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ــظ  ــازمان ها و حف ــاي س ــراي بق ــروري ب ــاي ض ــي از فراینده ــه یک ــد ب ــولات جدی ــعه ی محص ــر توس ــال هاي اخی در س
ــق  ــراي خل ــر چارچوب هــاي موجــود ب ــه جهــت اینکــه در مســیر تغیی ــد ب ــن فراین ــري آن هــا تبدیل شــده اســت. ای رقابت پذی

ارزش حرکــت مي کنــد، بــا چالش هــاي خــاص خــود مواجــه اســت به طوري کــه نــرخ شکســت پروژه هــاي ایــن حــوزه بــا فرایندهــاي 
ــت و  ــل مهمــي در موفقی ــای توســعه ی محصــول عام ــان در گروه ه ــاس نیســت. شایســتگي هاي کارکن ــل قی ــازماني قاب معمــول س
یــا شکســت پروژه هــاي ایــن حــوزه اســت. شایســتگي هاي نیــروي انســاني از جملــه مفاهیــم نوظهــور در حــوزه ی مدیریــت منابــع 
ــن  ــد. ای ــي مي کنن ــار را پیش بین ــر از انتظ ــرد فرات ــه عملک ــت ک ــي اس ــا و قابلیت های ــده ی ویژگي ه ــه دربرگیرن ــت ک ــاني اس انس
رویکــرد جدیــد توانســته به ســرعت جــاي رویکردهــاي ســنتي را بگیــرد گرچــه در حیطــه ی توســعه ی محصــول کمتــر موردتوجــه 
قرارگرفتــه اســت. در ایــن تحقیــق پــس از مــرور ادبیــات دو حــوزه ی شایســتگي و توســعه ی محصــول، یــک مــدل نظــري بــا اســتفاده 
از روش تحلیــل محتــوی اســتقرایی در مــورد شایســتگي هاي کارکنــان موفــق در گروه هــای توســعه ی محصــول مبتنــی بــر ادبیــات 
ــتفاده از  ــی مناســب و اس ــا وزن ده ــود ب ــای خ ــا و اولویت ه ــر اســاس نیازه ــد ب ــازمان می توان ــر س ــوزه ارائه شــده اســت. ه ــن ح ای

ــد. ــن تحقیــق ایجــاد نمای ــر اســاس یافته هــای ای فنــون تصمیم گیــری مرتبــط، مــدل خــود را ب

واژگان کلیدی:

توسعه ی محصول جدید،  شایستگی های کلیدی کارکنان، تیم توسعه ی محصول،  طبقه بندی

1( مقدمه

ــن  ــد یکــی از بنیادی تری توســعه و ایجــاد محصــولات جدی
فرایندهــا در صنعــت و یکــی از منابــع تجدیــد و ســود 
رقابتــی اســت )Bowen 1995(. بــازار جهانــی محیــط رقابتی 
ــد  ــه شــرکت ها بای ــد آورده اســت به طوری ک ــی را پدی بزرگ
ــد  ــولات جدی ــاد محص ــعه و ایج ــداوم روی توس ــور م به ط
کار کننــد. توســعه ی محصــول جدیــد عاملــی کلیــدی 
ــی از  ــن یک ــت؛ بنابرای ــق اس ــول موف ــرد محص ــرای راهب ب
ــوب  ــرکت محس ــک ش ــری ی ــر رقابت پذی ــن عناص مهم تری

.)Lee, Yun et al. 2001( می شــود 
چرخــه ی محصــول و پیوســتگی بــا مدیریــت نشــان می دهد 
کــه 50 درصــد موفقیــت شــرکت های فنــی ناشــی از ایجــاد 
محصــولات جدیــد اســت. ایــن مقــدار در نمونه هایــی تــا 60 

درصــد هــم رســیده اســت. ایــن موضــوع اهمیــت و نقــش 
ــرکت ها  ــد. ش ــان می ده ــد را نش ــول جدی ــعه ی محص توس
بــرای توســعه و ایجــاد محصــول جدیــد تمرکزشــان را 
روی کاهــش زمــان مدیریتــی، توســعه ی پارامترهایــی 
ــی  ــان مصرف ــا تراکــم زم ــان و ی همچــون مهندســی هم زم
 .)Griffin 1997( ــد ــد اختصــاص داده ان ــاوری جدی ــک فنّ ی
ــد  ــش 30 درص ــه کاه ــورت گرفت ــات ص ــن مطالع همچنی
از چرخــه ی زمانــی را روی چرخــه ی زمانــی توســعه ی 
محصــول جدیــد در ســال 1995 در مقایســه بــا ســال 

1990 نشــان می دهــد.
از طــرف دیگــر بــر اســاس یــک تحقیق کــه در ســال 1991 
توســعه ی محصــول، صــورت گرفتــه؛  پروژه هــای  روی 
نشــان داده  کــه از هــر یــازده ایــده و مفهــوم نوآورانــه تنهــا 
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ــازار شــده و در  ــورد وارد ب ــعه یافته، 1/3 م ــورد توس ــه م س
نهایــت یــک مــورد موفــق بــوده اســت )Davis(. اهمیت این 
ــالای توســعه ی  ــا در نظــر داشــتن هزینه هــای ب موضــوع ب
ــن  ــت چنی ــود. شکس ــن تر می ش ــد روش ــولات جدی محص
پروژه هایــی در بســیاری از مواقــع بــه از دســت رفتــن 
ــادن  ــب افت ــرف و عق ــه ازیک ط ــای اختصاص یافت هزینه ه
از رقبــا در معرفــی محصــولات جدیــد بــه بــازار و از دســت 

ــود. ــر می ش ــی منج ــت رقابت دادن مزی
ــد  ــز مانن ــد نی ــول جدی ــعه ی محص ــد توس ــت فراین موفقی
ــازمان ها در  ــه س ــوط ب ــای مرب ــر از فراینده ــیاری دیگ بس
ــه  ــت ک ــانی اس ــروی انس ــای نی ــت و ویژگی ه ــرو کیفی گ
به طورکلــی از آن هــا در قالــب شایســتگی های نیــروی 
انســانی یــاد می شــود. مفهــوم شایســتگی های نیــروی 
ــت  ــراد اس ــاری اف ــای رفت ــده ی ویژگی ه ــانی دربرگیرن انس
ــی  ــان معمول ــا از کارکن ــن آن ه ــردن برتری ــه در متمایزک ک
ــع انســانی  ــات مناب ــه در ادبی ــوم ک ــن مفه ــر اســت. ای مؤث
ــول  ــتگی محص ــوزه شایس ــا ح ــه ب ــژه ای یافت ــگاه وی جای
ــز  ــت نی ــز اس ــای متمای ــا ویژگی ه ــرادی ب ــد اف ــه نیازمن ک
قابــل ارتبــاط اســت. در واقــع زمانــی کــه صحبــت از 
ــول  ــعه ی محص ــای توس ــان واحده ــتگی های کارکن شایس
کــه  اســت  ویژگی هایــی  منظــور  می آیــد،  به میــان 
آن هــا،  از  بهره منــدی  بــا  افــراد  می شــود  پیش بینــی 
ــد  ــول جدی ــعه محص ــوزه ی توس ــری در ح ــرد بالات عملک

ــت. ــد داش خواهن
در ایــن تحقیــق پــس از مــرور ادبیــات شایســتگی و توســعه 
شایســتگی  مدل هــای  بررســی  همچنیــن  و  محصــول 
از  نظــری  مدلــی  خارجــی،  و  داخلــی  شــرکت های 
محصــول  توســعه  واحدهــای  کارکنــان  شایســتگی های 
تهیه شــده اســت. در ارائــه مــدل ســعی شــده اســت معیارهــا 
به صــورت  منابــع مختلــف  در  ویژگی هــای گفته شــده  و 
دســته بندی  و طبقه بندی شــده ارائــه شــود. بــه تناســب 
ــن  ــی ای ــا وزن ده ــوان ب ــروژه توســعه ی محصــول می ت ــر پ ه
معیارهــا ویژگی هــای کلیــدی هــر ســازمان را اســتخراج نمــود.

2( روش شناسی تحلیل محتوی

و  گزارش هــا  مقــالات،  تمــام  موردمطالعــه:  جامعــه ی 

کتاب هــای در دســترس کــه در مــورد شایســتگی های 
ــای  ــعه و پروژه ه ــق و توس ــز تحقی ــان مراک ــدی کارکن کلی

توســعه ی محصــول ارائه شــده اســت.
برای تحلیل کیفی محتوی دو روش وجود دارد: 

1. روش تشکیل استقرایی طبقه بندی، 
2. روش اعمال قیاسی طبقه بندی. 

ــه  ــن هیچ گون ــروض گرفت ــدون مف ــق ب در روش اول محق
تعریــف یــا تعمیمــی قبــل از شــروع تحلیــل، بــه مطالعــه ی 
متــون می پــردازد و هــر آنچــه را کــه حاصــل ایــن تحلیــل 
روش  در  می دهــد.  ارائــه  جمع بنــدی  به عنــوان  اســت 
ــف مشــخصی  ــرض گرفتــن تعاری ــه و ف ــا ارائ دوم محقــق ب
ــه و  ــون پرداخت ــه ی مت ــه مطالع ــق، ب ــل از شــروع تحقی قب
ــای  ــده و متن ه ــش تعیین ش ــف از پی ــه ی تعاری ــا مقایس ب
ــردازد. در  ــا می پ ــاره ی آن ه ــه داوری درب ــل ب ــورد تحلی م

ــت. ــده اس ــر از روش اول استفاده ش ــق حاض تحقی

3( مرور ادبیات

3-1( مرور ادبیات شایستگي

ــاي  ــف و رویکرده ــتگي، تعری ــوم شایس ــوص مفه در خص
شایســتگی  به طورکلــی،  اســت.  مطرح شــده  متنوعــي 
یــک ویژگــی فــردی اســت کــه نقــش مؤثــری در عملکــرد 
بــا کیفیــت بهتــر دارد. تمرکــز بــر ویژگی هــای افــراد 
ــای  ــا و ویژگی ه ــا، مهارت ه ــات خصیصه ه ــه در ادبی ریش
شــخصیتی و فرایندهــا و رویه هــای شــناختی و فکــری 
دارد. شایســتگی ها بــا عباراتــی چــون ارزش هــا، مــدل 
ــا و  ــا و توانایی ه ــا کار، مهارت ه ــط ب ــش مرتب ــی، دان ذهن
ــان  ــول بی ــر معم ــف غی ــرای وظای ــاز ب ــای موردنی توانایی ه
ــخصیتی  ــای ش ــن ویژگی ه ــه ای ــی از اینک ــوند. آگاه می ش
ــاری  ــه رفت ــوند، جنب ــده می ش ــر دی ــرد کاری مؤث در عملک
 .)Kamoche 1996( شایســتگی ها را مشــخص تر می کنــد
ــر  ــرد بهت ــه عملک ــه ب ــردی اســت ک ــی ف شایســتگی، ویژگ
ــتگی آن  ــود. شایس ــر می ش ــت منج ــا موقعی ــک کار ی در ی
چیــزی اســت کــه یــک فــرد اســت و نیــز آنچــه یــک فــرد 
می دانــد و انجــام می دهــد. آنچــه یــک فــرد اســت در واقــع 
رفتــار و انگیزه هــای وی را منعکــس می کنــد؛ بنابرایــن شــاید 
ــه تعریــف کــرد: آنچــه  بتــوان مفهــوم شایســتگی را این گون
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ــرد  ــه عملک ــد و ب ــام می ده ــد و انج ــت، می دان ــرد هس ف
.)Hayton and Kelley 2006( بالاتــر و بهتــر منجــر می شــود

اصطــاح شایســتگي بــراي توصیــف مجموعــه ای از رفتارهــا 
کــه ترکیــب واحــدي از دانــش، مهــارت، توانایی هــا و 
انگیزه هــا را منعکــس مي کنــد و بــا عملکــرد در یــک 
نقــش ســازماني مرتبــط اســت، بــه کار مــي رود. در زمینــه ی 
ــط  ــرد مرتب ــول دو رویک ــور معم ــتگي، به ط ــف شایس تعری
ــراي  ــرد ب ــک ف ــي ی ــانگر توانای ــي نش ــود. اول ــه مي ش ارائ
ــش  ــه ای اثربخ ــغل به گون ــه ش ــوط ب ــاي مرب ــام کاره انج
ــرد  ــک ف ــه ی ــت از آنچ ــارت اس ــرد دوم عب ــت و رویک اس
بــراي عملکــرد اثربخــش نیــاز دارد. ایــن دو تعریــف خیلــي 
ــي  ــد. دوم ــاوت دارن ــا تف ــک هســتند، ام ــر نزدی ــه یکدیگ ب
دربردارنــده آن چیــزي اســت کــه بــراي موفقیــت در یــک 
ــرد  ــک ف ــه ی ــا آنچ ــي ب ــه اول ــت، درحالی ک ــغل لازم اس ش
ــد  ــام مي ده ــود، انج ــغل خ ــم در ش ــک کار مه ــوان ی به عن

