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16/1/1396 ؛ پذیرش مقاله:12/11/1395 ؛ دریافت نسخه نهایی:18/3/1395 دریافت مقاله:

 3یمحمد قهرمان ،2یمحمود ابوالقاسم ،1یاریهلاله الرحمت
 یعلم و فناور یهاپارک رانیمد یستگیشا یالگو  یطراح»پژوهش حاضر با هدف  چکیده:

پژوهش از نظر  نیو اجرا شد. ا یطراح انیدانش بن یقاتیتحق-ینهاد علم کیعنوان به «رانیا

-یفیتوص یهاقیها از نوع تحقداده ی، از نظر نحوه گردآوریاتوسعه هایقیتحقهدف از نوع 

. شودیمحسوب م ختهیآم یهاقیحسب روش اجرا از نوع تحقبر و( یشیرآزمای)غ یلیتحل

ها و ها، کارشناسان خبره و باتجربه پارکپارک رانیجامعه آماری پژوهش شامل سه دسته مد

باشد. یاند، مداشته تیفعال یتیریمد یهایستگیشا نهیه در زمک یدانشگاه دیخبرگان و اسات

و در بخش  یگلوله برف یریگاز روش نمونه یفیدر بخش ک یاز جامعه آمار یریگنمونه یبرا

در بخش  ازیاطلاعات مورد ن یآورهدفمند استفاده شد. جهت جمع یاز روش تصادف یکم

صورت ه ب یت( و مصاحبه و در بخش کم)کتب و مقالا یاکتابخانه یصورت بررسه ب یفیک

آمار  یهااز روش زیها نهداد لیو تحل هیتجز یو با استفاده از پرسشنامه عمل شد. برا یدانیم

دو  یآزمون خ ،یآزمون ت ،یدییو تأ یاکتشاف یعامل لیاز جمله تحل یو آمار استنباط یفیتوص

و از نوع روش  یفیک کردیول با روشرح است: در مرحله ا نیبدست آمده بد جیاستفاده شد. نتا

از هم دسته  دکد مفهوم بدست آمد که بع 198(، ی)کدگذار یامحتوا با نظام مقوله لیتحل

و در  یمؤلفه اصل 9 لیشاخص ذ 84 نیکه ا دیگرد ییشاخص شناسا 84ها کردن کد مفهوم

 یصصتخ یهایستگیو شا یفرد انیم یهایستگیشا ،یعموم یهایستگیقالب سه بعد شا

و  دیگرد هیپرسشنامه محقق ساخته ته یکم کردی. در مرحله دوم، با رودیگرد یبندصورت

 یکرونباخ( بدست آمده برا ی)آلفا ییایپا زانیمورد سنجش قرار گرفت. م نآ ییایو پا ییروا

یستگی( و بعد شا875/0) یاجتماع یهایستگی(، بعد شا899/0) یعموم یهایستگیبعد شا

 یهایستگیشا یدییو تأ یاکتشاف یعامل لیتحل جینتا باشد.ی( م949/0) یتخصص یها

 19شاخص،  74شامل  رانیمد یستگیشادهد ینشان م یعلم و فناور یهاپارک رانیمد

و  ینوآور ،ینگرش ،یمؤلفه؛ ادراک 4 یدارا یعموم یهایستگیباشد. بعد شایبعد م 3مؤلفه و 

ارتباطات  ،یرهبر ،یمیمؤلفه؛ کارت 7 یدارا یدفر انیم یهایستگیباشد. بعد شایم یتیشخص

. بعد باشدیم کیژاسترات نشیو ب یسازشبکه ،یتفکر جهان ،یمؤثر، مشارکت و همفکر

 تیریمد ،یگذارهیسرما تیریمد ،یفناور تیریمؤلفه؛ مد 8 یدارا یتخصص یهایستگیشا

 تیریو مد یابیو ارزنظارت  ،یطیمح تیریمد ک،یاستراتژ تیریمد ،یابیبازار تیریمد ،یمال

.باشدیم ییاجرا

 .یعلم و فناور هایشایستگی، پارک یشایستگی، الگو :هاکلید واژه

R. Allahyari ((Ph.D), M. Abolghasemi (Ph.D),

M. Ghahremani (Ph.D) 
Abstract: The present study aims to design the competency 

model of managers of Iranian science and technology parks, as 

knowledge-based scientific and research institutions. This is a 

non-experimental research using a descriptive-analytical design 

with developmental objective, which was conducted through a 

mixed method. The study population includes three groups, 

namely managers, experts, and academics of the parks with 

managerial competencies. Qualitative sampling was done 

through snowball method, and a targeted random sampling was 

employed for quantitative part. Qualitative data was collected 

through desk study (of books and papers) and interview, a field 

study and a questionnaire inquiry were conducted for collection 

of quantitative data. The data was analyzed through descriptive 

statistics and inferential statistics, including exploratory factor 

analysis (EFA), confirmatory factor analysis (CFA), T test, and 

Chi-square test. In the first stage, 198 concept codes were 

obtained through the qualitative approach specifically content 

analysis with category systems (coding). Then, 84 indices were 

identified after categorizing the codes. These indices were 

formed under nine main components and in three dimensions, 

namely general competency, interpersonal competency, and 

professional competency. During the second stage, a 

questionnaire was made and its validity and reliability were 

measured. The reliability (Cronbach's alpha) for general, social, 

and professional competencies was 0.899, 0.875, and 0949 

respectively. The results of EFA and CFA analyses showed that 

the competency of managers of science and technology parks 

included 74 indices, 19 components, and 3 dimensions. Four 

components for general competency included perception 

attitude, innovation, and personality. Seven components for 

interpersonal competency were team work, leadership, effective 

communication, participation and consultation, global thinking, 

networking, and strategic insight. Eight components for 

professional competency considered as IT management, 

investment management, financial management, marketing 

management strategic management, environmental 

management, monitoring and evaluation and executive 

management. 

Key words: competency, competency model, science and 

technology parks of Iran.
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  مقدمه

توسعه مبتنی بر دانایی و حکمت، آخرین دستاورد جامعه جهانی در مسیر خروج از توسعه 

در دنیای پر تحول امروزی . ای و جهانی استافتگی و افزایش توسعه در سطوح ملی، منطقهنی

روند و داشتن مدیران توانمند که شمار میها بههای کلیدی در اداره سازمانمدیران یکی از اهرم

ها ها را در کشاکش امواج خروشان تحولات و رقابت با موفقیت به سوی آرمانبتوانند سازمان

چنین تغییرات (. هم1389)زاهدی و شیخ،  شودیک مزیت رقابت ملی شناخته می ایت نمایندهد

ها داشته است، سرعت این سیاسی، اقتصادی، جغرافیایی و فناوری، تاثیرهای شگرفی بر سازمان

ها را مجبور کرده است تا با بازاندیشی در شیوهتغییرات، همراه با افزایش رقابت جهانی، سازمان

به نقل از  1385)پوا و بالانتاین،  های خود را مجدداً سازماندهی کنندی انجام کار خود، فعالیتها

 (. 1391نیرومند و همکاران، 

ای تبدیل شده است که با معانی مختلف در زمینهامروزه شایستگی به اصطلاح چند منظوره

ها نشان ( و نتایج بررسی2011)مجاب و دیگران،  گیردهای علمی متنوع مورد استفاده قرار می

ای ( در مطالعه2010) 1دهد یک تعریف واحد در مورد شایستگی وجود ندارد. سانچزمی

های مرتبط به هم ها و مهارتها، خصوصیات، نگرشای از دانشعنوان مجموعهشایستگی را به

کار همبستگی دارد و ها در گذارد و با عملکرد آنثیر زیادی بر شغل افراد میکند که تأتعریف می

تواند با استانداردهای قابل قبول ارزیابی شود و از طریق آموزش و توسعه بهبود یابد. بدین می

)نظیر تصمیمات درست و انجام  صورت ماهرانهسازد تا کار را بهترتیب شایستگی، فرد را قادر می

ای، تعهدات ار حرفهچون کهای پیچیده و نامعین انجام دهد، همکار اثربخش( در موقعیت

چنین (. هم1390، به نقل از خورشیدی و اکرامی، 2010)سانچز،  اجتماعی و زندگی شخصی

عنوان ترکیبی از انگیزه، خصیصه، مهارت، خودپنداری، نقش ( شایستگی را به2009) 2بویاتزیس

 اجتماعی و دانش مطرح نموده است.

