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هاي هاي فناوري بنيان در توسعه قابليت     با توجه به اهميت شركت    : چكيده

هاي شغلي امروز توجه زيادي به ايجـاد توسـعه و   چنين فرصت فناوري و هم  
هاي مـديران  ها و قابليت  شناسايي شايستگي . ها شده است  حفظ اين شركت  

ي سياستمداران، مشاوران آموزشي و متوليان      اي اساسي برا  ها مساله شركت
هـدف اصـلي پـژوهش حاضـر، ارائـه چـارچوب            . تربيت نيروي انساني است   

 .فنـاوري بنيـان اسـت     هـاي   شركتمديران عامل    شايستگي   يمفهومي الگو 
طراحي چارچوب مفهـومي  ) 1براي نيل به اين هدف، پژوهش در دو مرحله     

 بـا   به ايـن منظـور    . هومي دنبال شد  اعتبارسنجي چارچوب مف  ) 2پژوهش و   
هـاي الگـو    مطالعه ادبيات و مباني نظري تحقيق، ابعـاد و مولفـه و شـاخص             

ها الگـوي شايـستگي جـان بـريكمن      براي استخراج شايستگي  .مشخص شد 
عنـوان  نيمرخ سازماني و نيمـرخ شخـصي مـدير نيـز بـه           . مدنظر قرار گرفت  
عنـوان متغيـر وابـسته      ر نيز به  گر و توانمندي فناورانه مدي    متغيرهاي تعديل 
سپس اعتبار چارچوب با استفاده از نظر خبرگان بررسـي          . درنظر گرفته شد  

بـراي   .جامعه آماري، خبرگان حوزه مديريت و فناوري هـستند        . و تاييد شد  
 آن بـا اسـتفاده از روش        پايايي. بررسي اعتبار، پرسشنامه دلفي طراحي شد     

 بـراي روايـي پرسـشنامه از نظـرات          دسـت آمـد و     به 997/0آلفاي كرونباخ   
نظر دانشگاهي استفاده شد و نيز با توزيع تعدادي پرسـشنامه         اساتيد صاحب 

اي  درجـه  7پرسشنامه براساس طيف    . در جامعه آماري ابهامات آن رفع شد      
 نفـره از خبرگـان مـديريت و    46ليكرت تنظيم گرديد و در يك گروه نمونه   

ابي شـد،   يشدند طي دو مرحله شاخص    فناوري كه به روش قضاوتي انتخاب       
 5هايي كه برحسب محاسبات آماري داراي ميانگين وزنـي بـالاتر از         شاخص

هـاي دانـش    با توجه به اهميت يافتن مبحـث شـركت        . بودند پذيرفته شدند  
هـاي مـديران بـراي موفقيـت        چنين اهميت شايستگي  بنيان و هم  ) فناوري(

د استفاده مـشاوران شـغلي جهـت      تواند مور ها، اين چارچوب مي   اين شركت 
  .ها قرار گيردهدايت و مشاوره مديران اين شركت

 هاي فناوري بنيانشايستگي، الگوي شايستگي، شركت: هاكليد واژه
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Abstract: Considering the key role of knowledge/ 
technology- based firms in development of technology 
capabilities and creating job opportunities, nowadays 
there is much focuses on these firms to strive, grow and 
develop them. To identify competencies and capabilities 
of CEOs of the firms is a critical issue for policy makers, 
educational counselors, and HRD specialists. The main 
goal of this paper is to develop and present a conceptual 
framework for competencies of CEOs engaged in 
technology- based firms. To do so, the research was done 
in two stages: 1) Design the research conceptual 
framework, and 2) validate the proposed conceptual 
framework. Dimensions, factors, and indices were 
specified by studying literature review and theoretical 
foundations. The Brickman’s competency model was 
used for specifying competencies.  Organizational and 
CEO’s individual profile and, technological capability are 
considered as mediating and dependent variables 
respectively. Then validity of framework was confirmed 
by the experts. The statistical population is experts in 
management and technology field. Delphi questionnaire 
was used to validate the research. Cronbach’s alpha 
coefficient equal to 0.997 showed the reliability. A 7 scale 
Likert type questionnaire was used and a 46 sample group 
of management and technology experts were chosen in a 
judgmental method. To specify indices, two phases were 
developed. According to statistical calculations, indices 
with weight average bigger than 5 were accepted. 
Considering to the importance of knowledge/ technology- 
based firms and CEO’s competencies for their succession, 
the occupational advisors and counselors can make most 
benefit from this framework to consult and guide CEOs. 
Key Words: Competency, Competency model, 
knowledge/ technology- based firms 
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  دمهمق
در دهه گذشته، نوآوري و دانش به محور توسعه اقتصادي كشورها تبديل شده و موجب رشد     

اقتصاد فيزيكي، جاي خود را به اقتصاد  اي در اين كشورها شده است والعادهاقتصادي خارق
ترين عامل توليد نه نيروي كار و سرمايه، بلكه دانش، مهارت و آن مهم  داده كه در1دانشي

، بانك اطلاعات استراتژيك )1992( 2نظر مينتزبرگبه). 1996هوسيلد و بكر، (ري است فناو
سوليمن و اسپونر، (ها نيست، بلكه در مغز مديران و كاركنان آن است  رايانهسازمان در حافظه

 ها بايد بدونشود، شركت ميمتنوعو  متفاوت از پيش بيش كار محيط طور كه همان3).2003
 بر.  تقويت كنند را4هاي كاركنانشايستگيو  و جنسيت، توانمندي نژاد، سن، مذهبتوجه به 

 منبع ترين و مهارت كاركنان مهمكه دانش همين اساس، انديشمندان مديريت بر اين باورند
ها معتقدند  آن5).1990، و هندري 1999، ، ليپك2007گاراوان (مزيت رقابتي هر سازمان است 