)Boselie and Paauwe 2005( ارتبــاط دارد
ویژگي هــاي  دربردارنــده ی  اول  درجــه  در  شایســتگی 
زیر بنایــي فــردي1 اســت. منظــور خصوصیــات اساســي 
ــي در  ــروز رفتار های ــب ب ــه موج ــت ک ــرد اس ــخصیتي ف ش
موقعیت هــا و اجــراي وظایــف گوناگــون مي شــود و شــامل 
ــد  ــاي فیزیکــي، مانن ــج دســته اســت: نخســت ویژگي ه پن
ــک  ــي کــه موجــب انجــام ی ــزه، نیــروي درون ــي، انگی بینای
ــرد از  ــي ف ــاي ذهن ــا و تصویره ــود، نگرش ه ــل می ش عم
خــود دانــش، اطاعــات فــرد در یــک حیطه کاري مشــخص، 
ــي؛ دوم  ــي و فیزیک ــف ذهن ــام وظای ــي انج ــارت، توانای مه
ــي داشــته باشــد،  ــت و معلول ــد رابطــه ی عل شایســتگی بای
یعنــی شایســتگي موجــب بــروز یــا پیش بینــي رفتــار 
یــا عملکــرد مشــخص مي شــود؛ ســوم اینکــه بــراي 
ــي  ــنجش و ارزیاب ــت س ــی جه ــتگي معیارهای ــر شایس ه
ــود  ــر وج ــرد برت ــه عملک ــیدن ب ــراد و رس ــتگي اف شایس
داشــته باشــد. بــراي تحقــق ایــن امــر، بایســتي معیارهــاي 
مشــخص و قابل اندازه گیــری بــراي هــر شایســتگي در 

.)McClell 1994( ــود ــف ش ــي تعری ــاي واقع دنی
برخــی از محققیــن شایســتگي را عبــارت از هرگونــه دانــش، 
مهــارت، توانایــي یــا کیفیــت شــخصي کــه از طریــق 

ــي  ــي خدمت ده ــه تعال ــر ب ــده و منج ــان داده ش ــار نش رفت
مي شــود، مي داننــد. شایســتگي دربرگیرنــده ی دانــش، 
مهــارت، توانایــي و دیگــر ویژگي هــاي شــخصیتي از جملــه 
ارزش، انگیــزه، کنتــرل فــردي و ابتــکار بــراي انجــام موفــق 
ــت.  ــوب اس ــازماني مطل ــج س ــه نتای ــتیابي ب ــغل و دس ش
فیزیکــي،  ویژگي هــاي  انگیزه هــا،  از  عبــارت  واقــع  در 
ــرش- ارزش-  ــه )نگ ــخصیتي از جمل ــاي درون ش ویژگي ه
ــر در  ــراي عملکــرد برت ــارت ب ــش و مه اعتمادبه نفــس(، دان

.)Bamberger and Meshoulam 2000( شــغل اســت
ــه  ــت ک ــاري اس ــاي رفت ــه ای از الگوه ــتگي مجموع شایس
ــف و  ــام وظای ــور انج ــد به منظ ــغل بای ــک ش ــدي ی متص
ــب  ــک منص ــا را در ی ــته، آن ه ــور شایس ــژه اش به ط کار وی
ــن  ــاص ای ــت خ ــد )Armstrong 2012(. اهمی ــته باش داش
تعریــف در ایــن عبــارت اســت کــه شایســتگي ها مرتبــط بــا 
رفتــار افــراد هســتند. مضــاف بــر آنکــه، ایــن بعــد رفتــاري 
اســت کــه مرتبــط بــا عملکــرد شــغل اســت. شایســتگي ها 
مجموعه هــاي رفتــاري هســتند کــه برخــي کارکنــان بهتــر 
.)Woodruffe 1993( ــد ــا را انجــام می دهن ــران آن ه از دیگ

ــه  ــف ارائه شــده نشــان می دهــد ک ــل تعاری بررســي و تحلی
ــف  ــن تعاری ــي ای ــخیصی در تمام ــترک قابل تش ــکات مش ن

وجــود دارد کــه عبــارت اســت از:
•    شایســتگي شــامل دانــش، مهــارت، ویژگي هــاي فــردي 
از جملــه )انگیــزه، مفهوم هــاي ذهنــي، ارزش، نگــرش، 
ویژگي هــاي فیزیکــي( و یــا ترکیبــي از ایــن عوامــل اســت 

ــود. ــرح می ش ــتگي مط ــوان شایس ــه به عن ک
ــت  ــاغلین اس ــات ش ــته از خصوصی ــتگي آن دس •    شایس
ــکیل  ــان را تش ــغلي آن ــق ش ــاي موف ــاي رفتاره ــه زیربن ک
مي دهــد و موجــب عملکــرد برتــر و مؤثــر فــرد در آن 

ــود. ــرایط مي ش ــا ش ــه ی ــغل، وظیف ش
اندازه گیــري  و  قابل مشــاهده  بایــد  شایســتگي ها      •
باشــند و بــا ثبــات و تکــرار در رفتــار فــرد مشــاهده شــوند.

3-1-1( رویکرد شایستگی
ــا  ــرد ب ــر ف ــب بهت ــب تناس ــور موج ــتگی مح ــرد شایس رویک
ــانی را  ــع انس ــتم، مناب ــاف در سیس ــود، انعط ــازمان می ش س
افزایــش می دهــد، انگیــزش درونــی را زیــاد می کنــد و موجــب 

1. Underlying characteristic



ول
حص

ه م
سع

 تو
ای

م ه
 تی

ان
رکن

 کا
دی

کلی
ی 

ی ها
تگ

یس
شا

ی 
ند

قه ب
طب

41

ت
یفی

و ک
رد 

ندا
ستا

ت ا
یری

مد
ی 

یج
ترو

ی- 
علم

مه 
ل نا

فص
13

93
یز 

 پای
- 1

3 
پی

پیا
 - 

3 
اره

شم
م- 

هار
 چ

ال
س

ــه  ــود؛ چراک ــازمان می ش ــای س ــا راهبرد ه ــتر ب ــق بیش تطاب
رویه هــای منابــع انســانی نمی تواننــد فعالیت هــای داوطلبانــه، 
خودجــوش و بــدون برنامه ریــزی قبلــی را به طــور کامــل 
 .)Hayton and Kelley 2006( ــد ــی کنن ــزی و طراح برنامه ری
مســئله ی دشــوار1 تصمیم گیــري در مــورد ایــن اســت 
انجــام  بــراي  موردنیــاز  شایســتگي هاي  چگونــه  کــه 
ــات  ــي از مطالع ــود. برخ ــایي ش ــن، شناس ــغل معی ــک ش ی
ــه  ــی ک ــالا )آن های ــرد ب ــا عملک ــان ب ــر کارکن ــتگي ب شایس
ــوند.  ــز می ش ــد( متمرک ــت می آورن ــج را به دس ــن نتای بهتری
ــج، دریابنــد  ــا عقب گــرد از نتای ــا ب پژوهشــگران می کوشــند ت
ــي  ــي کــه کارای ــان از همکاران ــن کارکن ــار ای ــه رفت کــه چگون
کمتــري دارنــد، تفــاوت دارد. ســرانجام آن هــا بــه دنبــال ایــن 
ــاي  ــده ی تفاوت ه ــتگي هایي توصیف کنن ــه شایس ــتند ک هس
رفتــاري را شناســایي کننــد. حصــول اطمینــان از اینکــه 
ــه و  ــش قرارگرفت ــی موردپژوه ــتگي ها به خوب ــت شایس فهرس
ــي اســت.  ــراي ســازمان ها حیات ــح هســتند ب درســت و صحی
ــازوکاري  ــه س ــه اینک ــند، ن ــرا باش ــد آینده گ شایســتگي ها بای
.)Woodruffe 1993( بــراي تولیــد مشــابهي از گذشــته باشــند

رویکــرد شایســتگي از یــک رویکــرد اســتراتژیک و یکپارچــه 
بــراي پــرورش رهبــران اســتراتژیک حمایــت می کنــد. 
ــف می شــود؛  اگرچــه شایســتگي ها از طــرق بســیاري تعری
ــته  ــه برجس ــک خصیص ــوان "ی ــف آن به عن ــر تعری ــا فک ام
یــک کارمنــد کــه منتــج بــه عملکــرد مؤثــر و یــا عالــي در 
یــک شــغل می شــود" به طــور گســترده ای مــورد، پذیــرش 
ــی  ــزار سنجش ــتگي اب ــدل شایس ــا م ــوب ی ــت. چارچ اس
فراهــم مــی آورد کــه از طریــق آن شایســتگي ها می تواننــد 

بیــان و ارزیابــي شــوند.
3-1-2( مدیریت شایستگی محور

ــت  ــات مدیری ــي اوق ــه گاه ــور ک ــتگی مح ــت شایس مدیری
مبتنــي بــر شایســتگي2 نامیــده می شــود شــامل شناســایي 
ــالا را  ــرد ب ــا عملک ــان ب ــه کارکن ــت ک ــتگي هایي اس شایس
ــت  ــاي فعالی ــط در حوزه ه ــرد متوس ــا عملک ــان ب از کارکن
ســازماني، تشــخیص داده و ایــن چارچــوب را به عنــوان 
ــرورش،  ــي، انتخــاب، کارورزي و پ ــراي کارمندیاب ــي ب مبنای
ــه کار  ــان ب ــت کارکن ــاي مدیری ــایر جنبه ه ــا و س پاداش ه

.)Abdullah and Sentosa 2012( می گیــرد 
تفــاوت اصلــي بیــن رویکــرد شایســتگي و رویکــرد ســنتي 
ــر  ــرد اول ب ــه رویک ــت ک ــن اس ــان ای ــت کارکن ــه مدیری ب
نهادهــا شــامل خصیصه هــاي رفتــاري کارکنــان و رویکــرد 
دارنــد.  تأکیــد  شــغلي  عملکــرد  و  ســتاده ها  بــر  دوم 
همچنیــن مدیریــت شایســتگی محــور یــک تغییــر فرهنگي 
ــئولیت و  ــان، مس ــتر کارکن ــي بیش ــمت خودهدایت ــه س ب
جســتجو بــراي تعالــي به جــای عملکــرد اســتاندارد را ارائــه 
ــن  ــتگي ای ــرد شایس ــاي رویک ــورد ادع ــت م ــد. مزی می ده
اســت کــه یــک ســازگاري در شناســایي و ســنجش کیفیــت 
ــان در همــه مراحــل چرخــه اســتخدام وجــود دارد؛  کارکن
ــخصیتي و  ــاي ش ــا، ویژگي ه ــا، انگیزه ه ــن مهارت ه همچنی
ســایر خصیصه هایــي کــه باعــث ایجــاد عملکــرد می شــوند 
و عملکــرد ضعیــف، متوســط و عالــي را متمایــز می ســازند، 

.)Ogrean, Herciu et al. 2009( شناســایي می کنــد
3-1-3( رویکرد هاي اصلي به شایستگي هاي مدیریتي

ــرد  ــه رویک ــان دهنده ی س ــتگي نش ــات شایس ــي ادبی بررس
اصلــي بــه شایســتگي هاي مدیریتــي اســت کــه عبارتنــد از:

1. رویکــرد رفتاري3: شایســتگي را براســاس اصطاحــات رفتاري 

تعریــف مي کنــد و عمدتــاً بــه معرفــي نوعــي از رفتارهــا کــه 
ــی  ــردازد. به طورکل ــد، مي پ ــاط دارن ــي ارتب ــرد عال ــا عملک ب
ــیم  ــوزه تقس ــج ح ــه پن ــاري ب ــرد رفت ــتگی ها در رویک شایس
ــتگی های  ــي، شایس ــي منطق ــتگی های عقان ــود: شایس می ش
رهبــري و مدیریــت، شایســتگی های انگیزشــي- تعاملــي، 
شایســتگی های شــخصي و فــردي و در نهایــت نتیجــه مــداري 

.)Cockerill, Hunt et al. 1995( ــوري ــدف مح و ه
2. رویکــرد اســتاندارد4: بــر اســاس تجزیه وتحلیــل کاري 

شــغل یــا پســت، بــه معرفــي کمینــه اســتانداردهاي عملکرد 
ــن  ــت معی ــن کیفی ــت تضمی ــي جه ــت هاي مدیریت در پس
ــطح  ــف س ــا تعری ــولاً ب ــرد اص ــن رویک ــردازد. ای ــغل مي پ ش
حداقلــي از عملکــرد قابل قبــول در یــک شــغل و یــا موقعیــت 
ــر اســتاندارد واقعــي  ــن رویکــرد ب ــط اســت. ای شــغلي مرتب
شــغل تأکیــد دارد، یعنــي خــود شــغل و نــه شــاغل. هــدف 
اصلــي نشــان دادن ایــن مطلــب اســت کــه عملکــرد خــوب، 
ــن رویکــرد اهمیــت  ــژه را مي طلبــد. در ای اســتاندارد هاي وی

1. The tricky part
2. Competency-Based Management )CBM(

3. Behavioral Approach
4. Standard Approach
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دانــش و خصوصیــات شــخصي در موفقیــت کاري فــرد نادیده 
ــرایط  ــش ش ــت و نق ــن اهمی ــت و همچنی ــده اس گرفته ش

.)Sanghi 2004( محیطــي در نظــر گرفتــه نشــده اســت
3. رویکــرد اقتضایــي1: ایــن رویکــرد می توانــد به عنــوان یــک 

زیرمجموعــه رویکــرد رفتــاري قــرار گیــرد؛ امــا تمرکــز ایــن 
ــا عوامــل  ــن موضــوع اســت کــه آی رویکــرد بیشــتر روي ای
ــش  ــران اثربخ ــردي مدی ــتگی های ف ــر شایس ــي ب موقعیت
تأثیــر مي گــذارد؟ وجــه مشــترک رویکردهــاي اقتضایــي در 
ایــن اســت کــه آن هــا بــر اهمیــت عوامــل موقعیتــي تأکیــد 
می کننــد و همچنیــن در صــدد معرفــي نــوع ارتبــاط 
ــاز  ــاي موردنی ــن و صاحیت ه ــي معی ــل موقعیت ــن عوام بی

