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Abstract  
Introduction: In today's competitive and turbulent business environment, entrepreneurial 
companies, as drivers of economic development, need managers who can guide the organization 
towards growth and innovation in conditions of uncertainty. Despite the vital importance of this 
role, the existing knowledge gap regarding the precise and multidimensional nature of the 
competencies of these managers has created the need for systematic research to outline these 
competencies and also determine their development path. 
Methodology: The present study was conducted with the aim of identifying the dimensions of 
professional competencies of senior managers in entrepreneurial companies. This study is 
developmental-applied in terms of purpose; qualitative in terms of nature; and exploratory in terms 
of approach. Data were collected through semi-structured interviews with experts and continued 
until theoretical saturation (with 15 interviews) was reached. Data analysis was also conducted 
using thematic analysis. 
Findings: The results of data analysis led to the identification of 140 basic themes, 22 organizing 
themes, and 6 overarching themes. These overarching themes include: “cognitive and strategic 
competencies,” “leadership and human competencies,” “personal and motivational competencies,” 
“executive and specialized competencies,” “contextual and environmental factors affecting 
competency development,” and “paths and mechanisms for competency development.” 
Conclusion: The findings of this study show that the competency of senior managers in 

entrepreneurial companies is not a one-dimensional concept, but rather a complex structure and 

network of individual, leadership, and organizational capabilities that are formed in interaction 

with the external environment. By explaining the comprehensive competency model, this study 

provides a strategic framework for organizations for the process of selecting, evaluating, and 

designing manager development programs. The results also show that, regardless of the "contextual 

factors" and "learning mechanisms", the development of individual competencies alone will not be 

sufficient for the sustainable success of entrepreneurial companies. 
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 یهاارشد در شرکت رانیمد یاحرفه یهایستگیشا یمولفه ها یبازشناس
  نیکارآفر

 چکیده 
هستند که  یرانیدم ازمندین ،یتوسعه اقتصاد شرانانیبه عنوان پ نیکارآفر یهاشرکت ،یامروز یوکارهاو پرتلاطم کسب یرقابت یدر فضا مقدمه:

ر خصوص موجود د ینقش، شکاف دانش نیا یاتیح تیکنند. با وجود اهم تیهدا یرشد و نوآور یسازمان را به سو ت،یعدم قطع طیبتوانند در شرا
 ها،یستگیاش نیا یمایس میکرده است تا ضمن ترس جادیمند را انظام یضرورت انجام پژوهش ران،یمد نیا یهایستگیشا یو چندبعد قیت دقیماه
 مشخص گردد. زیها نتوسعه آن ریمس

 ثیالعه از حمط نیانجام شد. ا نیکارآفر یهاارشد در شرکت رانیمد یاحرفه یهایستگیابعاد شا ییپژوهش حاضر با هدف شناسا :یشناسروش
با خبرگان  هافتیساختارمهین یهامصاحبه قیها از طراست. داده یاکتشاف کرد،یو از منظر رو ؛یفیک ت،یماه ثیاز ح ؛یکاربرد-یاهدف، توسعه

 .رفتیمضمون انجام پذ لیبا استفاده از روش تحل زیها نداده لی. تحلافتیمصاحبه( ادامه  ۵۱)با  یبه اشباع نظر دنیشد و تا رس یورگردآ
د انعبارت ریفراگ نیمضام نی. ادیگرد ریمضمون فراگ ۶دهنده و مضمون سازمان ۲۲ ه،یمضمون پا ۵۴۱ ییها منجر به شناساداده لیتحل جینتا :هاافتهی

 ،«یصصو تخ ییجراا یهایستگیشا» ،«یزشیو انگ یفرد یهایستگیشا» ،«یو انسان یرهبر یهایستگیشا» ،«یو راهبرد یشناخت یهایستگیشا»از: 
 .«یستگیتوسعه شا یهازمیو مکان رهایمس»و  ،«یستگیمؤثر بر توسعه شا یطیو مح یانهیعوامل زم»
 یبلکه ساختار ،یبعدمفهوم تک کینه  نیکارآفر یهاارشد در شرکت رانیمد یستگیکه شا دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهی :یریگجهینت
جامع  یالگو نییپژوهش با تب نی. اردیگیشکل م یرونیب طیاست که در تعامل با مح یو سازمان یرهبر ،یفرد یهایاز توانمند یاو شبکه دهیچیپ

نشان  جیتان نی. همچندهدیارائه م رانیتوسعه مد یهابرنامه یو طراح ،یابیانتخاب، ارز ندیها جهت فراسازمان یبرا یراهبرد یچارچوب ،یستگیشا
 یهاشرکت داریپا تیموفق یبرا ییبه تنها یفرد یهایستگیتوسعه شا ،«یریادگی یهازمیمکان»و  «یانهیعوامل زم»که بدون توجه به  دهدیم

 نخواهد بود. یکاف نیآفرکار

 
  مضمون  لیتحل ن،یکارآفر یهاارشد، شرکت رانیمد ،یاحرفه یستگیشا ها:کلیدواژه

                                                           
 :نویسنده مسئول sa.sharifi7584@iau.ac.ir 
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 مقدمه

 ۲بکار برده شد و بعدازآن وایت ۵۵۱2در سال  ۵واژه شایستگی اولین بار توسط مک کللند

به طرز  7و اولریچ ۶، اسپنسر۱، سیگن۴، ریچارد بویاتزیس2و بعداً مک لگان ۵۵۱۵در سال 

را برای بقای سازمان و همچنین برای ایجاد مزیت رقابتی  8چشمگیری مفهوم شایستگی

 های شخصیت( واژه شایستگی را برای توصیف ویژگی۵۵۱۵پایدار توسعه دادند. وایت )

(. بر اساس نگرش وی ۱۶، ص.۵2۵۲مرتبط با عملکرد بالا به کاربرد )رحیم نیا و هوشیار، 

(. ۲۱۱۵، ۵اگانیدیس و منتاساست )در« تعامل اثربخش فرد با محیط اطراف»شایستگی 

ینی برا به ادبیات منابع انسانی معرفی کرد. وی بهترین پیش« شایستگی( »۵۵72مک کللند )

های شخصیتی اساسی و پایدار که آن را کننده عملکرد برجسته در محل کار را ویژگی

-رفی کردهعگذار رویکرد شایستگی مداند؛ بنابراین او را بنیاننامیده است، می« شایستگی»

(. با ۲۱۵۴، ۵۱جای هوش بود )چو هان و سیورستواناند. ایده اصلی او آزمون شایستگی به

ه مک وسیله اعضای گروشناسی بهشده توسط مک کل لند، روشاستفاده از مطالعات انجام

سازی ها و آغازگر جنبش مدلشناسانی در شایستگیریزی شد. وی پیشتاز روش، طرح ۵۵بر

( ۵۵8۲(. بویاتزیس )۶8، ص۵2۵8متحده است )بهراد و همکاران، ایالاتشایستگی در 

، تعریف کرده شودشایستگی را ویژگی اصلی شخصیتی که باعث عملکرد مؤثر شغلی می

ا ههایی که در حوزه ارزیابی و مدیریت شایستگی، اولین گام۵۵8۶است. سپس در سال 

 (.۵2۵8ی برداشته شد )بهراد و همکاران، در کارگاه توسعه اجرایی در دانشگاه مدیریت هنل

عنوان کارگشاترین ابزار در جهت رسیدن به اهداف از امروزه از نیروی انسانی کارآمد، به

(. این نگرش، نقش ۵2۵7شود )بیگدلی و همکاران، ها استفاده میشده سازمانقبل تعیین

ور دستیابی به منظرکنان، بههای کاحائز اهمیتی را در پروراندن ظرفیت، قابلیت و شایستگی

( در قرن حاضر دوام و ۵۲۲۱۵۴ کلاوسن و همکاران،) موفقیت و کسب مزیت رقابتی دارد

ه های نیروی انسانی وابستها به تنوع در دانش، تخصص، توانایی و مهارتکارآمدی سازمان

را در  یها بخش بیشتراست؛ هرچقدر آمادگی و توانمندی کارکنان زیاد باشد بنابراین آن

                                                           
1  McClelland  
2  vait 
3  McLagan 
4  Boyatzis 
5  sign 
6  Spencer 
7  Ulrich 
8  competence 
9  Draganidis & Mentzas 
10  Chouhan & Srivastava 
11  Mac Ber 
12  Claussen et al. 
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(. ۵2۵۱ارتقای سطح کارایی سازمان بر عهده خواهند داشت )دیبایی صابر و همکاران،