بسيار بااهميت است  و تقليدناپذيري كميابي، ارزشمندي، جانشيندليلش منابع انساني بهنق
ترين منبع انساني از كليديعنوانهاي مديران سازمان بهاين ميان شايستگي در 6).2003گابريرا، (

 بديهي وها كاملاً آشكار امروزه اهميت وظايف مديران در سازمان. اهميت بيشتري برخوردار است
را  و مادي براي نيل به اهداف موردنظر سازمان كردن منابع انساني وظيفه هماهنگهاآن. است

 ترين اقدامات هر سازمان ازهاي كلاسيك، مهمنقش  علاوه بر.)1368 ،اقتداري( دارند برعهده
   ).1377بايي زكليلي، با(ريزي، هماهنگي و رهبري، را نيز برعهده دارند گيري، برنامهجمله تصميم

كه كرده باشد مگر آنتجربه  افت كه رشدي مستمر و موفقيتي پايدار رايتوان سازماني را نمي
ابوالعلايي و ( كارآمد اداره و هدايت شده باشد  و رهبران شايسته ومديران مدير يا تيمي ازتوسط 

شماري  بي مملو از تأليفات و مقالاتكه ادبيات مديريت دليل است همين به). 1385همكاران، 
-هايياشاره دارند، شايستگي كارآمد مديرانخاص هاي ها و تواناييكه به استعدادها، مهارت است

 7 شايستگي.)1377بابايي زكليلي، ( دارد در انجام وظايف خطير مديريتي موفق ميكه مدير را
را ارتباط بيشترين كه است  9 هاي شخصيتيويژگي و  نگرشدانش،  مهارت،،8از رفتاراي مجموعه

                                              
1. Knowledge based Economy    
2. Mintzberg 
3. Soliman,Fand Spooner 
4. Competency of staff 
5. Garavan and Lepak and Hendry 
6. Cabrera 
7. Competency 
8. Behavior 
9. Personality Features 
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و به فرد شده منجر دهي خدمت تعالي به)   ، بوندر،2002سينات، ( دارند 1آميز موفقيت عملكردبا
شيخ و زاهدي، (كند  كمك ميو دستيابي به نتايج سازماني مطلوببراي انجام موفق شغل 

صلي اين پژوهش، ارائه چارچوب مفهومي از الگويي است تا راهبران  با اين نگرش هدف ا.)1389
هاي فناوري بنيان اصلي مشاغل مديريتي شركتهاي براساس آن شايستگيهاي فناوري شركت

تقويت كنند و جهت انتخاب افراد شايسته نقشه و راهنماي موثري را به شيوه مناسب و  كشف را
  . داشته باشند

  
 پژوهش ضرورت

- يك نقش هاي لازم براي فعاليتشايستگيشناسايي براي ابزار توصيفي ، 2شايستگيالگوي     
- ابتدا توسط مك مفهوم شايستگي).1999 فاگ،(، سازمان، يا صنعت است كار، شغل خاص در

توفيق كاركنان در شغل معرفي شد و  كنندهبينيعنوان پيش به1970  در دهه3)1973(لند كله
  به همراه همكاران خود در1982در سال سپس . توجيه كرد 4"محك گزينش" او شايستگي را

انگيزه،  (6اي فردهاي ريشهويژگي«:  اولين تعريف را ارائه داد5"شايستگي مدير" كتاب
 كاركه او براي انجام وظيفه به) 10و مجموعه دانش 9هاي اجتماعي نقش8 مهارت،7خصوصيات،

 نتايج يك بررسي نشان داد كه از بين.  افزايش يافت1990توجه به اين رويكرد از دهه . »بردمي
سيبرت و (اند بستهكار  سال اخير اين رويكرد را به5 شركت در 29 شركت برتر آمريكايي، 30

 منابع انساني مديريت نظامفرآيندهاي كليه  حياتي در شايستگي، نقشي هايالگو). 1995كرام 
بودن در ضروري براي اثربخش هاي شدن شايستگي با مشخص زيرا). 2004 ،باربر(كنند ء ميايفا
-نظام برنامهعملكرد و تواند بر رفتارهايي در گزينش، آموزش، ارزشيابي،  مي شغل، سازمانيك

لوسيا و (دارند آميز با عملكرد موفقيترا ارتباط  بيشترين  كهتمركز كندريزي جانشيني 
  11).1999 لپسينگر،

                                              
1. Sucesfully performance 
2. Competency Model 
3. Maccle land 
4. Benchmark selection 
5. Manages Competency 
6. Characteristics of individual roots 
7. Characteristics  
8. Skill 
9. Social role 
10. Knowledge Collection 
11. Lucia & Lepsinger 
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اقتصادي رشد  عامل ترينمهمتكنولوژي پيشرفت گفت بايد نيز خصوص اهميت تكنولوژي  در    
 50آمريكا دراقتصادي نيمي از رشد . 1)1996شوراي ملي علوم و فناوري، (جوامع پايدار است 

وجود اهميت زياد موضوع با ). 1387 ثامهاين،(علت پيشرفت تكنولوژي بوده است به گذشته سال
توسعه، و مديريت عملكرد، آموزش  بنيان در هاي فناوريهاي مديران شركتو كاربرد شايستگي

-پژوهشي در كشور صورت نگرفته  ها و اهداف فرهنگ، جذب و استخدام، تحقق استراتژيتغيير
-تواند مورد استفاده شركت آن مي پژوهش حاضر و نتايج موضوعماهيت و اساس همين بر. است

هاي گيران نهادهاي دولتي پشتيبان از شركتتصميم گذاران وهاي فناوري بنيان و سياست
ها و مراكز آموزشي متولي از جمله وزارت علوم، تحقيقات و فناوري قرار فناوري بنيان، سازمان

