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Abstract 

Introduction: Nowadays, intense competition and technology changes make an increasing pressure to 

organizations and their various ways for increasing manpower productivity. Human resources are expected at 

this time to have greater impact on their products and services. This is the exact thing that caused competency to 

become an important factor in competitive environment. Competency term is used for describing the complex of 

behaviors that reflect the single composition of knowledge, skills, abilities and motives that are related to 

organizational role. The goal of this review article was a comprehensive introduction of competency and its 

application in designing training programs. 

Conclusion: The advantage of using competency for designing training programs in one aspect is the exact 

diagnosis of educational needs and increasing the efficiency of education and on the other aspect is applicability 

of learning and avoiding from just knowledge transferring.  
Keywords: Competency, Education, Human Resource 
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  مقدمه

با بررسي ادبيات موضوع شايستگي و بررسي تعاريفي که در مورد 

 شود،خوبي مشخص ميه شده است، اولين چيزي که بهيشايستگي ارا

شناسي مشخص و معين در مورد فقدان تعريف واحد و اصطلاح

شايستگي را  ،فرهنگ آكسفورد. و مفهوم آن است یشايستگي و معن

]. ١[ كند دادن وظيفه تعريف ميعنوان قدرت، توانايي و ظرفيت انجامهب

طور مناسب هكاربردن دانش و مهارت ببه هشايستگي را نتيج كيو

نشنال پارك "موسسه ]. ٣، ٢[داند  می) دانش+مهارت=شايستگي(

اي از دانش، مهارت و توانايي  شايستگي را مجموعه ،"سرويس امپلويز

به موفقيت در  تادهد  داند كه به شخص اجازه مي خاص مي یدر شغل

هاي  مولفه توانايي را نيز به مولفه ،اين تعريف. انجام وظايف دست يابد

و همكاران شايستگي را  فيلپوت]. ٤، ٢[ شايستگي افزوده است

هاي مورد نياز براي انجام دانش و نگرش ها،عنوان تركيبي از مهارت هب

  ].٥، ٤، ٢[ كند اي اثربخش تعريف مي گونههنقش ب

اي از رفتارها كه تركيب  اصطلاح شايستگي براي توصيف مجموعه

كند و  منعكس مي ها را ها و انگيزه، تواناييها واحدي از دانش، مهارت

عنوان هب. رود كار ميهدر نقش سازماني مرتبط است، ب یبا عملكرد

هاي شايستگي وجود  در مدل دادن كه معمولاًشايستگي گوش ،مثال

دادن سر، تصديق شامل رفتارهايي از قبيل تماس چشمي، تكان ،دارد

كه فرد چطور شايستگي اين. است غيره شفاهي، تعبير صحيح و

 هكار ببرد، به داشتن دانش دربارهطور مناسب بهدادن را ب گوش

دادن و انگيزه براي  رفتارهاي گوش هت درباردادن، مهار گوش

دو تعريف مرتبط در زمينه شايستگي  معمولاً. دادن وابسته است گوش

هاي مربوط به  اولي نشانگر توانايي فرد براي انجام كار. شود ه مييارا

چه فرد براي عبارت است از آن یاي اثربخش است و دوم گونههشغل ب

اين دو تعريف خيلي به يكديگر نزديك . عملكرد اثربخش نياز دارد

آن چيزي است كه براي موفقيت  هدومي دربردارند. اما متفاوتند ،هستند

مهم  فعاليتیعنوان هكه اولي با آنچه فرد ب در شغل لازم است، درحالي

  ].٦، ٣[ ارتباط دارد ،دهد در شغل خود انجام مي

ي جديد نيست بر اين باور است كه رويكرد شايستگي، رويكرد كرستيد

ي و تفصيلي سرباز ييابي به صفات جزها، در تلاش براي دست و رومي

متدولوژي  ،در هر حال]. ٧، ٢[ كردندخوب رومي از آن استفاده مي

 -هي"مبتني بر شايستگي به شكل مدون و امروزي توسط شركت 

شناس برجسته دانشگاه روان كللند ديويد مكسس آن وكه م "مكبر

. ه شديارا ١٩٧٠و اوايل دهه  ١٩٦٠در اواخر دهه  هاروارد بود، 

، كار را با تعريف متغيرهاي شايستگي آغاز كرد كه كللند مك

ثير جنسيت، ابيني كنند و تحت تتوانستند عملكرد شغلي را پيش مي

مطالعات او به . گرفتندنژاد يا عوامل اجتماعي و اقتصادي قرار نمي

  .ك كردهاي مختلف عملكرد كم شناسايي جنبه

  

