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 مقدمه
 ةادار در کلیدی های اهرم از یکی مدیران اساس براین است، تحول درحال دائم دنیا امروزه
 امواج کشاکش در ها سازمان هدایت برای توانمند مدیران داشتن .شوند می محسوب ها سازمان
 رود می شمار به ملی رقابت مزیت ،ها آرمان در موفقیت برای قابتر و تحولات خروشان

 تأثیرهای فناوری، و جغرافیایی اقتصادی، سیاسی، تغییرات همچنین (.4983 ،شیخ و زاهدی)
 ها سازمان جهانی، رقابت افزایش با همراه ییراتتغ این سرعت .است داشته ها سازمان بر شگرفی

 دوباره را شانهای فعالیت خود، کار دادن انجام های شیوه در بازاندیشی با تا است واداشته را
 دانش و نوآوری (.4981 ،پوا و بالانتاین از نقل به 4934 همکاران، و نیرومند) کنند سازماندهی

 بانک مدیران و کارکنان ذهن ،(Huseild & Becker, 1996) است شده تولید عامل ترین مهم
 ترین مهم کارکنان مهارت و دانش ،(Soliman & Spooner, 2003) شده راهبردی اطلاعات

 انسانی منابع نقش و (Lepak, 1999 ؛Garavan, 2007) گرفته لقب ها سازمان رقابتی مزیت منبع
 .(Cabrera, 2003) است شده تر بااهمیت تقلیدناپذیری و جانشین ارزشمندی، کمیابی، دلیل به

 همکاران، و نیرومند) دارند عهده بر کننده تعیین و حیاتی نقشی ،ها سازمان قلب در ها انسان
 .شود تقویت باید ها آن های شایستگی بنابراین، ؛(4934
 تبدیل منطقه فناوری و علمی اقتصادی، قدرت به باید ایران ،4414 انداز چشم سند اساسبر
 و است همراه آتی های چالش از استقبال و قدمی پیش دوراندیشی، با آرمان این .باشد شده
 مدیریتی هایایستگیش و پیشگامی از یدرست درک و نگرش که دارد نیاز مدیرانی به علاوه به
 ةسای در جز امر این که (4981 ،زکلیلی بابایی) باشند داشته جهانی استانداردهای سطح در

 از حمایت ةلایح تدوین .شود نمی میسر مدیران پیشین هایآگاهی و اطلاعات تقویت
 به توجه اهمیت ةدهند نشان نیز ها نوآوری و عاتاخترا سازی تجاری و بنیان دانش های شرکت
 مراکز و ها پارک درنتیجه، .است کشور اقتصادی ةتوسع و رشد در ها شرکت این ةویژ جایگاه
 از حمایت و زایی الاشتغ زمینة در اند نتوانسته خود فعالیت مدت طی فناوری و علم رشد

 نهایتدر و دانشگاهی تحقیقات نتایج و ناب های ایده سازی تجاری فرایند تسهیل ،کارآفرینان
 زمینة در پژوهشی دادن انجام شک یب .کنند ایفا محوری نقش صنعت و دانشگاه ارتباط توسعة
 منظور به کشور دولتی های دانشگاه فناوری های پارک مدیران های شایستگی الگوی ةارائ

 ،علمی ةویژ جایگاه به رسیدن در موردنیاز های زیرساخت و ها مشوق ،امکانات ةبهین تخصیص
 .است ضروری فناوری و اقتصادی
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 های شاخص و ها مؤلفه ابعاد، شناسایی پژوهش این اصلی هدف شده، مطرح مطالب براساس
 آن اساسبر تا است مفهومی یمدل ةارائ منظور به فناوری و علم های پارک مدیران شایستگی

 .شود تقویت ها آن در ها شایستگی این و شوند انتخاب مدیریتی مشاغل برای شایسته افراد
 

 تحقیق یشینةپ و ادبیات بر مروری
 ؛است سازمانی هر کار فرایند در مسائل ترین حساس و ترین مهم از شایسته مدیران انتصاب و انتخاب
 و معیارها به افراد ترین شایسته برگزیدن و تشخیص و مدیران انتصاب و انتخاب برای ،بنابراین
 بگیرند عهده به را سازمانی های پست تصدی ،لایق و شرایط واجد افراد تا است نیاز هایی ملاک

 درنظر انسانی منابع برای را شایستگی بر مبتنی رویکرد سازمان یک اینکه برای (.4981 ،تصدیقی)
 کند توصیف را ها شایستگی این تا شود طراحی یمدل و شوند تعیین ها شایستگی باید ،بگیرد

(Cochran, 2009.) دلار میلیون 411 سال هر ها شرکت که کردند بیان (2114) 4همکاران و لیونس 
 عضو 232 توسط که تحقیقی در .کنند می هزینه شایستگی های مدل اصلاح و اجرا توسعه، ایبر

 در ها سازمان درصد 81 (الف :شد مشخص شده انجام انسانی منابع برداریالگو پژوهشی گروه
 در ها سازمان درصد 91 (ب ،ندنک می استفاده ها شایستگی از بالندگی و آموزش ،ارتقا ،گزینش
 و موفقیت ریزی برنامه در ها سازمان از بسیاری (ج ،ندنک می فادهاست ها شایستگی از عملکرد مدیریت

 (.Cook & Bernthal, 1998) ندنک می استفاده ها شایستگی از شغلی ةراه کار

 برای کللند مک .نیست جدیدی رویکرد انسانی منابع مدیریت ةحوز در شایستگی رویکرد
 از نقل به) کرد مطرح 4389 سال در را مدیریتی ةعرص در شایستگی ارگیریک به بار اولین