.)Sanghi 2004( ــتند ــت هس ــادي مدیری ــاي ع عملکرد ه
انواع شایستگی

ــش  ــامل دان ــردی ش ــتگی های ف ــردی2: شایس ــتگی ف شایس

موردنیــاز بــرای دســتیابی به نتیجــه ی موردنظــر، مهارت های 
ــاز  ــای شــخصیتی موردنی ــش و ویژگی ه ــازی آن دان پیاده س
ــش  ــازی دان ــت پیاده س ــزه ی لازم در جه ــاد انگی ــرای ایج ب
ــت.  ــمند اس ــج ارزش ــه نتای ــتیابی ب ــرای دس ــا ب و مهارت ه
دو ویژگــی شایســتگی ها را از عناصــر تشــکیل دهنده آن 
)دانــش، مهــارت و قابلیــت( جــدا می کنــد. اول اینکــه رفتــار 
شایســته هــر ســه عنصــر تشــکیل دهنده شایســتگی یعنــی 
دانــش، مهــارت و قابلیــت را دارد؛ دوم اینکــه ممکــن اســت 
ــاً  ــر را بپوشــاند مث ــف عنصــر دیگ ــوی، ضع ــک عنصــر ق ی
دانــش کمتــر در اداره یــک کاس توســط مهــارت ارتباطــی 

.)Hayton and Kelley 2006( ــود ــران ش ــوی جب ق
شایســتگی ســازمانی3: نیازمندي هــاي شایســتگي ســازمانی 

ــاي  ــش و نگرش ه ــا، دان ــري از مهارت ه ــک س ــوان ی به عن
کار گروهــي تعییــن مي شــود. تفــاوت آشــکاري بیــن 
دارد.  وجــود  ســازمانی  شایســتگي  و  فــرد  شایســتگي 
ــد  ــام ده ــد انج ــرد می توان ــه ف ــا آنچ ــردي ب ــتگي ف شایس
ــه،  ــا آنچ ــازمانی ب ــتگي س ــه شایس ــاط دارد، درحالی ک ارتب
ســازمان ترجیــح می دهــد و اجــازه داده مي شــود کــه 
.)Hayton and Kelley 2006( انجــام دهــد، ارتبــاط دارد

را  مدیریتــي  شایســتگي هاي  مدیریتــی4:  شایســتگی 

بــه  منجــر  کــه  ویژگي هــاي شــخصي  یــا  "مهارت هــا 

ــد.  ــف مي کنن ــود" تعری ــش مي ش ــي اثربخ ــرد مدیریت عملک
ــا و  ــا، مهارت ه ــش، توانایی ه ــي دان ــتگي هاي مدیریت شایس
رفتارهایــي هســتند کــه بــراي عملکــرد شــغلي اثربخــش در 
 .)Cockerill, Hunt et al. 1995( کار مدیریتــي موردنیازنــد
ــتگي  ــتگی ها، شایس ــر شایس ــوع دیگ ــه5: ن ــتگی نتیج شایس

نتیجــه اســت کــه بــراي تأمیــن، ایجــاد یــا دادن توانایــي در 
.)McLagan 1997( موقعیت هــای مختلــف اســتفاده مي شــود

شایســتگي هاي عملکــرد برتــر6: ایــن نــوع شایســتگي 

ــد،  ــق می توانن ــازمان هاي موف ــا س ــان ی ــه کارکن ــا آنچ ب
درحالی کــه کارکنــان و ســازمان هاي دیگــر نمی تواننــد 

.)McLagan 1997( ــت ــط اس ــد مرتب ــام دهن انج
محــوری(7:  یــا  )اصلــي  اساســي  شایســتگي هاي 

شایســتگي هاي اساســي را بــراي تعریــف آنچــه بــه ســازمان 
در برابــر رقبایــش مزیــت رقابتــي مي دهــد بــه کار برده انــد. 
باشــند،  موقتــي  می تواننــد  اساســي  شایســتگي هاي 
بدیــن معنــي کــه آن هــا ممکــن اســت در مراحــل اولیــه ی 
توســعه ی ســازمان قابل اســتفاده باشــند؛ امــا ممکــن اســت 
ــر قابل اســتفاده  ــد دیگ ــازمان توســعه مي یاب ــه س هنگامی ک

.)Prahalad and Hamel 1990( نباشــند 
3-1-4( ابعاد شایستگی

در ادبیــات بــراي شایســتگي چهــار بعــد یــا حــوزه در نظــر 
ــد از: گرفته شــده اســت کــه عبارتن

-  مهارت های مدیریتي،
-  مجموعه دانش،

-  صفات و خصوصیات شخصیتي و رفتاري،
-  ویژگي هاي شخصي.

ایــن ابعــاد در انجــام وظایــف، نقش هــا و مســئولیت ها، لازم 
ــتگی  ــه هم وابس ــان ب ــل چن ــد و در عم ــزوم یکدیگرن و مل
ــاي  ــران در ایف ــت، مدی ــوان گف ــه به آســانی نمی ت ــد ک دارن
یــک نقــش و یــا انجــام یــک فعالیــت، صرفــاً از یــک مهــارت 
ــات  ــش، اطاع ــه دان ــازي ب ــد و نی خــاص اســتفاده مي کنن
.)Woodruffe 1993( ــدارد ــا متغیر هــاي دیگــر وجــود ن و ی

3-1-5( روش های تدوین مدل های شایستگی
روش  ارائــه ی مــدل شایســتگی را می تــوان بــه ســه دســته 

:)Rothwell and Lindholm 1999( کلــی تقســیم کــرد

1. Situational Approach
2. Individual competence
3. Corporat Competence
4. Managerial Competence

5.Result Competence
6. Superior performance competence
7. Core Competencies
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-  رویکرد استقراضی1 
-  رویکرد استقراضی و سفارشی2 

-  رویکرد سفارشی3 
رویکــرد  کم هزینه تریــن  و  آســان ترین  اول  رویکــرد 
ــای  ــر از مدل ه ــدون تغیی ــی و ب ــتفاده ی عین ــی اس به معن
ــرد وارد  ــن رویک ــه ای ــه ب ــر شرکت هاســت. اشــکالی ک دیگ
ــرایط  ــتریان و ش ــگ، مش ــه فرهن ــت ک ــن اس ــود ای می ش

دربرنمی گیــرد. را  ســازمان  منحصربه فــرد 
در رویکــرد دوم ســعی می شــود تــا پــس از دریافــت مــدل 
از خــارج، از طریــق برگــزاری مصاحبه هــای فــردی یــا 
ــق  ــراد موف ــا اف ــز( ب ــای متمرک ــی )به صــورت گروه ه گروه
کــه بهتریــن عملکــرد را داشــته اند4، مــدل پایــه بــر اســاس 

ــود. ــی ش ــازمان سفارش ــرد س ــخصات منحصربه ف مش
درعین حــال  و  پیچیده تریــن  کــه  ســوم  رویکــرد  در 
ــت،  ــتگی اس ــدل شایس ــاد م ــرای ایج ــن روش ب معتبرتری
ــه  ــه ب ــا توج ــراً ب ــا منحص ــا انته ــدا ت ــاد از ابت ــد ایج فراین
در  ایــن  می پذیــرد.  صــورت  شــرکت  خــاص  شــرایط 
حالــی اســت کــه می تــوان پنــج رویکــرد بــرای ایــن روش 

سفارشــی برشــمرد:
1. رویکرد فرآیند محور5 

2. رویکرد خروجی محور6 
3. رویکرد ابداعی7 

4. رویکرد روند محور8 
5. رویکرد مسئولیت محور9 

ــف کاری  ــس از بررســی وظای ــد محــور پ ــرد فراین در رویک
و فرایندهایــی کــه شــاغل به نوعــی در آن ســهم دارد، 
ویژگی هــای الگوهــای موفــق کاری شناســایی و مــدل 
ــرد  ــود. رویک ــن می ش ــاس تدوی ــن اس ــر ای ــتگی ب شایس
ــا  ــرد خروجی ه ــن رویک ــت. در ای ــور اس ــی مح دوم خروج
تولیــدات شــاغلین موفــق اســت )نتایــج و خروجی هــای کار 
ــق(. درحالی کــه دو رویکــرد فراینــد محــور و  شــاغلین موف
خروجــی محــور، روش هــای ســنتی ارائــه مــدل شایســتگی 
ــد. رویکــرد ابداعــی  هســتند؛ ســه رویکــرد دیگــر جدیدترن
ــی  ــت ول ــی اس ــطح پایین ــار در س ــاظ اعتب ــه از لح اگرچ

از ســایر رویکردهــا ســریع تر اســت. در ایــن رویکــرد 
سیســتماتیک،  فراینــدی  طریــق  از  تصمیم گیرنــدگان 
ــن روش  ــت ای ــد. مزی ــداع می کنن ــتگی را اب ــدل شایس م
ــی  ــع اطاعات ــن منب ــاغلین، بهتری ــه ش ــی اســت ک هنگام
دربــاره آنچــه انجــام می شــود، نیســتند و یــا گمــان 
می شــود کــه بهتریــن انجــام دهنــده ای بــرای کار موجــود 

.)Rothwell and Lindholm 1999( نیســت 
رویکــرد رونــد محــور بــر مســائل و روندهــای آینــده کــه کار، 
شــغل، تیــم یــا حرفــه ی شــغلی را تحــت تأثیــر قــرار می دهــد، 
متمرکــز اســت؛ به جــای اینکــه بــر افــرادی کــه کار را انجــام 
ــع  ــد. در واق ــز کن ــای کارشــان تمرک ــا خروجی ه ــد ی می دهن
بــر آنچــه افــراد بایــد بداننــد، انجــام دهنــد یــا احســاس کننــد 
ــخ  ــور پاس ــال ظه ــی در ح ــرات محیط ــه تغیی ــد ب ــا بتوانن ت
دهنــد، متمرکــز اســت )Rothwell and Lindholm 1999(. در 
نهایــت رویکــرد مســئولیت محــور، خروجی هــا، شایســتگی ها، 
نقش هــا، اهــداف و کیفیــت مــورد انتظــار را از مســئولیت های 

ــد. ــتخراج می کن کاری اس

3-2( مرور ادبیات توسعه محصول

توســعه ی محصــول جدیــد مربــوط بــه کل فراینــد از تولیــد 
و توســعه ایــده تــا بازاریابــی موفــق محصــول جدیــد، 
ــد به صــورت اتفاقــی  می شــود. ایــن مســئله هرگــز نمی توان
ــدی  ــن فرآین ــد. ای ــی باش ــام ناگهان ــک اله ــل ی ــا حاص و ی
ــت شــود  ــت مدیری ــا دق ــا شــیوه و ب ــه بایســتی ب اســت ک
ــد ارزشــمند و کلیــدی  ــن فراین )Turner 1985(. اجــرای ای

ــر  ــش رو دارد. ب ــازمان ها پی ــیاری را در س ــای بس چالش ه
اســاس یــک تحقیــق کــه در ســال 1991 روی پروژه هــای 
ــده اســت  ــه نشــان داده ش ــعه محصــول صــورت گرفت توس
کــه از هــر یــازده ایــده و مفهــوم نوآورانــه تنهــا ســه مــورد 
توســعه یافته، 1/3 مــورد وارد بــازار شــده و در نهایــت یــک 
مــورد موفــق بــوده اســت )Davis(. اهمیــت ایــن موضــوع با 
ــالای توســعه ی محصــولات  ــای ب در نظــر داشــتن هزینه ه
ــی  ــن پروژه های ــت چنی ــود. شکس ــن تر می ش ــد روش جدی
هزینه هــای  از دســت رفتن  بــه  مواقــع  از  بســیاری  در 

1. The borrowed approach
2. The borrowed and tailored approach
3. The tailored approach
4. Best Performer
5. The process-driven approach

6. The outputs-driven approach
7. The invented approach
8. The trends-driven approach
9. The work responsibilities-driven approach
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در  رقبــا  از  عقب افتــادن  و  ازیک طــرف  اختصاص یافتــه 
معرفــی محصــولات جدیــد بــه بــازار و از دســت دادن مزیــت 

ــود. ــر می ش ــی منج رقابت
توســعه ی  پروژه هــای  موفقیــت  فــوق،  مــوارد  عاوه بــر 
محصــول جدیــد بــه ارائــه ی موفقیت آمیــز محصــول بــه بــازار 
محــدود نمی شــود؛ بلکــه عوامــل دیگــری نظیــر هزینه هــای 
اختصــاص  زمــان  بــازار،  اســتقبال  میــزان  صرف شــده، 
ــرداری از محصــول و مــوارد متعــدد  داده شــده، امــکان کپی ب
دیگــری از ایــن قبیــل نیــز اهمیــت دارنــد. به عنــوان نمونــه 
هزینــه ی تولیــد محصــول جدیــد نیازمنــد به کارگیــری 
یــک روش سیســتماتیک و کنتــرل نزدیــک اســت تــا بتوانــد 
متحمــل ریســک شــده و بــه نتیجــه دســت یابــد. مدیریــت 
تولیــد و معرفــی محصــولات جدیــد، کاری متفــاوت و 
پیچیده تــر از ایجــاد و بازاریابــی محصــولات تثبیت شــده 
طراحی شــده،  ســازمان یافته،  بایــد  کار  ازایــن رو،  اســت. 
کنترل شــده و هدایت شــده باشــد. همچنیــن می بایســت 
تأکیــد خاصــی بــر روش هــای رســمی از قبیــل ممیزی هــای 
.)Turner 1985( طراحــی و مدیریــت پیکربنــدی انجــام شــود

توســعه  پروژه هــای  موفقیــت  ارزیابــی  به این ترتیــب 
محصــول جدیــد ابعــاد متعــددی دارد کــه در صــورت 
حصــول، نتایــج ارزشــمند و حیاتــی بــرای ســازمان ها 
ــرورت  ــوارد و ض ــن م ــه ای ــه ب ــا توج ــال دارد. ب ــه دنب ب
ــل  ــایی عوام ــه، شناس ــن مقول ــه ای ــازمان ها ب ــن س پرداخت
تعیین کننــده ایــن موفقیــت در تحقیقــات علمــی ایــن 