ي و كاربردي قابل بررسي به اين ترتيب، اهميت و ضرورت پژوهش حاضر در دو بعد نظر. گيرد
باب انجام نشده است، اين پژوهش كنون پژوهشي در اين  كه تادر بعد نظري، با توجه به آن. است
از . منسجم منجر شود هاي مديران عامل در يك الگوي يكپارچه وتواند به شناخت شايستگيمي

هاي مختلف شايستگي خصتواند با شناسايي ابعاد و شانظر كاربردي، نيز اين پژوهش مينقطه
هاي فناوري بنيان مديران عامل و ارائه الگويي مناسب، به بهبود عملكرد مديران عامل شركت

  .كمك كند
  

  پژوهشادبيات 
اين . آميز در ارتباط هستندكه با عملكرد موفقيت هايي هستندهاي كاركنان، ويژگيشايستگي    

ابل مشاهده نشان دهند و تفاوتي مثبت و سودمند را به ها بايد خود را در الگوهاي رفتار قويژگي
 تاثير  KSAsها ممكن است به اندازهتشخيص اين نكته كه تعدادي از اين ويژگي. دهنددست 

هافريچر و . ند، مهم است هستكه براي موفقيت بسيار بااهميتمستقيمي نداشته باشند در حالي
. اندهاي زير سطح آب اشاره كردهعنوان ويژگي اساسي بههايويژگيبه اين ) 1996( 2اسپنسر

هاي فني، نقش مهمي در موفقيت ها هستند و مثل مهارت اين ويژگيارزش و شخصيت از جمله
هاي اساسي مهم است و مانند گيري دقيق اين ويژگيبه هر حال تعريف و اندازه. كنندايفا مي

كاردي و سلوراجان، (لگوهاي رفتاري تعريف كرد ها را در قالب اها، بايد بتوان آنساير شايستگي
بالاتر از حد متوسط دلالت داشته و در  عملكرد مرتبط باهاي  ويژگي بههاشايستگي .)2006

-ويژه مديران مورد بهمنابع انساني هاي معروف، در حوزه توسعه سطح وسيع در بيشتر شركت

                                              
1. U.S. National Science and technology Council 
2. Haf richer & Espenser  
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  بر راخود مديرانهاي توسعهها، برنامه درصد شركت70طوري كه حدود به. گيردمياستفاده قرار 
   ).1385, بابايي و زكليلي(اند استوار ساختهها الگوي شايستگي

اي از عوامل موفقيت دربرگيرنده رفتارهاي كليدي موردنياز براي الگوي شايستگي مجموعه    
تواند  الگوي شايستگي مي1).2002 ،اهلي و همكاران(عملكرد عالي در يك شغل خاص است 

سازي براي هاي موردنياز براي بهبود عملكرد در كار فعلي خود و آمادهبراي شناسايي شايستگي
هاي برنامه در اين راستا،. ها مورد استفاده قرار گيردها و نقصمشاغل ديگر، و شناسايي شكاف

ساينوت و (شود ه ميئراها اهاي ضمن خدمت براي پركردن اين شكافپيشرفت فردي و آموزش
عنوان توصيف ويژه رفتاري و دقيق از  الگوي شايستگي را به3منسفيلد .2)2002 ،همكاران
الگوي .  براي موثر بودن لازم دارند يك سازمان يا شركتداند كه كاركنانهايي ميويژگي

ن درنظر هاي مرتبط با يك شغل يا نقش در سازمااي از شايستگيشايستگي ممكن است مجموعه
  از نظر فاگ، الگوي شايستگي ابزار توصيفي براي شناسايي.)1996 منسفيلد،(گرفته شود 

عبارت به. لازم براي فعاليت يك نقش خاص در كار، شغل، سازمان يا صنعت استهاي شايستگي
 شود  تعريفو حرفهبه هر شغل  توجه با كه بايد است شرح رفتاري شغل  شايستگييساده، الگو

 شايستگي معمولا براي 9  الي7طوركلي، به كار و محيط سازماني، نوع به با توجه. )1999 فاگ،(
  . )2000 شيپمن، (است  شغل ويژه موردنيازكي

: اندهاي مديران ارشد را به اين شرح شناسايي كردهتويتام و بيهام، فهرستي از شايستگي    
هاي ارتباطي، هاي شخصي، مهارتمي مديريت، مهارتهاي عمومهارت هاي رهبري، مهارت

  ). 1982 5بيهام و تورنتون، (4هاي شخصيتي از جمله اعتماد، اطمينان و سازگاريخلاقيت، ويژگي
هاي بسيار مهم و حياتي را براي مديران مياني به اين گروه از شايستگي ، چهار)1989 (6دلويكز

تحليل،  انداز راهبردي، تجزيه وعنوان مثال، چشمبه( فكري -1: بندي كرده استصورت طبقه
جمله  از(پذيري  وفق، سازگاري-3، )8، قاطعيت7عنوان مثال متقاعدكنندهبه( فردي -2، )قضاوت
  .)از جمله ابتكار و شم تجاري(گرايي نتيجه -4، )پذيريانعطاف

                                              
1. Schoonover, S. C., Schoonover, H., Nemerov, D & Ehly, C 
2. Sinnott,G. C,Madison, G. H &,Pataki,G. E 
3. Monsfield 
4. Adjustment 
5. Byham, W. C. Thornton, G. C  
6. Delveeks  
7. Persuasiveness 
8. Assertiveness 
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 هامهارت بركسب تمركز با متحده ايالات كاركنان آموزش و استخدام اداره: اتاي ستگيشاي الگو
 تـدوين  بـه  اقـدام  صـنعت،  در كـار وكسبي  ازهاين نييتعي  برا شايستگيي  الگو فرآيندي  ابيارز و