وکار فعلی با پویایی و تغییرات زیادی همراه است )قربانی زاده و دنیای کسب

ترین ( و در این محیط مملو از تردید و عدم اطمینان، دانش از اصلی۲۱۵7ان۵همکار

ها قابلیت دسترسی به آن وجود دارد ود که برای سازمانها خواهد بهای سازمانسرمایه

 (.۵2۵۶)نوده فراهانی، 

یت رقابتی در متغیر فعلی برای کسب مزط دیگر، کلید دستیابی به موفقیت در شرایبیانبه

(. روند رو به افزایش توجه ۲۱۵۴، ۲محور است )دینه تهوها، نیروی انسانی دانشسازمان

های کارآفرین در انتقال دانش و فناوری، در ایران و نقش پررنگ شرکت کارآفرینی به

ها در آینده توسعه صنعتی و کند. توجه به آننمودار می ها رااهمیت روزافزون شرکت

( در ادبیات ۵2۵۱افزایش درآمدزایی در ایران موضوع مهمی است )ذوالفقاری وهمکاران ،

یه به طور وسیع شبها بهمربوط به شایستگی، تعاریف متنوعی وجود دارد؛ اگرچه همه آن

( 2۲۱۵۱کز هستند )کلارک و آرمیت های شغل متمرها و مسئولیتباشند و بر نقشهم می

( ۵2۵۱تعریف واحد و معینی برای شایستگی ارائه نشده است )نصراللهی و همکاران،

توانایی و ظرفیت انجام یک وظیفه تعریف کرده  فرهنگ آکسفورد شایستگی را قدرت،

ستگی را ترکیبی از شای( ۲۱۱7) ۴(. فیلپوت و همکاران۵2۵۵است )عاشقی و همکاران، 

دانند که منجر به های اثربخش میهای لازم برای انجام فعالیت، مهارت و نگرشدانش

شود های سازمانی میموفقیت شغلی و نهایتاً موجب تحقق اهداف و اولویت

ای از ابعاد شایستگی مجموعهبیان کردند  (۲۱۵۱) ۶(. پوتح و همکاران۱۲۱۵۵)سانچز،

رفتارهای فردی و همچنین فرایندهای تیمی و  مشاهده، شامل دانش، مهارت، نگرشقابل

انسانی  عنوان یک ظرفیتآورد. شایستگی بهاست که مزیت رقابتی پایدار را به ارمغان می

ها از شایستگی .(۲۱۵۱، 7سنجش برای عملکرد مطلوب لازم است )لو فرانی و میسونیرقابل

 ۵پشتیبان و اسپنسر نظر(. از8،۲۱۵۱طریق آموزش قابل یادگیری هستند )فانگ و همکاران 

عنوان یک خصیصه اصلی و درونی، پیش بینی کننده عملکرد مؤثر شایستگی، به( ۵۵۵2)

ها، خودپنداری، مهارت و دانش ها، انگیزههای شغلی است که شامل خصلتو موفقیت

                                                           
1  Ghorbanzadeh et al  
2  Dina Tehu  
3  Clark and Armitt 
4  Philpott et al  
5  Sanchez 
6  Poteh et al 
7  Le Franey and Maisonnier 
8  Fang et al 
9  Spencer  

https://www.sid.ir/search/paper/%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all


 582و همکاران   رضا نژاد

 

شده، (. با در نظر داشتن موارد مطرح۵۲۱۵7؛ ون مینه و همکاران ۵2۵۶است )مطهری نژاد، 

تگی یک مزیت خاص و متمایز است که ریشه در بینش، نگرش، ویژگی، توانایی، شایس

ها (. عموماً شایستگی۵2۵8دانش، مهارت، تجربه، اعتبار و انگیزه دارد )عاشقی و همکاران، 

، ۲ای حرفه هایبندی هستند شایستگیای و عمومی قابل دستهدر دو بعد شایستگی حرفه

باشند؛ ای و خاص مرتبط با مشاغل میده دانش حرفههستند و دربرگیرن2شغل مدار 

های بوده و دربرگیرنده ویژگی۱یا شاغل مدار ۴های عمومی، فردمحورکه شایستگیدرحالی

باشند که موجب اثربخشی در انجام وظایف فردی نظیر انگیزش، نگرش و خصایص می

وظایف و  (. یک شغل، ترکیبی از۵2۵۶گردد )بابا شاهی و همکاران، شغلی می

های سازمانی است که به هر فرد محول شده تا اهداف سازمان را محقق سازد. مسئولیت

کرد سازد که برای عملسازمان پیش از واگذاری مشاغل به افراد، با تحلیل مشاغل معین می

دارد ستاناهایی لازم است؛ که انجام این فرایند را تعیین آمیز هر شغل چه شایستگیموفقیت

(. تعیین استانداردهای شایستگی ۲۱۱۵، ۶نامند )پرین و همکارانهای شغلی مییشایستگ

برای مشاغلی که دانش، مهارت و پیچیدگی بیشتری دارند، مورد اهمیت است؛ زیرا با تعیین 

ا باید در هکنند که انتظارات سازمان چیست و آناستانداردهای شایستگی، افراد درک می

کنند تا کارها را برای تحقق اهداف سازمانی انجام دهند )لیندبرگ ها تسلط پیدا کدام حوزه

عنوان یک پدیده چندبعدی و بین رشته ای ای بههای حرفه(. شایستگی۲۱۵۱ 7و رانتاتالو،

مورد توجه است و تنها اصطلاح زبانی نیست، بلکه ابعاد شناختی، اجتماعی، رفتاری و 

ای شامل های حرفه(. شایستگی۲۱۵۶ 8همکاران،فرهنگی را هم دربرمی گیرد ) الینسکا و 

شده ها و نگرش است. عوامل مطرحهای و رفتارهای فردی مانند دانش، مهارتویژگی

 ها از هم سخت استزمان با یکدیگر در تعامل هستند؛ بنابراین جداسازی آنهمیشه و هم

جب ناکارآمدی ای برای هر شغل مو(. نداشتن شایستگی حرفه۲۱۵7 ۵)تورس و آگوستو،

عنوان شود. گوئرا اعتقاد دارد که الگوهای شایستگی بهو عدم تحقق اهداف  سازمان می

(. ۲۱۵۲ ۵۱باشند )صغیر،های مؤثر مشاغل میکننده وظایف کلیدی و فعالیتابزار توصیف

                                                           
1  Van Min et al 
2  professional 
3  job oriented 
4  person-oriented 
5  employed 
6  Perrin et al 
7  Lindbergh and Rantatalu 
8  Alinska et al 
9  Torres and Augusto 
10  minor 
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زینش معین های گعنوان مالکای بههای حرفهلذا در جذب منابع انسانی ابتدا باید شایستگی

کارکنان زمانی که نیازهای  (.۵2۵۶ند و مورد دقت نظر قرار بگیرند )مطهری نژاد، شو

ها همچون خودمختاری، ارتباط، شایستگی و معناداری برآورده شناختی اساسی آنروان

اتکا بر  کنند. رهبری شورانگیز به دلیلشوند و باانگیزه بیشتری کار میشود، شکوفا می

 ذاری بر قابلیت درون فردی افراد اعتماد بالایی در بین کارکنانروابط میان فردی و تأثیرگ

ها را تحریک و به رشد فردی دهد و فکر آنبخش میها انگیزه الهامکند، به آنایجاد می

 (۵۴۱۲کند.)بیکی دمنه وهمکاران،ها توجه میآن

نظور مها، بهسازمانبنیان به خاطر ماهیت و فلسفه درونی این های دانشکارکنان سازمان

تحقق اهداف و آرمان سازمانی، بایستی دارای یک سری شایستگی ویژه باشند. سازمان 

ها طی ها است. این سازمانواقع ارگانیسمی برای مدیریت کردن ایدهبنیان، بهدانش

 وهایی از افراد برای تولید، انتقال، مدیریت، استفاده و انتقال محصولات فرآیندها و پروسه

کند )باقری و همکاران، برداری میبنیان در جهت تحقق اهداف سازمان بهرهخدمات دانش

دمت از خ/بنیان سازمانی است که در فرا گرد تولید و ارائه محصول(. سازمان دانش۵2۵۴

( و در این فرا گرد سطوح ۵2۵۶برد )نوده فراهانی، خلاقیت، نوآوری و دانش نو بهره می

ها که موتور محرک اقتصاد نان برای تحقق اهداف این سازمانهای کارکشایستگی

محور است و همچنین ایفاگر نقش کلیدی در توسعه اقتصاد است، بسیار مهم است دانش

توان اذعان کرد که با توجه به موارد فوق، می (. ۵2۵۶)طیبی ابوالحسنی و خدابخشی، 

ک حقیقتی بنیان یهای دانشدر سازمانهای منابع انسانی توسعه، بهسازی و ارتقاء شایستگی

فشار عملکرد بالاتر غالباً بر روی بنیان، تحتهای دانشانکارناپذیر است. سازمان

های های خاصی تأکیددارند تا به اهداف خود دست یابند؛ چراکه شایستگیشایستگی

های های مختلف متفاوت است. در سازمانای برای سطوح مشاغل و سازمانحرفه

یتی، توانایی های فنی )مهارتی(، مدیربنیان، کارکنان دانشی باید ترکیبی از شایستگینشدا

ها باید با توجه به ماهیت بندی( و این دسته۲۱۵8و تعاملی داشته باشند )کانسال و سینگال،

(. نگاهی ۲۱۵7سازی شود )تورس و آگوستو، ها مدلو وظایف خاص کارکنان و سازمان

رت کاملاً صودهد که بهای نشان میهای حرفهینه پژوهش در مورد شایستگیها و پیشبه مدل

. بنیان، مدلی جامع ارائه نشده استهای دانشتخصصی و مبتنی بر وظایف و ماهیت سازمان

(؛ کارشناسان ۵2۵2مثال شایستگی کارشناسان پژوهشی )قار لقی و همکاران، عنوانبه

(؛ مدیران پژوهشی )پناهی و ۵2۵۶یمی و همکاران، آموزش سازمان امور مالیاتی )پورکر
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علمی و مشاوران پژوهشگاه و بررسی رابطه (؛ کارشناسان، اعضاء هیئت۵2۵7همکاران، 