رغم ضرورت های موفق، علیه سازمانهای مدیریتی انجام شده حاکی از آن است کپژوهش

های ی شایستگیهای جدید مدیریتی به سازمان، ضرورت شناخت و توسعهورود افکار و اندیشه

چنین اهمیت مدیران شایسته و کارکنان و مدیران سازمان را جهت تأمین نیازهای آتی خود و هم

نایت به اینکه دانش و مهارت دهند. با توجه به این مطلب و با عاثربخش را مدنظر قرار می

، لیپک، 2007شود )گاراوان، ترین منبع مزیت رقابتی هر سازمان تلقی میعنوان مهمکارکنان به

( در نظر گرفتن سهمی که  کارکنان در اثربخشی سازمان دارند، 19903؛ هندری، 1999

                                                 
1. Sanchers    2. Boyatzis 
 

3. Garavan and Lepak and Hendry 
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، مه پیشرفتشان که لازهای مرتبط با شغلبرخورداری تمامی اعضای سازمان از شایستگی

 هاست.موفقیت و دوام و بقاء سازمان

ترین منبع انسانی از اهمیت کلیدی عنوانهای مدیران سازمان بهدر این میان شایستگی

توان گفت هرجا ضعف و کمبودی وجود دارد در تأیید این مدعا، می .بیشتری برخوردار است

مدیران اثر بخش است. انی داشتن طور کلی عامل موفقیت سازمهناشی از سوء مدیریت است و ب

شوند و دارای ویژگیاساس شایستگی انتخاب میربخش کسانی هستند که باثرو  مدیران موفق

باشند. های شخصیتی میدانش، نگرش و ویژگی ای از رفتار، مهارت،های خاصی از جمله مجموعه

انی موفق، خلاق و نوآور، ای باشد سازمان تحت مدیریت و رهبری او سازماگر مدیر فرد شایسته

های ایجاد خودباوری در کارکنان را ایجاد تواند زمینهشود و چنین مدیری میاثربخش و ... می

ها افزایش دهد، روابط انسانی بین فردی و روابط کاری را نماید، حس اعتماد به نفس را در آن

وسیله ه که ب ندسته مراکزی و فناوری، مراکز رشد علمها و پارکطرفی دیگر،  بهبود بخشد. از

 یافزایش ثروت در جامعه از طریق ارتقا اند و هدف اصلی آننشوای مدیریت میمتخصصین حرفه

 است. این مراکزحاضر در  بنیانو مؤسسات دانش هافرهنگ نوآوری و رقابت در میان شرکت

ددی دارای های متعپرداختن به موضوع شایستگی و انجام پژوهش در این زمینه از جنبه

 توان به این موارد اشاره نمود: اهمیت است که می

ریزی شرط لازم و اساسی برای برنامهها پیشو عوامل متشکله آنها تعریف و تبیین شایستگی

های انسانی عامل مهم و مدیریت منابع انسانی هستند زیرا اندیشمندان اعتقاد دارند که سرمایه

ها باشند و در واقع توجه زیاد به رویکرد شایستگیدار سازمان میدر کسب و کار مزیت رقابتی پای

های موفق و اثربخش مزیت هاست. سازمانهای سازماننشأت گرفته ازنقش آنان در توانمندی

. توجه به بخشندکنند و ارتقاء میهای افراد ایجاد و حفظ میرقابتی خود را با توسعه شایستگی

ا برای توسعه مدیران بسیار حائز اهمیت است زیرا از این طریق هرویکرد شایستگی در سازمان

توانند عملکرد خود را توسعه و بهبود بخشند. توجه به شایستگی مدیران منجر به همسویی می

شود. شایستگی از عوامل مهم به های مختلف میآنان با تحولات چالش بر انگیز در محیط

تواند ربخش آحاد منابع انسانی در سازمان است که میها و رفتارهای اثروزآوری دانش، مهارت

تواند های تحت رهبری خود نماید. شایستگی میمدیران را آماده مدیریت و رهبری سازمان

موجب و زمینه ساز بازخوردگیری مثبت، یادگیری سازمانی مشارکت عمومی، چرخش شغلی، 

 ه جنبه زیر حائر اهمیت است:غنی بخشی مشاغل و ... گردد. در مجموع پژوهش حاضر از س

که تاکنون پژوهشی در این باب انجام نشده است، این  الف( اهمیت نظری: با توجه به آن

های علم و فناوری در یک الگوی های مدیران پارکتواند به شناخت شایستگیپژوهش می

 یکپارچه و منسجم منجر شود.
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ها و ابعاد مختلف ها، مؤلفهشاخص تواند با شناساییب( اهمیت کاربردی: این پژوهش می

های علم و فناوری و ارائه الگویی مناسب، در انتخاب و انتصاب و آموزش شایستگی مدیران پارک

 ها کمک کند.و بهسازی و در نتیجه بهبود عملکرد مدیران پارک

ا، های: که امید است بتوانیم مبنای نظری مناسبی در این زمینه از تئوریج( اهمیت توسعه

 جامعه علمی و نظام دانشگاهی قرار داد. ای شایستگی گردآوری و در اختیار هالگوها و مدل

های متشکله عنوان یکی از خرده سیستمهنهایتاً با توجه به نقش محوری که مدیریت ب و -د

. توسعه و بالندگی کل سازمان دارد ها و درسازمان، در توسعه و بالندگی سایر خرده سیستم

های مورد نیاز مدیریت، زمینه آموزش و بهسازی مدیران را فراهم میو تبیین شایستگی تعریف

های مذکور آورد، ملاکی جهت انتخاب مدیران شایسته است و در نهایت موجب توسعه شایستگی

 باشد.  در آنان می

اوری عنوان قدرت اقتصادی، علمی و فن، ایران باید به1404انداز در سال اساس سند چشمبر

قدمی و استقبال از چالش که با دوراندیشی، پیش منطقه تبدیل شده باشد؛ این آرمان ضمن آن

های آتی همراه است، مستلزم مدیرانی با نگرش و درک درست از پیشگامی و برخوردار از 

( که جز در 1385)بابایی زکلیلی،  های مدیریتی در سطح استانداردهای جهانی استشایستگی

ی حمایت از تدوین لایحه. های پیشین مدیران میسر نیستویت اطلاعات و آگاهیی تقسایه

ی اهمیت توجه به دهندهها نیز نشانسازی اختراعات و نوآوریبنیان و تجاریهای دانششرکت

با توجه به آنچه گفته شد و  ی اقتصادی کشور است.ها در رشد و توسعهی این شرکتجایگاه ویژه

در زمینه شود که الگوی کاربردی مناسبی ، مشاهده میدبیات شایستگی کارکنانمروری بر ابا 

های علم و فناوری تدوین و ارائه برای تدوین الگوی شایستگی مورد نیاز پارک شایستگی مدیران

های علم و فناوری ایران مینشده است، لذا پژوهشگر درصدد ارائه الگوی شایستگی مدیران پارک

 باشد.  
 