 وسـاز سـاخت  فـضا،  و هـوا  نـو،  هـاي انرژي فناوري، بيو هايحوزه در ايحرفه هايشايستگيي  الگو
 و درمـان،  و هداشـت ب مراقبـت  مـالي،  خدمات نقل، و حمل خودرو، اطلاعات، تكنولوژي پيشرفته،

 بخـشي اثـر  (نيادي ـبن اصـلي  گروه 3 در را موجودي  هاشايستگي الگو، اين .است كرده گردشگري
 طيـف ي  فن ـ و صـنعت  از ايگـستره  طيفي  فن( صنعت حوزه خاص ،) كار محل و علمي ،يشخص
 كنـد يم ـ بنـدي طبقـه ) شـغل  هر ويژه مديريتي و فني ،دانشي (حرفه خاص و) صنعت از خاصي

  ).1389 رنجبر، و يرومندن(
هـاي نوپـاي    تيم مديران اجرايـي شـركت      هاي شايستگي ابعاد و مولفه  از ديدگاه جان بريكمن         

      ).2007بريكمن، ( فناوري بنيان به شرح زير است
  

  هاي نوپاي فناوري بنيانهاي شايستگي تيم مديران اجرايي شركتابعاد و مولفه. 1جدول 
 هاشاخص هامولفه ابعاد شايستگي

 گري، تحليلبينيسنجي و باريكنكته، مندگرايينظام ادراكي

 نوآوري
 ، خلاقيت،ابتكار عمل، نوآوري در توليد محصولات و فرآيندها
 .......... و پايداري در برابر مخاطرات

فراتر از / كليدي(عمومي 
 )وظيفه

 اجرايي
 ،هابر شكستمقاومت در برا، گراييوظيفه، هاي راهبرديقابليت

 ، پشتكارگراييهدف

 كارگروهي
اعتماد ،  به اشتراك گذاشتن دانش،ارتباط موثر با عوامل اجرايي

 ......و  تقسيم موثر كار، داشتن

 رهبري
بهبود مستمر ،  انگيزش اثربخش،استفاده مناسب از ابزارهاي تشويق

 ...... و  توانمندسازي،عملكرد
 اجتماعي

 سازيشبكه
 و سازيخوشه،  ارتباط صنعت با دانشگاه، در سطح مليسازيشبكه

.............. 
مديريت 
 فناوري

 ..........و  ، شناخت فناوري،انتقال آنو  درك مفهوم مديريت فناوري

مديريت 
 بازاريابي

 توانايي انتقال مفهوم مديريت بازار و ،درك مفهوم مديريت بازار
................ 

/ هاي فنيمهارت(اي وظيفه
 )دانشي

 مديريت مالي
- هدف، انتقال مفهوم مديريت مالي،درك مفهوم مديريت مالي

 .................گذاري مالي و 
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  انيبن يفناوري هاشركت
از حمايت   مصوبهبراساس. استشده  متعددي ارائه بنيان تعاريفهاي فناوري براي شركت    

بنيان، شركت يا ها و موسسات دانشها، شركتسازي نوآوريري و تجابنيان  دانشهايشركت
محور، افزايي علم و ثروت، توسعه اقتصاد دانشمنظور هماست كه بهموسسه خصوصي يا تعاوني 

سازي نتايج و تجاري )شامل گسترش و كاربرد اختراع و نوآوري(تحقق اهداف علمي و اقتصادي 
هاي برتر و با ارزش درحوزه فناوري) و خدمات ليد كالاشامل طراحي و تو( توسعه وپژوهش 

هاي مصوبه حمايت از شركت(شود افزارهاي مربوطه تشكيل ميويژه در توليد نرم بالا بهافزوده
زايي، در اشتغال مهمي ها نقشاين شركت نشان داده ها پژوهش ومطالعات). 1389دانش بنيان، 

هاي فناوري شركتكهن، از نظر توماس. اي دارندمنطقهو توسعه صنعتي رشد اقتصادي، بازسازي 
 فرانشيز، اختراعات هاي پژوهشي، يافتهجمله  ازفكري دارايي انواعكه هستند هايي شركتبنيان، 

اداره . دهد ميها را تشكيلارزش آندرصد  75خاص،   تجارب وهاتجاري، ايده ثبت شده، علائم
ابعاد  همان  ياآفرينان بر دانش بيشتركهاستو مديريت متفاوتي هاي رهبري يازمند مهارتها نآن

فناوري  كاربرد افزايي از طريقها ارزشفرد آنبه هاي منحصرويژگي. كندميتأكيد انساني بنگاه 
از فناوري ، استفاده )مالي و تجارت الكترونيك خدمات  تانوريفيبرهاي  و هاپلاستيك از(

با تكنولوژي،  كاردستي  جايگزيني و ماهر،كردهتحصيل كاركنان  شركت،پيشرفته در عمليات
بالا،  جديد، ريسك محصولاتو توسعه   فراوان در بخش پژوهشهاي ويژه، هزينهزيرساخت
-ولات، واكنش سريع گيري، چرخه عمر كوتاه محصپيچيده تصميم مداوم، فرآيندهاي تغييرات

 بالا، فراوان و احتمال شكست  كمتر، تهديدات ورودسريع، موانعرشد بازار، پتانسيل نسبت به 
نظر كلافستن به). 1387ثامهاين، (بالا  پول  گردشرغمعلي پايين آوريمتعدد، سودهاي همكاري

 ش فني مهندسي افراد شركت و تبديلاش از دانو همكاران، به شركتي كه قدرت و مزيت رقابتي
شود بنيان گفته مي اين دانش فني به محصولات يا خدمات براي بازار ناشي شود، شركت فناوري

هايي هاي فناوري بنيان، شركتدر اين پژوهش، منظور از شركت1).1999سايمون و همكاران، (
  . شكل گرفته باشندسازي دستاوردهاي نوآورانه و يا اختراع است كه براساس تجاري

