلا  در ساختارهای  اموزش

شغلی کارکنا  م اکلاتی چاو  اثر خ ای پاایین نظاام ارتقاا و        پی رفت موجود در مسیر

یاک محای  یاادگیری     مر یگاری . داشته اسات  در پیپروری را  توجهی  ه نظام جان ین  ی

هفته  7تا  6که حدود  ،مر یگریدوره طوری که طی سه  ؛کند مقتضی و فی الساعه ایجاد می

هاای جدیاد    کارگیری مهار   ه ی اموزش در  هن کارکنا  تازه وا، محتواستدر هر دوره 

( 1396  نی نادری ) شود در نظر گرفته می مر یگرییک اصل ثا ت در مثا ة در محی  کار  ه 

 ،های علم و فنااوری  جمله پار  از ،ها در سازما  مر یگریسازی فرهنگ  نهادینه ه که خود 

 .انجامد می

داشت  اع  ایجااد مساائل عدیاده در حفاظ و      نگه نظام همچنین م کلا  موجود در

و  روز م اکلا  نگرشای    ،نگهداری کارکنا  توانمند، اف ایش تعاروا  سازمانی و فردی

در  مر یگریفرهنگ  یموارد یادشده  ه عنوا  شرای  عل  .نا ع انسانی شده استمدیرا   ه م

ی و شارای   شارای  عل ا   ا م خص شد   اند. علم و فناوری ک ور شناسایی شدههای  پار 

راهبارد  »، «ساازمانی توسعة راهبرد »گانه مانند  راهبردهای هفتظهور گر،  ای و مداخله زمینه

راهبارد  »، «و مادیریت عملکارد   مر یگاری راهبارد  »، «ستگیاستخدام مبتنی  ر شای جرب و

راهبرد »و ، «راهبرد رهبری»،  «مر یگریداشت مبتنی  ر  راهبرد نگه»، «محور اموزش یادگیری

در  مر یگاری سازی یا ارتقاای فرهناگ    نهادینهتواند جرا یت  می« ارتباطا  سازمانیتوسعة 
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 گاناه  ایان راهبردهاای هفات    اجرایزیرا  .رساندمنظر ظهور  ه  را علم و فناوریهای  پار 

 ی  اشد.شده در شرای  عل  اشارههای  چالش پاسخگویتواند  می

 هباود عملکارد و   و مادار،   سازمانی  هبودیافته، ساازما  م اتری     افراد توانمندشده، جو

 (، اندرساو  2012) (، ا ومنصاور 2014)   ا نتایج پهوهش کلکاوا سو  هم ) وری سازما   هره

 مر یگاری   فرهنگو  ،شد  مدیریت دانش، سازما  چا ک  نهادینه((، 2013) (، میستر2009)

ساو  اا نتاایج     هام  ) فاردی های  پیامدهای سازمانی و  هبود شایستگی یها مقولهشده  نهادینه

 ، اف ایش تعلق و دلبساتگی  ((2009اندرسو  ) ،(2011(، ویلسو  )2014کلکاوا  )  پهوهش

وری افاراد   و افا ایش  هاره  ((، 2009اندرسو  ) ،(2014کلکاوا  )  سو  ا نتایج پهوهش هم )

(( 2009) اندرسااو ، (2012(، ا ومنصااور )2014کلکاااوا  )پااهوهش سااو  ااا نتااایج  )هاام

پیامادهای   ،همچناین  اناد.  یادشاده راهبردهاای   اجرایپیامدهای فردی حاصل از  یها مقوله

توسعة گراری مثبت در  اقتصادی، اثرتوسعة هایی چو  اثرگراری مثبت در  فراسازمانی مقوله

 خواهد داشت. ه دنبال و اعتمادسازی در جامعه را  ،اجتماعی

 پیشنهاد

هاای   در پاار   مر یگاری جهت استقرار یا ارتقای فرهنگ   رخی پی نهادهای کار ردی مهم

 است:شرح  دین علم و فناوری 

   ار  ساازمانی  مناا ع انساانی در چا   توساعة  عنوا  معاونت ه ایجاد  خش مستقلی

 منا ع انسانی.حوزة های علم و فناوری و عنایت ویهه  ه  پار 

  عنوا  متولی و نااظر و اجارای   ه ن واحدی در ساختار پار     خ یکرد  م خص

 علم و فناوری.های  در پار  مر یگریفرایند 

 های کلا  پاار   اا رویکارد     و  رنامه ،، اهدا مأموریتنظام ارزشی، کرد  سو  هم

 ا .کرد  گراری و تعهد مدیرا  پار  جهت اجرایی  سیاستحوزة در  یمر یگر

 سازما .سازی  منعطف  ا هد  چا ک غیر خ ک و قوانینو  ها تعدیل  وروکراسی 

   هاا و طراحای سیساتم مادیریت      اشاعه و ترویج مفهوم سازما  یادگیرنده در پاار

 .دانش مبتنی  ر یادگیری
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 علم و فناوری.های  را  پار تدوین مدل شایستگی انتصاب و جرب مدی 