 مثبت ملاحظات ،فردی بین حساسیت همچون هایی شایستگی به که (4934 همکاران، و نیرومند
 همکاران و بویاتزیس پسس .کرد توجه مختلف سطوح در مدیریتی های مهارت و فرهنگیچند

 دانش و اجتماعی نقش خودپنداری، مهارت، خصیصه، انگیزه، از ترکیبی عنوان به را شایستگی
 ترکیبی یعنی شایستگی معتقدند منتاز و دراگاندیس .(Boyatzis & Ratti, 2009) کردند مطرح

 وظایف اثربخش دادن انجام ظرفیت و پتانسیل که ضمنی و صریح های مهارت و رفتار انش،د از
 .(Draganidis & Mentzas, 2006) دهد می افراد به را

 رفتار گوهایال در باید بنابراین، ؛هستند ارتباط در آمیزموفقیت عملکرد با ها شایستگی
                                                            
1. Livens et al. 
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 رفتاری الگوهای قالب در را ها آن بتوان تا وندش مشاهده سودمند و مثبت صورت به مشاهده قابل
 اسپنسر و ریچرهاف (.2119 سلوراجان، و کاردی از نقل به 4934 همکاران، و نیرومند) کرد تعریف

 همکاران، و نیرومند) اند کرده اشاره آب سطح زیر های ویژگی عنوانبه ها ویژگی این به (4339)
 که هستند یخی کوه شبیه مدیریتی های شایستگی .(Hofrichter & Spencer, 1996 از نقل به 4934
 آن ةقل در دانش و مهارت مثابه به آن از کوچکی بخش و دارد قرار آب زیر در آن اعظم بخش
 اما هستند؛ مشاهده قابل کمتر ها، شایستگی برگیرنده در عناصر. اند برآورده آب از سر و گرفته قرار
 در شناسی خویشتن و اجتماعی نقش. کنند می هدایت و کنترل را ظاهری رفتار گسترده طور به

 یخ کوه زیرین سطح در ها انگیزه و اختصاصی صفات لکن دارند؛ وجود فرد آگاهی از سطحی
 الگوی منسفیلد (.Vazirani, 2010) اند گرفته جا فرد وجود اعماق در و دارد قرار آب در که هستند

 بودنمؤثر برای شرکت یا سازمان یک کارکنان که داند می هایی ویژگی دقیق توصیف را شایستگی
 در نقش یا شغل یک با مرتبط های شایستگی از ای مجموعه یشایستگ الگوی شاید. دارند لازم

 ابزار شایستگی الگوی ،(4333) فاگ نظر از .(Mansfield, 1996) شود گرفته نظردر سازمان
 و سازمان شغل، در خاص ینقش در فعالیت منظور به لازم های شایستگی شناسایی برای توصیفی
 نه تا هفت       معمولا  سازمانی، محیط و کار نوع به توجه با .است (شغل رفتاری شرح) صنعت

 .(Shippman, 2004) است نیاز ویژه یشغل برای شایستگی
 نقش به کننده خسته اداری سنتی فعالیت از انسانی منابع متخصصان نقش اینکه به توجه با

 سازمانی عملکرد به رود می انتظار ،است یافته تکامل سازمانی اهداف پیشبرد منظور به راهبردی
 خاصی های شایستگی به ها مسئولیت این .(Long et al., 2013 ؛Scanlan, 2007) دنک کمک نیز
 در .آورند دستبه را ها آن باید زمینه دراین شدن موفق برای انسانی منابع متخصصان و دارد نیاز

 بینش، دانش، مرتبط، های مهارت از ای مجموعه قالب در ها شایستگی این انسانی منابع ادبیات
 مدیران کار دستور در باید ها شایستگی این شناسایی .است شده تعریف توانایی و صفات
 گیرد قرار -هستند نفعان ذی آگاهی و اجتماعی و سیاسی رقابتی، فشارهای تحت که -ارشد

(Ulrich et al., 2010.) داشتن با مدیران دهد می نشان انسانی منابع مدیریت انجمن گزارش 
 یمدیریت ابزارهای و اند داده بهبود رقابتی ةعرص در را خود های موقعیت ،مدیریتی های قابلیت
 ,.Ulrich et al) همکاران و اولریش نظر از .(HRMS, 2012) اند گرفته را شرکت راهبرد جای

دستبه ،اعتبار ایجاد ،راهبردی :از اند عبارت انسانی منابع متخصصان های شایستگی (2007
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 های شبکه از استفاده با انسانی منابع های شیوه با نفوذ اعمال وریافن و وکار کسب دانش آوردن
 مدیریتی های صلاحیت از ای مجموعه داشتن درنتیجه، (.Amechi & Long, 2015) وب برمبتنی

 کند می کمک شتریم جلب طریق از وکار کسب بقای و اقتصادی رشد شرط پیش عنوانبه
(Königová et al., 2012 Tahmasb et al., 2014;.) 

 ها آن از برخی به که اند شده واکاوی مختلف های پژوهش در مدیریتی های صلاحیت انواع
 عامل مدیران شایستگی مفهومی چارچوب (4934) همکاران و نیرومند .شود می اشاره

 عمومی :کردند تعیین شرح بدین را آن های مؤلفه و ابعاد و ترسیم را بنیانفناوری های شرکت
 ای وظیفه و (سازی شبکه رهبری، گروهی، کار) اجتماعی ،(اجرایی نوآوری، ادراکی،)
 مدیران راهبرد سند تحلیل و بررسی با (.بازاریابی مدیریت مالی، مدیریت فناوری، مدیریت)

 شایستگی الگوی اصلی های مقوله ،عالی آموزش مؤسسات و ها دانشگاه اجتماعی و فرهنگی
 های شایستگی ی،فکر /ذهنی های قابلیت شامل ایران در ها دانشگاه اجتماعی و فرهنگی مدیران
 های شایستگی الگوی طراحی در (.4934 ،ساز چیت) شدند تعیین فردی بین های مهارت اجرایی،