(؛ ۵2۵۶ها با عملکرد پژوهشگاه صنعت نفت )بابا شاهی و همکاران، میان ابعاد شایستگی

؛ پریگشات و ۲۱۵8کاران، آلن و هم)(؛ منابع انسانی عام ۲۱۵۵دانشجویان )سورش و بنا، 

( صرفاً متکی بر بخش خاصی از کارکنان دانشی بوده و در این تحقیق ۲۱۵8همکاران، 

بنیان بخش دولتی ارائه گردد؛ های دانشسعی شده مدلی مبتنی بر وظایف خاص سازمان

ط با ای کارکنان دانشی مرتبهای حرفهبنابراین این تحقیق با معرفی سازه شایستگی

های مناسب و کارآمدتر برای آن، پیشینه جدیدی بنیان و استخراج مؤلفههای دانشسازمان

ق سازد. با انجام این تحقیها مشخص میآورد و زمینه تفکیک آن را از سایر حوزهفراهم می

های ای کارکنان دانشی سازمانهای حرفهخلاء و شکاف نظری در حوزه شایستگی

ها و ها و شاخصای، ابعاد، مؤلفههای حرفههوم شایستگیشود و مفبنیان مرتفع میدانش

گردند. همچنین میزان اثرگذاری و سهم هر یک از نحوه بهبود و توسعه آن شناسایی می

گردد که تاکنون بدان های مذکور مشخص میها در تحقق اهداف سازمانشایستگی

ق حاضر توسط به تحقی ترین تحقیق صورت پذیرفته نسبتپرداخته نشده است، اما نزدیک

( انجام پذیرفته است. این تحقیق با عنوان طراحی مدل ۵2۵۶بابا شاهی و همکاران )

شده است. در جامعه آماری این پژوهش از مدیران ای مدیران ارشد انجامشایستگی حرفه

ه بود؛ علمی و مشاوران پژوهشگاه شکل یافتبرجسته، کارشناسان، پژوهشگران، اعضاء هیئت

ای و های پایههای مختلف مدیران در دودسته از شایستگیدل شایستگی ردهو م

ه های محوری هر رده در سبندی گردید. همچنین شایستگیهای محوری دستهشایستگی

با توجه به فلسفه وجودی  بندی شد.های فردی، دانش، مهارت تقسیممقوله ویژگی

ا های مرتبط بمامی ابعاد و شاخصهای کارآفرین ارائه مدل مناسبی که شامل تشرکت

ای  مدیران ارشد  برای تحقق اقتصاد کارآفرین ضروری است. جهت های حرفهشایستگی

 باشند.های مذکور سؤالات زیر مدنظر مینیل به اهداف سازمان

 های کارآفرین کدام است؟ ای مدیران ارشد در شرکتهای حرفهمدل مناسب شایستگی-

 اند؟های کارآفرین کدمای مدیران ارشد در شرکتهای حرفهشایستگی هایابعاد و مؤلفه-

امل های کارآفرین، عوای مدیران ارشد در شرکتهای حرفهشک در توسعه شایستگیبی 

متعددی دخیـل هـستند کـه ضـرورت دارد شناسـایی شوند و درجه تأثیرگذاری هر یک 

های ایجـاد و توسعه خلاقیت و زمینهضرورت تقویت ها مشخص گردد. با توجه بهاز آن

پذیری لازم اند انعطافنتوانسته ؛ در کشورنوآوری و نیز برخی ملاحظات سیاسی و اجتماعی
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رو، پژوهش حاضـر بـه دنبال وانفعالات محیطی کسب کنند. ازاینرا در مواجه با فعل

رشد در دیران اای مهای حرفهپاسخگویی به این سؤال است که عوامل مؤثر بر شایستگی

 های کارآفرین کدام هستند ؟ شرکت

 روش پژوهش

های ای مدیران ارشد در شرکتهای حرفهپژوهش حاضر باهدف شناسایی ابعاد شایستگی

آوری کاربردی، ازلحاظ جمع-ایشده است و ازنظر هدف، توسعهکارآفرین طراحی

مبودهای شود. با توجه به کمیها، اکتشافی محسوب ها، توصیفی و از جنبه قطعیت دادهداده

های اختصاصی مدیران ارشد در بستر موجود در ادبیات موضوع در زمینه شایستگی

های کارآفرین، رویکرد کیفی برای اجرای پژوهش انتخاب شد تا پژوهشگر بتواند شرکت

 به شناسایی عمیق و بومی ابعاد این پدیده بپردازد. جامعه آماری این پژوهش شامل مدیران

های گذاران و خبرگان حوزه کارآفرینی بودند که تجربه مدیریت در شرکتارشد، بنیان

صورت هدفمند )قضاوتی( انجام شد. در گیری بهکارآفرین موفق را دارا بودند و نمونه

ظریه های جدیدی به نیابد که دیگر دادهها تا جایی ادامه میهای کیفی، تعداد نمونهپژوهش

اه و نامند )آگد یا آن را تغییر ندهد که این وضعیت را اشباع نظری میموجود اضافه نشو

نفر از مدیران  ۵۱های نیمه ساختاریافته عمیق با (؛ بر این اساس، مصاحبه۵۴۱۱همکاران، 

 ازآن اشباع نظری حاصلهای کارآفرین در شهر اصفهان انجام گرفت و پسارشد شرکت

ل های نیمه ساختاریافته بود که با استفاده از پروتکبهها، مصاحگردید. ابزار گردآوری داده

شده بر اساس مرور ادبیات و سؤالات پژوهش انجام گرفت و سؤالات مصاحبه طراحی

اد کنندگان را درباره مفهوم، ابعهای مشارکتای طراحی شدند که دیدگاهگونهمصاحبه به

ول کارآفرین آشکار سازند؛ ط هایای مدیران ارشد در شرکتهای شایستگی حرفهو مؤلفه

ها با کسب اجازه از دقیقه متغیر بود و کلیه مصاحبه 7۱تا  ۴۱مدت هر مصاحبه بین 

وتحلیل یهسازی شدند. تجزصورت کلمه به کلمه پیادهکنندگان ضبط و سپس بهمشارکت

نگ( سترلیا-ها با استفاده از روش تحلیل مضمون بر مبنای رویکرد استقرایی )آترایدداده

ای نمایانگر نکات کلیدی متن هستند و با صورت گرفت که در این روش، مضامین پایه

(. فرآیند تحلیل ۵۴۱۱گیرد )آگاه و همکاران، ها، مضامین سازمان شکل میترکیب آن

ها در سه مرحله کدگذاری باز، محوری و گزینشی انجام شد؛ بدین ترتیب که ابتدا داده

دقت مطالعه و کدهای اولیه استخراج گردید، سپس با ر بهها چندین بامتون مصاحبه

ای شناسایی و در ادامه با های مفهومی، مضامین پایهبندی کدها بر اساس شباهتدسته
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ها، مضامین سازمان و درنهایت مضامین فراگیر شکل گرفتند. برای بندیانتزاعی کردن دسته

( شامل قابلیت ۵۵8۱گانه لینکلن و گوبا )تأمین اعتبار و روایی پژوهش، از معیارهای چهار

ان، قابلیت کنندگهای ممیزی همکاران و بازبینی توسط مشارکتاعتبار با استفاده از روش

انتقال با ارائه توصیف غنی از زمینه پژوهش، قابلیت اطمینان با مستندسازی کامل فرآیند 

ندات استفاده و نگهداری مستها پژوهش و قابلیت تأیید پذیری با ثبت و ضبط کامل مصاحبه

دیران ای مهای حرفههای پژوهش درنهایت نشان داد که الگوی شایستگیگردید. یافته

 ۶مضمون سازمان و  ۲۲مضمون پایه،  ۵۴۱های کارآفرین مشتمل بر ارشد در شرکت

اهبردی، های شناختی و رمضمون فراگیر است که در قالب شش بعد اصلی شامل شایستگی

های اجرایی و های فردی و انگیزشی، شایستگیهای رهبری و انسانی، شایستگیشایستگی

های ای و محیطی مؤثر بر توسعه شایستگی، و مسیرها و مکانیزهتخصصی، عوامل زمینه

 بندی گردیدند.توسعه شایستگی طبقه

 هایافته

. در رفتگ صورت مضمون تحلیل از روش با استفاده پژوهش ها در اینداده وتحلیلتجزیه

ای رفههای حآمده مرتبط با شایستگیدستشده و متون بههای انجام، از مصاحبهاول مرحله

 گردید. سپس و استخراج های کارآفرین، ابعاد شناساییمدیران ارشد در شرکت

فتند رقرار گ کنار هم ، کدهای مشترکمرحله این از اتمام شد. پس انجام کدگذاری اولیه

شود.  یگیرای تصمیمهای پایهمنظور ایجاد مضمونها بهآن و ادغام ترکیب نحوه تا درباره

 دهد.می را نشان شدهای استخراجهای پایهاز مضمون هایینمونه ۵ جدول
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 شدههایی از متون منتخب و مضامین پایه شناسایی: نمونه1جدول

 مضامین پایه هاشوندهمصاحبه شدهمتون استخراج ردیف

وکار مدیر کارآفرین باید بتواند مدل کسب ۵

را مدام بازآفرینی کند، چون بازار هرروز 

کند و اگر ثابت بمانیم، از رقبا تغییر می

 افتیم.عقب می

بازآفرینی مداوم مدل  ۵مصاحبه

 وکارکسب

 هایهای کارآفرین، مدیر با دادهدر شرکت ۲

ند تواند صبر کگیرد؛ نمیمیناقص تصمیم 

تا همه اطلاعات جمع شود، باید در همان 

 لحظه بهترین تصمیم را بگیرد.

گیری با تصمیم 2مصاحبه

 های ناقصداده

مدیر موفق در شرکت کارآفرین باید بتواند  2

گروه را در شرایط ابهام هدایت کند؛ وقتی 

شود، این داند فردا چه میکس نمیهیچ

باید مسیر را نشان دهد و  مدیر است که

 آرامش را حفظ کند.