  
  فناورانهي توانمند

 راماناتان، و پاندا .است شده افتيدري فناور كي يارتقا و دركيي توانا ،يفناوري توانمند    
 عملكرد در كه كننديم فيتعري افهيوظي هاييتوانا ازي امجموعه عنوانبه را فناورانهي توانمند
ي هاييتوانا جاديا اشيينها هدف و شوديم منعكس گوناگوني هاتيفعال قيطر از شركت

                                              
1. Simón J & Klofsten, M, Jonsson, M. 
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 را فناورانهي توانمند زيني برخ 1).1996 ،رامانتن و پاندا (است ديتقل قابلي سخت بهي سازمان
 دانيجاو .)1998 جاويدان، (كننديم فيتعر توسعه و پژوهش بخش مانند خاص بخش كي يبرا
 ،يمال و توسعه و پژوهش ،يانسان نابعم ،يابيبازاري اصل فهيوظ و بخش چهار به بنگاه ميتقس با

 جهت را مناسبي بندطبقه ،لال. كنديم فيتعر توسعه و پژوهش بخش در را فناورانهي توانمند
 درجه و دهنديم انجام هاشركت كهي افهيوظ براساسي فناوري توانمند سطحي بندطبقه

ي هايتوانمند شامل را فناورانهي توانمند همكاران و وانگ). 2001 لال، (كننديم ارائهي دگيچيپ
 و چنس( دانديمي گذارهيسرما و ديتول ،يابيبازار نوآورانه، گيريتصميم توسعه، و قيتحق

  2.)2008 همكاران،
  

 پژوهش مفهومي الگوي

مساله پژوهش بااهميت  كه درمفهومي بر روابط نظري ميان تعدادي از عوامل  الگويي    
كه در اين چارچوب درباره پيوندهاي دروني ميان متغيرهايي.  دارداند، تاكيدتشخيص داده شده

 روابط خاصي كندكمك ميكند و به پژوهشگربحث مي موقعيت مورد بررسي نقش دارند،پويايي 
هاي پويايي كه قرار است زمينه موقعيت ها را بيازمايد و درك خود را درآن را درنظر بگيرد،

توجه به مباني با در ادامه ). 1381 سكاران و اوما،(بود بخشد پژوهش در آن صورت گيرد، به
  .گردد، چارچوب مفهومي الگوي پيشنهادي پژوهش به شرح زير ارائه مينظري

عنوان متغيرهاي به ايهاي ادراكي، اجتماعي و وظيفهپژوهش شايستگيدر اين : متغير مستقل
  .اند از الگوي جان بريكمن اخذ شدههااين شايستگي. اندگرفته شده نظرمستقل در

توانمندي فناوري، متغير . هاي فناوري مدير عامل شركت است شامل توانمندي:متغير وابسته
هايي است كه كمي است و شامل مجموعه متنوعي از دانش و مهارت وابسته پژوهش و مقدار

 در اين پژوهش . لازم دارندها براي اكتساب، هضم، استفاده، تطبيق، تغيير و ايجاد فناوريشركت
 ست از ا توانمندي فناوري با توجه به چارچوب ارائه شده توسط وانگ و همكاران عبارتمنظور از
  .  بازاريابيتصميم نوآوري و ، R&Dگذاري، توليدي هاي سرمايهتوانمندي

 نيمرخ شخصي شامل .دربرگيرنده نيمرخ سازماني و شخصي مدير است: گرمتغيرهاي تعديل
شامل طول نيمرخ سازماني . هاي غيردانشگاهي و تجربه كاري استتحصيلات دانشگاهي، آموزش

  .هاي شركت استعمر شركت از نظر فناوري، بازار و وضعيت مالي و ويژگي
 
 

                                              
1. Panda & Ramanathan 
2. Chun-hsien Wanga, Iuan-yuan Lub, Chie-bein Chenc 
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  روش پژوهش
انجام ) نظرسنجي خبرگان( دلفي روشاز نوع كاربردي و پيمايشي بوده كه به    پژوهش حاضر 

 براي روايي آن از . محاسبه شد/.997پايايي ابزار با استفاده از روش آلفاي كرونباخ . ه استشد
نظر دانشگاهي استفاده شد و نيز يا توزيع تعدادي پرسشنامه در جامعه آماري نظر اساتيد صاحب

نظران حوزه ها و صاحب تحقيق اعضاي هيئت علمي دانشگاهيجامعه آمار. ابهامات آن رفع شد
روش عنوان گروه نخبه كه به نفر به46اي به تعداد  كه تحقيق با نمونهيريت فناوري هستندمد

   . انتخاب گرديدند اجرا گرديدقضاوتي
 روش، هدف تجزيه و تحليل كامل در اين. ز روش پيشرفته دلفي استفاده شددر اين تحقيق ا    

 سنجش دلفي با استفاده .)1382 فروغي(با استفاده از يك گروه بزرگ متشكل از خبرگان است 
ترين مقياس ليكرت يكي از رايج .اي صورت گرفت درجه7 با مقياس ١از پرسشنامه طيف ليكرت

دهندگان ميزان موافقت عبارات است كه پاسخ ايگيري نگرش و شامل مجموعههاي اندازهمقياس
) يا هفت( از يك تا پنج بندي شده كه معمولاٌها در يك طيف درجهخود را با هريك از عبارت

   .)1383 ،سرمد و ديگران(دهند درجه است نشان مي
   ؛پرسشنامه در دو مرحله اجراء شد    
هاي گيري ابعاد و مولفهجهت اندازه) سنجه يا عبارت( شاخص 160در مرحله اول با     