ــت. ــه اس ــت یافت ــوزه اهمی ح
ــازار،  ــگاه در ب ــت بن ــر موقعی ــی نظی ــتا عوامل ــن راس در ای
ــروی انســانی  ــگاه، نی ــی بن ــی مال ــگاه، توانای راهبردهــای بن
ــوآوری  ــر خاقیــت و ن ــت ارشــد ب ــد مدیری ــد و تأکی کارآم
پروژه هــای  موفقیــت  تعیین کننــده  عوامــل  به عنــوان 
توســعه محصــول شناسایی شــده اســت )مــدرس، آرزومنــد 
و بهشــتی 1385(. پیرامــون هــر یــک از عوامــل فــوق 
تحقیقــات متعــددی صــورت گرفتــه اســت. توانمنــدی 
نیــروی انســانی به عنــوان یکــی از ایــن عوامــل در قالب هــای 
ــم  ــر شایســتگی ها و ویژگی هــای اعضــای تی متعــددی نظی
ــا رهبــر تیــم موردبررســی قرارگرفتــه اســت. ــر ی ــا مدی و ی

ــه  ــت ک ــه داش ــه توج ــن نکت ــه ای ــد ب ــتا بای ــن راس در ای
ــته ای  ــت میان رش ــک فعالی ــد ی ــول جدی ــعه ی محص توس

ــه کمــک تمــام کارکردهــای سیســتم  ــاً ب اســت کــه تقریب
ــیاری از  ــل، بس ــن دلی ــه همی ــاج دارد. ب ــی احتی مدیریت
ــدگاه  ــا "دی ــان" ی ــی هم زم ــوم "مهندس ــرکت ها از مفه ش
تیم هــای بیــن وظیفــه ای )متخصــص(" توســعه ی محصــول 
ــب  ــد )Lee, Yun et al. 2001(. به این ترتی ــتفاده می کنن اس
در  فعالیــت  یــا  مدیریــت  بــرای  لازم  شایســتگی های 
تیم هــای بین وظیفــه ای نیــز از جملــه شایســتگی ها و 
ــروژه  ــم پ ــت تی ــاز در موفقی ــدی موردنی ــای کلی قابلیت ه
ــول  ــعه محص ــد توس ــرور فراین ــس از م ــه پ ــت. در ادام اس
ــا  ــه توانمندی ه ــروژه، ب ــت پ ــا موفقی ــت ی ــل شکس و عوام
ــر  ــی و غی ــروژه در ســطح مدیریت ــم پ و شایســتگی های تی

مدیریتــی پرداخته شــده اســت.
3-2-1( فرایند توسعه محصول جدید

پیشــرفت یــک محصــول جدیــد از ایــده تــا تولیــد نهایــی را 
می تــوان در پنــج مرحلــه در نظــر گرفــت. تمــام محصــولات 
ــن  ــا ای ــد، ام ــت نمی کنن ــه تبعی ــج مرحل ــن پن ــد از ای جدی
ــعه  ــام توس ــک نظ ــرای ی ــدی را ب ــوب مفی ــل چارچ مراح
ــه  ــر مرحل ــی ه ــد. خروج ــم می کن ــد فراه ــول جدی محص
ــه ی  ــه مرحل ــن ب ــه دادن و رفت ــرای ادام تصمیمــی اســت ب
ــای  ــک مبن ــاس ی ــر اس ــم ب ــر تصمی ــط اگ ــا فق ــد- ام بع

:)Turner 1985( ــد ــه باش ــل توجی ــی قاب عین
•   جستجو

   o   تحلیــل تمــام ایده هــای جدیــد بــرای تصمیــم اینکــه 
آیــا یــک ایــده ریشــه موفقیــت دارد یــا خیــر.

•   غربال
   o   تحلیــل عینــی یــک ایدهــی انتخاب شــده در مقابــل 

چارچــوب کاری شــرکت.
   o   آیا محصول کمینه استانداردها را برآورده می کند؟

   o   تصمیــم بــرای اینکــه آیــا نیــاز بــه ارزیابــی عمقی تــری 
وجــود دارد؟
•   ارزیابی

ــا  ــی ب ــدی و فن ــی، تولی ــی، مال ــل بازاریاب ــک تحلی    o   ی
ــنهادی؛ ــول پیش ــای محص ــام جنبه ه ــات از تم جزئی

   o   تصمیم گیری مبنی بر توسعه ی محصول.
•   توسعه

   o   مرحله ای که پول واقعی سپرده و صرف می شود؛
   o   طراحی و توسعه ی مشروح محصول؛
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   o   برنامه ریــزی جامــع بــرای تولیــد و بازاریابــی، فــروش 
و توزیــع؛

ــا  ــی ی ــازار آزمایش ــک ب ــر ی ــی ب ــری مبن    o   تصمیم گی
ــل محصــول. ــدازی کام راه ان

•   آزمون
ــا آزمــون  ــا یــک تولیــد اولیــه و ی ــازار ب    o   آزمــون در ب

جامــع یــک محصــول اولیــه؛
ــک  ــدازی ی ــر راه ان ــی ب ــم مبن ــودن تصمی    o   نهایی نم

ــول. محص
ــا جزئیــات بیشــتر شــرح  ــه ب در ادامــه ی متــن پنــج مرحل

داده شــده اســت.
1. جســتجو: در هنــگام جســتجو بــرای محصــولات جدیــد، 

هیــچ ایــده ای نبایــد نادیــده گرفتــه شــود؛ معمــولاً بهتریــن 
به دســت می آینــد.  منابــع  از غیرمحتمل تریــن  ایده هــا 
ــد  ــازی می کنن ــی را ب ــش حیات ــراد نق ــه اف ــن مرحل در ای
ــا اســتفاده می شــود  ــد ایده ه ــرای تولی ــادی ب و راه هــای زی

)ماننــد جلســه "مخــزن فکــر" و "طوفــان فکــری"(.
رتبه بندی کــردن  عینــی  روش  غربال کــردن  غربــال:   .2

ــد  ــروع می کن ــه ش ــن مرحل ــت. ای ــی اس ــای ذهن گزینه ه
بــه اندازه گیــری امکان پذیــری یــک ایــده ی جدیــد از نظــر 
بــرگ خریدهایــی کــه موفقیــت یــا شکســت یــک محصــول 

ــد. ــخص می کنن را مش
3. ارزیابــی: زمانــی کــه یــک محصــول جدیــد بــه شــاخص 

عملکــرد مطلوبــی رســید، می تــوان ارزیابــی را شــروع نمــود. 
بــرای ایــن مرحلــه، مدل هایــی بــا موفقیــت استفاده شــده اند 
ــی و  ــی دقیقــی را از داده هــای بازاریاب ــات بازاریاب ــا اطاع ت
ــی  ــل ابتدای ــد. در مراح ــت آورن ــام به دس ــبتاً خ ــی نس مال
یــک محصــول جدیــد، داده هــا اغلــب "حدســی" هســتند تــا 
ــر می شــوند. ــا دقیق ت ــان داده ه ــرور زم ــا م ــا ب واقعیــت؛ ام

4. توســعه: بــا قبــول ارزیابــی مطلــوب بــرای یــک محصــول 

ــر و  ــرور گران ت ــه به م ــود ک ــروع می ش ــعه ش ــد، توس جدی
گران تــر می شــود. بــه ایــن دلیــل، هــر تصمیم گیــری 
ــتر  ــتی بیش ــعه بایس ــه توس ــه دادن ب ــرای ادام ــی ب متوال
موردبررســی قــرار گیــرد. تجربــه نشــان می دهــد کــه 
ــه  ــی توســعه، معمــولاً ب ــب شکســت ها در مراحــل نهای اغل

ــتند. ــی هس ــی ارزیاب ــل ابتدای ــف در مراح ــل ضع دلی
ــک  ــی ی ــزی طراح ــی: ممی ــا بررس ــی ی ــزی طراح 5. ممی

آزمــون عینــی مهــم طراحــی محصــول جدیــد در مراحــل 
موافقــت شــده ی فراینــد طراحــی اســت. ایــن یــک بررســی 
رســمی، مــدون و سیســتماتیک طراحــی بــرای یــک 
محصــول جدیــد اســت. ممیزی هــای طراحــی توســط 
متخصصــان به عنــوان بررســی تفصیلــی یــا ارزیابــی انجــام 
ــد از:  ــی ها عبارتن ــن بررس ــوردی ای ــای م ــود. مثال ه می ش
عملکــرد، قابلیــت اطمینــان، قابلیــت نگهــداری، ســازگاری 

ــره. ــر و غی ــل خط ــی، تحلی ــس، ایمن ــا الکترومغناطی ب
3-2-2( اهداف فرایند توسعه ی محصول

ــعه ی  ــد توس ــازمان ها از فراین ــداف س ــر اه ــرای درک بهت ب
محصــول جدیــد، کافــی اســت پاســخ های مناســبی را 

ــیم: ــته باش ــر داش ــؤال زی ــرای دو س ب
1. چرا محصول جدیدی را توسعه می دهیم؟

2. چرا دنبال سرعت بخشیدن به این فرایند هستیم؟
هنگامی کــه از افــراد مختلفــی کــه درگیــر فرایندهــای 
ــتند  ــت هس ــا خدم ــول ی ــک محص ــورد ی ــعه ای در م توس
ســؤال می شــود کــه علــت و یــا هــدف شــما از ایــن فراینــد 
چیســت، انــواع متنوعــی از پاســخ های جالب توجــه شــنیده 

به عنوان مثــال: می شــود. 
•   صرفــاً مدیــر شــرکت یــا ســازمان از مــن خواســته و یــا 

ایــن کار یــک تعهــد یــا وظیفــه ســازمانی اســت.
•   بهتریــن ســرگرمی بــرای مــن بــوده، شــاید هــم وجــود 

ــوده اســت. یــک ایــده جالب توجــه دلیــل ایــن کار ب
ــت  ــرد موقعی ــد ک ــک خواه ــا کم ــه م ــد ب ــن فراین •   ای
رقابتــی و انحصــاری خــود را حفــظ کنیــم، بــه اســتفاده ی 
بهتــر مــا از منابــع کمــک می کنــد و ظرفیــت تولیــد مــا را 

ــد داد. ــش خواه افزای
•   مــا بایــد بــا رقبــای خــود مقابلــه کنیــم، همچنیــن بایــد 
همــواره پاســخ مناســبی بــرای شــرایط متغیــر بــازار رقابتــی 

ــته باشیم. داش
•   ایــن فراینــد بــه مــا کمــک خواهــد کــرد تــا از 
خــود  محصــولات  خارج شــدن  رده  از  و  منسوخ شــدن 

کنیــم. جلوگیــری 
•   ایــن فراینــد موجــب توســعه ی کســب وکارمان می شــود؛ 

بــه همیــن دلیل مــا نیازمنــد تنــوع در محصولات هســتیم.
•   محصولات جدید سود شرکت را افزایش خواهند داد.

ــر  ــکات قابل توجــه زی ــه ایــن پاســخ ها ن ــا تأمــل بیشــتر ب ب
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حائــز اهمیــت اســت:
ــه حفــظ موقعیــت رقابتــی- تجــاری در  ــژه ب •   توجــه وی

ــت؛ محیــط رقاب
ــای  ــه خواســته ها، ســایق و نیازمندی ه ــژه ب •   توجــه وی

مشــتریان در بــازار تقاضــا.
ــی  ــا خدمت ــول ی ــر محص ــه ه ــیم ک ــته باش ــاد داش ــه ی ب
ــود،  ــه می ش ــود ارائ ــر خ ــال حاض ــب روز و ح ــه در قال ک
ــود از رده  ــر خ ــه ی عم ــت چرخ ــس از گذش ــواه پ خواه ناخ
خــارج می شــود و ایــن فنّاوری هــای جدیدتــر هســتند 
ــات  ــه ترجیح ــته تری ب ــب تر و شایس ــخ های مناس ــه پاس ک
و  کاربــران  انــواع  متفــاوت  و  متغیــر  نیازمندی هــای  و 

ــت. ــد داش ــتریان خواهن مش
امــا امــروزه ســرعت یافتــن فرایندهــای توســعه ی محصول و 
ارائــه ی ســریع تر محصــولات و خدمــات در بــازار مســئله ای 
ــه آن  ــی ب ــه خاص ــازمان ها توج ــرکت ها و س ــه ش ــت ک اس
ــه مســابقه ای  ــد توســعه ی محصــول را ب ــر فراین ــد. اگ دارن
شــامل ســه زمــان زیــر در نظــر بگیریم، شــرکت و ســازمانی 
برنــده واقعــی خواهــد بــود کــه در ایــن مســابقه برنــده هــر 

ســه بخــش باشــد:
ــرای  ــه ب ــده اولی ــعه ی ای ــه ی توس ــد: مرحل ــان تولی 1( زم
محصــول جدیــد تــا مرحلــه قبــل از عرضه محصــول در بــازار؛

2( زمــان ورود بــه بــازار: مرحلــه عرضــه و ارائــه محصــول در 
بــازار )بــازار ســنجی محصول(؛

ــه گــذر از نقطــه سربه ســر و  3( زمــان کســب ســود: مرحل
کســب ســود.