هدایت تیم در شرایط  ۶مصاحبه

 عدم شفافیت اطلاعاتی

سازی در شرکت ما، مدیران ارشد شبکه ۴

گذاران، مشتریان قوی دارند؛ با سرمایه

بزرگ و حتی رقبا در ارتباط هستند و از این 

ارتباطات برای رشد شرکت استفاده 

 کنندمی

گذاران و سرمایهجذب  ۵مصاحبه

 شرکای استراتژیک

های کارآفرین کارکنان به نظرم در شرکت ۱

های جدید را توانند ایدهباید بدانند که می

امتحان کنند و اگر شکست خوردند، تنبیه 

 شوندنمی

ترویج فرهنگ  ۵۲مصاحبه

 آزمایشگری

به عقیده من یک مدیر کارآفرین باید  ۶

ید کور؛ باپذیر باشه، اما نه ریسک ریسک

ها را محاسبه کنه و با شجاعت بتونه ریسک

 وارد بازارهای جدید بشه

های پذیرش ریسک ۵۱مصاحبه

شده مالی و محاسبه

 اعتباری

مدیر ما با منابع بسیار محدود، کارهای  7

ند کبزرگی انجام داده؛ همیشه راهی پیدا می

تا با کمترین هزینه، بیشترین خروجی را 

 بگیره

ارآفرینی با منابع ک ۵۴مصاحبه

 محدود
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، هرچند مضمون در یک های پایههای کاربردی مضمونمشابهت در گام دوم بر اساس

شد و  شناسایی پایه مضمون ۵۴۱، قبل . در مرحلهقرار گرفت سازمان مضمون نام دسته به

 های پایهمضمون بندیدسته، ۲ گردید. در جدول بندیدسته سازمان مضمون ۲۲ در قالب

 .است شدهارائه های سازمانمضمون در قالب

 سازمان دهنده یهاو استخراج مضمون هیپا یهامضمون یبند: دسته2جدول

 مضمون فراگیر دهندهمضمون سازمان مضمون پایه

 وکاربازآفرینی مداوم مدل کسب

 های بازار )نقاط شکاف(شناسایی گسل

 نیازهای پنهان مشتری )شهود بازار(بینی پیش

 تحلیل روندهای کلان اقتصادی و فناوری

 های نوآورانه در شرایط رکودکشف فرصت

 تشخیص نقاط تحول صنعت

نگری و فرصت آینده

 سازی

های شایستگی

 شناختی و راهبردی

 بوم کارآفرینیتحلیل زیست

 درک همبستگی متغیرهای کلان و خرد

 عدم قطعیتسناریوسازی در شرایط 

 نگر و فرابخشی به سازماننگاه کل

 پویا SWOTتحلیل 

تفکر سیستمی و 

 تحلیلی

 

 های ناقصگیری با دادهتصمیم

 بندی مبتنی بر بازدهی سریعاولویت

 های بلندمدتپذیری در تغییر استراتژیانعطاف

 تشخیص زمان مناسب برای تغییر مسیر

 هاارزیابی پیامدهای راهبردی تصمیم

 گیری در شرایط فشار زمانیتصمیم

 استفاده از قضاوت شهودی در کنار تحلیل

گیری راهبردی تصمیم

 پویا

 

 های مالی و بازارحفظ آرامش تیم در بحران

 بخشی بدون داشتن برنامه کاملالهام

 آوری در تیمایجاد امید و تاب

 شفافیت اطلاعاتیهدایت تیم در شرایط عدم

 های یادگیری جمعیفرصتتبدیل تهدیدها به 

 مدیریت هیجانات جمعی در بحران

رهبری در ابهام و 

 آشوب

های شایستگی

 رهبری و انسانی

 گذاران و شرکای استراتژیکجذب سرمایه

 تقارن اطلاعاتیمذاکره در شرایط عدم

 توسعه سرمایه اجتماعی فراسازمانی

سازی و شبکه

 سازیائتلاف
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 ایجاد روابط مؤثر با نهادهای حامی کارآفرینی

 های تخصصی برای حل مسائلاز شبکهاستفاده 

 های راهبردیایجاد ائتلاف

 نفعانحفظ روابط بلندمدت با ذی

 گریترویج فرهنگ آزمایش

 تبدیل مخالفان به حامیان تغییر

 برندسازی فردی مدیر برای جذب استعدادها

 انداز و مأموریت برای همه سطوحتبیین چشم

 کیت و تعهد سازمانی در تیمایجاد حس مال

 های کارآفرینانهسازی ارزشنهادینه

 های سازمانیمدیریت مقاومت

بازاریابی درونی و 

 سازیفرهنگ

 

 گوش دادن فعال به نیازهای تیم

 همدلی با کارکنان در شرایط سخت

 پردازیایجاد فضای امن روانی برای ایده

 هااحترام به تنوع نظرات و دیدگاه

 فردیتعارضات بینمدیریت 

 وگو و شفافیتتشویق به گفت

ارتباطات انسانی و 

 همدلی

 

 هاهای متوالی پروژهتحمل شکست

 مدیریت استرس ناشی از کمبود منابع

 بینانهبینی واقعحفظ خوش

 های بزرگبازیابی سریع روحیه پس از شکست

 کنترل هیجانات در شرایط بحرانی

 حفظ سلامت روان در فشارهای کاری

 پایداری در مسیر با وجود موانع

آوری و پایداری تاب

 روانی

های شایستگی

 فردی و انگیزشی

 موقع(صبری هوشمندانه )تغییر مسیر بهبی

 شده مالی و اعتباریهای محاسبهپذیرش ریسک

 خوردههای شکستشجاعت در کنار گذاشتن طرح

 های پرریسکپذیرش مسئولیت تصمیم

 اطمینانبا وجود عدم ورود به بازارهای جدید

جسارت و 

پذیری ریسک

 شدهحساب

 

 عطش یادگیری از اشتباهات

 پذیری راهبردی )پذیرش خطا در جمع(آسیب

 خودآگاهی و شناخت نقاط کور ذهنی

 بازخورد پذیری فعال و اصلاح رفتار

یادگیری و خود 

 اصلاحی
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 ایتلاش مستمر برای بهبود فردی و حرفه

 ایکنجکاوی حرفه

 نفروتنی در یادگیری از دیگرا

 تشخیص زودهنگام خطاهای خود

 تعهد به رشد شخصی

 کارآفرینی با منابع محدود

 دارهای اولویتتخصیص چابک منابع به پروژه

 خلاقیت در دور زدن کمبودهای ساختاری

 ها بدون کاهش کیفیتسازی هزینهبهینه

 استفاده حداکثری از منابع موجود

 با منابع محدود هابندی پروژهاولویت

 مدیریت نقدینگی در شرایط بحران

مدیریت منابع در 

 شرایط محدود

های شایستگی

 اجرایی و تخصصی

 سازی سریع ذهنی و عملینمونه

 ها در شرایط بحرانیابی سیستمعیب

 قبولتوانایی اجرای موازی چند پروژه باکیفیت قابل

 های فشردهالاجلمدیریت زمان و ضرب

 ارائهبه محصول یا خدمت قابلتبدیل ایده 

 سرعت عمل در واکنش به تغییرات

چابکی در اجرا و 

 سازیپیاده

 

 روز مالی و اقتصادی در صنعت مربوطهدانش به

 وکارآفرین حوزه کسبهای تحولآشنایی با فناوری

 هاتوانایی ارزیابی فنی فرصت

 آشنایی با قوانین و مقررات حوزه کارآفرینی

 ابزارهای مدیریت پروژه و تحلیل دادهتسلط بر 

 های تأمین مالی نوینآشنایی با روش

 های بازار و مشتریتحلیل داده

 آگاهی از روندهای جهانی صنعت

 های دیجیتالتسلط بر مهارت

روزآمدی در دانش و 

 مهارت تخصصی

 

 وخطامیزان تحمل سازمان نسبت به آزمون

 وجود ساختارهای غیرمتمرکز و منعطف

 حمایت مدیران ارشد از ابتکارات جدید

 وجود نظام پاداش مبتنی بر نوآوری و خلاقیت

 شفافیت و عدالت در فرآیندهای ارزیابی

 پذیری ساختاری در مواجهه با تغییراتانعطاف

فرهنگ و ساختار 

 سازمانی

ای و عوامل زمینه

محیطی مؤثر بر 

 توسعه شایستگی
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 گیری سازمانیسرعت در تصمیم

 بازار و سرعت تغییرات فناوری پویایی

 هادهندههای تأمین مالی و شتابدسترسی به شبکه

 قوانین و مقررات حمایتگر از کارآفرینی

 میزان رقابت در صنعت مربوطه

 وکاروضعیت اقتصادی کلان و تأثیر آن بر کسب

 ها و مراکز رشددهندهوجود شتاب

 دسترسی به بازارهای جدید

عوامل محیطی و 

 نهادی

 

 تخصیص بودجه برای آموزش و توسعه مدیران

 های فناوری اطلاعاتسازی زیرساختفراهم

 دسترسی به مشاوران و کارشناسان خبره

 سازی و مسیرهای رشدوجود نظام جانشین

 حمایت روانی و عاطفی از مدیران

 های نوآورانهتأمین منابع مالی پروژه

حمایت سازمانی و 

 منابع

 

 ها و مراکز علمیارتباط با دانشگاه

 ایهای صنفی و حرفهعضویت در انجمن

 دسترسی به منتورهای خارج از سازمان

 مشارکت در اکوسیستم کارآفرینی منطقه

 استفاده از تسهیلات دولتی و حمایتی

 صنفهای همهمکاری با شرکت

 گذاران خطرپذیردسترسی به سرمایه

 های علم و فناوریارتباط با مراکز رشد و پارک

های حمایتی شبکه

 خارج از سازمان

 