 مهارت، توانایی، دانش، ةمؤلف هشت قالب در شایستگی 98 ،ایران دولتی های دانشگاه سایؤر
 (.4931 رضایت،) آمد دست هب اعتبار و نگرش بینش، شخصیتی، -عاطفی اخلاقی، های ویژگی

 .اند کرده بررسی را مدیریتی های شایستگی موضوع نیز کشور از خارج محققان ،همچنین
 سمت به گیری جهت :از اند عبارت (4382) بویاتزیس الگوی در مدیریتی های شایستگی
 ،سازی مفهوم سخنرانی، ةارائ ،نفس اعتمادبه بودن،کارسازی قضاوت، ،نگری آینده کارایی،
 داشتن خودکنترلی، ادراکی، شفافیت گروهی، فرایندهای مدیریت اجتماعی، قدرت از استفاده
 دانشی، های شایستگی ةمؤلف پنج (2114) منچستر دانشگاه شایستگی الگوی در .طاقت و تحمل

 عمومی بخش مدیران های شایستگی و منابع مدیریت و نوآوری و تحول اجتماعی، ،فردی ینب
 ،ای حرفه های شایستگی ةمؤلف پنج شامل (Ratti، 2112 از نقل به 4934 ساز، چیت) کانادا

 مدیران تیم شایستگی های مؤلفه و ابعاد .است شده اعلام فردی و تغییر اجتماعی، ،شناختی
 :از اند عبارت (Brinckman, 2007) بریکمن الگوی در بنیانفناوری نوپای های شرکت اجرایی
 ای وظیفه و (سازی شبکه بری،ره گروهی، کار) اجتماعی ،(اجرایی نوآوری، ادراکی،) عمومی

 ناهمیاس و کرافورد الگوی در (.بازاریابی مدیریت مالی، مدیریت فناوری، مدیریت)
(Crawford & Nahmias, 2010) از است عبارت تغییر مدیریت برای نیاز مورد های یستگیشا: 
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 حل و گیری تصمیم ارتباطات، تیم، ةتوسع و انتخاب ،ریزی برنامه ،نفعان ذی مدیریت رهبری
 .پروژه مدیریت های مهارت فرهنگی، های مهارت و دانش مسئله،
 شامل شایستگی گروه سه مالزیایی پزشکان انسانی منابع شایستگی ةتوسع الگوی در

 و انمدیر ایستگیش الگوی در و (Salleh et al, 2015) کاربردی و ریفک سازمانی، های شایستگی
 نیاز، مورد انسانی ةسرمای ةمؤلف چهار جنوبی آفریقای در ظهور حال در فناوری های شرکت مالکان
 .شدند شناسایی (Rambe & Makhalemele, 2015) سازمانی یطمح و محیطی عوامل ،ها قابلیت و منابع

 هایی تفاوت هم با اجزا و محتوا شکل، نظر از یادشده مبانی اساسبر اغلب شایستگی الگوهای
 است، شغلی گروه یک یا شغل یک خاص فنی های مهارت اساسبر فقط الگوها از برخی .دارند

 سایر و ها مهارت ،ها توانایی دانش، جمله از بیشتری های مؤلفه بر ها آن از تعدادی که درحالی
 الگوهای وردمدر .دارند تأکید شغلی و سازمانی فردی، های شایستگی از ترکیبی در ها ویژگی

 الگوی یک ها سازمان در موجود مشاغل تمام برای آیا :شود می مطرح پرسش این       معمولا  شایستگی
 ةحوز در فعال مؤسسات ترین بزرگ از «گروپ های» ةمشاور ةسسؤم دارد؟ وجود شایستگی
 اما دارد، وجود سازمان هر در پست و شغل زیادی تعداد مؤسسه این نظر از ؛است شایستگی

 (.Hay Group, 2004) کند می کفایت سازمان هر برای شایستگی الگوی پنج خبرگان نظر اساسبر
 الگوی تدوین برای مناسبی و کارآمد بومی چارچوب تاکنون دهد می نشان گرفته انجام های بررسی
 حال .است نشده ارائه و تدوین ایران دولتی های دانشگاه فناوری و علم های پارک نیاز مورد شایستگی

 اند توانسته مدت این در فناوری و علم رشد مراکز و ها پارک آیا که شود می مطرح اساسی پرسش این
 و ناب های ایده سازی تجاری فرایند تسهیل ،کارآفرینان از حمایت و زایی اشتغال ةزمین در محوری نقش
 .ندنک ایفا صنعت و دانشگاه ارتباط ةتوسع درنهایت و دانشگاهی تحقیقات نتایج

 مدیران شایستگی های شاخص و ها مؤلفه ابعاد، یشناسای پژوهش این اصلی هدف ،اساس براین
 مدیریتی مشاغل برای شایسته افراد آن اساسبر تا است مفهومی یمدل ةارائ منظور به فناوری و علم های پارک
 :دوش می مطرح زیر های پرسش هدف این ستایرا در .شود تقویت ها آن در ها شایستگی این و انتخاب
 ؟است کدام فناوری و علم های پارک مدیران شایستگی های شاخص و ها مؤلفه ابعاد، .4

 ؟دارد اهمیت اندازه چه تا فناوری و علم های پارک مدیران یشایستگ یها مؤلفه .2

 و علم های پارک مدیران شایستگی مفهومی مدل مطلوب، وضعیت سمت به حرکت برای .9
 چیست؟ فناوری
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  شناسی روش
 گردآوری روش نظر از و اکتشافی آمیخته ها داده نظر از و کاربردی هدف نظر از پژوهش این
 مصاحبه دادن انجام و (دلفی فن) کیفی تحقیق روش کمک با ابتدا .است اکتشافی -وصیفیت ها داده
 های روش کمک با سپس .شد تهیه لازم ابزار و احصا نیاز مورد های داده موضوع این خبرگان با