کســب چنیــن موفقیتــی منجــر بــه ایــن خواهــد شــد کــه 
فراینــد توســعه ی محصــول را یــک فراینــد زمــان رســیدن 

.)Clark 1994( ــه موفقیــت بنامیــم ب
ــوع  ــه ن ــازار س ــه ب ــولات ب ــه ی محص ــه و ارائ ــگام عرض هن
متفــاوت از رویکردهــای ارائــه ی محصــول بــه بــازار را بیــن 

ــود: رقبــا شــاهد خواهیــم ب
1. رویکــرد اولیــن در بــازار: ســازمان عاقه منــد اســت 
اولیــن ســازمانی باشــد کــه محصــول جدیــدی را بــه بــازار 

ــی دارد. ــه م عرض
2. رویکــرد ســریع ترین دنبالــه رو: در ایــن رویکــرد ســازمان 
ــده ی  ــن عرضه کنن ــل اولی ــت قب ــون حال ــد همچ نمی خواه
ــی راغــب اســت  ــرد، ول ــام بگی ــازار ن ــد در ب محصــول جدی

ــه  ــول را ب ــان محص ــه هم ــد ک ــرکتی باش ــریع ترین ش س
ــازار عرضــه مــی دارد. ب

3. رویکــرد دنبالــه رو عــادی: ســازمان اولیــن دنبالــه رو 
نیســت، ولــی در زمــره ی دنباله روهــای تولیدکننــده و 
عرضه کننــده ی محصــول جدیــد قــرار خواهــد گرفــت.
3-2-3( عوامــل موفقیــت و شکســت در توســعه ی 

ــد ــول جدی محص
متغیربــودن قوانیــن رقابتــی در دنیــای کســب وکار، فراینــد 
ــت خاصــی  ــا اهمی ــازار را ب ــه ب ــد ب ــه ی محصــول جدی ارائ
جلــوه داده اســت. بیشــتر ســازمان ها امــروزه بیــش از هــر 
ــه  ــاً تکیــه و اعتمــاد ب ــد کــه صرف زمــان دیگــری دریافته ان
اهرم هــای رقابتــی ســنتی مثــلِ افزایــش کیفیــت، کاهــش 
ــی  ــات کاف ــولات و خدم ــه ی محص ــز در ارائ ــه و تمای هزین
نیســت و در عــوض مفاهیمی مثــل ســرعت و انعطاف پذیری 
ــه  ــش ب ــد و گرای ــی پیداکرده ان ــود قابل توجه ــت نم در رقاب
ســمت ارائــه محصــولات و خدمــات جدیــد بــه بــازار خــود 
دلیــل موجــه ایــن تغییــر نگــرش اســت. طــی بررســی کــه 
در ســال 1981 در مــورد 700 شــرکت آمریکایــی صــورت 
ــدود  ــه ح ــت ک ــی از آن اس ــج حاک ــت، نتای ــه اس پذیرفت
ــولات  ــطه محص ــازمان ها به واس ــن س ــود ای ــوم از س یک س
جدیــدی بــوده کــه عرضــه کرده انــد و ایــن آمــار در حالــی 
اســت کــه ایــن بررســی در ســال 1970، مقــدار یک پنجــم 

.)Clark 1994( ــود را نشــان داده ب
ــعه ی  ــد توس ــت فراین ــوق، مدیری ــوارد ف ــه م ــه ب ــا توج ب
ــای  ــری رویکرده ــد به کارگی ــز نیازمن ــد نی ــول جدی محص
راگبــی  مســابقه ی  رویکــرد  اســت.  مدیریتــی  جدیــد 
کــه در آن سخت کوشــی، جلــو و عقــب بــردن مــداوم 
توپ بــازی هم زمــان بــا ســرعت رمــز پیــروزی اســت، 
از جملــه رویکردهایــی به حســاب می آیــد کــه نتایــج 
بهتــری را در پــی خواهــد داشــت. هونــدا و کنــون، از جملــه 
شــرکت هایی هســتند کــه چنیــن الگویــی را به عنــوان 
الگــوی مرجــع فراینــدی توســعه محصــولات جدیــد خــود 

بــه کار گرفته انــد.
عوامل کلیدی موفقیت فرایند توسعه ی محصول

عوامــل کلیــدی موفقیــت زیرمجموعــه ی عواملــی هســتند که 
)Cooper،1999(، آن هــا را به عنــوان عوامــل کلیــدی موفقیــت 

در فراینــد توســعه ی محصــول جدیــد ارائــه کرده اســت:
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•   جهت گیــری مناســب در بــازار، توجــه بــه بــازار، 
بــودن آن؛ محوربــودن محصــول و مشــتری- محــور 

•   تمرکــز بــر ارائــه ی یــک محصــول جهــان تــراز، 
در  بین المللــی  جهت گیــری  یــک  داشــتن  اختیــار  در 

بازاریابــی؛ و  توســعه  طراحــی،  فرایندهــای 
•   توجــه بــه فعالیت هــای قبــل از توســعه بــه معنــای تمریــن 
ــرای  ــات ب ــازی مقدم ــول و آماده س ــعه ی محص ــد توس فراین
توســعه پیــش از کلیــد خــوردن پــروژه اصلی توســعه محصول؛

•   تعریــف ســریع پــروژه و محصــول؛ ایــن تعریــف ســریع 
ــا شکســت قلمــداد می شــود؛ ــروزی ی مــاک پی

•   ارائه و روانه سازی به موقع محصول در بازار؛
•   توجــه بــه ســاختار ســازمانی مناســب، طراحــی و 

جوســازمانی؛
ــازمان  ــد س ــت ارش ــداوم مدیری ــتیبانی م ــت پش •   اهمی
ــد  ــت در فراین ــده موفقی ــوان تضمین کنن ــاً به عن ــه صرف ن
توســعه بلکــه کمک رســان پــروژه توســعه محصــول جدیــد.

دلایل شکست پروژه های توسعه محصول جدید

دلایــل بســیاری وجــود دارد کــه توجیه کننــده ی شکســت 
محصــول  توســعه ی  پروژه هــای  از  درصــد   40 حــدود 
جدیــد در طــی ســالیان گذشــته بــوده اســت. مجموعــه ای 
ــا  ــا را ب ــوان آن ه ــه می ت ــده ک ــر آم ــل در زی ــن دلای از ای

ــرد: ــدی ک ــی طبقه بن ــا فن ــی ی ــب های مدیریت برچس
ــعه ی  ــد توس ــداف فراین ــام در اه ــودن و ابه •   چندگانه ب

ــی(؛ ــی و فن ــول )مدیریت محص
•   تمرکز بر مشتریان کنونی )مدیریتی و فنی(؛

•   توجه ناکافی به زمان )مدیریتی(؛
•   جهت گیری های مبهم )مدیریتی و فنی(؛

•   ناکافی بودن اطاعات از بازار )مدیریتی و فنی(،
•   نبــود توجــه کافــی بــه نیازمندی هــا و صــدای مشــتری 

ــی و فنی(، )مدیریت
•   تعریف بی اساس محصول )فنی(،

•   کیفیــت پاییــن در اجــرای وظایــف کلیــدی فرایندهــای 
توســعه محصــول )مدیریتــی و فنــی(،

•   وجــود تیم هــای پــروژه بــا ســاختار ضعیــف و تیم هــای 
پــروژه غیــر کارآمــد )مدیریتی(.

ــش  ــه نق ــوان ب ــوق مي ت ــل ف ــه در عوام ــی ماحظ ــا کم ب
افــراد و منابــع انســاني ســازمان در شکســت و یــا موفقیــت 

توســعه ی محصــول جدیــد پــي بــرد. در واقــع عوامــل فــوق 
ــا گروهــي در ســازمان اســت  ــردي ی ناشــي از خطاهــاي ف
کــه ایــن نیــز ریشــه در دانــش، مهــارت، توانایــي، انگیزه هــا 
و ارزش هــاي افــراد ســازمان دارد کــه در بخش هــاي قبلــي 

ــم. ــتگي نامیدی ــی شایس آن را به طورکل
3-2-4( ویژگی هــای اعضــای تیــم و مدیــر پــروژه 

ــد ــول جدی ــعه محص توس
متعــددی  عوامــل  شــد  گفتــه  کــه  همان طــور 
ــعه ی  ــد توس ــت فراین ــا شکس ــت ی ــده ی موفقی تعیین کنن
ــق  ــن تحقی ــت. در ای ــه اس ــای مربوط ــول در تیم ه محص
ــم و  ــای تی ــه اعض ــوط ب ــل مرب ــر عوام ــی ب ــز اصل تمرک
رهبــر آن اســت. ایــن عوامــل می تواننــد در شناســایی 
تیم هــای  غیرمدیریتــی  و  مدیریتــی  شایســتگی های 
ــد و  ــرار گیرن ــد مورداســتفاده ق توســعه ی محصــولات جدی
در حقیقــت زیربنــای مــدل شایســتگی توســعه ی محصــول 
باشــند. در ادامــه مــرور خاصــه ای از یافته هــای تحقیقــات 

پیشــین در ایــن زمینــه ارائه شــده اســت.
ــد  ــتی مي توان ــزي به راس ــه چی ــه چ ــئله ک ــن مس ــم ای فه
ــچ گاه  ــازد، هی ــر س ــر و مفیدت ــروه کاري را مؤثرت ــک گ ی
ــده  ــي نش ــم تلق ــازمان ها، مه ــوي س ــروز از س ــد ام به مانن
ــاي  ــا از گروه ه ــه آن ه ــرایطی ک ــوص در ش ــت؛ به خص اس
کاري به عنــوان راه حلــی بــراي رفــع اشــکالات تجــاري 
ــن موضــوع به طــور خــاص در  ــد. ای خــود اســتفاده مي کنن
گروه هــای توســعه ی محصــول به واســطه ی زمینه هــای 
متفــاوت تخصصــی و رفتــاری اعضــای تیم مشــهودتر اســت. 
فقــدان انســجام تیمــی، اختاف نظــر در هدف گــذاری، 
ــن  ــب بی ــای نامناس ــردی و رقابت ه ــن ف ــای بی تعارض ه
اعضــای تیــم از جملــه مشــکاتی هســتند کــه در تیم هــای 
ــن  ــود. در ای ــاهده می ش ــول مش ــعه ی محص ــر توس غیرمؤث
ــای  ــتگی ها و ویژگی ه ــه شایس ــت ک ــخص اس ــان مش می
ــي در  ــش مهم ــم نق ــای تی ــک از اعض ــر ی ــخصیتي ه ش
.)Reilly, Lynn et al. 2002( موفقیــت کل آن مجموعه دارد

ویژگي هــاي متفــاوت ماننــد ســن، نــژاد، جنســیت و 
هــر  شــخصیت  در  متفاوتــي  توانایي هــاي  ارشــدیت، 
ــدي  ــدي و ناکارآم ــد در کارآم ــه مي توان ــت ک ــردي اس ف
رفتارهــاي تیمــي کــه در نهایــت بــه انجــام کار تیمــي ختــم 
مي شــوند، تأثیــر بالایــي داشــته باشــد. گونه هــاي مختلــف 
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ــاي  ــي رفتاره ــد در پیش بین ــردي مي توانن ــات ف خصوصی
ــه  ــن این گون ــند. بنابرای ــر باش ــم مؤث ــک تی ــرد در ی ــر ف ه
ادغــام شــخصیت ها نیــز در یــک کار گروهــي مي توانــد بــر 
تولیــد و توســعه ی محصــولات جدیــد مؤثــر و بســیار مهــم 

تلقــي شــود.
ویژگی های رفتاری و شخصیتی اعضای تیم

ــش  ــر نق ــددی بیانگ ــات متع ــی تحقیق ــه ی کار گروه در زمین
بســیار مهــم رفتــار اعضــای تیــم در موفقیــت یــا اثربخشــی کار 
تیمــی در زمینه هــای مختلــف اســت کــه توســعه ی محصــول 
نیــز از ایــن قاعــده مســتثنا نیســت. داشــتن انســجام و انضبــاط 
تیم هــای  نقــش بســیار مؤثــري در موفقیــت  مي توانــد 
 .)Keller 1986( پروژه هــاي تولیــدي و توســعه اي داشــته باشــد
ــط  ــتن رواب ــه داش ــوان ب ــز مي ت ــل موفقیت آمی ــر عوام از دیگ
اجتماعــي، قــدرت تصمیم گیــري، مشــارکت و راهبــري پروژه ها 
ــه  و تیم هــا اشــاره کــرد )Dominick, Reilly et al. 1997(. البت
ــه رفتارهــای درون تیــم  همــه ویژگی هــا و رفتارهــا محــدود ب
ــز  ــود نی ــون خ ــط پیرام ــا محی ــا ب ــال تیم ه ــت و به هرح نیس
ــم  ــن راســتا بهره منــدی تی ــه در ای ــرای نمون ــد. ب ــاط دارن ارتب
از اشــخاصي کــه بتواننــد بــا محیط هــاي بیــرون نیــز ارتبــاط 
برقــرار کــرده و باعــث پیشــرفت پروژه هــا شــوند نیــز اهمیــت 

.)Reilly, Lynn et al. 2002( بالایــی دارد
ــا روی  ــل پژوهش ه ــه دو دلی ــا 1980 ب ــال 1960 ت از س
خصوصیــات فــردي و اقدامــات کاري بســیار محــدود بودنــد، 
اول اینکــه دلیــل قانع کننــده اي نشــان نمــي داد کــه عوامــل 
اخــاق فــردي مي تواننــد در پیش بینــي انجــام کارهــا 
مؤثــر باشــند و دوم اینکــه طبقه بنــدي شــخصیت هاي 
فــردي به طــور مشــخصي انجام نشــده بــود کــه باعــث 
برنامــه ی  و  طــرح  یــک  در  مشــکات  به وجود آمــدن 
عمومــي و نتیجه گیــري آن باشــد. معرفــي مــدل پنــج 
نهادهــاي  در  را  خاصــي  نظــم  شــخصیت ها،  از  عامــل 
ــا  ــازه داد ت ــه اج ــر اینک ــود آورد؛ مهم ت ــم به وج ــد نظ فاق
ــه و  ــورت گرفت ــه ص ــن زمین ــادي در ای ــاي زی پژوهش ه
ــوند.  ــده ش ــد ش ــاي تأکی ــل پروژه ه ــل و تکمی ــث تکام باع

ــود: ــر می ش ــی زی ــی اصل ــج ویژگ ــامل پن ــدل ش ــن م ای
ــم داراي  ــک تی ــای ی ــه اعض ــاز: دانســتن اینک ــرش ب •   نگ

قــوه تخیــل بــالا هســتند، حســاس بــوده، باهــوش و مبتکــر 
باشــند در مقابــل اینکــه آن هــا داراي ســرخوردگي بــوده یــا 

ــي و  ــاده اندیش، عصب ــند و س ــاس نباش ــر کار حس در براب
پرخاشــگر باشــند.

