
 

 کارکنانشایستگی مفاهیم شایستگی و عوامل موثر در توسعه  بررسی 

 

 
وحید مهدوی موجز گردآوری و تدوین:   

 روانشناس صنعتی سازمانی و مشاور منابع انسانیمشاور 

 

 مقدمه 
از   انسانی   مدیران  مهم   های اولویتیکی  بر    Tمنابع  مبتنی  انسانی  منابع  مدیریت  نظام  استقرار  برای 

طراحی  ،  است  هاشایستگی  های ساختشایستگی، آشنایی با رویکردها و فرآیندهای شناسایی و مد 

از جمله روش پذیری و سازگاری سازمانمدل شایستگی  انطباق  برای  با  های مدهایی است که  رن 

تعریف    مکانیزمیک  در قالب    و   ه وجود آمده استب  های کسب و کارتغییرات مدام و مستمر محیط

موقعیت دنبال  به  که  کسانی  برای  را  آرمانی  مفید  شده، سطح  عملکرد  مدیریت  اهداف  و  بالاتر  های 

برای یکپارچگی    اعتماد و کاربردیکند و به عنوان یک زیرساخت و چهارچوب قابل  هستند، فراهم می 

یکدست و  وان نگاهی تها میشایستگی   استفاده و تمرکز برویبا  .کندفرآیندهای منابع انسانی عمل می 

 و غیره  استخدام   جذب و  ،ارزیابی عملکرد ،آموزش به فرآیندهای مدیریت منابع انسانی نظیر  متوازن

 داشت. 

واقع  مناسبیکی   در  و  بهترین  به  از  فرایندی،  بین  انسجام  به  شدن  نایل  برای  رویکردها  ترین 

توانند به عنوان می شایستگی هایو مدل  کارگیری رویکرد شایستگی در مدیریت منابع انسانی است

گفت که    توانبه جرات می  و   مختلف منابع انسانی به کار روند   های ای برای یکپارچه کردن اقدامشیوه 

 .گیردقرار می  هاهای منابع انسانی سازمانهسته مرکزی تمامی فعالیت شایستگی   ،در این رویکرد

این   مقوله    مقاله در  به  اجمالی  نگاه  یک  است  آنها، روش  هاشایستگی تاریخچه  سعی شده  کارکرد   ،

بر توسعه شایستگی مدیران سازمان مورد بررسی    آنتاثیر    نهایت  در  شایستگی و های طراحی مدل  

 . می گیرد و تحلیل قرار  
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 مروری بر تاریخچه شایستگی  

ی نیست و  معتقد بود که رویکرد شایستگی، رویکردی جدید در مدیریت منابع انسان (۱۹۹۸) کرستید

استفاده  رومی آن  از  رومی  خوب  سرباز  تفصیلی  و  جزئی  صفات  به  دستیابی  برای  تلاش  در  ها، 

به    .ها بر میگرددترکردند و مفهوم شایستگی به خیلی قبلمی  ولیکن متدولوژی مبتنی بر شایستگی 

شناس برجسته  روان دیوید مک کللند که مؤسس آن مکبر-هی شکل مدون و امروزی توسط شرکت

دهه   هاروارد دانشگاه اواخر  در  دهه    ۱۹۶۰بود،  اوایل  ترجیح  مقاله   با   ۱۹۷۰و  آزمون  عنوان  با  ای 

ی ضعیفی برای توفیق  کننده بینی  آزمون هوش، پیش  دادمینشان    شد که    ئهارا  شایستگی بر هوش

شایستگی  او  رو،  این  از  بود؛  شغل  در  کرد،فرد  توصیه  گزینش  ملاک  را  کللند   ها  با    مک  را  کار 

بینی کنند و تحت تأثیر  توانستند عملکرد شغلی را پیش آغاز کرد که می  متغیرهای شایستگی تعریف

نمی  قرار  اقتصادی  و  اجتماعی  عوامل  یا  نژاد  او  جنسیت،  مطالعات  جنبه گرفتند.  شناسایی  های  به 

 های شایانی کرد. مختلف عملکرد کمک

از شایستگی همچنین استفاده  دو  به سال   ها  توسط  جنگ سرد  آغاز  و  دوم  پایان جنگ جهانی  های 

گردد. با شروع جنگ  باز می   نیز   کشور ابرقدرت آن زمان یعنی ایالات متحده آمریکا و شوروی سابق 

دستی کرد و با به این شوروی بود که پیش ،  سرد، بازار جاسوسی اطلاعات و جاسوسان گرم شد

های نظامی آمریکا کرد.  دام به کسب اطلاعات در زمینه پیشرفت کار گماردن جاسوسان کار کشته، اق

این واحد جدید نیاز به جذب    که  تأسیس کرد دفتری به نام خدمات استراتژی  یس جمهور آمریکایر

ها مراجعه  ها را خنثی کنند.آنها به دانشگاه که بتواند اقدامات جاسوسی روس   ،نیروهای مناسب داشت

 شته را انتخاب کردند و این افراد را تحت آموزش قرار دادند.  های هر ر کردند و بهترین

هایی مانند فیزیک، ریاضی، تاریخ، زبان، مهندسی و.... تحت آموزش قرار گرفتند  نفرات برگزیده رشته 

و سپس از آنها خواسته شد، فعالیت جاسوسی خود را آغاز کنند. نتایج این اقدامات مصیبت بار بود.  