 متخصص استادان پژوهش این آماری ةجامع .شد لتحلی پرسشنامه از حاصل های داده کمی تحقیق
 دولتی های دانشگاه فناوری و علم های پارک ةخبر کارشناسان و مدیران همچنین و حوزه این در

 با نظری اشباع حد تا هدفمند گیری نمونه روش از استفاده اب کیفی بخش ةنمون اعضای .است ایران
 روش به مورگان جدول از استفاده با نمونه حجم تعیین کمی، بخش در و شد مصاحبه نفر 24

 ابزار و عمیقنیمه ةمصاحب کیفی بخش اطلاعات گردآوری رابزا .شد اقدام ای طبقه گیری نمونه
 بخش روایی و دلفی فن با کیفی بخش پایایی و روایی که بود ساختهمحقق ةپرسشنام کمی بخش
 انجام (%39) کرونباخ ایآلف از استفاده با آن پایایی و محتوایی و صوری روایی از استفاده با کمی
 و میانگین و آماری های ولجد ترسیم شامل توصیفی آمار از ها داده تحلیل و تجزیه منظور به .گرفت
 .شد استفاده دو خی و فریدمن آزمون شامل استنباطی آمار
 

 ها یافته
 شایستگی های شاخص و ها مؤلفه ابعاد، شناسایی زمینة در پژوهش های پرسش به پاسخ برای

 :شد طی شرح ینا هب مرحله چهار ،ایران لتیدو های دانشگاه فناوری و علم های پارک مدیران
 اینترنتی منابع از استفاده ،ای کتابخانه مطالعات مرحلة نخستین :اسنادی مطالعات اول، مرحلة

 .است پژوهش پیشینة و نظری حوزة شامل پژوهش، ادبیات از آگاهی و
 مرحله، این در :مدیران شایستگی حوزة در موضوع ینظر تحلیل و مشاهده دوم، مرحلة

 های چارچوب از مناسبی شناخت تا شد تحلیل نظری لحاظ از واقعی دنیای به مربوط مسائل
 های مدل ،زمینه این در .آید دستبه کشور از خارج و داخل در مدیران شایستگی رایج

 ها عامل و شد مطالعه و بررسی خارجی و داخلی مؤسسات و نهادها سایر در شایستگی مختلف
 .شد تحلیل نظری لحاظ از و احصا ها آن های شاخص و

 حوزة خبرگان با عمیق های مصاحبه مرحله، این در :عمیق های مصاحبه سوم، مرحلة
 موضوع مختلف ابعاد شناخت به کمک توانایی ها آن گرفت، انجام ها پارک مدیران شایستگی
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 ادامه جایی تا ها مصاحبه و گرفت انجام کدگذاری مصاحبه، هر پایان در .داشتند را پژوهش
 .نشد ایجاد جدیدی مفهومی ةدست عبارتیبه و نیامد دست هب جدیدی مفهوم دیگر هک یافت

 .نکرد ایجاد را جدیدی مفهومی دستة محوری کدگذاری درواقع،
 این در بنیادداده نظریة ،روش به توجه با :ها مصاحبه تحلیل و کدگذاری چهارم، مرحلة
 .شدانجام  نظری چارچوب تحلیل و ها داده آوری جمع بین ،مداوم کنش برهم طریق از پژوهش

 کدها استخراج از پس .گرفت صورت ها مصاحبه دادن انجام موازات به ها مصاحبه کدگذاری
 کدگذاری مقوله، یک قالب در باز کد چندین عتجمی و ادغام طریق از باز نشانگرهای یا

 در آمده دست به های مقوله میان از مقوله چند انتخاب با سرانجام و گرفت انجام محوری
 شدند تعیین پژوهش مدل دهندةتشکیل اصلی های مؤلفه و متغیرها ،محوری کدگذاری

 (.4989 امامی، و فرد دانایی) (ابیانتخ کدگذاری)
 مقالات، کتب،) علمی متون محقق ابتدا دوم، و اول ةمرحل دادن انجام منظور به بنابراین،

 از برداری فیش .کرد بندی طبقه و شناسایی را شایستگی موضوع با مرتبط ..(.و نامه پایان
 شایستگی موضوع نظری مبانی و گرفت انجام مربوطه های پاراگراف و اتعبار جملات،
 .گرفت صورت کدگذاری پایان در و شد استخراج اولیه مفاهیم و تحلیل و تجزیه مدیران
 :است زیر شرحبه شده شناسایی مفاهیم از برخی

 
 پژوهش نظری مبانی تحلیل از آمدهدست هب مفاهیم از برخی .1 جدول

 مفهوم عنوان ردیف مفهوم عنوان ردیف
 گیری تصمیم 11 سیستمی تفکر 1
 راهبردی تفکر 12 نگری جامع 2
 خودآگاهی 13 سازمانی راهبردهای تحلیل و طراحی 3
 سازمانی های واقعیت درک 14 ای منطقه ملی، های یتفعال به مثبت نگرش 4
 خلاق تفکر 15 نفس اعتمادبه 5
 تغییر خلق و ایجاد 16 یادگیریخود 6
 محیطی هوشیاری 17 تصمیمات سیاسی پیامدهای درک 7
 مخاطرات برابردر پایداری 18 سازی خوشه 8
 گذاری سرمایه اقتصادی ارزیابی 19 تجهیزات و منابع گذاشتناشتراکبه 9
 بازار در گرایی تخصص توانایی 21 فناوری مدیریت مفهوم انتقال و درک 11
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 نجاما نمونه افراد از تعدادی با نیز مدوننیمه ةمصاحب نظری، مبانی از مفاهیم استخراج از پس
 و سازی یکسان مفهومی لحاظبه آمدهدست هب مفاهیم ،مصاحبه هر دادن انجام از بعد .گرفت