   شايستگي و ابعاد سطوح

از فردی، سازمانی و راهبردی توان در سه سطح شايستگي را مي

شامل دانش و  سطح فردي، شايستگيدر . يكديگر متمايز كرد

هاي كاركنان و صلاحيت) هاقابليت(ها هاي بالقوه، ظرفيت مهارت

اي در تركيب در سطح سازماني، شايستگي شامل روش ويژه .است

به عبارت ديگر، شايستگي . منابع گوناگون سازمان با يكديگر است

هاي كاركنان با ديگر منابع شامل تركيب متقابل دانش و مهارت

اورانه ها و توليدات فنّجاري، رويه ها، امورسازمان، مانند دانش سيستم

ايجاد و حفظ برتري  شامل در سطح راهبردي، شايستگي .است

ها، ساختارها، ركيب خاصي از دانش، مهارتآميز، از راه ت رقابت

  .]٩، ٨[ يندهاستآراهبردها و فر

گونه معمول از راه  يند توسعه دانش و معلومات نظري بهآفر: دانش

 ،توسعه دانش و معلومات. شود تحصيل در سطوح دانشگاهي حاصل مي

تنهايي و آيد و به شمار ميها، و نگرش بهزيربناي توسعه مهارت

  .هاي مديريتي ندارد خود، تاثير چنداني در توسعه شايستگي خودي به

مهارت از راه . است سازي علم در عملعبارت از توانايي پياده: مهارت

. يابد دست آمده و توسعه ميتكرار كاربرد دانش در محيط واقعي به

بدون آن، در  ؛شود توسعه مهارت منجر به بهبود كيفيت عملكرد مي

 ،براي مثال. علومات، منشا تاثير زيادي نخواهند بودبسياري از موارد، م

كردن اصول كار تيمي در عمل، كارگيري و تجربههيچ مديري بدون به

 .تواند مهارت كار تيمي را با مطالعه كسب كند نمي

سازد كه شخص را توانش خصلتي باثبات و وسيع را مصور مي :توانايي

فكري مقيد  فيزيكي ويابي و نهايت عملكرد در مشاغل براي دست

تفاوت آنها در اين  توانايي و مهارت مشابه هم بوده و ،در واقع. سازدمي

اما  ،است كه مهارت ظرفيتي خاص براي انجام فيزيكي كارهاست

، ١٠، ٢[ سازدتوانايي ظرفيت انجام كارهاي فكري را مشخص مي

١١.[ 

. است عبارت از تصوير ذهني انسان از دنيا و پيرامون آن: نگرش

تصوير ذهني انسان چارچوبي است كه ميدان انديشه و عمل وي را 

هاي پيرامون خود و  درك انسان از پديده. دهد شكل مي و تبيين كرده

  . گيري وي براي عمل، بر مبناي تصوير ذهني اوست تصميم

  

   الگوهاي شايستگي

ها در محدوده شغل توانايي انجام فعاليت عنوان ، بهالگوي شايستگي

در واقع الگوي . شده تعريف شده استبراساس استانداردهاي تعيين

ها و رفتارهاي مورد  گيري توانايي اندازه شايستگي عبارت از الگوي قابل

است  آميزصورت موفقيتهاي كاري بهدادن فعاليتنياز براي انجام

]١٢[.  

 هر( "باشد منحصر به فرد"الگوي كارساز و موثر، بايد  ،طور معمولبه

يكنواختي يا "؛ )تخصيص داده شود مشخصی شايستگي به ويژگي

هاي هر ويژگي به هم شبيه و  شايستگي( "داشته باشد همگني داخلي

هر ( "داشته باشد جامعيت"؛ )هاي ديگر متفاوت باشند از ساير شايستگي

ها شايستگي( "باشد ثابت"؛ )باشد وجود داشته بايد در الگو ،ويژگي مهم

داشته  نام مرتبط"؛ و )دنويژگي قابل نقل و انتقال نباشبه سهولت بين 
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در  ).نام با تمام كوتاهي خود، منظور و مفهوم را منتقل كند( "باشد