سشنامه كامل  پر40 نفر توزيع و تعداد 60 بين هاي فناوري بنيانشايستگي مديران عامل شركت
هاي در مرحله دوم بر اساس تحليل نتايج حاصل از پرسشنامه. آوري گرديدشده قابل تحليل جمع

مرحله اول اصلاحات لازم و جرج و تعديل موردنياز صورت پذيرفت و پرسشنامه اين مرحله با 
 46 نظران و به همان تعداد توزيع شد كهبين همان صاحب) سنجه يا عبارت(شاخص  149

  . آوري گرديدرسشنامه كامل پاسخ داده شده، جمعپ
  
  هاافتهي

  توصيفي ) الف
ان تحصيلات، جنسيت، سابقه كار و تخصص به شرح زهاي جامعه آماري از نظر ميويژگي

  : زير است

                                              
1. Likert Scale  
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  شناختي بر حسب سنهاي جمعيتويژگي. 2 جدول 
  
  

  
  
  
  
  

  شناختي بر حسب رشته تحصيليهاي جمعيتويژگي. 3جدول 
 درصد تجمعي درصد فراواني مولفه رديف

  %4/15  %4/15 7 مهندسي و علوم پايه 1
 %4/78  %6/19 9 ساير رشته ها علوم انساني 2 %8/58  %4/43 20 مديريت

  %5/80  %1/2 1 علوم پزشكي 3
 100  %  %6/19 9 نامشخص 4
 100  % 100  % 46 جمع 5

  
  شناختي بر حسب سطح تحصيلاتهاي جمعيتويژگي. 4جدول 

 درصد تجمعي درصد فراواني مولفه رديف
  %6/8  %6/8 4 ي ارشدكارشناس 1
 %55/45  %95/36 17 دانشجوي دكتراي تخصصي 2
  %7/84  %15/39 18 دكتراي تخصصي 3
 100  %  %3/15 7 نامشخص 4
 100  % 100  % 46 جمع 5

  
  استنباطي

اي اي ليكرت با توجه به رتبه درجه7براي تجزيه و تحليل اطلاعات پرسشنامه دلفي با مقياس    
ها دهي به شاخص كمي از روش وزنبههاي كيفي گيري، براي تبديل پاسخ اندازهبودن مقياس

  :استفاده شد، كه  ترتيب آن به شرح زير است) هاسنجه(
  . شودفراواني پاسخ به هرگزينه در هر شاخص مشخص مي) 1
  .شودمجموع فراواني هر گزينه در وزن آن ضرب مي) 2

 درصد تجمعي درصد فراواني )سن(مولفه  رديف
  %1/2  %1/2 1 سال25 زير 1
 %5/32  %4/30 14 سال25-35 2
3 36-55 23 50%  6/82%  
  %7/84  %1/2 1  55 بالاي 4
 100  %  %3/15 7 نامشخص 5
 100  % 100  % 46 جمع 6
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  .شوندها با هم جمع ميضربمجموع حاصل) 3
شود كه امتياز دهنده تقسيم و ميانگين وزني حاصل ميدست آمده بر تعداد افراد پاسخهعدد ب) 4

  . گرددآن شاخص محسوب مي
صورت هكه ب  پرسشنامه دلفي را41شماره ) سنجه(نحوه محاسبه ميانگين وزني شاخص  5جدول 

  .دهدنشان مي نمونه يا مثال آورده شده
                          

   پرسشنامه دلفي2شيوه محاسبه ميانگين وزني شاخص شماره . 5جدول 
 هافراواني گزينه

 شاخص
تعداد افراد 

 1 5432 76 هندهپاسخ
 وزن كلي شاخص

ميانگين وزني 
  شاخص

 
ــل    ــه و تحلي تجزي

 هاي فناوريفرصت
46 

2
3

1
3 

600 0 
233=7×24+6×

16+5×6 
40/6= 46 ÷294  

  
پرسشنامه اول به انجام رسيد و امتياز مربوط ) سنجه(شاخص  160مذكور براي تمامي فرآيند     

پس از محاسبه امتياز هر شاخص بايد ميزان مطلوبيت آن مشخص . به هر شاخص مشخص شد
گيري بالاتري هايي با قدرت اندازهتعيين ميزان مطلوبيت به محقق امكان انتخاب شاخص. شود
جا كه در بخشي استفاده شد، از آنان مطلوبيت هر شاخص از طيف سهبراي تعيين ميز. دهدمي

 است با اضافه 75/1اي پرسشنامه، فاصله هر بخش  درجه7بخشي با توجه به مقياس طيف سه
به اين ترتيب طيفي كه در شكل  . رسد مي2ها به واحد به هر بخش فاصله بين گزينه% 25كردن 

  . هاي مختلف محاسبه شدان مطلوبيت شاخصدست آمد و ميزترسيم شده است به
  

  هاطيف تعيين ميزان مطلوبيت شاخص

              7                                      5                                      3       
  
  

قرار گرفت ) مطلوب( طيف 7-5ها بين هايي كه مطلوبيت آنبر اين اساس فقط شاخص    
شاخص مورد  160به اين ترتيب، از  .انتخاب شدند و به پرسشنامه دلفي مرحله دوم راه يافتند

شاخص حذف شدند و  10 بنابراين . شاخص در محدوده مطلوب طيف قرار گرفتند150بررسي، 
شاخص  154لذا پرسشنامه دلفي مرحله دوم با .  شاخص ديگر حسب نظر خبرگان اضافه شد4

  مطلوب
 

 نامطلوب نسبتا ٌ مطلوب
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در همان نمونه آماري و به همان تعداد اجرا شد و مجددا ٌ فرآيند محاسباتي مذكور براي تمامي 
 شاخص اصلاحيه 4هاي پرسشنامه دلفي مرحله دوم نيز انجام پذيرفت كه فقط در شاخص