 های واقعی بازارمواجهه با پروژه

 وکارهای بحرانی )خط مقدم کسبمأموریت

 های مختلفهای شغلی هدفمند در بخشچرخش

 های واقعی سازمانیادگیری از شکست

 مشارکت در حل مسائل استراتژیک شرکت

یادگیری تجربی و 

 موقعیتی

مسیرها و 

 ههای توسعمکانیزم

 شایستگی

 منتورینگ معکوس )یادگیری از نسل جوان(

 درجه با تأکید بر رفتارهای کارآفرینانه 2۶۱جلسات بازخورد 

 >های باتجربه صنعتاستفاده از کوچ

 مشاوره با کارآفرینان موفق و پیشکسوتان

 نفعان داخلی و خارجیدریافت بازخورد از ذی

 جلسات نقد و بررسی عملکرد

بازخورد گری و مربی

 راهبردی
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 های شایستگیبرنامه توسعه فردی مبتنی بر شکاف

 سازی هدفمندشرکت در رویدادهای تخصصی و شبکه

 های دیگرهای شرکتیادگیری از شکست

 ایهای علمی و حرفهعضویت در انجمن

 روزرسانی مستمر دانش از طریق منابع معتبربه

خود توسعگی و 

 یادگیری مداوم

 

 های مدیریتی و کارآفرینیهشرکت در دور

 >المللیکسب مدارک تخصصی و بین

 محورهای عملی و مهارتحضور در کارگاه

 های آموزش آنلایناستفاده از پلتفرم

های رسمی و آموزش

 تخصصی

 

 ارزیابی سالانه عملکرد مبتنی بر شایستگی

 ایصورت دورهبررسی شکاف شایستگی به

 سازمانینظارت بر پیشرفت فردی و 

مرتبط با  (KPIهای کلیدی عملکرد )استفاده از شاخص

 شایستگی

 روزرسانی مدل شایستگیبازنگری و به

ارزیابی و پایش 

 مستمر
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های ای مدیران ارشد در شرکتهای حرفه:مدل کیفی تحلیل مضامین شایستگی1شکل 

 کارآفرین

 گیریبحث و نتیجه

های تای مدیران ارشد در شرکهای حرفهشایستگیمنظور شناسایی ابعاد پژوهش پیشرو به

مصاحبه نیمه ساختاریافته با مدیران  ۵۱کارآفرین صورت گرفته است که با استفاده از 

گذاران و خبرگان حوزه کارآفرینی که از طریق گفتگو انجام شد و تا اشباع ارشد، بنیان

یل مضمون بر مبنای رویکرد ها با استفاده از تحلنظری ادامه یافت، انجام گرفت. داده

شان داد وتحلیل قرار گرفتند. نتایج این پژوهش ناسترلینگ( مورد تجزیه-استقرایی )آتراید

 ۵۴۱های کارآفرین در قالب ای مدیران ارشد در شرکتهای حرفهکه الگوی شایستگی

 ربندی گردید. مضامین فراگیمضمون فراگیر طبقه ۶مضمون سازمان و  ۲۲مضمون پایه، 

های رهبری و انسانی، های شناختی و راهبردی، شایستگیاند از: شایستگیعبارت
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ای و های اجرایی و تخصصی، عوامل زمینههای فردی و انگیزشی، شایستگیشایستگی

 های توسعه شایستگی.محیطی مؤثر بر توسعه شایستگی، و مسیرها و مکانیزم

 های شناختی و راهبردی. شایستگی1

مضمون سازمان است:  2شامل « های شناختی و راهبردیشایستگی»یر مضمون فراگ

ردی پویا. نتایج گیری راهبنگری و فرصت سازی، تفکر سیستمی و تحلیلی، و تصمیمآینده

های ترین شایستگینگری و فرصت سازی یکی از بنیادیدهد آیندهپژوهش نشان می

ها نطور مستقیم بر توانایی آبه های کارآفرین است کهشناختی مدیران ارشد در شرکت

گذارد. مدیرانی که از این شایستگی های جدید بازار اثر میدر شناسایی و خلق فرصت

های وکار را متناسب با تحولات بازار بازآفرینی کنند، گسلبرخوردارند، قادرند مدل کسب

وانایی ک کنند. این تبازار را شناسایی نمایند و نیازهای پنهان مشتریان را پیش از رقبا در

ی حیاتی اند، نقشهای کارآفرین که با تغییرات سریع و عدم قطعیت بالا مواجهدر شرکت

دهد در شرایط رکود اقتصادی کند، زیرابه مدیران امکان میدر بقا و رشد سازمان ایفا می

های نوآورانه را کشف کرده و نقاط تحول صنعت را تشخیص دهند. نیز فرصت

های ثابت دارند، نیازمند های دولتی که رویهکارآفرین برخلاف سازمانهای شرکت

ها نهای جدید را ببینند و سازمان را به سمت آطور مستمر افقمدیرانی هستند که بتوانند به

نگری در این بستر نه یک مزیت رقابتی، بلکه یک ضرورت هدایت کنند؛ درواقع، آینده

ران های چن و همکاشود. این یافته با پژوهشوب میوکار محسحیاتی برای تداوم کسب

وآورانه های نگیری( که توانایی مدیران را یکی از اجزای اصلی موفقیت در تصمیم۲۱۵۱)

بینی های کارآفرینانه، توانایی پیشدهد که در محیطقلمداد کردند، همسو است و نشان می

 تر است.یران ارشد حیاتیدهی به آینده، از هر شایستگی دیگری برای مدو شکل

ای کلیدی مدیران هدهد تفکر سیستمی و تحلیلی یکی از شایستگینتایج پژوهش نشان می

بوم پیچیده دهد زیستها امکان میهای کارآفرین است که به آنارشد در شرکت

کارآفرینی را تحلیل کنند، همبستگی متغیرهای کلان و خرد را درک نمایند و در شرایط 

بینی کنند. مدیرانی که از این شایستگی عیت، سناریوهای مختلف را پیشعدم قط

، توانند نقاط قوت، ضعفنگر و فرابخشی به سازمان دارند و میبرخوردارند، نگاهی کل

فرین که با های کارآصورت پویا تحلیل کنند. این توانایی در شرکتفرصت و تهدید را به

دهد تصمیمات خود را بر اساس ند، به مدیران امکان میاهای پیچیده و چندلایه مواجهمحیط

درکی عمیق از کل سیستم اتخاذ کنند، نه صرفاً بر اساس جزئیات سطحی. برخلاف 
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دار دارند، مدیران های دولتی که معمولاً رویکردهای بوروکراتیک و بخشسازمان

رده و از این ناسایی کبین متغیرها را شهای کارآفرین باید بتوانند ارتباطات پنهانشرکت

( ۲۱۵2های آندرئو و همکاران )درک سامانمند برای هدایت سازمان بهره برند. پژوهش

 شوند، در طول دوره بحرانهایی که توسط مدیران توانا اداره مینشان داده است که شرکت

یت اهم آورند که این امر مؤیدآمده میدستگذاری بیشتری کرده و سود بیشتری بهسرمایه

 تفکر سیستمی در شرایط پیچیده است.

محوری  هایگیری راهبردی پویا یکی از شایستگیدهد تصمیمنتایج پژوهش نشان می

های گیری با دادههای کارآفرین است که شامل توانایی تصمیممدیران ارشد در شرکت

های پذیری در تغییر استراتژیبندی مبتنی بر بازدهی سریع و انعطافناقص، اولویت

رای توانند زمان مناسب بشود. مدیرانی که از این شایستگی برخوردارند، میبلندمدت می

ط ها را ارزیابی کنند و در شرایتغییر مسیر را تشخیص دهند، پیامدهای راهبردی تصمیم

فشار زمانی، با استفاده از قضاوت شهودی در کنار تحلیل، بهترین تصمیمات را اتخاذ 

یت بالای تغییرات و عدم قطعهای کارآفرین که با سرعتنایی در شرکتنمایند. این توا

ظر های دولتی منتتوانند مانند سازماناند، اهمیتی حیاتی دارد، زیرا مدیران نمیمداوم مواجه

حال ها باید با اطلاعات ناقص تصمیم بگیرند و درعینآوری تمام اطلاعات باشند؛ آنجمع

اید های کارآفرین بترین زمان ممکن باشند. مدیران شرکتهآماده تغییر مسیر در کوتا

بتوانند در شرایط فشار زمانی، میان سرعت و دقت تعادل برقرار کنند و از قضاوت شهودی 

همکاران  های بچارا وعنوان یک ابزار مکمل تحلیل استفاده نمایند. این یافته با پژوهشبه

ری نسبت داده گیست به کیفیت بالاتر تصمیم( که نشان دادند عاطفه مثبت ممکن ا۵۵۵7)

های کارآفرینانه، ترکیب تحلیل عقلایی با دهد که در محیطشود، همسو است و نشان می

 شود.شهود و قضاوت، یک شایستگی کلیدی برای مدیران ارشد محسوب می

 های رهبری و انسانی. شایستگی2

مضمون سازمان است: رهبری در  ۴ شامل« های رهبری و انسانیشایستگی»مضمون فراگیر 

اطات سازی، و ارتبسازی، بازاریابی درونی و فرهنگسازی و ائتلافابهام و آشوب، شبکه

دهد رهبری در ابهام و آشوب یکی از متمایزترین انسانی و همدلی. نتایج پژوهش نشان می

یران ها را از مدهای کارآفرین است که آنهای مدیران ارشد در شرکتشایستگی

توانند در کند. مدیرانی که از این شایستگی برخوردارند، میهای سنتی متمایز میسازمان

خش بهای مالی و بازار، آرامش تیم را حفظ کنند، بدون داشتن برنامه کامل، الهامبحران
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های باشند و در شرایط عدم شفافیت اطلاعاتی، تیم را هدایت نمایند. این توانایی در شرکت