ها طراحي براي الگوي شايستگي یواقع، بايد ساختار روشن و شفاف

ها و استراتژي منابع شود تا براي بحث، تلفيق و ايجاد انسجام در نظام

بتواند مورد ) آموزش و ارزيابي عملكرد ،اب، توسعهمثل انتخ(انساني 

 . استفاده قرار گيرد

در هر حال، تدوين هر الگوي شايستگي در نخستين گام نيازمند ايجاد 

بايست بر مبناي تعريف و سپس مي.  اجماع در تعريف شايستگي است

در دهه . رويكرد اتخاذشده به تدوين الگوي شايستگي اقدام كرد

گيري هاي متعددي در زمينه اندازه ها و چارچوبالگو ،گذشته

اين الگوها از نظر اطلاعاتي كه  .ها مطرح شده است شايستگي

برخي از الگوها ). ١شکل (كنند غالباً با هم تفاوت دارند گردآوري مي

. كيد دارنداهاي كيفي اشخاص تهاي ژنريك و ويژگيبه توانايي

هاي فني ويژه شغل هارتكه گروه ديگري از الگوها بر م درحالي

با درنظرگرفتن سه  کهشده تلاش نيز در برخي از الگوها .متمركزند

هاي  تركيبي از شايستگي"و  "رفتارهاي شغلي"، "هاي شغلينقش"عامل 

 .]١٣[ ه شوديهاي شايستگي شغلي در رويكردي جامع ارازمينه ،"فردي

  
  انسانيهاي منابع رابطه شايستگي با زيرسيستم )١شکل 

  

هاي متعددي براي شايستگي موجود است، ها و چارچوب امروزه الگو

دانش، "آنها تا حدودي مبتني بر خوشه  بيشترتوان گفت كه  ولي مي

با ؛ ندهست" هاها و رغبتارزش ها، انگيزش، باورها،ها، تواناييمهارت

شده استانداردهاي پذيرفته ،عملكرد برتر يا اثربخشي، بخش مهم شغل

در  گيري استراتژيك جهت و همچنين سنجش مشاهده و قابل قابل

 .هستند پرورش قابل بهبود و از طريق آموزشارتباطند؛ و 

  

  مبتنی بر شايستگی  هاي آموزشبرنامه طراحي
 بيهامبه نظر  هاي آموزشي مبتني بر شايستگي،يند طراحي برنامهآفر

تشخيص نيازهاي " ،"هاتعيين مدل شايستگي"شامل سه مرحله اساسي 

اولين و ]. ١٤، ٤[ست "هاشناسايي و اجراي برنامه"و  "آموزشي

 ،براساس اين رويكردآموزش هاي ترين گام در طراحي برنامه مهم

اين مرحله حكم سنگ زيرين  ،در واقع. تعيين مدل شايستگي است

در ارتباط با تعيين نيازهاي  ،طور كليبه .هاي توسعه را داردبرنامه

مبتني بر تجزيه و تحليل "آموزشي مشاغل و كاركنان دو رويكرد عمده 

و  تر استطور عمده براي مشاغل غيرمديريتي مناسبكه به "مشاغل

براي مشاغل مديريتي كاربرد  كه عمدتاً "هامبتني بر تحليل شايستگي"