شايان ذكر  .نظر شدپذيرفت و به اين دليل كه تعداد آن بسيار اندك بود از اجراي دور سوم صرف
  .تائيد قرار گرفتند ها در هر دو مرحله از سنجش دلفي موردت كه ابعاد و مولفهاس
  

   گيريهنتــيج
هاي دلفي و ميزان مطلوبيت هر شاخص در جدول نتايج حاصل از تجزيه و تحليل پرسشنامه    

   :زير آمده است
  صهاي دلفي و ميزان مطلوبيت هر شاختجزيه و تحليل پرسشنامه. 6جدول 

مولفه  كيفيت شاخص
 )متغيرها(

 مطلوب امتياز هاي فناورانه مديرتوانمندي) هاسنجه(ها شاخص
نسبتاٌ 
 مطلوب

 نامطلوب

 نسبت  تحقيق و توسعه  نسبت كاركنان فعال در بخش      
 به كل كاركنان

83/5  *   

92/5 هاي كاربردي پذيرفته شده داخل سازمانتعداد پتنت  *   
تحقيق و 
 توسعه

86/5  بودجه تحقيق و توسعه به كلصددر  *   
گيري تصميم

 نوآورانه
 هــاي نوآورانــهگــذاري بــراي فعاليــتميــزان ســرمايه

 )ساختار، محصول، و بازار(
30/6  *   

درصد فروش محصولاتي كـه هنـوز بـه مرحلـه بلـوغ             
 .اندنرسيده

94/5  *   
درصد فروش سالانه در بازارهاي شناسايي شـده طـي           بازاريابي

 يك يا دو سال اخير
09/6  *   

درصــد ماشــين آلات و تجهيــزات مــورد اســتفاده در  
) افـزاري افزاري و نرم  سخت(فرآيند ساخت محصولات    

 1هاي در حال رشداز تكنولوژي
81/5  *   

درصــد ماشــين آلات و تجهيــزات مــورد اســتفاده در   توليد
سـخت و   (فرآيند طراحي، مهندسي و توسعه محصول       

 هاي در حال رشداز تكنولوژي )افزارينرم
03/6  *   

سرمايه 
 گذاري

گـذاري در بخـش تحقيـق و توسـعه از       درصد سـرمايه  
 فروش سالانه شركت

08/6  *   

  

                                              
 .ها گذشته باشد سال از ظهور آن4 -5هايي است كه كمتر از  منظور تكنولوژي. 1
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  مفهوم نيمرخ سازماني. 7جدول 

  
  
  
  
  
  

  ابعاد كيفيت شاخص
 )هاسازه(

مولفه 
 )متغيرها(

 مطلوب امتياز ي نيمرخ سازماني)هاسنجه(ها شاخص
نسبتاٌ 
 مطلوب

 نامطلوب

46/5 ول مدت فعاليت شركتط سن  *   
92/4 تعداد كاركنان اندازه سازمان  * *  
حوزه صنعت 

 فعاليت
 بيو و نانو ،فناوري اطلاعات(محور فناوري 

 ...)تكنولوژي 
16/6  *   

شركت مستقل، اسپين آف از يك شركت،  
از يك موسسه پژوهشي، شركت مختلط، از  

 دانشگاه
73/5  *   

كت
شر

وع 
ن

 

شخصيت 
88/5 لتي، خصوصي، تعاونيدو حقوقي  *   

00/6 تحقيق و توسعه  *   
10/6 ارائه و توسعه ايده  *   
00/6 توسعه نمونه اوليه  *   
98/5 تهيه برنامه توليد  *   

ري
ناو

ف
 

18/6 ساخت و توليد فناوري  *   
43/6 رضايت مشتري  *   
03/6 ارتباط با مشتري  *   

47/5 بندي بازاربخش  *   
80/5 داشتن برنامه فروش  *   

ابي
زاري

با
 

07/6 يابي بازارموقعيت  *   
36/6 تامين منابع مالي  *   
90/5 هاباز پرداخت بدهي  *   

-گذاران و نهادهاي سرمايهارتباط با سرمايه
 گذاري

32/6  *   

47/5 وثيقهتامين و تهيه   *   
87/5 اليگزارشات م  *   

68/5 روش تامين منابع غير مالي  *   

كت
شر

مر 
ي ع

ره 
دو

 

الي
م

 

08/6 جريان نقدينگي  *   



 وراندخت نيرومند، جهانيار بامداد صوفي بامداد، سيد محمد اعرابي، مقصود اميريپ

158 1391پاييز /12شماره /دوره چهارم/فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني

  مفهوم نيمرخ فردي. 8جدول 
  ابعاد كيفيت شاخص

 )هاسازه(
مولفه 

 )متغيرها(
نيمرخ ) هاسنجه(ها شاخص

 فردي مدير
 مطلوب امتياز

نسبتاٌ 
 مطلوب

 نامطلوب

16/5 سن -  *   
29/4 جنسيت - شخ  *  

م
ت 

صا دي
فر

57/5 سابقه فعاليت در حوزه كار فعلي -   *   
65/5 سطح تحصيلات -  *   
73/5 رشته تحصيلي -  *   

ت 
يلا

حص
ت

هي
شگا

دان
10/5 دانشگاه محل تحصيل -   *   

48/5 هاي فني و تخصصيسابقه آموزش -  *   

- 
هـــاي ســـاعات آمـــوزشســـابقه 
 مديريتي

56/5  *   

فه 
حر

 و 
ني

ي ف
 ها

ش
موز

آ
 اي

- 
هـــاي رفتـــاري ســـابقه آمـــوزش

 شناختي
68/5  *   

76/5 سابقه فعاليت در حوزه كاري فعلي -  *   

ربه
تج

- ري
كا

92/4 سابقه فعاليت در ساير حوزه ها -    *  

      
ت هاي مورد بررسي در وضعيها و شاخصدست آمده وضعيت كليه مولفهبراساس نتايج به    

 از حوزه يافزارهاي مالي از مولفه مديريت مالمطلوب قرار گرفته و فقط شاخص تسلط بر نرم
از حوزه صنعت فعاليت در زمينه ...)  بيو و نانوتكنولوژي،فناوري اطلاعات(اي، محور فناوري وظيفه