 ه پژوهشپیشین

( با معرفی واژه 1959) 1رویکرد شایستگی در حوزه مدیریت، رویکرد جدیدی نیست. وایت

( 1973) 2های فردی مرتبط با عملکرد برتر و بعد از او مک کللندشایستگی برای توصیف ویژگی

در ها انداختند. ای، واژه شایستگی را بر سر زبانها در مشاغل حرفهبا ارائه فهرستی از صلاحیت

های ها برای جذب، ارتقاء و انتصاب مدیران، مدلنظران، سازماناین راستا و کارهای سایر صاحب

های متعددی از های بومی( و سازمان)طراحی مدل کنندشایستگی خاصی برای خود تدوین می

 کنندهای مرتبط با فعالیت و یادگیری استفاده میمدل شایستگی موجود برای ارتقای مهارت

                                                 
1. Wait     2. McClelland 
 



  63...     رانیمد یستگیشا یالگو یها و شاخص هاابعاد، مؤلفه ییکشف و شناسا

 

کننده دانش، مهارت، توانایی و مدل شایستگی ابزاری است که مشخص (.2008، 1من ییسو)

رفتارهای مورد نیاز برای عملکرد اثربخش در یک سازمان است. در این مدل فرض بر این است 

ها قابل که برای تمام مدیران در یک گستره مشخص یک دسته کلی و مشترک از شایستگی

 باشدهای تخصصی موجود در مشاغل میشایستگی، ناشی از تفاوت ها درتعریف است و تفاوت

 .(2000، و همکاران 3زی؛ ه2005 ،2تالایو)

کنند و همها استفاده میها از مدل شایستگیدرصد از سازمان 75دهد که تحقیقات نشان می

، 4نهیپا وود و) ها استوار استهای توسعه مدیران بر پایه مدل شایستگیدرصد برنامه 69چنین 

 اجرا انسانی منابع به نسبت را بر شایستگی مبتنی رویکرد سازمان، یک که این برای (.2003

 توصیف کند ها راشایستگی این که و مدلی طراحی شود شوند تعیین هاشایستگی کنند، باید

 میلیون 100سال  هر هاشرکت که کردند اشاره (2004) همکاران و لیونس (.2009، 5کوکران)

 تحقیقی که کنند. درمی صرف شایستگی هایمدل اصلاح و اجرا روی تدوین، توسعه، بر ردلا

 درصد 75که: الف(  شد مشخص شد انجام منابع انسانی برداری الگو گروه عضو 292توسط 

 درصد 65ب(  کردند،می ها استفادهشایستگی از بالندگی و آموزش و ارتقاء گزینش، در هاسازمان

 در هااز سازمان کردند، ج( بسیاریمی استفاده هاشایستگی از عملکرد مدیریت در هاسازمان

  (.1998، 6کوک و برنتال) کردنداستفاده می هاشایستگی از شغلی کارراهه و موفقیت ریزیبرنامه

ها بهدر ادبیات مربوط به شایستگی تعاریف متنوعی از شایستگی وجود دارد: اگرچه همه آن

کلارک و ) های شغلی متمرکزندها و مسئولیتهم هستند و اساساً بر نقش ه بهطور وسیع شبی

اما تعریف واحدی وجود ندارد. دراگاندیس و منتاز معتقدند شایستگی یعنی  (،2010، 7هرمت

های صریح و ضمنی که پتانسیل و ظرفیت انجام اثربخش وظایف ترکیبی از دانش، رفتار و مهارت

عنوان مجموعه و بارترام شایستگی را به (2006، 8و منتاز سیراگاندد) دهدرا به افراد می

داد هستند و این دانش و کند که ابزاری برای رسیدن به نتایج یا برونرفتارهایی توصیف می

های یک شغل را با استانداردهای مورد طور مؤثر فعالیتسازد تا بهمهارت فرد را توانمند می

  (.2005، 9رترامبا) انتظار شغل انجام دهد

                                                 
1. Sui Man    2. Viitala 
 

3. Hayes     4. Wood & Payne 
 

5. Cochran    6. Cook & Bernthal 
 

7. Clark & Hermite   8. Draganidis & Mentzas 
 

9. Bartram 
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ها، گره زننده سه مؤلفه مهم دانش، طور کلی شایستگیهاساس تعاریف صورت گرفته، ببر

طور مستقیم با عملکرد و به (2000، و همکاران 1سومرال) عملکرد و پیامدها و نتایج هستند

  (.2000، و همکاران 2ممفورد) اثربخش مرتبطند

آمیز در ارتباط هستند لذا باید خود را در د موفقیتها با عملکربا توجه به اینکه شایستگی

ها را در قالب صورت مثبت و سودمند نشان دهند و بتوان آنه الگوهای رفتار قابل مشاهده ب

(. 1391به نقل از نیرومند و همکاران،  2006)کاردی و سلوراجان،  الگوهایی رفتاری تعریف کرد

 اندهای زیر سطح آب اشاره کردهعنوان ویژگیها به( به این ویژگی1996) 3هافریچر و اسپنسر

های مدیریتی شبیه کوه یخی هستند که بخش اعظم آن (. شایستگی1391)نیرومند و همکاران، 

ی آن قرار گرفته و سر مثابه مهارت و دانش در قلهدر زیر آب قرار دارد و بخش کوچکی از آن به

طور گسترده ها، کمتر قابل مشاهده هستند؛ اما بهیستگیاند. عناصر در برگیرنده شااز آب برآورده

شناسی در سطحی از آگاهی کنند. نقش اجتماعی و خویشتنرفتار ظاهری را کنترل و هدایت می

ها در سطح زیرین کوه یخ هستند که در آب قرار فرد وجود دارند؛ لکن صفات اختصاصی و انگیزه

عنوان منسفیلد الگوی شایستگی را به (.2010، 4یرانیوز) انددارد و در اعماق وجود فرد جا گرفته

داند که کارکنان یک سازمان یا شرکت برای مؤثر بودن لازم هایی میتوصیف دقیقی از ویژگی

های مرتبط با یک شغل یا نقش در ای از شایستگیدارند و الگوی شایستگی ممکن است مجموعه

، الگوی شایستگی ابزار توصیفی 6از نظر فاگ (.6199، 5لدیمنسف) سازمان در نظر گرفته شود

 های لازم برای فعالیت یک نقش خاص در کار، شغل، سازمان یا صنعتبرای شناسایی شایستگی

 9الی  7، معمولاً سازمانی محیط و کار نوعبا توجه به  (.1999)فاگ،  ( استشغل شرح رفتاری)

  (.2004، 7پمنیش) است نیازشغل ویژه مورد  یکشایستگی برای 

کننده به یک با توجه به اینکه نقش متخصصان منابع انسانی از یک فعالیت اداری خسته

 رود به عملکرد سازمانی کمک نماید، تکامل یافته استشریک استراتژیک که انتظار می

ها باید در دستور کار مدیران شناسایی این شایستگی (.2013، 9نیلانگ و ام؛ 2007، 8اسکالان)

 که تحت فشارهای رقابتی، سیاسی و اجتماعی و آگاهی ذینفعان قرار دارند، قرار گیردارشد 

دهد که مدیران با گزارش انجمن مدیریت منابع انسانی نشان می (.2010، و همکاران 10شیاولر)

اند و ابزارهای های خود را در عرصه رقابتی بهبود دادههای مدیریتی، موقعیتداشتن قابلیت

                                                 
1. Sumerall    2. Mumford 
 

3. Haficher and Spencer   4. Vazirani 
 

5. Monsfield    6. Fogg 
 

7. Shippman    8. Scanlan 
 

9. Long & Amin    10. Ulrich 
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و  در همین راستا اولریش(. 2012، 1هرمس) اندی استراتژی شرکت را گرفتهمدیریتی جا

های متخصصان تر شایستگیمدعی هستند که شرح جامع (2007)اولریش و همکاران،  همکاران

ند از: استراتژیک، ایجاد اعتبار، به دست آوردن دانش کسب وکار و فناوری امنابع انسانی عبارت

، 2و لانگ یامچ) های مبتنی بر وبمنابع انسانی با استفاده از شبکه هایاعمال نفوذ با شیوه