 مفاهیم همچنین و نظری ادبیات از آمده دست به ةشدکدگذاری مفاهیم ،درنهایت .شد کدگذاری
 که شدند کدگذاری و سازی یکسان دوباره و ادغام هم در ها مصاحبه از حاصل ةشدکدگذاری

 هر برای و شد دسته هم آمدهدست هب های مفهوم کد سپس .آمد دست هب مفهوم کد 438 عوجمدرم
 و رفتگ انجام محوری و باز کدگذاری اساسبر بندی مقوله نوع این .شد انتخاب مفهوم یک دسته،
 .شود می ارائه 4 تا 2 های ولجد در ،ادامهدر که آمد دست هب (شاخص) مقوله 84 نهایتدر

 و شدند بندی دسته ابعاد با مرتبط های لفهؤم و ها لفهؤم ذیل شده شناسایی های مقوله سپس
 شده شناسایی شاخص 84 نهایت در. گرفت انجام نامگذاری ابعاد و ها لفهؤم از هریک برای
 تحلیل کیفی روش به فرایند این است ذکر شایان .گرفتند قرار اصلی بعد 9 و لفهؤم 3 با مرتبط
 خبرگان یاهنظر اخذ با که گرفت انجام بنیادداده ةنظری رویکرد از گرفتنکمک با و محتوا

 .شد تأیید کار روایی ها کدگذاری و بندی دسته زمینة در دانشگاه استادان و موضوعی
 :هستند زیر شرحبه شده شناسایی ابعاد و ها مؤلفه ،ها شاخص

 

 اول بعد های مؤلفه و ها شاخص. 2 جدول
 ها شاخص ها مؤلفه ابعاد

یشا
تگ

س
 ی

 یها
وم

عم
) ی

رد
ف

ی
– 

راک
اد

 (ی

راک
اد

 ی

 یستمیس تفکر .1
 یریگ میتصم .2
 نفس اعتمادبه .3
 ینگر جامع .4
 (یراهبرد تفکر) دهایتهد و ها فرصت ییشناسا .5
 یریادگی خود .6
 یسازمان یراهبردها لیتحل و یطراح .7
 یخودآگاه .8
 ماتیتصم یاسیس یامدهایپ درک .9

 یالملل نیب و یا منطقه ،یمل یها تیفعال به مثبت نگرش .11
 یسازمان یها تیواقع درک .11
 ینگر ندهیآ و ندهیآ به توجه .12

لاق
خ

ی
 و ت

ور
وآ

ن
 ی

 خلاق تفکر .13
 طیمح لیتحل ،یطیمح یاریهوش .14
 پارک در ورانافن جذب یبرا نو یندهایفرا و ها روش در ینوآور .15
 رییتغ خلق و جادیا .16
 (سکیر تیری)مد مخاطرات برابر در یداریپا .17
 نوآورانه کردیرو با مسئله حل .18
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 دوم بعد های مؤلفه و ها شاخص. 3 جدول
 ها شاخص ها مؤلفه ابعاد

یشا
تگ

س
 ی

یم یها
 ان

رد
ف

 ی
اع

تم
اج

(
ی
– 

اط
رتب

ا
 (ی

 یمیت کار

 میت یاعضا با مؤثر یارتباط یها کانال جادیا .19
 دانش گذاشتناشتراکبه .21
 ها آن از مشاوره خذا و میت یاعضا به داشتناعتماد .21
 یسازمان یواحدها فیوظا و افراد تخصص با متناسب کار مؤثر میتقس .22
 کارکنان ةیروح تیتقو و یتیحما نقش .23
 یهماهنگ جادیا .24
 تعارض حل و میت در عدالت تیرعا .25

بر
ره

 ی

 عملکرد مستمر بهبود و سازمان ةندیآ یبرا مناسب انداز چشم داشتن .26
 یسازمان انسجام .27
 گرانید بر یرگذاریتأث و نفوذ .28
 (اریاخت ضیتفو و )مشارکت زشیانگ جادیا و یهمدل .29
 یاجتماع و یاخلاق یریپذ تیمسئول .31
 تحول و یریپذ انعطاف .31
 ها برنامه یاجرا و اهداف به دنیرس در پشتکار داشتن .32
 گفتار و رفتار عملکرد، در یجانیه ثبات .33
 (یرمادیغ و ی)ماد یقیتشو یابزارها از مناسب ةاستفاد .34
 ینیآفرصداقت و صداقت .35
 نفعان یذ با ارتباط و تعامل در مهارت .36
 یفروتن و خلق حسن .37
 عهد به یوفا .38

که
شب

 
ساز

 ی
 یالملل نیب ،یمل ،یا منطقه سطح در یساز شبکه .39
 صنعت با یفناور و علم یها پارک ارتباط .41
 جامعه ازین و ها پارک یعلم لیپتانس با متناسب یها خوشه جادیا .41
 یدولت یها دستگاه و دولت با ارتباط .42
 یتخصص یها شگاهینما و نارهایسم ،ها کنفرانس در مؤثر حضور .43
 زاتیتجه و منابع گذاشتناشتراک  به .44
 یالملل نیب و یا منطقه ،یمل سطح در همکاران یا حرفه تجارب تبادل به توجه .45