كاري ها تجربهنوع شركت، شاخص جنسيت از مشخصات فردي، سابقه فعاليت در ساير حوزه
  .تا مطلوب ارزيابي شد و بر همين اساس از چارچوب مفهومي حذف شدنسب

   
  گيريبحث و نتيجه

هاي شايستگي ها و شاخصسازي ابعاد، مولفهمنظور اعتبارسنجي و بومياين پژوهش به    
-ابعاد نظري چارچوب در سه مفهوم شايستگي. هاي فناوري بنيان انجام شدمديران عامل شركت

) 2عمومي، ) 1 و ده بعد نيمرخ فردي و نيمرخ سازمانياي فناورانه مدير، هتوانمنديها، 
تحصيلات ) 7مشخصات فردي، ) 6دوره عمر شركت،  )5نوع شركت،  )4اي، فهيظو )3اجتماعي، 

 )2ادراكي، ) 1 مولفه شامل... كاري و تجربه) 9اي، هاي فني و حرفهآموزش) 8دانشگاهي، 
مديريت ) 8مديريت فناوري،  )7سازي، شبكه )6رهبري،  )5روهي، كارگ) 4اجرايي، ) 3نوآوري، 
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 )13، بازاريابي) 12گيري نوآورانه،  تصميم)11 تحقيق و توسعه، )10مديريت بازاريابي،  )9مالي، 
) 18حوزه صنعت مورد فعاليت، ) 17اندازه سازمان،  )16سن، ) 15، گذاري سرمايه)14توليد، 

جا كه ابعاد مدل از آن. بندي شدمالي طبقه )21بازاريابي،  )20فناوري، ) 19شخصيت حقوقي، 
اند تغييرناپذير هستند و آن چيزي كه دست آمدهبراساس تعاريف شايستگي و ساير الگوها به

ابي ابعاد الگوي شايستگي مديران عامل يبر همين اساس شاخص. ها هستندابد شاخصيتغيير مي
در نتيجه . نظر انجام شدبدلفي از اساتيد و خبرگان صاحروش هاي فناوري بنيان بهشركت
 شاخص از ميانگين وزني مطلوب برخوردار شدند و 145هاي حاصل از اين پژوهش تعداد يافته

.  هاي نسبتا مطلوب قرار گرفتند و از الگو حذف شدند شاخص نيز در محدوده شاخص4تعداد 
تعيين شدند تا توانايي تشخيص بالاتري براي  5هاي مطلوب با ميانگين وزني بالتر از شاخص
ابي انجام شده اين بود كه ياز نكات قابل توجه در شاخص. هاي شايستگي داشته باشندمولفه

چه در غير .  قرار نگرفتند5اي در محدوده ميانگين كمتر از هاي هيچ مولفهامتياز همه شاخص
 قرار 3ي در محدوده ميانگين كمتر از در ضمن هيچ شاخص. گرديدصورت آن مولفه حذف مياين

نتايج حاصل از . گيري استهاي روايي و پايايي ابزار اندازهدرستي آزمون دهندهن نشانآنگرفت و 
  :اين پژوهش به شرح زير است

 انيبني فناور ياهشركت عامل رانيمدي ستگيشاي ريگاندازه اسيمق ساخت وي ابيشاخص -
 را توانا كمتري هاشاخص شده، محاسبهي وزن نيانگيم و است بوده پژوهش نياي اصل هدف كه
  .نمود ارائه) 7 تا 5ي وزن نيانگيم با (توانا كاملايي هاشاخص با را پژوهش چارچوب و نييتع
ي ريگجهينتي دلف سنجش در هاشاخصي بالاي وزن نيانگيم و هامولفه ابعاد، دييتا ليدلبه -
يي شناساي عني يعدب پژوهش نهيزم امر نيا و است استنباط قابل شد ليتحل كهي جينتاي برا
 .نمود اهم فر عامل رانيمد دگاهيد از را عامل رانيمدي رفتاري هايستگيشا

گذاران و چنين سياست اين حوزه و همردر پايان موارد ذيل جهت علاقمندان به پژوهش د
- نام دانش بنيان شناخته ميهاي فناوري بنيان كه در كشور ما بهكنندگان از شركتحمايت

  :گرددشوند، پيشنهاد مي
هاي هاي دانش بنيان، مهندسان و دانشگران اين شركتهاي شركتالگوي شايستگي و قابليت -
هاي مجموع عوامل متشكل يعني هم خود تا براساس ارزيابي.  مورد مطالعه و بررسي قرار گيردزني

هاي ملي اي، آموزشي و شركت در جشنوارهمشاورههاي مالي، شركت و هم نيروي انساني حمايت
  .المللي انجام گيردو بين

نين چاي و ملي و همهاي فناورانه منطقهها در تقويت توانمنديبا توجه به اهميت اين شركت -
كنند، لازم است كه آموختگان، مخترعان و نوآوران فراهم ميهاي شغلي كه براي دانشفرصت

 در كشور 1389با توجه به اين مهم بود كه در سال . ها صورت گيردن شركتاي به ايتوجه ويژه
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لكن تا كنون اقدام خاصي در اين خصوص . هاي دانش بنيان مصوب گرديدما نيز قانون شركت
ها لازم است كه مطالعات صورت نگرفته به هرحال جهت تدارم و توسعه فعاليت اين شركت

  .جامعي در اين خصوص صورت گيرد
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