عنوان یک پیشتواند بههای مدیریتی میای از صلاحیت. لذا در اختیار داشتن مجموعه(2015

و  3گوایکون) شرط برای رشد اقتصادی و بقای کسب و کار از طریق جلب مشتری کمک کند

  (.2014، 4طهماسب؛ 2012، همکاران

اند های مختلف مورد واکاوی قرار گرفتههای مدیریتی چه هستند در پژوهشصلاحیتاینکه 

( چارچوب مفهومی شایستگی 1391) شود. نیرومند و همکارانها اشاره میکه به برخی از آن

های آن را بدین شرح تعیین های فناوری بنیان را ترسیم و ابعاد و مؤلفهمدیران عامل شرکت

سازی(، وظیفه)کار گروهی، رهبری، شبکه )ادراکی، نوآوری، اجرایی(، اجتماعی مینمودند: عمو

)مدیریت فناوری، مدیریت مالی، مدیریت بازاریابی(. با بررسی و تحلیل سند استراتژی مدیران  ای

های اصلی الگوی شایستگی مدیران سسات آموزش عالی مقولهها و مؤفرهنگی و اجتماعی دانشگاه

های های ذهنی/فکری، شایستگیها در ایران اسلامی، شامل قابلیتجتماعی دانشگاهفرهنگی و ا

های طراحی الگوی شایستگی(. در 1391ساز، )چیت فردی تعیین شدندهای بیناجرایی، مهارت

شایستگی در قالب هشت مؤلفه دانش، توانایی، مهارت،  68، های دولتی ایرانسای دانشگاهؤر

 (.1390 )رضایت، شخصیتی، بینش، نگرش و اعتبار بدست آمد-عاطفیهای اخلاقی، ویژگی

های مدیران مطالعات متعددی توسط محققان خارج از کشور در ارتباط با شایستگی چنینهم

جهت (:1982) های مدیریتی در الگوی بویاتزیسبه شرح زیر صورت گرفته است: شایستگی

رسازی بودن، اعتماد به نفس، ارائه سخنرانی، نگری، قضاوت، کاگیری به سمت کارآیی، آینده

سازی، استفاده از قدرت اجتماعی، مدیریت فرآیندهای گروهی، شفافیت ادراکی، مفهوم

( پنج مؤلفه 2001) خودکنترلی، داشتن تحمل و طاقت؛ در الگوی شایستگی دانشگاه منچستر

های ابعاد و مؤلفهت منابع؛ فردی، اجتماعی، تحول و نوآوری و مدیریدانشی، بینهای شایستگی

 (2007) های نوپای فناوری بنیان در الگوی بریکمنشایستگی تیم مدیران اجرایی شرکت

سازی(، )کار گروهی، رهبری، شبکه )ادراکی، نوآوری، اجرایی(، اجتماعی ند از: عمومیاعبارت

 5رافورد و ناهمیاس)مدیریت فناوری، مدیریت مالی، مدیریت بازاریابی(. در الگوی ک ایوظیفه

 گیری وتصمیمات، ارتباط، تیمو توسعه  انتخاب، ریزی، برنامهذینفعان مدیریت رهبری( 2010)

                                                 
1. HRMS    2. Amechi & Long 
 

3. Königová    4. Tahmasb 
 

5. Crawford & Nahmias 
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؛ در الگوی پزشکان توسعه های مدیریت پروژهمهارت، فرهنگیهای و مهارت ، دانشحل مسئله

و در  (؛2015 ،و همکاران 1صالح) های سازمانی، فکری و کاربردیمنابع انسانی مالزی شایستگی

های فناوری در حال ظهور آفریفای جنوبی سرمایه انسانی مورد الگوی مدیران و مالکان شرکت

شناسایی  (؛2015، 2رمبه و مکللند) ها، عوامل محیطی و محیط سازمانینیاز، منابع و قابلیت

 شدند.

وان به الگوی تبا این وجود مرور ادبیات شایستگی کارکنان حاکی از آن است که به سختی می

دهد که تاکنون های انجام شده نشان میافت. بررسییکاربردی مناسبی در این زمینه دست 

های علم و چارچوب بومی کارآمد و مناسبی برای تدوین الگوی شایستگی مورد نیازمدیران پارک

 فناوری ایران تدوین و ارائه نشده است. 

های شایستگی مدیران ها و شاخصبعاد، مؤلفهبا این نگرش هدف اصلی این پژوهش، شناسایی ا

 های علم و فناوری است. در راستای این هدف، سؤالات ذیل مطرح شده است: پارک

 های علم و فناوری ایران کدامند؟ابعاد الگوی شایستگی مدیران پارک .1

 های علم و فناوری ایران کدامند؟های الگوی شایستگی مدیران پارکمؤلفه .2

های علم و فناوری ایران های الگوی شایستگی مدیران پارکز ابعاد و مؤلفهاهمیت هر یک ا .3

 به چه میزانی است؟

های علم و فناوری ایران های مختلف الگوی شایستگی مدیران پارکروابط بین ابعاد و مؤلفه .4

 به چه صورتی است؟
 

 شناسی پژوهشروش

کند که پیش از این به ای توجه میپژوهش حاضر از نظر ماهیت، اکتشافی است؛ زیرا به مسئله

های ای کاربردی و از حیث روش اجرا از نوع تحقیقآن پرداخته نشده است، از نظر هدف، توسعه

های کمی و کیفی استفاده شده است. ویژگی اصلی روشآمیخته است که از هر دو دسته تحقیق

یفی است. با توجه به اینکه های تحقیق آمیخته متأثر از چگونگی استفاده از دو روش کمی و ک

گیری، به مشاهده محقق در تحقیق حاضر قصد دارد با بررسی یک مسأله و تدوین یک ابزار اندازه

گیری ساخته کند تا ابزار اندازهآوری میهای کیفی را جمعمتغیرهای کمی بپردازد، ابتدا داده

؛ کلارک 1392)بازرگان،  نمایدهای کمی را گردآوری میشود سپس با کمک ابزار تهیه شده داده

 (.1394و کرسول، 

ها است. از اساس نظریه برخاسته از دادههای مطرح شده، برروش پژوهش با توجه به گزاره

ها، روش سیستماتیک که در سه مرحله های پژوهش به شیوه نظریه برخاسته از دادهمیان روش

                                                 
1. Salleh     2. Rambe & Makhalemele 
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ز همین شیوه استفاده شد؛ یعنی برای تر است و در این پژوهش نیز اگیرد متداولانجام می

ها، ابتدا کدگذاری باز، سپس کدگذاری محوری و در نهایت ها و سازهها، عاملرسیدن به شاخص

 کدگذاری انتخابی انجام شد. 

جامعه آماری بخش کیفی پژوهش شامل اساتید دانشگاهی که سابقه کار پژوهشی )کتاب، 

و  مدیرانچنین ا موضوع شایستگی داشتند، و همهای پژوهشی....( مرتبط بمقاله و طرح

 های علم وسال در پارک 5)سابقه کار بالای  های علم و فناوری ایرانپارککارشناسان خبره 

. جهت تعیین حجم بود های علم و فناوری ایرانفناوری( و جامعه بخش کمی کلیه مدیران پارک

نفر( و در بخش  24)جمعاً  حد اشباع نظریگیری هدفمند تا نمونه در بخش کیفی از روش نمونه

 نفر( استفاده شد.  82) ای تصادفیکمی از روش طبقه

آوری اطلاعات در بخش کیفی پژوهش، مصاحبه و در بخش کمی، پرسشنامه بود. ابزار جمع

شکل گرفت و در ادامه جلسه مصاحبه سؤالات افزایش  سؤال باز پاسخ 10ها با طراحی مصاحبه

ها ت ساخت ابزار بخش کمی، بدین گونه عمل شد که پس از هر مصاحبه، متن آنپیدا کرد جه

ها تا حد اشباع نظری انجام گرفت؛ پیاده و مفاهیم شناسایی و احصاء و کدگذاری شدند. مصاحبه