 .، وجود داردبيشتري يافته است

مدل نيازسنجي آموزشي مبتني بر شايستگي، اطلاعات  ،طور خلاصهبه

هاي يادشده، از راه مجموعه  مورد نياز خود را براي تبيين شايستگي

 :آورد دست ميبه ی زيرهافعاليت

 تحليل محيط دروني و بيروني سازمان؛  -١

 هاي سازمان؛ها و استراتژيتبيين ماموريت، هدف -٢

 ل و آينده سازمان؛ هاي حاها و فعاليتتحليل نقش -٣

هاي مورد نياز براي ايفاي بهينه آن تبيين الزامات و شايستگي -٤

هاي ها و استراتژييابي به هدفها براي دستها و فعاليتنقش

 .سازماني مورد نظر

تواند كاربردهاي مختلفي از  اما الگوي شايستگي در نظام آموزشي مي

ارزشيابي برنامه آموزشي، جمله در نيازسنجي آموزشي افراد، تهيه و 

ريزي براي يي و اثربخشي آموزشي و در نهايت برنامهآارزشيابي كار

توان مبناي طراحي نظام مي ،در واقع. داشته باشد رشد و توسعه افراد

پنج  نورتون ،اين زمينه در. آموزشي را براساس شايستگي انجام داد

هاي هدف كه  گياعتباريابي شايست  و  تعيين عنصر اساسي شناسايي،

معيارهايي كه بايد در ارزيابي پيشرفت  بايد در برنامه به آنها رسيد؛

هاي آموزشي كه براي پرورش فردي و ارزيابي برنامه كار برده شوند؛ به

ارزشيابي شايستگي  كار روند؛هاي ويژه بايد بههر يك از شايستگي

 طريقكنندگان از پيشرفت شركتو سنجش  شده؛آموزش داده

 دهنهدنشان که هاي آموزشي با اتكا به سرعت خودشان برنامه

را براي آموزش مبتني بر شايستگي ذكر است،  شايستگي خاص

  ].١٥[ كند مي

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  هاي شايستگيمولفه )٢شکل 

  

ها شايستگي

انتخاب و  

جذب

آموزش و  

توسعه

بهبود فرآيند

توسعه و  

مسير ترقي  

شغلي

پرداخت  

پاداش

مديريت  

عملکرد

تجزيه و  

تحليل شغل

 مهارت

  نگرش 

 و انگيزه

 شايستگي

 دانش

 توانايي
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  تهيه مدل شايستگي 

هاي  شايستگيو شناسايی  شايستگي تعاريف، ابعادپس از بررسي 

اساس و  کهمدل شايستگي براي سطوح مختلف  ،موردنظر و معتبر

در واقع شايستگي  .شود ارايه می ٢صورت شکل  است بهپايه آموزش 

برسند و فاصله  نه آبايستي بافراد مطلوبي است كه  به منزله وضعيت

منظور به ،بر اين اساس. تنياز آموزشي آنهاس ،آن با وضعيت موجود

بايستي به ارزيابي آنها در برابر  ،تشخيص نيازهاي آموزشي

سازد كه هر فرد در مقايسه اين امر مشخص مي .ها پرداخت شايستگي

توان براي اين ارزيابي مي .در كجا قرار دارد ،مورد نياز يهابا شايستگي

روش عمده را  سه مايرو  بيهامهاي مختلفي استفاده كرد كه از روش

 :كنندبيان مي

  داراي تدبير و ارزشيابي توسط مدير با تجربه -١

  هاي ارزيابيارزيابي فشرده توسط كانون -٢

ارزيابي از چند ديدگاه كه توسط همكاران و زيردستان انجام  -٣

  ].١٧، ١٦[ )اي درجه٣٦٠بازخورد (شود  مي

تعيين نياز آموزشي مديران اين  برایمزيت اصلي استفاده از اين روش 

گذارد كه به هاي آموزشي را تنها در اختيار كساني مياست كه برنامه

اي كه براي رشد و پيشرفت افراد برگزار اگر برنامه .آن نياز دارند

شود به شغل فعلي يا آتي آنها ارتباط نداشته باشد، ارزشي  مي

آموزشي هم موجب استفاده نامناسب از منابع  .دربرنخواهد داشت

زيرا مدتي از وقت كاري خود را در جايي غير از (افراد اتلاف وقت 

هاي مالي بر سازمان و هم موجب تحميل هزينه )گذرانندمحل كار مي

 ،ها كردهتوانست از پولي كه صرف اين برنامهزيرا سازمان مي(شود مي

  ].١٨، ٣) [در جاي ديگر خيلي بهتر استفاده كند

  
  يگيرنتيجه

 دربرگيرنده مراحلآموزشي برنامه طراحي  برایکارگيري شايستگي هب

بيني و اجراي تشخيص نيازهاي آموزشي و پيش تهيه مدل شايستگي،

مدل شايستگي براي  بايددر فاز اول، . است ايهاي توسعهبرنامه

 با ارزيابي ،كه بتوان در مرحله بعدتهيه شود سطوح مختلف مديريت 

اي هاي توسعهبا آن به نيازهاي آموزشي و پس از آن به برنامه افراد

كارگيري اين رويكرد از يك سو هعمده مزيت ب .مناسب دست يافت

ها و از يي آموزشآتر نيازهاي آموزشي و افزايش كارتشخيص دقيق

ها و پرهيز از انتقال دانش صرف بودن آموزشكاربردي ،سوي ديگر

 .است
  

استاد محترم  زادهخاقانیبا سپاس از جناب آقای  :تشکر و قدردانی

ها و فنون تدريس که در تهيه و تنظيم اين مقاله به اينجانب روش
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