 
 سوم بعد های مؤلفه و ها شاخص .4 جدول

 ها شاخص ها مؤلفه ابعاد

یشا
تگ

س
 ی

 یها
ص

ص
تخ

 ی
نش

)دا
ی
– 

ارت
مه

 (ی

یریمد
 ت

ور
فنا

 ی

 یورافن طیمح شیپا و یاریهوش .46
 یفناور تیریمد مفهوم انتقال و درک .47
 یفناور یرقابت لیتحل و هیتجز .48
 یفناور یازسنجین .49
 یفناور یها فرصت لیتحل و هیتجز .51
 فناورانه مدون دراهبر داشتن .51
 فناورانه یتوانمند از تیحما .52
 مربوطه یندهایافر و محصول دیتول نیب یهماهنگ جادیا .53
 یفن دانش تبادل از تیحما و یفن دانش انتقال .54
 یفکر یها هیسرما حفظ .55
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 سوم بعد های مؤلفه و ها شاخص .4 جدول
 ها شاخص ها مؤلفه ابعاد

یریمد
 ت

 یمال

 (پارک یبرا روشن یمال اهداف نیتدو) یمال یهدفگذار .56
 (یمال تیریمد به دادنتیاهم) یمال تیریمد مفهوم درک .57
 یعموم یمال منابع از یبردار بهره ییتوانا .58
 واحدها به یمال لاتیتسه یاعطا یها روش و ندیفرا از یآگاه .59
 ازین مورد یها هیسرما شناخت .61
 لاتیتسه یاعطا و مشارکت منظور به یاعتبار و یمال مؤسسات و ها بانک مسئولان با تعامل .61
 گذاران هیسرما جذب و کردنرصد .62
 روز یفناور و دانش از استفاده با یمال منابع تیهدا و تیریمد .63
 یگذار هیسرما یاقتصاد یابیارز .64
 یمال یها گزارش و ها نسبت ،ها صورت ریتفس ییتوانا .65
 کارگر و کارفرما حقوق روابط به مربوط نیقوان از یآگاه .66
 ...(و مهیب کار، ،یگمرک ،یاتیمال) کار و یمحاسبات و یمال نیقوان از یآگاه .67

یریمد
 ت

زار
با

 یابی

 (یابیبازار یاریهوش) یابیبازار تیریمد مفهوم درک .68
 خدمات و محصولات یساز یتجار .69
 بازار در یابی تیموقع .71
 بازار تیریمد یها یتوانمند یارتقا .71
 یابیبازار و بازار تیریمد مفهوم شناخت .72
 یابیبازار کردیرو با انیمشتر یازسنجین .73
 بازار ةشبک در پارک از مثبت یرسازیتصو .74
 هدف بازار نییتع در یهوشمند .75
 بازار در ییگراتخصص ییتوانا .76
 یمدار یمشتر .77
 شدهارائه خدمات تیفیک از انیمشتر یتمندیرضا شیپا .78

یریمد
 ت

رد
لک

عم
 

 کنترل و نظارت ییتوانا .79
 ییاجرا امور در تیقاطع .81
 یدولت یساختارها شناخت و یسازمان یها هیرو از یآگاه .81
 ییگرافهیوظ .82
 (راهبردها دنکرییاجرا یی)توانا راهبردها ییاجرا تیقابل .83
 اهداف به یابیدست و ییگراجهینت .84

 

 اساساینبر که دکر تدوین و طراحی را ای پرسشنامه محقق آمده،دست هب های داده اساسبر
 پرسشنامه ،آن دنبالبه .شد تأیید ساختهمحقق ةپرسشنام ،دانشگاه ستادانا یاهنظر اخذ با و
 .شد اجرا ها مؤلفه از یکهر اولویت تعیین منظور به

 مدیران شایستگی های مؤلفه اهمیت میزان زمینة در تحقیق دوم پرسش به پاسخ منظور به
 .گرفت انجام زیر اقدامات فناوری و علم های پارک
 .شد استفاده فریدمن آزمون از مدیران شایستگی های مؤلفه بندی اولویت منظور به ،مرحله این در

 های مؤلفه ةرتب میانگین بین در تفاوت یک حداقل باید ها ؤلفهم این بندی اولویت راستای در
 .آید می 1 جدول در فریدمن آزمون نتایج و ها مؤلفه از یکهر میانگین .باشد داشته وجود شایستگی

 ادامة
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 مدیران شایستگی های مؤلفه از یکهر ةرتب و میانگین .5 جدول
 رتبه نیانگیم ها مؤلفه رتبه نیانگیم ها مؤلفه

 6 7/4 ادراکی 1 17/7 نوآوری و خلاقیت

 7 2/4 سازی شبکه 2 13/6 رهبری

 8 8/3 مالی مدیریت 3 37/5 تیمی کار

 9 57/3 بازاریابی مدیریت 4 23/5 عملکرد یتمدیر

    5 83/4 فناوری مدیریت
 

 آن یدار یمعن سطح و دو یخ آزمون یآمار بیضرا .6 جدول
 یدار یمعن سطح یآزاد ةدرج دو خی آزمون

411/21 8 116/1 
 

 ،بود 11/1 از تر کوچک آزمون، برای شده محاسبه معناداری سطح مقدار اینکه به توجه با
 میانگین بین در تفاوت یک حداقل وجود ،بنابراین ؛شد رد اطمینان درصد 31 با صفر فرض
 وجودپژوهش  های مؤلفه میانگین بین داری معنی تفاوت درحقیقت، .شد پذیرفته ها مؤلفه ةرتب

 .شد تأیید ها آن از یکهر ةرتب و ها مؤلفه بندی اولویت بنابراین، ؛داشت
 تیمی کار و رهبری ،نوآوری و خلاقیت های مؤلفه اولویت ترتیببه دهد می نشان نتایج
 .داشتند را رتبه ترین پایین مالی مدیریت و بازاریابی مدیریت های مؤلفه و رتبه بالاترین
 چگونگی و مطلوب وضعیت سمت به حرکت زمینة در تحقیق سوم پرسش به پاسخ منظور به
 .گرفت صورت زیر اقدامات فناوری و علم های پارک مدیران شایستگی مفهومی مدل
 ها مؤلفه ابعاد، پژوهش تجربی و نظری مبانی و ادبیات مرور همچنین و تحقیق ابزار از استفاده با