•   تــداوم و پایــداری: قرار گرفتــن افــراد آرام و متیــن، 

مشــتاق و عاقه منــد، آمــاده و هوشــیار و داراي امنیــت در 
مقابــل افــرادي عصبــي، خشــمگین، احساســاتي و غیرقابــل 

ــان. اطمین
ــا، داراي  ــا ادب و باحی ــن، ب ــراد متی ــری: اف •   موافقت پذی

ــراد  ــل اف ــر در مقاب ــنده و یادگی ــارکتي، بخش ــوه ی مش ق
در  کــه  غیر منعطــف  و  مشــکوک  بي نزاکــت،  زودرنــج، 

کارهــاي مشــارکتي شــرکت نمي کننــد.
ــه  ــق، ب ــب، دقی ــاط و مواظ ــراد محت ــدان کاري: اف •   وج

ــخصي  ــم ش ــم، داراي نظ ــخگو، منظ ــت، پاس ــال موفقی دنب
ــراد بی مســئولیت،  ــل اف ــه کار در مقاب و داشــتن وســواس ب

ــت کاري. ــواس و دق ــدون وس ــم و ب نامنظ
•   درون گرایــي/ برون گرایــي: افــراد اجتماعــي، داشــتن 

ــل  ــال در مقاب ــالا و خوش صحبــت و فع ــط اجتماعــي ب رواب
ــاط. ــد محت ــه کار و بیش ازح ــل ب ــراد بی می اف

تحقیقــات محــدودي کــه انجام شــده بیانگــر ایــن هســتند 
ــک  ــاوت درون ی ــا شــخصیت های متف ــراد ب کــه داشــتن اف
تیــم، تأثیــر زیــادي در اقدامــات آن مجموعــه دارد و داشــتن 
ــدل  ــخصیتي )م ــل ش ــوع عوام ــاوت و متن ــاي متف گزینه ه
ــک  ــام کار در ی ــت انج ــي موفقی ــر پیش بین ــی( ب پنج عامل
ــورد  ــور خــاص در م ــن به ط ــد. همچنی ــم کمــک مي کن تی
ــم  ــر کار تی ــرات آن ب ــج و تأثی ــا نتای ــک از ویژگی ه ــر ی ه

ــت. ــده اس ــول بررسی ش ــعه ی محص توس
بــاز و داشــتن فکــري گســترده مي توانــد در  نگــرش 
ــط  ــاي کاري مرتب ــت گروه ه ــاد خاقی ــري و ایج نتیجه گی
باشــد؛ و یــا اینکــه کارهایــي را باعــث شــود کــه در 
ــال  ــد. به عنوان مث ــام مي گیرن ــن انج ــاي نامطمئ موقعیت ه
ــاي  ــراي گروه ه ــاید ب ــاز ش ــرش ب ــادي نگ ــکارات بنی ابت
کاري کم اهمیــت تلقــي شــوند در زمانــي کــه اغلــب کارهــا 
انجــام  همیشــگی  به صــورت  و  ماشــین ها  به وســیله ی 
ــد  ــه مي توانن ــود ک ــي ش ــه تلق ــاید این گون ــد و ش مي پذیرن
روی انجــام کارهــا به صــورت واحــد و داراي ســاختار منظــم 
 .)Reilly, Lynn et al. 2002( اثــر منفــي داشــته باشــند
ــرایط و  ــه ش ــدی ب ــا ح ــل ت ــن عام ــر ای ــب تأثی به این ترتی
میــزان همیشــگی بــودن کار بســتگی دارد کــه در توســعه ی 
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محصــول عمومــاً ایــن درجــه ی همیشــگی بــودن، کم اســت.
داشــتن یــک حــس پایــداري و تــداوم نیــز مي توانــد موجــب 
ــا  ــه ب ــود ک ــي ش ــي تلق ــاي تیم ــده ی کاره ــي آین پیش بین
توجــه بــه نــوع کار یــک تیــم اســت. تیم هــا بــا داشــتن حــس 
پایــداري و تــداوم مي تواننــد در محیطــي آرام و مطمئــن 
فعالیــت کــرده و مشــارکت خــود بــا یکدیگــر را تداوم بخشــند. 
ــن  ــاي نامطمئ ــي در محیط ه ــاي تیم ــر گروه ه به عبارت دیگ
ــرف  ــه و منح ــاي خرابکاران ــار رفتاره ــب دچ ــدار اغل و ناپای
خواهنــد شــد و تمرکــز خــود را روی مشــارکت پذیري از 
دســت خواهنــد داد )Reilly, Lynn et al. 2002(. در مجمــوع 
شــواهد بیــان مي دارنــد کــه گروه هایــي کــه داراي یــک حــس 
پایــداري هســتند مي تواننــد امــور خــود را در ســطح بالاتــري 
انجــام داده و موفقیــت کســب نماینــد و ایــن مــورد رابطــه ی 

مثبــت بــا موفقیــت آن هــا دارد.
ــت  ــد فعالی ــي نیازمن ــاي تیم ــام کاره ــر انج ــرف دیگ از ط
خودجــوش و خودســاخته، ایجــاد رقابــت اجتماعــي و انجــام 
ــز  ــاوري نی ــت و خودب ــت و مقبولی ــردي اس ــاي ف مهارت ه
یکــي از مهم تریــن عوامــل اســت. یکــي از نشــانه هاي 
ــاي مشــارکتي اســت.  ــت شــرکت و داشــتن رفتاره مقبولی
ــاي  ــود را در موفقیت ه ــش خ ــارکت نق ــه مش ــي ک از موقع
درازمــدت نشــان داد ایــن منطقــي اســت کــه انتظار داشــته 
باشــیم ســطوح بالاتــري از تفاهــم و موافقت پذیــری، امــروزه 

ــش دارد. ــا نق ــت گروه ه در موفقی
بــر اســاس ســاختار پنــج عاملــی شــخصیت، داشــتن 
ــرد  ــر ف ــد ه ــل بســیار قدرتمن وجــدان کاري یکــي از عوام
در انجــام کارهاســت و حتــی عــده ای عنــوان مي کننــد کــه 
افــراد تشــنه ی موفقیــت داراي وجــدان کاري نیــز هســتند 
)Keller 1986(؛ زیــرا بــراي داشــتن یــک کار بــا مرتبــه بــالا 

نیــاز بــه ســرمایه گذاري و داشــتن وجــدان کاري مــورد نیــاز 
اســت. این گونــه فاکتورهــا  بایســتی توســط کارگــروه تحقیــق 
ــی  ــوند. به طورکل ــي ش ــام کار پیش بین ــراي انج ــعه ب و توس
مشخص شــده اســت کــه ارتبــاط مهمــي بیــن وجــدان کاري 
ــدار  ــي داشــتن مق و موفقیت هــاي تیمــي وجــود دارد و حت
ــوان  ــد به عن ــم مي توان ــک تی ــدان کاري در ی ــي از وج کم
ــد  ــای ارش ــراي اعض ــده ب ــم پیش بیني کنن ــل مه ــک عام ی

.)Reilly, Lynn et al. 2002( تیم هــا بــه کار رود
کــه  اســت  مشخص شــده  نیــز  برون گرایــی  مــورد  در 

برون گرایــي مي توانــد نقــش تعیین کننــده ای در انجــام 
ــد.  ــته باش ــکات کاري داش ــل مش ــت و ح ــا، خاقی کاره
مؤثــر  نیــز  تیم هــا  قابلیــت  در  مي توانــد  برون گرایــي 
ــار  ــر انتظ ــاید بناب ــور ش ــي ام ــر بعض ــد. به عبارت دیگ باش
ــم  ــت خت ــه موفقی ــي رود ب ــا م ــه از آن ه ــي ک ــع بالای و توق
نشــوند؛ امــا تیم هــا بــا بهره گیــری از افــراد برون گــرا 
ــروه و  ــی از ضعــف گ ــای بیرون ــر ادراک گروه ه ــد ب مي توانن
جلــب حمایــت بیشــتر تأثیرگــذار عمــل کننــد. همچنیــن 
تحقیقــات عنــوان مي دارنــد کــه برون گرایــي مي توانــد 
بــا انجــام کارهایــي شــامل تجســم و خاقیترابطــه مثبتــي 
ــتباه  ــاي اش ــن از انجــام دادن کاره ــته باشــد و همچنی داش

.)Reilly, Lynn et al. 2002( نیــز جلوگیــري کننــد
ــای  ــای تیم ه ــخصیتی اعض ــای ش ــدی ویژگی ه در جمع بن
ــم  ــیار مه ــه ی بس ــن نکت ــه ای ــد ب ــول بای ــعه ی محص توس
اشــاره کــرد کــه درحالی کــه ویژگی هــای شــخصیتی اعضــا 
ــر  ــل مؤث ــر اســت، عام ــم مؤث ــج تی ــر نتای ــردی ب به طــور ف
ــت.  ــن ویژگی هاس ــم در ای ــای تی ــس اعض ــر عدم تجان دیگ
ــش  ــروز تن ــه ب ــد ب ــو می توان ــس از یک س ــن عدم تجان ای
ــتر  ــروز بیش ــه ب ــد ب ــر می توان ــوی دیگ ــرض و از س و تع
ــه منجــر شــود. در مجمــوع  خاقیت هــا و ایده هــای نوآوران
اثــر دوم بیشــتر ارزیابــی شــده و به نوعــی لازمــه ی موفقیــت 
ــن  ــه ای ــود. البت ــی می ش ــعه ی محصــول تلق ــای توس تیم ه
ــردارد و  موضــوع یــک جنبــه بســیار مهــم دیگــر نیــز در ب
ــای  ــی و مهارت ه ــای کار تیم ــه مهارت ه ــاز ب ــه نی آن اینک
ــم  ــر تی ــم و رهب ــای تی ــرای اعض ــارض ب ــع تع ــل و رف ح
تیم هــای  اینکــه  به خصــوص  اســت.  ضــروری  بســیار 
توســعه ی محصــول در برابــر چالش هــا و موقعیت هــای 
ــت  ــدم مدیری ــه در صــورت ع ــد ک ــرار می گیرن ــواری ق دش
صحیــح تیــم ایــن شــرایط بــه بــروز مشــکات و تعارضــات 
.)Reilly, Lynn et al. 2002( گســترده ای دامــن می زنــد

ویژگی های رفتاری و شخصیتی مدیر یا رهبر تیم

ــا حــد  ــروژه، یــک شــخص محــوري اســت، کــه ت ــر پ مدی
ــروژه توســعه ی محصــول  ــرد پ ــد و عملک ــر فراین ــادي ب زی
ــم  ــران تی ــر مي گــذارد. رفتارهــاي متعــدد مدی ــد تأثی جدی
پــروژه به طــور خاصــي وابســته بــه هــم هســتند. ایــن افــراد 
ــتر و  ــان بیش ــل کارکن ــع مث ــب مناب ــي در کس ــر بالای تأثی
بودجــه بیشــتر بــراي تیــم پــروژه دارنــد و قادرنــد کــه تیــم 
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ــران  ــد. مدی ــدف نگهدارن ــه ه ــز ب ــزه و متمرک را داراي انگی
ــران  ــد و مدی ــهیل مي کنن ــي را تس ــروژه کارگروه ــم پ تی
ــن  ــتند. چنی ــود هس ــروژه خ ــاي پ ــک تیم ه ــروه کوچ گ
مدیرانــي اغلــب در مرکــز یــا هســته ی خلــق مفهــوم کلــي 
ــروژه  ــاي پ ــه اعض ــوم را ب ــن مفه ــد و ای ــرار دارن ــد ق تولی
نظــر  در   .)Atuahene-Gima 2003( مي دهنــد  انتقــال 
ــای شــخصیتي، جــزء  ــدام ویژگی ه ــه ک ــم ک ــم بفهمی داری
شــخصیت های مدیرانــي هســتند کــه در ایــن کارهــا 

ــق هســتند. موف
تیم هــای پروژه هــاي توســعه ی محصــول معمــولاً اعضایــي 
هســتند کــه ســوابق و صاحیت هــای عملکــردي مختلطــي 
دارنــد. ســطح تســهیم اطاعــات، میــزان همــکاري و 
ــن اعضــا در  حــدود درگیــري و اشــتغال مشــترک بیــن ای
کارهــاي ویــژه ی توســعه ی محصــول حائــز اهمیــت اســت. 
تســهیم اطاعــات، همــکاري و درگیــري مشــترک، نمونــه  
رفتارهایــي هســتند کــه در مفهــوم کارگروهــي واقــع 
ــت  ــر اهمی ــددی ب ــمندان متع ــن دانش ــتند. همچنی هس
ــد  ــولات جدی ــعه ی محص ــي در توس ــاي کارگروه رفتاره
ــه  ــرای نمون ــد )Lynn and Akgun 2003(. ب ــد کرده ان تأکی
کارگروهــي، به طــور مثبــت بــر کارآمــدی گــروه بیــن 
ــی  ــذارد. نمونه های ــر مي گ ــف تأثی ــای کاري مختل محیط ه
از ویژگی هــای کار گروهــی مؤثــر عبارتنــد از: تصدیــق 
ــم،  ــائل در تی ــل مس ــراي ح ــاش ب ــارض و ت ــام تع و اع
تشــویق نظریــات و چشــم اندازهاي متفــاوت از افــراد دیگــر 
تیــم، نشــان دادن عاقــه و اشــتیاق طــي فعالیت هــای 
ــر  ــراد دیگ ــه اف ــي ک ــق کمک های ــراف و تصدی ــي، اعت تیم
ــک  ــمت ی ــه س ــم ب ــکاري باه ــد، هم ــام داده ان ــم انج تی
هــدف واحــد و تســهیم آزادانــه ی اطاعــات )مثــل فنــي و 