در حفظ  اند، نقشی حیاتیبینی مواجهپیشرین که با تغییرات ناگهانی و غیرقابلکارآف

 های مشخص وهای دولتی که رویهکند. برخلاف سازمانانسجام و انگیزه تیم ایفا می

در  های کارآفرین نیازمند مدیرانی هستند که بتوانندساختارهای نسبتاً پایدار دارند، شرکت

یر را نشان دهند و تیم را به سمت اهداف سوق دهند. مدیران غیاب اطلاعات کامل، مس

های یادگیری جمعی تبدیل کنند و هیجانات جمعی کارآفرین باید تهدیدها را به فرصت

دهد سازمان را در شرایط ها امکان میرا در بحران مدیریت نمایند؛ این توانایی به آن

های و انگیزه بالا به کار ادامه دهند. پژوهش دارند و کارکنان را با امیدآشوبناک پایدار نگه

( نشان داده است که رهبران با درک کنندگی بالا از طریق فرآیند ۲۱۵2ابرلی و فونگ )

رینانه که های کارآفسرایت احساسات تأثیر مثبتی بر پیروان خوددارند و این امر در محیط

 ابد.یبا فشارهای روانی بالا همراه است، اهمیتی دوچندان می

لیدی های کسازی یکی از شایستگیسازی و ائتلافدهد شبکهنتایج پژوهش نشان می

گذاران و شرکای های کارآفرین است که شامل جذب سرمایهمدیران ارشد در شرکت

استراتژیک، مذاکره در شرایط عدم تقارن اطلاعاتی، توسعه سرمایه اجتماعی فرا سازمانی 

شود. مدیرانی که از این شایستگی ای حامی کارآفرینی میو ایجاد روابط مؤثر با نهاده

های های تخصصی برای حل مسائل استفاده کنند، ائتلافتوانند از شبکهبرخوردارند، می

های نفعان حفظ کنند. این توانایی در شرکتراهبردی ایجاد نمایند و روابط بلندمدت با ذی

اند، حیاتی های بیرونی مواجهرمایه و حمایتکارآفرین که با کمبود منابع و نیاز به جذب س

ای را توانند دسترسی به منابع مالی، دانشی و مشاورههای ارتباطی قوی میاست، زیرا شبکه

های نهادی برخوردارند، های دولتی که معمولاً از حمایتتسهیل کنند. برخلاف سازمان

ا تأمین ه لازم برای بقا و رشد رسازی فعال، سرمایهای کارآفرین باید از طریق شبکهشرکت

اند که تمایز بین مدیران موفق و ( بیان داشته۲۱۵۱های لوتانز و همکاران )کنند. پژوهش

سازی سازی است که مدیران موفق توانایی بیشتری در شبکهاثربخش در ارتباطات و شبکه

یاز دارند، گسترده نهای کارآفرین که برای بقا به ارتباطات اند و این امر در شرکتداشته

 اهمیت مضاعفی دارد.

های رهبری سازی یکی از شایستگیدهد بازاریابی درونی و فرهنگنتایج پژوهش نشان می

های کارآفرین است که شامل ترویج فرهنگ آزمایشگری، تبدیل مدیران ارشد در شرکت

انداز چشم تبیینمخالفان به حامیان تغییر، برند سازی فردی مدیر برای جذب استعدادها و 
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توانند شود. مدیرانی که از این شایستگی برخوردارند، میو مأموریت برای همه سطوح می

ند های کارآفرینانه را نهادینه سازحس مالکیت و تعهد سازمانی را در تیم ایجاد کنند، ارزش

های کارآفرین که های سازمانی را مدیریت نمایند. این توانایی در شرکتو مقاومت

همواره در حال تغییر و تحول هستند، اهمیتی حیاتی دارد، زیرا مدیران باید بتوانند کارکنان 

تنها مجاز، هوخطا نرا به پذیرش تغییر ترغیب کنند و فرهنگی ایجاد نمایند که در آن آزمون

نسبتاً  های سازمانیهای دولتی که معمولاً بافرهنگشود. برخلاف سازمانبلکه تشویق می

سازمانی های کارآفرین نیازمند مدیرانی هستند که بتوانند فرهنگاند، شرکتمواجه ثابت

عنوان یک ابزار راهبردی مدیریت کنند و با برند سازی فردی خود، استعدادهای برتر را به

( که نشان ۲۱۵۲های ترهان و شریواستاو )را به سازمان جذب نمایند. این یافته با پژوهش

کند روابط خود را با کارکنان، سهامداران و به مدیران کمک میدادند هوش عاطفی 

سازی درونی یکی از دهد که فرهنگمشتریان توسعه دهند، همسو است و نشان می

 شود.های مدیران کارآفرین محسوب میترین شایستگیکلیدی

ادین های بنیدهد ارتباطات انسانی و همدلی یکی از شایستگینتایج پژوهش نشان می

های کارآفرین است که شامل گوش دادن فعال به نیازهای تیم، مدیران ارشد در شرکت

همدلی با کارکنان در شرایط سخت، ایجاد فضای امن روانی برای ایده پردازی و احترام 

توانند شود. مدیرانی که از این شایستگی برخوردارند، میها میبه تنوع نظرات و دیدگاه

ین توانایی وگو و شفافیت نمایند. ادیریت کنند و تشویق به گفتتعارضات بین فردی را م

 اند، نقشی کلیدی در ایجادهای متنوع و خلاق مواجههای کارآفرین که با تیمدر شرکت

های دولتی که معمولاً ارتباطات رسمی و کند. برخلاف سازمانهمکاری و انسجام ایفا می

نان نیازمند مدیرانی هستند که بتوانند با کارکهای کارآفرین مراتبی دارند، شرکتسلسله

یم همه اعضای تارتباطی عمیق و انسانی برقرار کنند و فضایی ایجاد نمایند که در آن

های های خود داشته باشند. همدلی در محیطاحساس امنیت روانی برای بیان ایده

ق ک کنند و از این طریدهد نیازهای پنهان کارکنان را درکارآفرینانه به مدیران امکان می

های کارآفرین معمولاً با ها را افزایش دهند، زیرا کارکنان در شرکتانگیزه و تعهد آن

( ۲۱۲۱های گلمن )اند و نیاز به حمایت روانی دارند. پژوهشفشارهای کاری بالا مواجه

 های اصلی هوش هیجانی است و مدیرانی که ازنشان داده است که همدلی یکی از مؤلفه

ن امر در کنند؛ ایتری برقرار میتر و اثربخشاین توانایی برخوردارند، روابط کاری سالم
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های کارآفرین که وابستگی متقابل اعضای تیم بسیار بالاست، اهمیتی دوچندان شرکت

 یابد.می

 های فردی و انگیزشی. شایستگی۳

مان است: مضمون ساز 2شامل « های فردی و انگیزشیشایستگی»مضمون فراگیر 

شده، و یادگیری و خود پذیری حسابآوری و پایداری روانی، جسارت و ریسکتاب

ن تریآوری و پایداری روانی یکی از اساسیدهد تاباصلاحی. نتایج پژوهش نشان می

 ها امکانهای کارآفرین است که به آنهای فردی مدیران ارشد در شرکتشایستگی

ها را تحمل کنند، استرس ناشی از کمبود منابع را های متوالی پروژهدهد شکستمی

بینانه را در شرایط دشوار حفظ کنند. مدیرانی که از این بینی واقعمدیریت نمایند و خوش

ند، های بزرگ، روحیه خود را بازیابی کنتوانند پس از شکستشایستگی برخوردارند، می

ت روان خود را در فشارهای کاری هیجانات خود را در شرایط بحرانی کنترل نمایند، سلام

حفظ کرده و باوجود موانع، پایداری خود را در مسیر حفظ کنند. این توانایی در 

های پذیری بالا، عدم قطعیت و احتمال شکستهای کارآفرین که با ریسکشرکت

های زمانکند. برخلاف سااند، نقشی حیاتی در تداوم فعالیت مدیران ایفا میدرپی مواجهپی

ارآفرین های کدولتی که معمولاً از ثبات و امنیت شغلی بالایی برخوردارند، مدیران شرکت

های محیطی باید بتوانند فشارهای روانی ناشی از نوسانات بازار، کمبود منابع و عدم قطعیت

( نشان داده ۲۱۱۵های فردریکسون )را تحمل کنند و همچنان کارآمد باقی بمانند. پژوهش

آوری شناختی است و افراد تابهای اصلی سرمایه روانآوری یکی از مؤلفهاست که تاب

ه با های کارآفرینانه کتوانایی بیشتری در تنظیم هیجانات دارند؛ این یافته در محیط

ور طآوری مدیران بهیابد، زیرا تابرو هستند، اهمیتی دوچندان میهای مداوم روبهچالش

 گذارد.تأثیر می آوری کل سازمانمستقیم بر تاب

شده یکی از متمایزترین پذیری حسابدهد جسارت و ریسکنتایج پژوهش نشان می

بری صهای کارآفرین است که شامل بیهای فردی مدیران ارشد در شرکتشایستگی

شده مالی و اعتباری، های محاسبهموقع، پذیرش ریسکهوشمندانه در تغییر مسیر به

خورده و ورود به بازارهای جدید باوجود عدم های شکستشجاعت در کنار گذاشتن طرح

های میمتوانند مسئولیت تصشود. مدیرانی که از این شایستگی برخوردارند، میاطمینان می

. این شده پرهیز کنندهای کور و غیر محاسبهحال از ریسکپرریسک را بپذیرند و درعین

نقشی  اند،خوردهک و عدم قطعیت گرههای کارآفرین که ذاتاً با ریستوانایی در شرکت
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های کند. برخلاف سازمانهای جدید ایفا میبرداری از فرصتحیاتی در شناسایی و بهره