ها متوقف و گونه مفهوم جدیدی شناسایی نشد، لذا مصاحبهبه بعد هیچ 21عبارتی از مصاحبه به

بندی های صورت گرفته، کلیه مفاهیم مقولهاساس کدگذاریصورت گرفت. بربندی نهایی جمع

نفر  15کد مفهوم ارائه شد. سپس پرسشنامه به  198شد و در قالب یک پرسشنامه اولیه در قالب 

ها نسبت به سؤالات اخذ، و با ها ارسال شد و نظرات آناز اساتید حوزه مدیریت و مدیران پارک

سؤال بر مبنای  84ای با بهامات رفع و اصلاحات لازم اعمال شد و پرسشنامهنظر اساتید راهنما ا

چنین برای تأیید پایایی ابزار نیز از )تأیید روایی(. هم ای لیکرت بدست آمدمقیاس پنج درجه

منظور بدست آمد. به % 95ها بالاتر از آلفای کرونباخ استفاده شد که میزان آلفا در کلیه شاخص

های آمار یل اطلاعات در بخش کیفی از روش تحلیل محتوا و در بخش کمی از روشتجزیه و تحل

 توصیفی و استنباطی از جمله تحلیل عاملی اکتشافی استفاده شد. 
 

 ی پژوهشهایافته

( مطالعات اسنادی 1مرحله بدین شرح طی شد:  4برای پاسخ به سؤالات پژوهش در بخش کیفی 

ی شایستگی مدیران؛ در این زمینه، به بررسی و در حوزه( مشاهده و تحلیل نظری موضوع 2

سسات داخلی و خارجی پرداخته شد ختلف شایستگی در سایر نهادها و مؤهای ممطالعه مدل

 های عمیق؛( مصاحبه3ها احصاء شد و از لحاظ نظری تحلیل شد. های آنها و شاخصعامل

ای که شباع نظری انجام گرفت به گونهی شایستگی در حد اهای عمیق با خبرگان حوزهمصاحبه

کدگذاری و تحلیل  (4نشد.  ی مفهومی جدیدیدیگر کدگذاری محوری سبب ایجاد دسته
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ها صورت گرفت. پس از استخراج کدها ها به موازات انجام مصاحبهها؛ کدگذاری مصاحبهمصاحبه

مقوله، کدگذاری محوری  از طریق ادغام و تجمیع چندین کد باز در قالب یک یا نشانگرهای باز،

های به دست آمده در کدگذاری محوری، انجام شد و سرانجام با انتخاب چند مقوله از میان مقوله

فرد و امامی، ی مدل پژوهش تعیین شدند )داناییدهندههای اصلی تشکیلمتغیرها و مؤلفه

1386.) 

سط محقق شناسایی و لذا طی این مراحل، ابتدا متون علمی مرتبط با موضوع شایستگی تو

های مربوطه انجام و مبانی نظری برداری از جملات، عبارات، و پاراگرافبندی شد. فیشطبقه

موضوع شایستگی مدیران مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و مفاهیم اولیه استخراج شد و در 

صاحبه نیمه چنین به موازات استخراج مفاهیم از مبانی نظری، مپایان کدگذاری انجام شد. هم

مدون نیز از نمونه پژوهش انجام شد. پس از انجام هر مصاحبه مفاهیم بدست آمده به لحاظ 

شد در نهایت مفاهیم کدگذاری شده مستخرج از ادبیات سازی و کدگذاری میمفهومی یکسان

ها در هم ادغام و مجدداً یکسانچنین مفاهیم کدگذاری شده مستخرج از مصاحبهنظری و هم

مفاهیم بدست آمده در قالب  کد مفهوم بدست آمد. 198وکدگذاری شدندکه جمعاً  سازی

ها نسبت به مفاهیم اخذ شد و پرسشنامه اولیه به خبرگان و متخصصان ارسال و نظرات آن

عنوان بدست  84ابهامات رفع و اصلاحات لازم اعمال شد. نهایتاً مفاهیم هم دسته شده شامل 

ها اخذ شد که منجر به تغییرات ان ارسال و برای بار دوم نظرات آنآمد که مجدداً برای خبرگ

 )به روش دلفی انجام شد(.  اساسی نشد

و مؤلفه ها ذیل ابعاد اصلی دسته هاهای شناسایی شده ذیل مؤلفهی بعد، شاخصدر مرحله

ی شده ذیل شاخص شناسای 84گذاری شدند. نهایتاً و ابعاد نامها بندی شدند و هر کدام از مؤلفه

بعد اصلی قرار گرفتند. لازم به ذکر است انجام این فرآیند به روش کیفی تحلیل  3و  مؤلفه 9

های شناسایی مؤلفه ها انجام شد. ابعاد ومحتوا و با کمک گرفتن از رویکرد نظریه برخاسته از داده

 باشد: ها به شرح ذیل میای از شاخصشده و گزیده

گیری، اعتماد به نفس، خود تفکر سیستمی، تصمیمادراکی: . 1های عمومی: شایستگی (1

های ملی، یادگیری، خودآگاهی، درک پیامدهای سیاسی تصمیمات، نگرش مثبت به فعالیت

تفکر خلاق،  خلاقیت و نوآوری:. 2های سازمانی. المللی، درک واقعیتبین ای ومنطقه

ی جذب فناوران در پارک، حل ها و فرآیندهای نو براهوشیاری محیطی، نوآوری در روش

 مساله با رویکرد نوآورانه.

های ارتباطی، به اشتراک گذاشتن دانش، ایجاد کانال . کار تیمی:1: فردیمیان هایشایستگی (2

اعتماد داشتن به اعضای تیم، تقسیم مؤثر کار، نقش حمایتی و تقویت روحیه کارکنان، ایجاد 

اسب برای آینده سازمان و بهبود مستمر عملکرد، انداز منداشتن چشم رهبری:. 2. هماهنگی
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پذیری انسجام سازمانی، نفوذ و تاثیرگذاری بر دیگران، مشارکت و تفویض اختیار، مسولیت

پذیری و تحول، استفاده مناسب از ابزارهای تشویقی، تعامل و اخلاقی و اجتماعی، انعطاف

سازی در سطح شبکه سازی:شبکه. 3 نفعان، حسن خلق و فروتنی، وفای به عهد.ارتباط با ذی

سازی، ارتباط با دولت، حضور مؤثر در المللی، ارتباط با صنعت، خوشهبین-ملی-ایمنطقه

 های تخصصی، به اشتراک گذاشتن منابع و تجهیزات.ها و نمایشگاهکنفرانس

 هوشیاری و پایش محیط فناوری، تجزیه و . مدیریت فناوری:1های تخصصی: بعد شایستگی (3

های فناوری، حمایت از توانمندی فناورانه، تحلیل رقابتی فناوری، تجزیه و تحلیل فرصت

ایجاد هماهنگی بین تولید محصول و فرآیندهای مربوطه، انتقال دانش فنی و حمایت از 

برداری از منابع مالی گذاری مالی، توانایی بهرههدفمدیریت مالی: . 2تبادل دانش فنی. 