 و کدگذاری ،استخراج فناوری و علم های پارک مدیران های تگیشایس به مربوط های شاخص و
 بعد سه درنهایت و دش مشخص ها آن بندی اولویت فریدمن آزمون از استفاده با .شد بندی مقوله

 که شد شناسایی مفهومی مدل طراحی برای تخصصی و فردی میان عمومی، های شایستگی
 شاخص 84 شامل ها مؤلفه و ابعاد این .است آمده شده طراحی چارچوب در بعد هر های مؤلفه
 به حرکت منظور به را فناوری و علم های پارک مدیران شایستگی مفهومی چارچوب که شوند می

 .آمد دست هب زیر شرح به تحقیق نهایی مدل ،نهایتدر .دادند شکل مطلوب وضعیت سمت
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 تحقیق نهایی مدل .1 نمودار

 گیری نتیجه و بحث
 و علم های پارک مدیران شایستگی های شاخص و ها مؤلفه ابعاد، شناسایی هدف با پژوهش این

 روش .است گرفته انجام شایستگی مدل یک طراحی منظور به دولتی های دانشگاه در فناوری

 ةجامع .است اکتشافی-توصیفی اطلاعات گردآوری نظر از و کاربردی هدف نظر از تحقیق

 ةخبر کارشناسان و مدیران همچنین و حوزه ینا در متخصص استادان پژوهش، آماری

 و ادبیات پژوهش، هدف به نیل برای .بود ایران دولتی های دانشگاه فناوری و علم های پارک

 متخصصان و ها پارک ةحوز خبرگان از نفر 24 با و شد مطالعه تحقیق تجربی و نظری مبانی

 شناسایی ها شاخص و ها مؤلفه ابعاد، سپس. دش مصاحبه شایستگی مدل طراحی برای دانشگاهی

 و روایی تعیین از پس .شد تدوین و طراحی ساختهمحقق ةپرسشنام ،ها یافته اساسبر و ندشد

 بندی اولویت ضمن .شد تحلیل و تجزیه آن های یافته و شد رااج شده تهیه ابزار پایایی،

 و علم های پارک مدیران شایستگی های شاخص و ها مؤلفه ابعاد، مدیران، شایستگی های مؤلفه

 .شد ترسیم و استخراج تحقیق نهایی مدل و شد تأیید درنهایت فناوری

 خود نقش دلیلبه نسازما عضو هر ،شود می مطرح انسانی منابع مدیریت در کهطور همان 

 تخصص ها زمینه تمام در شاید که شود می محسوب یکارگردان مدیر و ددار ویژه جایگاهی

 راستای در را اعضا تمام های فعالیت سازی هماهنگ مهارت و توانایی باید اما باشد، نداشته
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 همدلی گرو در مدیریتی عملکردهای توفیق درنتیجه، .باشد شتهدا شده تعیین اهداف به رسیدن

 اعضا از یکهر نقش به بهادادن در مدیر رفتار ،رو این از .است سازمان اعضای تمام یهمکار و

 یفراوان اهمیت ها آن حقوق از دفاع و اجتماعی و امنیتی  ،شخصیتی نیازهای به توجه طریق از

 و علم های پارک مدیران نیاز مورد های ویژگی مجموعة ویژهطور به پژوهش این در. دارد

 و ها پارک مدیران شایستگی های شاخص شناسایی هدف با ایران دولتی های دانشگاه فناوری

 .است شده بندی صورت الگو طراحی

 بعد سه در فناوری و علم های پارک مدیران موردنیاز های شایستگی دهد می نشان نتایج

 اول بعد .دارند قرار تخصصی های شایستگی و فردی میان های شایستگی عمومی، های شایستگی

 و سازی شبکه و رهبری ،سازی تیم ةمؤلف سه دوم بعد نوآوری، و خلاقیت و راکیاد ةمؤلف دو

 را عملکرد مدیریت و فناوری مدیریت بازاریابی، مدیریت مالی، مدیریت ةمؤلف چهار سوم بعد

 ةاید کهآنجا از .شود می بیان درادامه که دارد اهمیت جنبه چند از پژوهش این نتایج .دارند

 ثروت تولید و ثروت به دانش تبدیل هدف با فناوری و علم های پارک تأسیس و اندازی راه

 مؤسسات  این مدیران ،است بوده دانشگاه و صنعت بین فناوری ةشبک ایجاد طریق از بنیان دانش

 به نیاز میزان هرچند هستند شبیه هم به        تقریبا  مدیران فردیمیان و عمومی ها شایستگی ةحوز در

 بعد دو در پژوهش این ةنتیج .است متفاوت مدیران بین در شایستگی های شاخص از یکهر

 ها مدل بیشتر و ندارند چندانی تفاوت شدهارائه الگوهای سایر با مقایسه در فردیمیان و عمومی

 ها شاخص و ها مؤلفه ابعاد، این درمورد مختلف های بخش مدیران برای ذکرشده الگوهای و

 مدیران برای ضروری های قابلیت از فردیمیان بعد در سازی شبکه ةمؤلف .دارند نظر اتفاق

 جمله از .است نمایان خوبی به نیز ها پارک تشکیل هدف در موضوع این و ستها پارک

 بررسی، مورد ةجامع و موضوع لحاظبه یقتحق این در آمدهدست هب الگوی با مشابه الگوهای

  .است شده طراحی بنیاندانش های شرکت برای که است (2118) بریکمن شایستگی الگوی

 عملکردی های شایستگی مثال برای ؛دارد همخوانی نیز تحقیقات سایر نتایج با تحقیق این نتایج