شود، می های متعدد گرفتهدولتی که معمولاً ریسک گریز هستند و تصمیمات با تأییدیه

ری در گیهای کارآفرین نیازمند مدیرانی هستند که جسارت لازم برای تصمیمشرکت

دیران ها را محاسبه کنند. محال بتوانند ریسکشرایط عدم قطعیت را داشته باشند و درعین

خورده را رها کنند و به مسیر جدید کارآفرین باید بدانند چه زمانی یک پروژه شکست

های هاست. پژوهشهای آنترین ویژگیصبری هوشمندانه، یکی از کلیدیبروند؛ این بی

( نشان داده است که مدیران توانا کمتر به ارائه مجدد ۲۱۵2کاران )دمرجیان و هم

ن یافته ها بالاست؛ ایشده آنبینیپردازند و کیفیت اقلام تعهدی پیشهای مالی میصورت

های یریگشده و توانایی مدیران در تصمیمپذیری حسابدهنده ارتباط میان ریسکنشان

 مالی صحیح است.

های یترین شایستگدهد یادگیری و خود اصلاحی یکی از بنیادینتایج پژوهش نشان می

های کارآفرین است که شامل عطش یادگیری از اشتباهات، فردی مدیران ارشد در شرکت

پذیری راهبردی در پذیرش خطا در جمع، خودآگاهی و شناخت نقاط کور ذهنی آسیب

ارند، از این شایستگی برخورد شود. مدیرانی کهو بازخورد پذیری فعال و اصلاح رفتار می

کنند، ای خود را حفظ میای دارند، کنجکاوی حرفهتلاش مستمر برای بهبود فردی و حرفه

شد دهند و به رگیرند، خطاهای خود را زودهنگام تشخیص میفروتنانه از دیگران یاد می

ریع و سهای کارآفرین که با تغییرات شخصی خود متعهد هستند. این توانایی در شرکت

کند. اند، نقشی حیاتی در بقا و رشد مدیران ایفا میپذیری مداوم مواجهنیاز به تطبیق

های رسمی و ساختاریافته دارند، های دولتی که معمولاً یادگیریبرخلاف سازمان

ران طور مستمر از تجربیات خود و دیگهای کارآفرین نیازمند مدیرانی هستند که بهشرکت

ذیری راهبردی، پوانند اشتباهات خود را بپذیرند و اصلاح کنند؛ این آسیبیاد بگیرند و بت

های ششود. پژوهنه یک ضعف، بلکه یک نقطه قوت در فرهنگ کارآفرینی محسوب می

تر مانند مشارکت در یادگیری های انتزاعی( نشان داده است که توانایی۲۱۲۱تامپسون )

های پویا است و این امر در ران در محیطهای کلیدی مدیخودگردان، یکی از شایستگی

 یابد.ای میهای کارآفرین که نیاز به یادگیری مستمر دارند، اهمیت ویژهشرکت

 های اجرایی و تخصصی. شایستگی۴

مضمون سازمان است:  2شامل « های اجرایی و تخصصیشایستگی»مضمون فراگیر 

سازی، و روزآمدی در دانش و دهمدیریت منابع در شرایط محدود، چابکی در اجرا و پیا
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دهد مدیریت منابع در شرایط محدود یکی از مهارت تخصصی. نتایج پژوهش نشان می

امل های کارآفرین است که شهای اجرایی مدیران ارشد در شرکتترین شایستگیحیاتی

یت در دار، خلاقهای اولویتکارآفرینی با منابع محدود، تخصیص چابک منابع به پروژه

دیرانی شود. مها بدون کاهش کیفیت میسازی هزینهر زدن کمبودهای ساختاری و بهینهدو

توانند از منابع موجود حداکثر استفاده را ببرند، که از این شایستگی برخوردارند، می

بندی کنند و نقدینگی را در شرایط بحران مدیریت ها را با منابع محدود اولویتپروژه

های کارآفرین که معمولاً با کمبود منابع مالی و انسانی در شرکتنمایند. این توانایی 

های کند. برخلاف سازماناند، نقشی حیاتی در تداوم فعالیت و رشد سازمان ایفا میمواجه

های توجهی برخوردارند، شرکتهای نسبتاً پایدار و منابع قابلدولتی که معمولاً از بودجه

حداکثر خروجی را تولید کنند و این امر نیازمند خلاقیت و  کارآفرین باید با حداقل منابع،

( نشان داده است ۲۱۵۴های فرانسیس و همکاران )چابکی در مدیریت منابع است. پژوهش

 دهنده ارزش شرکتهای اجتناب از پرداخت مالیات لزوماً استراتژی افزایشکه فعالیت

هایی اختصاص دهند که منجر پروژهنیست و مدیران عقلایی باید تلاش و زمان خود را به 

های شود؛ این یافته بر اهمیت تخصیص بهینه منابع در محیطبه افزایش ارزش شرکت می

 کارآفرینانه تأکید دارد.

لیدی های کسازی یکی از شایستگیدهد چابکی در اجرا و پیادهنتایج پژوهش نشان می

سازی سریع ذهنی و عملی، نههای کارآفرین است که شامل نمومدیران ارشد در شرکت

قبول ها در شرایط بحران، توانایی اجرای موازی چند پروژه باکیفیت قابلیابی سیستمعیب

شود. مدیرانی که از این شایستگی های فشرده میالاجلو مدیریت زمان و ضرب

عت رارائه تبدیل کنند و با سها را به محصول یا خدمت قابلتوانند ایدهبرخوردارند، می

عمل در واکنش به تغییرات، سازمان را در مسیر رشد هدایت نمایند. این توانایی در 

ترین عوامل مزیت رقابتی است، های کارآفرین که سرعت اجرا یکی از کلیدیشرکت

دهای های دولتی که فرآینکند. برخلاف سازماننقشی حیاتی در موفقیت سازمان ایفا می

های کارآفرین نیازمند مدیرانی هستند که دارند، شرکت اجرایی طولانی و بوروکراتیک

های الاجلها را به عمل تبدیل کنند و باوجود ضربترین زمان ممکن، ایدهبتوانند در کوتاه

طور فشرده، کیفیت کار را حفظ نمایند. مدیران کارآفرین باید بتوانند چندین پروژه را به

یابی و اصلاح نمایند. ها را عیبسیستم زمان مدیریت کنند و در شرایط بحران،هم

( نشان داده است که هر چه توانایی مدیران ۲۱۵۶های جیراپورن و همکاران )پژوهش
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انایی یابد و این امربر اهمیت توافزایش یابد، میزان سود تقسیمی شرکت نیز افزایش می

 اجرایی مدیران در خلق ارزش تأکید دارد.

های زآمدی در دانش و مهارت تخصصی یکی از شایستگیدهد رونتایج پژوهش نشان می

صادی روز مالی و اقتهای کارآفرین است که شامل دانش بهبنیادین مدیران ارشد در شرکت

یابی وکار، توانایی ارزآفرین حوزه کسبهای تحولدر صنعت مربوطه، آشنایی با فناوری

ز این شود. مدیرانی که ارینی میها و آشنایی با قوانین و مقررات حوزه کارآففنی فرصت

های شایستگی برخوردارند، بر ابزارهای مدیریت پروژه و تحلیل داده تسلط دارند، با روش

کنند و از روندهای های بازار و مشتری را تحلیل میتأمین مالی نوین آشنا هستند، داده

ن های کارآفریهای دیجیتال آگاهی دارند. این توانایی در شرکتجهانی صنعت و مهارت

مان اند، نقشی حیاتی در بقا و رشد سازکه با تغییرات سریع فناوری و تحولات بازار مواجه

کنند، های نسبتاً ثابت پیروی میهای دولتی که معمولاً از رویهکند. برخلاف سازمانایفا می

وز کنند رطور مستمر بههای کارآفرین نیازمند مدیرانی هستند که دانش خود را بهشرکت

ها آن های جدید را شناسایی و ازو با آخرین تحولات صنعت آشنا باشند تا بتوانند فرصت

( نشان داده است که مدیران با توانایی ۲۱۵۶های هسیه و وانگ )برداری کنند. پژوهشبهره

مالی  دهنده اهمیت دانشبیشتر، وجه نقد بیشتری را نگهداری خواهند کرد که این امر نشان

 ران در مدیریت منابع است.مدی

 ای و محیطی مؤثر بر توسعه شایستگی. عوامل زمینه۵

مضمون  ۴شامل « ای و محیطی مؤثر بر توسعه شایستگیعوامل زمینه»مضمون فراگیر 

سازمان است: فرهنگ و ساختار سازمانی، عوامل محیطی و نهادی، حمایت سازمانی و 

ار دهد فرهنگ و ساختان. نتایج پژوهش نشان میهای حمایتی خارج از سازممنابع، و شبکه

ای مؤثر بر توسعه شایستگی مدیران ارشد در ترین عوامل زمینهسازمانی یکی از مهم

د وخطا، وجوهای کارآفرین است که شامل میزان تحمل سازمان نسبت به آزمونشرکت

ام و وجود نظساختارهای غیرمتمرکز و منعطف، حمایت مدیران ارشد از ابتکارات جدید 

هایی که فرهنگی یادگیرنده و پویا شود. سازمانپاداش مبتنی بر نوآوری و خلاقیت می

نند. های مدیران فراهم کتوانند بستر مناسبی برای رشد و توسعه شایستگیدارند، می

ی مراتبهای دولتی که معمولاً با ساختارهای بوروکراتیک و سلسلهبرخلاف سازمان

های کارآفرین موفق دارای ساختارهای غیرمتمرکز هستند که به مدیران اند، شرکتمواجه

تر تصمیم بگیرند و از ابتکارات جدید حمایت کنند. شفافیت و عدالت دهد سریعاجازه می
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گیری سازمانی نیز از دیگر عواملی است که به در فرآیندهای ارزیابی و سرعت در تصمیم