ها جهت مشارکت و اعطای تسهیلات، رصد و جذب سرمایهمسئولان بانکعمومی، تعامل با 

هوشیاری مدیریت بازاریابی: . 3های مالی، آگاهی از قوانین. گذاران، توانایی تفسیر گزارش

یابی در بازار، نیازسنجی مشتریان با سازی محصولات و خدمات، موقعیتبازاریابی، تجاری

گرایی در بازار، تخصص از پارک در شبکه بازار، توانایی بترویکرد بازاریابی، تصویرسازی مث

توانایی نظارت و کنترل، قاطعیت در امور اجرایی، آگاهی  مدیریت عملکرد:. 4مداری. مشتری

 های سازمانی و شناخت ساختارهای دولتی.از رویه

های بخش کیفی تحقیق، از روش تحلیل عاملی اکتشافی با در ادامه جهت اعتباربخشی به یافته

 های اصلی استفاده و چهار گام ذیل برداشته شد: رویکرد تحلیل مؤلفه

ها: در این مرحله تهیه ماتریس همبستگی و شناخت امکان انجام تحلیل عاملی بر روی داده .1

های زیربنایی به عامل هااز امکان تقلیل داده (KMO) 1اولکین -میر -اساس آزمون کایزربر

و بالاتر باشد انجام  %70که مقداره آماره آزمون مذکور اطمینان حاصل شد. در صورتی

تر چنین بر اساس آزمون بارتلت در سطح خطای کوچکشود. همتحلیل عاملی پیشنهاد می

 شود./. از ناهمانی ماتریس همبستگی اطمینان حاصل می01

ها از روش تحلیل مؤلفه اصلی استفاده شد که بر اج عاملها: برای استخراستخراج عامل .2

دهد نمره گیرد و امکان می( در قطر ماتریس قرار می1) مقدار ویژه KMOاساس ملاک 

 (.396: 1380 )هومن، گونه مستقیم محاسبه شودعاملی به

منظور سهولت بیشتر تفسیر ساختار بدست ها بهچرخش عامل ها:انتقال یا چرخش عامل .3

 گیرد. در این پژوهش از چرخش متمایل با روش پروماکس استفاده شد. مده انجام میآ

                                                 
1 Kazer and Mir and Oklin 
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شوند که هایی انتخاب میتنها عامل KMOگیری: بر اساس معیار تفسیر نتایج و تصمیم .4

شوند. برای ها با مقادیر کمتر از یک حذف میها بالاتر از یک باشد. سایر عاملمقدار ویژه آن

اساس مقدار بار عاملی آنا با مراجعه به ماتریس الگویی برها در بین عاملهبندی گویهدسته

گیری شد. متغیرهایی که بیشترین بار عاملی را بر + نوسان دارد تصمیم1و  -1ها که بین 

سازی اساس مبنای نظری تحت عنوان خاصی، مفهوموی یک عامل داشتند جدا کرده و برر

 /. و بیشتر بودند.4ها بار عاملی آن قرار گرفتند که مقدار مورد توجه شدند. تنها متغیرهایی

 باشد:خلاصه نتایج آزمون تحلیل عاملی اکتشافی به شرح ذیل می
 

 ادراکی( -)فردی های عمومیتحلیل عاملی اکتشافی بعد شایستگی
گیری و بیانگر کفایت نمونه =KMO/.719با توجه به جدول زیر قابل مشاهده است که مقدار 

ها در دهد ماتریس همبستگی داده( معنادار است، که نشان می901/879خصه آزمون بارتلت )مش

 یابی قابل توجیه است. جامعه صفر نبوده و بنابراین عمل عامل
 های عمومیتحلیل عاملی سازه شایستگی .1جدول 

 /.719 (KMO) اوکلین –مایر  -اندازه آزمون کایزر

 اندازه آزمون بارتلت

 901/879 دو ضریب خی

 120 درجه آزادی

 /.000 داریسطح معنی
 

سؤال  5سؤال روی عامل اول،  4گونه که در ادامه ماتریس عاملی نشان داده شده است همان

سؤال روی عامل چهارم دارای بار عاملی بالاتر از  1سؤال روی عامل سوم و  6روی عامل دوم، 

 /. داشتند که از تحلیل خارج شدند.3عاملی کمتر از  بار 12و  5چنین سؤالات /.( هستند. هم4)
 

 ماتریس عاملی پس از چرخش به شیوه واریماکس .2جدول 

 4عامل 

 )شخصیتی(

 3عامل 

 )نوآوری(

 2عامل 

 )ادراکی(

 1عامل 

 )نگرشی(

 شماره  نام گویه

 هاگویه

 1 تفکر سیستمی 0.764   

 2 تصمیم گیری 0.714   

 3 اعتماد به نفس 0.855   

 4 جامع نگری 0.811   

 5 خود یادگیری  0.820  

هیییای طراحیییی و تحلییییل راهبرد  0.665  

 سازمانی

6 

 7 خود آگاهی  0.736  
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درک پیامییییییدهای سیاسییییییی   0.457  

 تصمیمات

8 

هییای نگییرش مثبییت بییه فعالیییت  0.680  

 اللملیای، ملی و بینمنطقه

9 

 0.631-  10 های سازمانیدرک واقعیت   

 0.502-  11 تفکر خلاق   

 12 هوشیاری محیطی، تحلیل محیط   0.745 

هیییییییا و آوری در روشنیییییییو   0.534 

 فرآیندهای نو ...

13 

 14 ایجاد و خلق تغییر    0.753 

 پاییییداری در برابیییر مخیییاطرات   0.593 

 )مدیریت ریسک(

15 

 16 له با رویکرد نو آورانهحل مسأ    0.760

؛ «ادراکیی» گیذاری شیدند: مؤلفیه اول، ایی شده تحت این عناوین نامسپس چهار مؤلفه شناس

 «.شخصیتی» ؛ مؤلفه چهارم، «نوآوری» ؛ مؤلفه سوم، «نگرشی» مؤلفه دوم؛ 
 

 ارتباطی( -)میان فردی های اجتماعیتحلیل عاملی اکتشافی بعد شایستگی
گیری و کفاییت نمونیهبییانگر  =KMO/.711با توجه به جدول زیر قابل مشاهده است که مقیدار 

هیا دهد ماتریس همبستگی داده( معنادار است، که نشان می924/1924) مشخصه آزمون بارتلت

 یابی قابل توجیه است. در جامعه صفر نبوده و عمل عامل
 

 های اجتماعی تحلیل عاملی سازه شایستگی. 3جدول 
 /.KMO( 711( اوکلین –مایر  -اندازه آزمون کایزر

 ون بارتلتاندازه آزم

 924/1924 ضریب خی دو

 351 درجه آزادی

 /.000 داریسطح معنی

سؤال  5سؤال روی مؤلفه اول،  5گونه که در ادامه ماتریس عاملی نشان داده شده است همان

سؤال روی مؤلفه پنجم،  4سؤال روی مؤلفه چهارم،  4سؤال روی مؤلفه سوم،  4روی مؤلفه دوم، 

 /.( هستند. 4سؤال روی مؤلفه هفتم دارای بار عاملی بالاتر از ) 2، سؤال روی مؤلفه ششم 3
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 ماتریس عاملی پس از چرخش به شیوه واریماکس .4جدول 

ل 
عام

7 

ش
ین

)ب
ک(

ژی
رات

ست
ا

 

ل 
عام

6 

که
شب

(
ی(

ساز
 

ل 
عام

ی( 5
هان

رج
فک

)ت
 

ل 
عام

ت( 4
رک

شا
)م

 

ل 
عام

ت( 3
طا

تبا
)ار

 

ل 
عام

ی( 2
یم

ارت
)ک

 

ل 
عام

ی( 1
بر

ره
(

 