 تحقیقات در فردی ینب های شایستگی ؛(4934) ساز چیت و (2141) همکاران و صالح اتتحقیق در

 های شایستگی ؛(4934) ساز چیت و (2112) کانادا عمومی بخش مدیران ،(2114) منچستر دانشگاه

 در ادراکی های شایستگی ؛(4934) ساز چیت و (4931) رضایت ،(2112) کانادا تحقیقات در فردی
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 در تخصصی های شایستگی ؛(4934) ساز چیت و (4931) رضایت ،(2112) کانادا تحقیقات

 خلاقیت و (4934) ساز چیت و (4931) رضایت ،(2112) کانادا ،(2114) منچستر دانشگاه تحقیقات

 .اند شده شناسایی نیز (2112) کانادا ،(2114) منچستر دانشگاه تحقیقات در نوآوری و
 نظر از و است شده طراحی ایران دولتی سازمان ساختار در فناوری و علم های پارک
 از دولتی ساختارهای چارچوب در عملدر رشد مراکز و ها پارک مدیران انتصاب ساختاری

 انتصاب و انتخاب رویکرد تغییر و بالادستی سیاست به توجه و گیرد می صورت پایین به بالا
 از راترف) فردی ابعاد در بریکمن الگوی های شاخص ،محتوایی نظر از .دارد اهمیت دیرانم

 خلاقیت ادراکی، ةمؤلف دو رو پیش تحقیق مدل و اجرایی نوآوری، ادراکی، ةمؤلف سه (وظیفه
 ها شاخص و ها مؤلفه نظر از        تقریبا  فردیمیان بعد در پژوهش دو این .ندده می ارائه را نوآوری و

 های شرکت مدیریت بین تفاوت ،تخصصی بعد در البته .دارند یکدیگر با زیادی همسویی
 بنیان دانش های شرکت ،نظری لحاظبه .شود می مشاهده فناوری و علم های پارک و بنیاندانش
 گسترش و بسط حمایت، منظور به سیاستگذار فناوری و علم های پارک ولی ،هستند محورتولید

 .اند آمده وجود به بنیاندانش های شرکت
 ویژگی با دولتی ساختار سیستم در فناوری و علم های پارک مدیران انتصاب ،نتایج براساس

 ةحوز بالادستی مدیران و گذارانسیاست توجه به که است رو روبه های چالش با دولتی مدیران
 در فردیمیان و فردی ابعاد داشتن برعلاوه مدیران این رازی ،دارد نیاز کشور عالی آموزش

 مدیران شایستگی الگوی مدل اجرای .باشند داشته سازی تجاری ةروحی باید تخصصی ةحوز
 متناسب عملکرد ارزیابی اجرای با مدیران انتصاب که یابد می دست نظر مورد اهداف به زمانی
 فقط ها پارک اهداف کهشرطیبه دارد، وانیافر اهمیت دانش سازی تجاری امروزه .شود عملی
 اجرای قالب در بلکه ؛نشود خلاصه حمایتی های ستسیا و تشویقی خدمات ةارائ ةحوز در

 استاندارها رعایت و کمتر ةهزین با تولید برای سازیخوشه و خدمات ةارائ برای سازی شبکه
 یک از بیش ةتجرب ما، کشور در .باشد خارجی و داخلی نیازهای پاسخگوی تا بگیرد صورت

 نظام و اداری مشکلات هنوز دهد می نشان رشد مراکز و ها پارک ةحوز در فعالیت دهه
 هنوز کند می بیان پژوهش این در گرفته انجام یها بررسی .است نشده برطرف بوروکراسی

 های سیاست از چندانی حمایت و تولیدی تا هستند خدماتی بیشتر رشد مراکز و ها پارک
 .شود می ارائه زیر یها پیشنهاد ،نتایج براساس .شود نمی دانش سازی تجاری و تولیدی
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 ها پیشنهاد
 کارگیری به و انتصاب انتخاب، در باید فناوری و علم های پارک دگانگیرن تصمیم و متولیان

 فقط و کنند توجه شده شناسایی های شایستگی به ،دولتی های دانشگاه های پارک در مدیران

 و علم پارک هدایت مشاغل، سایر در مدیریتی ربتجا و علمی جایگاه ،سمت داشتن دلیل به

 و مشخص های ملاک باید ها آن همچنین، .نسپارند ها آن به را رشد مراکز و فناوری

 مدیران های ویژگی شناسایی اب .گیرند درنظر ها پارک مدیر انتصاب منظور به را اعتمادی قابل

 از مشاوره اخذ ضمن ،اند داشته مطلوبی عملکرد تجارت و تولید ةحوز در که خصوصی بخش

 مراکز به خدمات ةارائ جای به ها پارک تا کنند استفاده نیز ها پارک مدیریتی مشاغل در ها آن

 .شوند تبدیل دانش سازی تجاری زمینة در کارآفرین و موفق تولیدی

 پیشنهاد ،شده شناسایی های شاخص کارگیری به برای مدیران در اطمینان ایجاد منظور به

 ساختاری معادلات روش از استفاده با ها شاخص و ها مولفه از هریک برای محققان شود می

 مسئولان اختیار در سپس و مشخص را نهاآ ثیرأت میزان ،ییدیأت عاملی تحلیل سپس و اکتشافی

 .دهند قرار گیرندگان تصمیم و

 و علم های پارک نوپایی :از اند عبارت حاضر پژوهش مهم های محدودیت ،نهایتدر

 ةادار و مدیریت فناوری، و علم های پارک مدیران مدیریتی ةسابق بودنپایین ،ایران در فناوری

 .کشور در بومی موفق مدیریت الگوی نبود و دولتی روش به ها پارک
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