ورد هایی بازخند، زیرا مدیران در چنین محیطکهای مدیران کمک میتوسعه شایستگی

 توانند عملکرد خود را اصلاح نمایند.کنند و میموقع دریافت میدقیق و به

دهد عوامل محیطی و نهادی یکی از بسترهای کلیدی مؤثر بر توسعه نتایج پژوهش نشان می

رسی به تشایستگی مدیران است که شامل پویایی بازار و سرعت تغییرات فناوری، دس

ها، قوانین و مقررات حمایتگر از کارآفرینی و میزان دهندههای تأمین مالی و شتابشبکه

های پویا و رقابتی های کارآفرین در محیطشود. شرکترقابت در صنعت مربوطه می

رو، ها باید بتوانند خود را با این تغییرات تطبیق دهند؛ ازاینکنند و مدیران آنفعالیت می

تواند زمینه ک اکوسیستم کارآفرینی حمایتگر و دسترسی به بازارهای جدید، میوجود ی

 های دولتی که معمولاً درهای مدیران فراهم کند. برخلاف سازمانرا برای رشد شایستگی

های های نهادی برخوردارند، شرکتکنند و از حمایتهای نسبتاً باثبات فعالیت میمحیط

رقابتی و پویا به فعالیت بپردازند و این امر نیازمند  هایکارآفرین باید در محیط

 .گیردهایی شکل میهای خاصی است که تنها در مواجهه با چنین محیطشایستگی

دهد حمایت سازمانی و منابع یکی از عوامل کلیدی در توسعه نتایج پژوهش نشان می

مدیران، شایستگی مدیران است که شامل تخصیص بودجه برای آموزش و توسعه 

های فناوری اطلاعات، دسترسی به مشاوران و کارشناسان خبره و سازی زیرساختفراهم

هایی که برای توسعه مدیران شود. سازمانسازی و مسیرهای رشد میوجود نظام جانشین

هند. طور مؤثرتری ارتقا دها را بههای آنتوانند شایستگیکنند، میگذاری میخود سرمایه

ر های نوآورانه نیز از دیگو عاطفی از مدیران و تأمین منابع مالی برای پروژه حمایت روانی

تر به نوآوری و خلاقیت دهد با خیالی آسودهعوامل مؤثر است که به مدیران امکان می

های حمایتی خارج از سازمان یکی از بسترهای دهد شبکهبپردازند. نتایج پژوهش نشان می

ویت ها و مراکز علمی، عضاست که شامل ارتباط با دانشگاه مهم توسعه شایستگی مدیران

ای، دسترسی به منتورهای خارج از سازمان و مشارکت در های صنفی و حرفهدر انجمن

جربیات دهند از تها به مدیران امکان میشود. این شبکهاکوسیستم کارآفرینی منطقه می

ای های مالی و مشاورهو از حمایت دیگران بیاموزند، با آخرین تحولات صنعت آشنا شوند

رسی به صنف، دستهای هممند گردند. استفاده از تسهیلات دولتی، همکاری با شرکتبهره

های علم و فناوری نیز از دیگر گذاران خطرپذیر و ارتباط با مراکز رشد و پارکسرمایه
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شد و در مسیر رها را کند و آنهای مدیران کمک میعواملی است که به توسعه شایستگی

 دهد.تعالی قرار می

 های توسعه شایستگی. مسیرها و مکانیزم۶

مضمون سازمان است:  ۱شامل « های توسعه شایستگیمسیرها و مکانیزم»مضمون فراگیر 

گری و بازخورد راهبردی، خود توسعگی و یادگیری یادگیری تجربی و موقعیتی، مربی

یابی و پایش مستمر. نتایج پژوهش نشان های رسمی و تخصصی، و ارزمداوم، آموزش

دهد یادگیری تجربی و موقعیتی یکی از مؤثرترین مسیرهای توسعه شایستگی مدیران می

های واقعی بازار، های کارآفرین است که شامل مواجهه با پروژهارشد در شرکت

های شغلی هدفمند، یادگیری از وکار، چرخشهای بحرانی در خط مقدم کسبمأموریت

ن شود. ایهای واقعی سازمان و مشارکت در حل مسائل استراتژیک شرکت میشکست

های های خود را در عمل و در مواجهه با چالشدهد شایستگیمسیر به مدیران امکان می

های رسمی و های دولتی که معمولاً بر آموزشواقعی توسعه دهند. برخلاف سازمان

یت شدت به یادگیری عملی و موقعیتی اهمن بههای کارآفریتئوریک تأکیددارند، شرکت

ها باید بتوانند در شرایط واقعی و با فشارهای محیطی، دهند، زیرا مدیران در این شرکتمی

 کارگیرند و از تجربیات خود درس بگیرند.های خود را بهشایستگی

یدی لهای کگری و بازخورد راهبردی یکی از مکانیزمدهد مربینتایج پژوهش نشان می

درجه  2۶۱توسعه شایستگی مدیران است که شامل منتورینگ معکوس، جلسات بازخورد 

ا های باتجربه صنعت و مشاوره ببا تأکید بر رفتارهای کارآفرینانه، استفاده از کوچ

دهد از های به مدیران امکان میشود. این مکانیزمکارآفرینان موفق و پیشکسوتان می

شوند و نقاط قوت و ضعف خود را شناسایی کنند. دریافت  مندتجربیات دیگران بهره

نفعان داخلی و خارجی و جلسات نقد و بررسی عملکرد نیز به مدیران بازخورد از ذی

 های خود را بهبود بخشند.کرده و شایستگیکند رفتارهای خود را اصلاحکمک می

یرهای پایدارترین مسدهد خود توسعگی و یادگیری مداوم یکی از نتایج پژوهش نشان می

های شایستگی، توسعه شایستگی مدیران است که شامل برنامه توسعه فردی مبتنی بر شکاف

های سازی هدفمند، یادگیری از شکستشرکت در رویدادهای تخصصی و شبکه

روزرسانی مستمر دانش ای و بههای علمی و حرفههای دیگر، عضویت در انجمنشرکت

مسیر  پذیری فردی درشود. این مسیر بر خود پژوهی و مسئولیتیاز طریق منابع معتبر م
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های طور مستمر و خودانگیخته، شایستگیدهد بهرشد تأکید دارد و به مدیران امکان می

 خود را ارتقا دهند.

های رسمی و تخصصی یکی از مسیرهای مکمل توسعه دهد آموزشنتایج پژوهش نشان می

های مدیریتی و کارآفرینی، کسب شرکت در دورهشایستگی مدیران است که شامل 

محور و استفاده از های عملی و مهارتالمللی، حضور در کارگاهمدارک تخصصی و بین

های کارآفرین، یادگیری تجربی و شود. اگرچه در شرکتهای آموزش آنلاین میپلتفرم

یران تواند به مدیهای رسمی نیز مموقعیتی از اهمیت بیشتری برخوردار است، اما آموزش

وزه های علمی در حای و نظری لازم را کسب کنند و از آخرین یافتهکمک کند دانش پایه

 مدیریت و کارآفرینی آگاه شوند.

وسعه های کلیدی در تدهد ارزیابی و پایش مستمر یکی از مکانیزمنتایج پژوهش نشان می

ررسی شکاف بتنی بر شایستگی، بشایستگی مدیران است که شامل ارزیابی سالانه عملکرد م

های ای، نظارت بر پیشرفت فردی و سازمانی، استفاده از شاخصصورت دورهشایستگی به

شود. این یروزرسانی مدل شایستگی مکلیدی عملکرد مرتبط با شایستگی و بازنگری و به

 شکند پیشرفت در مسیر توسعه شایستگی را پایمکانیزم به مدیران و سازمان کمک می

 ریزی نمایند.ها برنامههای موجود را شناسایی و برای رفع آنکنند، شکاف

ران ای مدیهای حرفهدهد که الگوی شایستگیهای این پژوهش نشان میدرمجموع، یافته

هایی های سنتی شایستگی است و بر ویژگیهای کارآفرین، فراتر از مدلارشد در شرکت

 ها هماهنگ است.آمیز و کمبود منبع این شرکتهامتأکید دارد که با ماهیت پویا، اب

های آفرین تأکیددارند، شرکتهای روانی و ثباتهای دولتی بر تواناییکه سازماندرحالی

میم بگیرند، قطعیت تصشدت نیازمند مدیرانی هستند که بتوانند در شرایط عدمکارآفرین به

زی کنند و فرهنگ نوآوری و سابا منابع محدود کارهای بزرگ انجام دهند، شبکه

شده در این پژوهش رو، الگوی ارائهآزمایشگری را در سازمان نهادینه سازند. ازاین

عنوان یک چارچوب جامع و بومی برای شناسایی، ارزیابی و توسعه تواند بهمی

های کارآفرین مورداستفاده قرار گیرد و به بهبود های مدیران ارشد در شرکتشایستگی

 های رقابتی کمک نماید.ها در محیطی و پایداری این شرکتاثربخش
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