گو
م 

نا
یه

 ها

یه
گو

ره 
ما

ش
 ها

 17 ارتباط مؤثر 0.467      

 18 اشتراک دانش 0.834      

 19 اعتماد داشتن 0.615      

 20 تقسیم کار 0.823      

 21 نقش حمایتی 0.705      

 22 ایجاد هاهنگی  0.756     

 23 عدالت  0.732     

 24 چشم انداز  0.629     

 25 ازمانانسجام س  0.474     

 26 نفوذ وتاثیر  0.744     

 27 همدلی و انگیزش   0.558    

مسئولیت پذیری    0.674    

 اخلاقی

28 

 29 انعطاف پذیری   0.786    

 30 داشتن پشتکار   0.708    

 31 ثبات هیجانی    0.711   

 32 ابزارهای تشویقی    0.750   

صداقت و صداقت     0.523   

 آفرینی

33 

 34 مهارت تعامل    0.634   

 35 حسن خلق     0.646  

 36 وفای به عهد     0.755  

 37 سازیشبکه     0.539  

 38 ارتباط با صنعت     0.622  

 39 سازیخوشه      0.741 

 40 ارتباط با دولت      0.833 

 41 هاحضور در کنفرانس      0.587 

 42 بعاشتراک منا       0.538

 43 ایتبادل تجارب حرفه       0.696

 ؛«کیارتیمی»گذاری شیدند: مؤلفیه اول، سپس هفت عامل شناسایی شده تحت این عناوین نام

؛ مؤلفه «مشارکت و همفکری»؛ مؤلفه چهارم، «ارتباطات مؤثر»؛ مؤلفه سوم، «رهبری»مؤلفه دوم، 
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 «.بینش استراتژیک»هفتم،  ؛ مؤلفه«سازیشبکه»؛ مؤلفه ششم، «تفکر جهانی»پنجم، 
 

 مهارتی(  -)دانشی های تخصصیتحلیل عاملی اکتشافی بعد شایستگی
گیری و بییانگر کفاییت نمونیه =KMO/.711با توجه به جدول زیر قابل مشاهده است که مقیدار 

هیا دهد ماتریس همبسیتگی داده( معنادار است، که نشان می846/3189) مشخصه آزمون بارتلت

 یابی قابل توجیه است. صفر نبوده و عمل عاملدر جامعه 
 

 های تخصصیتحلیل عاملی سازه شایستگی .5جدول 

 /.711 (KMO) اوکلین –مایر  -اندازه آزمون کایزر

 اندازه آزمون بارتلت

 846/3189 ضریب خی دو

 435 درجه آزادی

 /.000 داریسطح معنی

سؤال  5اول،  مؤلفهسؤال روی 10ده شده است گونه که در ادامه ماتریس عاملی نشان داهمان

پنجم،  مؤلفهسؤال روی  2چهارم،  مؤلفه سؤال روی 4سوم،  مؤلفهسؤال روی  4دوم،  مؤلفهروی 

هشتم دارای بار عاملی  مؤلفهسؤال روی  1هفتم،  مؤلفهسؤال روی  1ششم،  مؤلفهسؤال روی  3

بار عاملی کمتر از  84، 83، 82، 81، 75، 64، 57، 49/.( هستند. همچنین سؤالات 4بالاتر از )

 /. داشتند که از تحلیل خارج شدند.3
 

 ماتریس عاملی پس از چرخش به شیوه واریماکس .6جدول 

ل 
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ش
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هوشیاری و  0.762       

پایش محیط 

 فناوری

44 

درک  0.723       

مفهوک 

 فناوری

45 

تجزیه  0.864       

تحلیل رقابت 

 فناوری

46 

 47تجزیه و  0.832       
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تحلیل 

فرصت 

 فناوری

داشتن  0.941       

راهبرد 

 فناوری

48 

حمایت از  0.735       

مندی توان

 فناوری

49 

ایجاد  0.892       

هماهنگی  

بین تولید 

 محصول

50 

انتقال دانش  0.912       

 فنی

51 

حفظ سرماه  0.853       

های فکری 

 فناوری

52 

هدف گذاری  0.801       

 مالی

53 

توانایی بهره   0.621      

برداری از 

منابع مالی 

 عمومی

54 

آگاهی از   0.780      

ای روش ه

اخذ 

 تسهیلات

55 

شناخت   0.862      

سرمایه های 

 مورد نیاز

56 

تعامل با   0.824      

بانک و 

موسسات 

 مالی

57 
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جذب   0.756      

سرمایه 

 گذاران

58 

مدیریت   0.655      

مالی با دانش 

 روز

59 

تفسیر    0.674     

صورت های 

 مالی

60 

آگاهی از    0.761     

قوانین 

ا و کارفرم

 کارگر

61 

آگاهی از    0.855     

قواننین 

مالی، 

 محاسباتی

62 

درک مفهوم    0.719     

 بازاریابی

63 

تجاری     0.769    

 سازی..

64 

موقعیت بابی     0.859    

 در بازار

65 

ارتقای     0.644    

توانمندی در 

 بازار

66 

شناخت     0.714    

مفهوم بازار و 

 بازار یابی

67 

نیاز سنجی      0.800   

 مشتریان

68 

تصویر سازی      0.745   

مثبت از 

پارک در 

 بازار

69 
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  0.646- توانایی       

تخصص

گرایی در 

 بازار

70 

 مشتری      0.641  

 مداری

71 

پایش       0.461  

مندی رضایت

 مشتریان

72 

توانایی        0.702 

نظارت و 

 کنترل

73 

قاطعیت در         0.807

 امور اجرایی

74 

میدیریت »گیذاری شیدند: مؤلفیه اول، سپس هشت مؤلفه شناسایی شده تحت این عناوین نیام

؛مؤلفیه چهیارم، «میدیریت میالی»؛ مؤلفیه سیوم،«گیذاریمدیریت سرمایه»؛ مؤلفه دوم؛ «فناوری

؛ «طییمیدیریت محی»؛ مؤلفیه ششیم، «مدیریت اسیتراتژیک»؛ مؤلفه پنجم، «مدیریت بازاریابی»

 «.مدیریت اجرایی»؛ مؤلفه هشتم، «نظارت و ارزیابی»مؤلفه هفتم: 

های های شایستگی مدیران پارکی اهمیت مؤلفهجهت پاسخ به سؤال سوم تحقیق یعنی درجه

 گونه عمل شد.بدین علم و فناوری به چه میزان است؟

ون فریدمن استفاده شد های شایستگی مدیران، از آزمبندی مؤلفهمنظور رتبهدر این مرحله به

 باشد. که نتایج آن به شرح جدول ذیل می
 اساس نتایج آزمون فریدمنهای شایستگی مدیران برمیانگین و رتبه مؤلفه .7جدول شماره 

 رتبه میانگین هامؤلفه رتبه میانگین  هامؤلفه

 11 2/4 رهبری 1 8/4 نوآوری

مدیریت  2 72/4 تفکر جهانی

 استراتژیک

19/4 12 

 13 11/4 شبکه سازی 3 69/4 مدیریت محیطی

 14 01/4 مدیریت اجرایی 4 68/4 گذاریمدیریت سرمایه

 15 95/3 نظارت و ارزیابی 5 55/4 ادراکی

 16 93/3 شخصیتی 6 54/4 مدیریت فناوری

 17 77/3 کار تیمی 7 51/4 مدیریت بازاریابی

 18 74/3مشارکت و  8 38/4 ارتباطات مؤثر
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 همفکری

 19 62/3 نگرشی 9 32/4 ش استراتژیکبین

    10 29/4 مدیریت مالی

 سطح معنی داری درجه آزادی آزمون خی دو

892/32 18 002./ 

است، در  0.05تر از با توجه به اینکه مقدار سطح معناداری محاسبه شده برای آزمون، کوچک

حداقل یک تفاوت در بین  شود. بنابراین وجوددرصد اطمینان رد می 95نتیجه فرضیه صفر با 

شود. به عبارت دیگر تفاوت معناداری بین میانگین های مختلف پذیرفته میی مؤلفهمیانگین رتبه

دو نیز با گیرد. آزمون خیها مورد تأیید قرار میهای این مؤلفههای فوق وجود دارد، لذا رتبهمؤلفه

ها دهد تفاوت بین رتبهنشان می است 0.05توجه به سطح معناداری بدست آمده که کمتر از 

 مدل نهایی پژوهش: معنادار است.