ــم. ــراد دیگــر تی ــا اف ــازار( ب ــات ب اطاع
یکــی از مــوارد بســیار مهــم در تیم هــا کــه کار گروهــی را 
ــر  ــا رهب ــر ی ــای مدی ــد ویژگی ه ــرار می ده ــر ق ــت تأثی تح
تیــم اســت. مدیــر تیــم می توانــد بــا بــروز برخــی رفتارهــا 
ــر  ــد. به بیان دیگ ــف کن ــا تضعی ــهیل ی ــی را تس کار گروه
ــی در  ــی کار گروه ــری در اثربخش ــش مؤث ــم نق ــر تی مدی

ــول دارد. ــعه ی محص ــای توس گروه ه
ــت و  ــي مدیری ــد، توانای ــران کارآم ــم مدی ــي مه ــک ویژگ ی
کنتــرل تیــم اســت. ایــن امــر شــامل اتخــاذ عملکردهایــي 

اســت کــه تاش هــا و فعالیت هــای اعضــای گــروه را 
هماهنــگ و تســهیل مي کنــد. گرچــه متغیرهــاي موقعیتــي 
ــر را  ــار مدی ــدي رفت ــد ســودمندي و کارآم خــاص مي توانن
تعویــض و یــا خنثــي کننــد، ولــي بســیاری معتقدنــد کــه 
ــای  ــدرت در تیم ه ــکاري به ن ــاعدتي و هم ــاي مس رفتاره
پــروژه دیــده مي شــوند، مگــر اینکــه مدیــران تیــم اقدامــات 
ــت و  ــاد، خاقی ــط اعتم ــا محی ــد ت ــام دهن ــي را انج خاص
.)Aronson, Reilly et al. 2006( همــکاري را ایجــاد کننــد

محققــان متعــددي مدیــر پــروژه را به عنــوان یکــي از 
ــم را به ســوی  ــه اعضــای تی ــد ک ــف کرده ان ــي تعری نیروهای
ــای  ــن اعض ــد در بی ــای متح ــا از تاش ه ــد ت ــم مي کش ه
تیــم اطمینــان حاصــل کنــد. چنیــن مدیــري ایجادکننــده 
ائتــاف اســت؛ زیــرا قــادر اســت تــا تیــم را بــراي عملکــرد 
جمعــي انگیزه دهــی کنــد. ایــن فــرد قــادر اســت تــا 
ــردي  ــای کارک ــر گروه ه ــم و دیگ ــن اعضــای تی مســائل بی
را هماهنــگ و حــل کنــد. مدیــران کارآمــد تیــم همــکاري 
را ایجــاد و فرایندهــاي توســعه ی محصــول جدیــد را تســریع 
ــده را درک  ــد توســعه اي پیچی ــا فراین ــرا آن ه ــد، زی مي کنن
رفتارهــاي  مشــارکت کننده ها  آن  طــي  کــه  مي کننــد 
ــه  ــد ک ــا درک مي کنن ــد. آن ه ــاد مي گیرن ــاعدتي را ی مس
تبدیــل فرایندهــاي خطــي توســعه محصــول جدیــد- کــه 
در آن هــر گــروه کارکــردي ســهم خــود را در تصمیم گیــري 
ــراي  ــازماني، ب ــاي س ــه فراینده ــد دارد- ب ــول جدی محص
ــراد،  ــت اف ــي و خاقی ــتعدادهاي ذات ــن از اس ــه گرفت نتیج

.)Aronson, Reilly et al. 2006( ضــروري اســت
پیرامــون نقــش مدیــر بــر اثربخشــی کار گروهــی در 
ــی  ــر تعدیل کنندگ ــه اث ــول ب ــعه ی محص ــای توس گروه ه
ســطح عــدم قطعیــت پــروژه اشاره شــده اســت. عــدم 
قطعیــت بــه مفهــوم ناتوانــي در درک کامــل یــا پیش بینــی 
ــا  ــه ب ــاره دارد ک ــي اش ــای محیط ــي جنبه ه ــق برخ دقی
تصمیم گیري هــاي پــروژه ی توســعه ی محصــول رابطــه 
دارنــد. عدم قطعیــت در اصــل از دو منبــع ناشــي مي شــود؛ 
پــروژه ی  یــک  به عنوان مثــال مدیــر  بــازار.  و  فنّــاوری 
ــدي  ــاوری تولی ــا فنّ ــت ب ــن اس ــول ممک ــعه ی محص توس
مواجــه باشــد کــه کامــاً فهمیده شــده و توســعه یافته 
اســت؛ بنابرایــن، کاربــرد آن ســاده می شــود. متناوبــاً، 
ــاوری تولیــدي ممکــن اســت توســعه نیافته و ناشــناخته  فنّ
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ــود  ــا وج ــات آزمون وخط ــه تحقیق ــاز ب ــن نی ــد؛ بنابرای باش
دارد. تحقیقــات گذشــته نشــان مي دهنــد کــه "روش هــای 
تفکــر" مدیــران، بســته بــه اینکــه ایــن افــراد بــا عدم قطعیت 
ــا خیــر تغییــر  ــه رو هســتند ی ــادي در محیــط خــود روب زی
مي کنــد. بــراي موقعیت هــاي بــا ثبــات و کامــل کــه 
ــت،  ــه اس ــا آن مواج ــول ب ــعه ی محص ــروژه ی توس ــر پ مدی
ــاي  ــزي و فعالیت ه ــکات، برنامه ری ــع مش ــلط رف روش مس
ــن  ــای نامطمئ ــراي موقعیت ه ــان اســت. ب توســعه اي هم زم
توســعه ی  پــروژه  مدیــران  کــه  غیرقابل پیش بینــی  و 
ــدل  ــي م ــي اصل ــتند، ویژگ ــه هس ــا آن مواج ــول ب محص
ــده ی  ــي و تکرارکنن ــکات، روش آزمایش ــع مش ــل و رف ح
.)Aronson, Reilly et al. 2006( توســعه ی محصــول اســت

4( مدل نظري

مــرور ادبیــات دو حــوزه ی شایســتگي و توســعه ی محصــول 
ــت.  ــوزه اس ــن ح ــي در ای ــات مهم ــان دهنده ی موضوع نش
ــش  ــر نق ــات بیانگ ــوزه از ادبی ــن دو ح ــرور ای ــه م اول ازهم
ــعه ی  ــد توس ــتگي ها در فراین ــیار مهــم شایس ــوه بس بالق
ــد  ــول جدی ــعه ی محص ــر توس ــت. به بیان دیگ ــول اس محص
را مي تــوان از جملــه فرایندهایــي دانســت کــه نقــش 
به عــاوه  اســت.  غیرقابل انــکار  آن  در  انســاني  نیــروي 
ــاً  ــه طبیعت ــاي خاصــي دارد ک ــش ویژگي ه ــن نق ــه ای اینک
ــي آنچــه  ــد یعن ــز مي طلب ــا خــود را نی ــر متناســب ب بازیگ
ــا عملکــرد  ــراد ب در ادبیــات شایســتگي از آن به صــورت "اف
برجســته"یاد مي شــود. بســیاري از ســازمان ها در اســتخدام 
کارکنــان واحدهــاي تحقیــق و توســعه حساســیت بیشــتري 
ــوارد متعــددي  ــد. در م ــا دارن ــا ســایر واحده در مقایســه ب
ــش  ــد را گزین ــر واح ــته ی ه ــراد برجس ــازمان ها اف ــز س نی
ــاي  ــد ج ــول جدی ــعه ی محص ــای توس ــرده و در گروه ه ک
ــاي  ــه در دنی ــت ک ــخص اس ــب مش ــد. به این ترتی مي دهن
ــراي  ــری شایســته ترین ها ب ــز انتخــاب و به کارگی ــي نی واقع

ــت دارد. ــدر اهمی ــول چق ــعه ی محص ــاي توس پروژه ه
ــد  ــت موضــوع شایســتگي در فراین ــا مشخص شــدن اهمی ب
توســعه ی محصــول جدیــد، موضــوع جالب توجــه دیگــري از 
مــرور ادبیــات دو حــوزه برمي آیــد و آن عدم توجــه کافــي بــه 
ایــن موضــوع تــا ایــن لحظــه اســت. جســتجوهاي محقــق 
عدم وجــود  نشــان دهنده ی  دو حــوزه  ایــن  ادبیــات  در 

ــا  ــوع ب ــن موض ــه ای ــت. البت ــن آن هاس ــوي بی ــي ق ارتباط
توجــه بــه جوان بــودن هــر دو زمینــه قابــل توجیــه اســت؛ 
گرچــه بــه نظــر مي رســد ایــن حــوزه از ادبیــات در آینــده 
ــي  ــئله اهمیت ــن مس ــد. ای ــته باش ــی داش ــد قابل توجه رش
خــاص در ایــن پژوهــش دارد؛ زیــرا زیربنــاي نظــري 
مناســب و کاملــي بــراي بنانهــادن مــدل شایســتگي بــر آن 
ــردي  ــن رو پیشــنهاددهنده ی رویک ــدارد و از همی ــود ن وج
ــن رو  ــق اســت. از همی ــن تحقی ــه ای ــافي ب نظــري و اکتش
ــا تحلیــل فراینــد توســعه ی محصــول جدیــد  ســعي شــد ب
و مــرور شایســتگي هاي بالقــوه، مــواردي از شایســتگي کــه 
ــاي  ــتاي ایف ــتدلال هایي در راس ــا اس ــراي آن ه ــوان ب مي ت
نقــش کلیــدي در فراینــد توســعه ی محصــول ارائــه نمــود را 
اســتخراج و در قالــب یــک مــدل نظــري از شایســتگي هاي 

ــود. ــدي نم ــول جمع بن ــعه محص توس
ــعه ی  ــن توس ــتگي و همچنی ــات شایس ــرور ادبی ــس از م پ
ســازمان هاي  شایســتگي  مدل هــاي  جدیــد،  محصــول 
مختلــف داخلــي و خارجــي در ایــن تحقیــق صــورت 
ــتخراج  ــی و اس ــی الگویاب ــدف به نوع ــع ه ــت. در واق گرف
توســعه ی  و  آن هــا  بیــن  بتــوان  کــه  شایســتگي هایي 
محصــول جدیــد ارتباطــي معنــادار نشــان داد، بــوده اســت. 
به این ترتیــب بــا تکیه بــر الگویابــی ســعي شــد مدلــي 

جامع تــر و بــا ادبیــات همه گیرتــري ارائــه داد.
ــان  ــتگی کارکن ــدل شایس ــن م ــروژه ی تدوی ــه ی پ در ادام
واحــد توســعه ی محصــول جدیــد، مــدل شایســتگی مذکــور 
در ادامــه در دو قالــب جــدول و شــکل گرافیکــی ارائه شــده 
ــدل متشــکل از ســه حــوزه شایســتگی های  ــن م اســت. ای
مدیریتــی و رهبــری، شــخصیتی و فــردی و دانشــی و 
تخصصــی اســت. هــر یــک از حوزه هــا دربرگیرنــده ی 
تعــدادی از شایســتگی ها بــوده کــه بــرای هرکــدام تعریــف 

ــت. ــده اس ــر ارائه ش ــار موردنظ ــی از رفت و مصادیق
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مدیریت و 
رهبری

Delegation/توانایي تفویض اختیار و مسئولیت به افراد و تفویض اختیار
گروه های زیردست و نظارت و راهنمایي آن ها

وظایف را به شکلي عادلانه و برحسب توانایي هاي افراد به 
آن ها واگذار مي کند و بر عملکردشان نظارت دارد.

افراد را در انجام وظایف تفویض، راهنمایی و هدایت می کند.

توسعه و توانمندسازي سایرین/ 
 Developing & Empowering

others

راهنمایي گام به گام افراد تازه وارد و سایر 
زیردستان/ همکاران و آموزش افراد در حین کار و 
ایجاد انگیزه در دیگران برای توسعه و بهبود آن ها

از دوره هاي آموزشي مرتبط با زیردستان آگاهي دارد و 
آن ها را در انجام وظایف راهنمایي مي کند و در صورت 
درخواست آن ها از ارائه راهنمایي هاي لازم دریغ نمي کند.

دانش و آموخته های خود را به دیگران منتقل می کند.

رهبري تغییر/ 
Leading change

نظارت و کمک در اجراي تغییرات سازماني و ارائه ی 
پیشنهاد های مؤثر در روند طراحي و اجراي تغییر

علل و چگونگي تغییر را براي ذي نفعان توضیح مي دهد و 
حین نظارت بر روند تغییر به عامان آن بازخورد مي دهد.

ضمن شناسایي مشکات، براي حل و رفع آن ها 
پیشنهاد های مؤثر ارائه مي دهد.

Planning /برنامه ریزي
میزان توانمندی فرد در فازبندي صحیح 

پروژه هاي غیر روتین و مسئولیت رسمي بودجه، 
زمان بندی و نظارت بر پیشرفت و کیفیت

اصول اولیه مدیریت زمان جهت اجرای کارها در زمان 
مقررشده را به کار می گیرد.

منابع را به شکل منطقي و متناسب به پروژه ها اختصاص 
مي دهد و مدیران را با ارائه گزارش های دوره اي از پیشبرد 

پروژه ها مطلع مي سازد.
براي افراد و گروه ها اهداف و وظایف مناسبي تعریف مي کند.