 . تدوین مدل شایستگی جرب کارکنا  پار 

 و واحدهای فناوری(.ها  ایجاد سیستم فرایند ارتباطی منعطف  ا م تریا  )شرکت 

 پروری. جان ینهای   رنامهکرد  سا،ری و عملیاتی  توجه  ه موووع شایسته 

  رویکرد مر یگری  ا توجه  ازنگری و تدوین نظام ارزیا ی عملکرد کارکنا  مبتنی  ر

 کیفی و مرتب   ا فضای حاکم  ر پار .های   ه شاخص

 افراد از  دو ورود  ه پار .کارراهة شغلی یا توسعة ری ی مسیر  تدوین و  رنامه 

 اعتباار علمای و دان ای و اشانا  اا      و  کارگیری مر یا  دارای صالاحیت  جرب و  ه

 علم و فناوری.های  وکار در پار  کسبهای  محی 

 کارکنا  و مادیرا   اا هاد      یدهی و ت ویق و ارتقا  ازنگری سیستم مدو  پاداش

 .داشت کارکنا  متخصص و اموزش نگه

 از  پ اتیبانی و هاا   کارگیری سبک م ارکتی و تفویض اختیار توس  مدیرا  پاار    ه

 سازی. ایجاد فضای همکاری و تیم از طریق مر یگری رویکرد

  هدایت کارکناا  در و     ا هد  ک ف استعدادهاتوس  مدیرا مر یگریایفای نقش 

 ها در مسیر صحیح رشد. جهت قرار داد  ا 

پس از تبدیل  ،این مدل های اتی، ، در پهوهششود می توصیهپهوهش تکمیل این جهت 

در چند پار  علم  ،شده استخراجهای  شد   ه ا  ار قا ل سنجش  ر اسا  محورها و مقوله

 .شودمقایسه  و نتایج  ااجرا و فناوری 

اسا  الگوی پارادایمی استروا  و  را  ر اصلی الگوهای  که مقوله ،مدل نهایی پهوهش

 نمایش داده شده است. 1در شکل کند،  می ترسیمکور ین 
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 علم و فناوریهای  الگوی فرهنگ مربیگری در پارک .1 شکل

 ای شرایط زمینه
 ساختارسازمانی 

 فرهنگسازمانی 

 بلوغکارکنان 

 رهبریهایشیوه 

 فضایسازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 راهبردها
 ةتوسعراهبرد

 سازمانی

 راهبردجذبو

استخداممبتنیبر

 شایستگی

 راهبردمربیگریو

 مدیریتعملکرد

 راهبردآموزش

 محوریادگیری

 داشتراهبردنگه

 مبتنیبرمربیگری

 راهبردرهبری 

 ةتوسعراهبرد

اتسازمانیرتباطا





















 

 یشرایط علّ

 هایهتشکیلاتورو 

 انتخابونظامجذب

استخدامو

 مدیریتفرایند

عملکرد

 وآموزشفرایند

یادگیری

 شناساییمسیر

 پیشرفتشغلی

 شرایطنظام

نگهداشت

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پیامدها
 پیامدهایسازمانی

 پیامدهایفردی

 پیامدهایفراسازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ةپدید

 محوری

 فرهنگ مربیگری

 گر شرایط مداخله

 هایبوروکراسیوسیاست

 دستیبالا

 بازیسیاست 

 فرهنگملی

 

 



  269     علم و فناوری کشورهای  در پارکربیگری فرهنگ مُ الگوی ةارائ

 بعنام
مبانی پهوهش کیفی، فنو  و مراحال تولیاد نظریاة     (.1396استراو ، انسلم؛ جولیت کور ین )

 ، نی.6، ترجمة ا راهیم اف ار، چ ای زمینه

اصول روش تحقیق کیفای: نظریاة مبناایی،    (. 1390ااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا )
، تهرا ، پهوه گاه علوم انسانی و مطالعا  3، ترجمة  یو  محمدی، چ ها ها، و روش رویه

 فرهنگی.

، تهارا ، نگااه   های پاهوهش کیفای   اصول و مبانی روش(. 1396نیفر، حسین؛ ناهید مسلمی )خ

 دانش.

هاای کیفای: تاأملی  ار      اساتراتهی پاهوهش  (. »1386فرد، حسان؛ ساید مجتبای اماامی )     دانایی

 .2، ش 1   ،اندی ة مدیریت، « نیاد پردازی داده نظریه

 ، تهرا ، ارکا  دانش.ر توسعة رهبرید مر یگریفنو  و ا  ارهای (. 1396سلطانی، ایرج )

 ، تهرا ، انت ارا  جهاد دان گاهی.ها و ارشاد در سازما  مر یگری(. 1396 نی، ناهید ) نادری
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