 . مدل نهایی پژوهش1شکل 
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 گیریبحث و نتیجه

، هر عضو سازمان به دلیل انسانیمنابع در مدیریت  در ادبیات پژوهش اشاره شد همانطور که

ارگردانی عنوان ککند از جایگاهی خاص برخوردار است و مدیر بهنقشی که در آن ایفا می

ها تخصص نداشته باشد، اما باید رغم این که ممکن است در تمام زمینهشود که علیمحسوب می

های تمام اعضا در جهت رسیدن به اهداف تعیین شده را سازی فعالیتتوانایی و مهارت هماهنگ

ی از آن نیاز مدیران که بتوان در قالب یک بسته تجویز های مورداما مجموعه ویژگیدارا باشد. 

م و های علطور خاص در مورد مدیران پارکاستفاده کرد موضوعی است که در این پژوهش به

ها به آن های شایستگی مدیران پارکشاخص و هاابعاد، مؤلفه فناوری ایران با هدف شناسایی

 پرداخته شده است. 

لم و فناوری را میهای عهای موردنیاز مدیران پارکدهد شایستگینتایج بدست آمده نشان می

شاخص 74مؤلفه و  19فردی و تخصصی با میان های عمومی،توان ذیل سه بعد اصلی شایستگی

، «های ادراکیشایستگی»چهار مؤلفه  بعد اول؛مرتبط با  هایچنین مؤلفهتنظیم کرد. هم

، «رهبری»، «کار تیمی»با هفت مؤلفه  بعد دوم؛، «شخصیتی»، و «نوآوری»، «نگرشی»

و  «بینش استراتژیک»، «سازیشبکه»، «تفکر جهانی»، «مشارکت و همفکری»، «اطات مؤثرارتب»

، «مدیریت مالی»، «گذاریمدیریت سرمایه»، «مدیریت فناوری»هشت مؤلفه  بعد سوم؛

مدیریت »و « نظارت و ارزیابی»، «مدیریت محیطی»، «مدیریت استراتژیک« »مدیریت بازاریابی»

 مؤلفه احصاء شده؛ 19د که از بین ر نهایت، نتایج بدست آمده نشان داد شناسایی شدند« اجرایی

گذاری به ترتیب رتبه بالاتری بدست نوآوری، تفکر جهانی، مدیریت محیطی و مدیریت سرمایه

حدی با نتایج تحلیل محتوا در  آوردند. لذا نتایج بدست آمده در بخش تحلیل عاملی اکتشافی تا

 متفاوت است.  اخص(ش 84مؤلفه و  9) بخش کیفی

توان چنین گفت که؛ تبدیل دانش به ثروت و اساس مبانی نظری و نتایج بدست آمده میبر

بنیان از طریق ایجاد شبکه فناوری بین صنعت و دانشگاه هدف اصلی ایجاد تولید ثروت دانش

 های علم و فناوری بوده است. پارک

هایی خوانی و تفاوتیج سایر محققان همنتیجه بدست آمده در این پژوهش در مقایسه با نتا

-)فردی های عمومیشایستگیشود. در خصوص بعد ها اشاره میترین آندارد که به برخی از مهم

(، 1391) (، بنیادی و تشکری1384) دست آمده با تحقیقات ابوالعلایی و غفارینتایج به ادراکی(

-)اجتماعی فردیمیانهای گیشایست(؛ در خصوص بعد 2007) (، بریکمن1390) سازچیت

(، 1391) (، بنیادی و تشکری1384) نتایج بدست آمده با تحقیقات ابوالعلایی و غفاری ارتباطی(

(؛ در خصوص 2007) (، بریکمن2001) (، دانشگاه منچستر1386) (، ابوالعلایی1390) سازچیت
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دیران بخش عمومی (، م1390) با تحقیقات رضایت مهارتی(-)دانشی های تخصصیشایستگیبعد 

خوانی ( هم2015) (، صالح و همکاران2077) (، بریکمن2001) (، دانشگاه منچستر2000) کانادا

 دارد. 

از جمله الگوهای مشابه با الگوی بدست آمده در این تحقیق به لحاظ موضیوع و جامعیه میورد 

راحیی شیده بنییان طهای دانیش( است که برای شرکت2007) بررسی، الگوی شایستگی بریکمن

است. نقطه تمایز اصلی مدل بریکمن و سایر تحقیقات انجام شده بیا تحقییق حاضیر در دولتیی و 

های علم و فناوری بنیان با پارکهای دانشخصوص بودن ساختار سازمانی و هدف تشکیل شرکت

 است. 

م و های علپارکقابل ذکر است که انتصاب مدیران  با توجه به نتایج بدست آمده این نکته

هایی دارد که مستلزم توجه فناوری در سیستم ساختار دولتی با ویژگی مدیران دولتی چالش

ها علاوه بر داشتن پارک وزش عالی کشور است چرا که مدیرانگذاران و مدیران حوزه آمسیاست

های تخصصی دارای شم فردی( بایستی در شایستگی)میان های عمومی و اجتماعیشایستگی

انتخاب و  رسد کهد. اجرای مدل الگوی شایستگی مدیران موقعی به اهداف خود میتجاری باشن

های احصاء شده در این پژوهش و برای بازخورد مناسب در انتصاب مدیران با عنایت به ویژگی

ها، عملی گردد. امروزه طول دوره مدیریت، اجرای ارزیابی عملکرد متناسب با این شایستگی

های ها علاوه بر ارائه سیاستاهمیت فروانی برخوردار است فعالیت پارکسازی دانش از تجاری

سازی ه خدمات و خوشهسازی برای ارائحمایتی و خدمات تشویقی با توجه و تأکید بر ایجاد شبکه

تا بتوانند  ها باشدبرای تولید، با هزینه کمتر و رعایت استاندارها، در برنامه کاری مدیران پارک

ارات نیازهای داخلی و خارجی باشند. اما تجربه بیش از یک دهه کشور ما در پاسخگوی انتظ

مشکلات اداری و نظام بوروکراسی  ها بیشتر درگیردهد پارکها و مراکز رشد نشان میحوزه پارک

 گردد: دست آمده پیشنهادات ذیل ارائه میهستند. لذا با استناد به نتایج به

وزارت  گذاران و مدیران عالیهای علم و فناوری )سیاستکگیرندگان پارمتولیان و تصمیم

ها، ضمن توجه و علوم، تحقیقات و فناوری( در انتخاب، انتصاب و ارزیابی عملکرد مدیران پارک

های فردی و اجتماعی، جمله شایستگی های شناسایی شده در این پژوهش ازتأکید بر شایستگی

را برای سپردن صندلی  "اقتصادی شم تجاری و" خصوصاً ای به شایستگی تخصصیتوجه ویژه

 های مدیرانچنین با شناسایی ویژگیها به افراد ملاک انتخاب قرار دهند و هممدیریت پارک

اند ضمن اخذ بخش خصوصی که در حوزه تولید و تجارت عملکرد مطلوبی داشته موفق در

ها ضمن ارائه استفاده کنند تا پارکها ها نیز از آنها در مشاغل مدیریتی پارکمشاوره از آن

سازی دانش، تبدیل و تسهیل ایده به خدمات حمایتی، به مراکز تولیدی موفق و کارآفرین )تجاری

 ثروت( تبدیل شوند. 
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های منظور ایجاد اطمینان در مدیران جهت بکارگیری شاخصدر کنار پیشنهادات کاربردی، به

ها را به ها و شاخصمیزان تأثیرات هر یک از مؤلفهشود محققان شناسایی شده، پیشنهاد می

روش معادلات ساختاری، تحلیل عاملی تأییدی، سنجش نمایند و سپس در اختیار مسئولان و 

 تصمیم گیرندگان قرار دهند.

های علم و فناوری در های مهم پژوهش حاضر عبارت بودند از: نوپایی پارکنهایتاً محدودیت

های علم و فناوری، و فقدان الگوی یین بودن سابقه مدیریتی مدیران پارکایران و به تبع آن پا

 اشاره کرد.  مدیریت بومی در کشور
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