مدیریت تعارض/
conflict management

میزان توانایي فرد در رفع و مدیریت تعارض های 
بین کارکنان و گروه های کاري به خصوص 
تعارضات بین افراد با تخصص های متفاوت

در زمان مواجهه با تعارض آرامش خود را حفظ مي کند 
و پس از شنیدن و در نظر گرفتن عقاید و نگرانی های 

طرفین اقدام به رفع تعارض مي کند.
از ابزارها و راه کارهاي مختلف براي جلوگیري از بروز 

تعارض استفاده مي کند.

تصمیم گیري/ 
Decision making

حل مسائل مبهم و نیمه ساختاریافته و توانایي 
جمع آوري اطاعات از منابع مختلف و جمع بندي 

نظرات کارشناسان

مسائل بزرگ را به مسائل کوچک تر شکسته و تبعات و 
موانع احتمالي تصمیمات را شناسایي مي کند.

معیارهای مختلف را به درستی تعریف و بر اساس امتیاز 
هر گزینه تصمیم، راه کار بهینه را انتخاب می کند.

مدیریت پروژه/
Project management 

توانایي تشخیص ابعاد مختلف مدیریت پروژه ها، 
فازبندي، اجرا و نظارت بر پیشرفت اجراي 

پروژه هاي روتین و تطبیق برنامه ها و گزارش ها با 
اهداف و برنامه کوتاه مدت

پروژه ها را به فعالیت های کوچک تر تجزیه مي کند ابعاد 
مختلف پروژه اعم از مالي، انساني، تأمین، ریسک، زمان و 

... را در نظر مي گیرد.

شخصیتی و 
فردی

رویکرد بلندمدت/
Long Term Orientation 

پیگیري و تاش در جهت رسیدن به اهداف 
بلندمدت تعریف شده و ایجاد ارتباطات مثبت با 

رویکرد بلندمدت

به اهداف بلندمدت اولویت مي دهد و سختي ها را با نگاه 
بلندمدت تحمل مي کند.

مشکات و فرصت ها را پیش بیني و براي آن ها 
برنامه ریزي مي کند.

همسویي با مأموریت سازمان/ 
Mission Orientation

درک و شناخت مأموریت سازمان و تاش 
در جهت ایجاد همسویي با آن. درک جایگاه 

واحد مربوطه و یا پروژه جاری در مسیر حرکت 
سازمان به سمت اهداف استراتژیک

از مأموریت های سازمان و تصمیمات مراجع بالاتر تبعیت 
مي کند.

مأموریت های سازمان را درک و براي همکاران/ زیردستان 
تشریح مي کند.

Initiative /پیش قدمي و ابتکار
میزان تشخیص و پیش بیني مسائل، موانع و 

فرصت ها و اقدام از طریق روش های خاقانه و 
روزآمد در جهت برطرف نمودن موانع و رسیدن 

به اهداف عملکردي

به طور فعالانه و پرانرژی در جلسات و کمیته های مختلف 
فعالیت می کند.

خودش و دیگران را در تبدیل ایده ها به اقدامات و نتایج 
تشویق و ترغیب می کند.

افراد خاق را شناسایي و حمایت مي کند و براي ارائه 
ایده هاي مفید پاداش هایي اختصاص مي دهد.

از نظرات و پیشنهاد های حمایتي دیگران در انجام 
وظایفش استفاده مي کند.

کار تیمي و تیم سازی/ 
 Teamwork & Team

Building

میزان استفاده از روش های مناسب ارتباطات بین 
فردي در جهت کار تیمي با همکاران و مشارکت 

با سایر اعضاي تیم در جهت اهداف مشترک

وظایف خود را در تیم به درستی انجام مي دهد و در برابر 
نظرات مخالف دیگران انعطاف پذیر است.

افراد سازمان را به کار تیمي تشویق مي کند و اهداف و 
وظایف تیم ها را تشریح مي کند.

مسئولیت پذیری و پاسخگویي/ 
           Responsibility &

accountability

میزان پذیرش و تقبل مسئولیت ها و وظایف 
اباغ شده و تاش براي انجام آن ها در زمان 

تعیین شده و با در نظر گرفتن ضوابط و 
محدودیت ها و استانداردهاي تعیین شده. ابراز 

صداقت، امانت داری و مشارکت سازماني و تشویق 
دیگران به مشارکت سازماني و پاسخگویي در مورد 

وظایف محول به مسئولین ارشد

کارهاي روزانه یا هفتگي را به مافوق گزارش مي دهد.
ابراز تمایل به پذیرش مسئولیت های حساس و سخت دارد.

مسئولیت اشتباهات و کاستي هایش را پذیرفته و با 
شناسایي علل از تکرار آن ها پیشگیري مي کند.

در شرایط مختلف کاري نسبت به انجام وظایف کوتاهي 
نمي کند و دلایل قابل قبولي براي کاستي ها، تأخیر، غیبت 

و موارد مشابه دیگر ارائه مي کند.

مهارت های ارتباطي و 
مذاکره اي/ 

       Communication &
Negotiation skills

توانایي گوش دادن و درک دیگران، انتقال مفاهیم 
و دستورها و روش ها متناسب با سطح افراد در 
قالب های گفتاري و نوشتاري و ارائه گزارش های 

شفاف

در گفتار و نوشتار از جمات کوتاه، ساده، صریح، قابل فهم 
و درعین حال دقیق استفاده می کند.

وظایف زیردستان را به شکلي شفاف و قابل فهم برایشان 
تشریح مي کند، از آنها گزارش کار مي خواهد.

اصول ارتباطات صحیح سازماني و حفاظت اطاعات را در 
گفتار و نوشتار رعایت مي کند.
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شخصیتی و 
فردی

تفکر تحلیلی و پژوهشی/ 
Analytical thinking

میزانی که فرد به شکلی نظام مند، دقیق 
و اثربخش منابع کسب اطاعات موردنیاز 
را شناسایی و داده های به دست آمده را 

تجزیه وتحلیل و طبقه بندی می کند.

از مراجع و منابع مختلف اطاعات لازم برای طراحی، ساخت 
و یا مدیریت فرایند توسعه محصول را جمع آوری می کند.

اطاعات به دست آمده را تجزیه وتحلیل و نتیجه گیری منطقی 
و صحیح از آن ارائه می دهد.

تفکر خاق/
Creative Thinking

به چالش کشیدن رویکردهای معمول در تعریف 
و حل مسائل و فعالیت ها، بر مبنای نبوغ شخصی 
و تفکر خاق، در راهکارهای متمایز و متناسب 

با موقعیت ها

از رویکردهای جدید استقبال می کند.
به رویکردهای معمول در طراحی و توسعه محصولات 

جدید بسنده نمی کند و در جستجوی شیوه ها و 
رویکردهای خاقانه حرکت می کند.

ایده های خاقانه و نوآورانه در طراحی و توسعه محصولات 
جدید ارائه می کند.

مشاهده گری و دقیق نگری/
 Observatory & Attention

to detail

توجه به ابعاد و زوایای مختلف موضوعات با 
دقت و حوصله ضمن توجه به جزییات، به همراه 

ترسیم تصویر کانی از موقعیت ها و مسائل

نکات و جزئیات طراحی و ساخت محصولات جدید را با 
دقت در نظر می گیرد.

در توجه به جزییات مسائل، کلیات و تصویر کان را نیز در 
نظر می گیرد )ضمن دیدن درختان، جنگل را نیز می بیند(.

سعی می کند هیچ نکته مهمی را نادیده نگیرد.

توسعه خود/ 
Self-development

داشتن برنامه براي توسعه فردي و اجراي برنامه 
به گونه ای هدفمند با در نظر داشتن سناریوي 

مسیر حرفه اي شخصي

از وضعیت فعلي دانشي و مهارتي خودآگاهی دارد و براي 
ارتقاي خود چشم انداز و برنامه دارد.

براي رسیدن به چشم انداز شغلي خود برنامه ریزي اجرایي 
دارد و در این مسیر فعالانه حرکت مي کند.

شایستگی های 
دانشی و 
تخصصی

دانش مرتبط در فرایندهاي 
محوري/

 Relevant knowledge in
core processes

دارا بودن دانش تخصصي کاربردي و قابل استفاده 
در حیطه اصلي فعالیت سازمان و توانایي ایفاي 

نقش مرجعیت علمي در سازمان خود

از دانش و تجربه خود در فهم، ایجاد و اجراي ایده هاي جدید 
و وظایف شغلي خود استفاده مي کند.

به سایر افراد مشاوره و راهنمایي در حیطه هاي تخصصي 
مي دهد.

از آموخته هاي دانشگاهي/ دوره هاي آموزشي/ هم اندیشی ها در 
کارهاي روزمره استفاده مي کند؛ و از متدها و رویه هاي جدید 

علمي و فنّاورانه و کاربردهاي آن ها آگاه است.

بهبود فرایندها و نوآوري/ 
 Process improvement &

innovation

میزان جستجوي فرد براي خلق ایده هاي نو، 
خاقانه و مناسب براي افزایش بازدهي فردي و 

گروهي در جهت رشد سازمان

نسبت به پذیرش و اجراي ایده هاي نو مقاوم نیست و 
در جستجوي راه کار براي ارتقاي سیستم هاي فني و 
مدیریتي فعال است. افراد را به تفکر خاقانه تشویق 

مي کند.

نتیجه گرایی/
Results orientation

میزان تمرکز اهداف و تاش فردی بر رسیدن 
به اهداف سازمانی و گروهی و دست نکشیدن از 

تاش تا رسیدن به نتایج نهایی

در راستای اهداف گروهی و سازمانی پیگیر و تاشگر 
عمل می کند.

در مواجهه با موانع و مشکات از خود سلب وظیفه 
نمی کند و تا رسیدن به اهداف دست از تاش نمی کشد.

یادگیری پیوسته و دائمی/
Continues learning

میزان توانمندی فرد برای تشخیص نیازهای 
توسعه ای )حرفه ای و رفتاری( خود و 

موقعیت های یادگیری مناسب و اشتیاق به بهره 
گرفتن از این موقعیت ها.

دائماً در جستجوی اطاعات مربوط به رویکردها، ابزار، 
شیوه ها و فناوری های نوین مربوط به شغل خود از منابع 

مختلف است.
از دیگران بازخوردهایی در جهت آگاهی از نقاط قوت و 

ضعفش می گیرد.
از موقعیت های آموزشی و یا پروژه هایی که امکان کسب 

تجربه و دانش دارند، استقبال می کند.
برنامه مشخصی برای توسعه قابلیت های خود دارد.

به کارگیری فنّاوری/
Leveraging technology

میزانی که فرد جهش ها و پیشرفت های فناوری 
را شناسایی می کند و تمایل به بهره مندی 

از آن ها برای بهبود فرایند طراحی و ساخت 
محصولات جدید دارد.

از فناوری های نو و تغییرات فناورانه در کارها استقبال می کند.
روندهای فناوری های مربوط به حیطه کارهایش را دنبال 

می کند )برای نمونه از طریق جستجو در اینترنت(.
کاربردهای فناوری های نو را در وظایف شغلی شناسایی و 

اجرایی می کند.

آگاهی از فرایند توسعه 
محصول/

 Knowledge of NPD
process

میزان آگاهی )دانش( و تجربه از مراحل فرایند 
توسعه محصولات جدید و چالش ها و عوامل 
کلیدی هر مرحله ضمن اطاع از رویکردهای 

صحیح مواجهه با این مسائل

در ابتدای تعریف پروژه تصویر جامعی از مراحل فرایند و 
چالش های آن ترسیم و مستند می کند.

با آگاهی از چالش ها و مسائل پیش روی تیم توسعه 
محصول، در جهت اثربخشی بیشتر برنامه ریزی و از بروز 

نتایج نامطلوب پیشگیری می کند.

چندمهارتی بودن/
Multidisciplinary

میزان بهره مندی از مهارت ها و حوزه های دانشی 
و فنی مختلف و تمایل برای به کارگیری این 

توانمندی ها در فرایند توسعه محصول

نسبت به کسب اطاعات در حوزه های غیرتخصصی اش 
که مرتبط با محصول هستند تمایل نشان می دهد.

سعی می کند در حوزه های مختلف دانشی و فنی مرتبط 
با فعالیت های کاری توانمندی اش را افزایش دهد.

با استفاده از تنوع بخشیدن به دانش و مهارت هایش 
می کوشد که در مراحل و زمینه های مختلف مربوط به 

حوزه ی کاری نقشی مؤثر و مثبت داشته باشد.
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5( محدودیت هاي تحقیق

ــن پژوهــش، عدم امــکان  ــي ای یکــي از محدودیت هــاي اصل
واقــع  در  اســت.  تهیه شــده  مــدل  روایــي  بررســي 
ــه ی  ــتگي در زمین ــاي شایس ــون مدل ه ــه تاکن ازآن جایی ک
ــتفاده  ــکان اس ــوده، ام ــده ب ــه نش ــول تهی ــعه ی محص توس
ــي آن وجــود نداشــته  ــي روای ــي و ارزیاب ــدل قبل ــک م از ی
مدل هــاي  روایی ســنجی  به طورکلــی  به عــاوه  اســت. 
ــه در نتیجــه ی  ــادي دارد ک ــاي زی شایســتگي، پیچیدگي ه
ایجــاد  شایســتگي ها  ارزیابــي  و  ســنجش  دشــواري 
مي شــوند. محدودیــت دیگــر تحقیــق در عــدم امــکان 
اســتفاده از اطاعــات میدانــي اســت کــه به این ترتیــب 
ــه دانــش نظــري  دامنــه اطاعــات مورداســتفاده محــدود ب

و ادبیــات موضــوع مي شــود.
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