ه  ها به دنبال چاروسط دستگاه جاسوسی شوروی شناسایی و نابود شدند. آمریکاییتمام این افراد ت

برآمدند می ،جویی  اشتباه  آنها  دچار  کار  کجای  در  بدانند  و  اند،  کردهخواستند  انتخاب  فرایند  آنها 

اگر قرار    ، که روی تحصیلات تأکید زیادی شده  گزینش نیرو را تجزیه و تحلیل کردند و متوجه شدند

هایی داشته باشد؟ راز نگهداری، تیز و  باشد، فردی به عنوان یک جاسوس فعالیت کند، باید چه ویژگی

زرنگ بودن )البته نه لحاظ درسی( قاطعیت داشتن، دروغ گفتن، فریب دادن، نقاب زدن، وانمود کردن،  

https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%DA%A9%D8%B1%D8%B3%D8%AA%DB%8C%D8%AF&action=edit&redlink=1
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https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF
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و بودن، چهار چشم داشتن، جامعه پذیر و مردمی بودن، انرژیک  بسیار به خود اطمینان داشتن، کنجکا

ویژگیهاست.   این  از جمله  بودن  فعال  همچنینو  تحصیلات    ندمتوجه شد  آنها  به  کار،  این  برای  که 

عالی نیاز نیست، بلکه در عوض به کسانی نیاز است که خطر پذیر باشند و بتوانند اطلاعات سرّی را  

 آوری کنند.  جمع 

توسط  واژه شای ابتدا  بزرگ AT&T   شرکتستگی  از  یکی  در  ترین شرکت ،  دنیا  در  مخابراتی  های 

های نظامی و سیاسی استفاده  حوزه سازمانی به کار برده شد. آنها گفتند اگر شایستگی در حوزه 

، اقدام به تأسیس یک کانون ارزیابی  ۱۹5۰شود، چرا در شرکت استفاده نشود؟ بنابراین در دهه  می 

آ قرارشان  کردند.  ارزیابی  و سپس مورد  انتخاب کردند  را  افرادی  آنها  را کردند.  کار  همان  هم  نها 

شاخص کیفیت مدیریتی انتخاب کرد و هر هشت سال یک    25دادند. این شرکت این افراد را براساس  

ویژگی این  توصیف  برای  آنها  کرد.  افراد  این  ارزیابی  به  اقدام  مدیریتبار  کیفیت  عبارت   ها 

(Management Quality) شد. آنها  را انتخاب کردند. واژه شایستگی در آن زمان به کار برده نمی

مهارت هیجانی،  ثبات  دارای  که  بودند  افرادی  دنبال  مهارتبه  مشاهده،  گزارشیهای  و  های  دهی 

ارزیابی  ها را در آنها  های عمل کردن باشند. آنها اقدام به انتخاب یک گروه کردند و این کیفیتمهارت 

 کردند.

، رویکرد شایستگی به صورت رسمی آغاز به کار کرد. دانشگاه هاروارد در این بین  ۱۹۶۰در دهه  

دهد، اما نگرش  نقش اصلی داشت. هاروارد به این فهم رسید که به دانشجویانش دانش و مهارت می 

فرستاد. ابتدا از او  دهد. در آن زمان اگر کسی تقاضای ادامه تحصیل برای دانشگاه هاروارد می نمی 

شد. اما اگر قادر به این کار  توانست از پس آزمون برآید، پذیرفته می گرفتند. اگر می آزمون هوش می 

شد. یکی از کسانی که از این آزمون رد شد، بیل گیتس مدیر شرکت مایکروسافت بود.  نبود، رد می 

به جای   آنها تصمیم گرفتند که  بعد  به  از آن زمان  بگیرند،  بنابراین  متقاضیان تست هوش  از  اینکه 

 دانش، مهارت و نگرش فرد را ارزیابی کنند.  

مفهوم شایستگی در حال حاضر ابزاری قوی و متقن برای بیان عملکرد موفق و مطلوب و انتظارات  

توانند در شرایط مختلف از این ابزار برای بحث در  ی افراد سازمان می عملکردی افراد هستند و همه 

 عملکرد مورد انتظار کارکنان صحبت کنند. مورد 

 

 

 

 



 تعاریف و مفاهیم  

محرکروان را  تعریف    ، شناسان، شایستگی  برجسته  مهارت  یا  عملکرد    کنندمیویژگی  به  منجر  که 

  شایستگی را   (ISPI) المللی عملکردجامعه بین  همچنین تعریف ارائه شده توسط،  شودشغلی بهتر می 

می  قادر  را  کارکنان  که  نگرشهایی  و  مهارت  دانش،  فعالیت مجموعه  اثربخش  به صورتی  های  سازد 

دهند   انجام  انتظار  مورد  استانداردهای  طبق  را  شغلی  عملکرد  یا  شغل  به    دانند،  میمربوط 

طور کلی با عملکرد اثربخش ملاک  شایستگی را ویژگی زیربنایی فرد که به  (   ۱۹۹۳ ) اسپنسر هربرت

تعریف می  دارد  رابطه  یا وضعیت،  یک شغل  در  برتر  یا عملکرد  دیگر شایستگی    .کنندمدار  بیان  به 

با  ها و نگرش ها، مهارت صفات، ویژگی نوعی نگرش سیستمی به کارکنان است که همه   های مرتبط 

بیانگر    از منظر دیگر  شود. همچنین، شایستگیها را شامل می اثربخشی در انجام وظایف و مسئولیت 

این است که افراد چگونه باید وظیفه خود را انجام دهند یا در شرایط خاص چگونه واکنش نشان داده  

شود که شایستگی تمام چیزهایی را  شایستگی، چنین استنباط می  یا رفتار کنند. از تعاریف مربوط به 

 گذارد. میتأثیر   افراد ای مستقیم یا غیر مستقیم بر روی عملکرد شغلی شود که به گونه شامل می 

 

   شایستگی  هایمدل وجودی   فلسفه

اهداف مدل   ایجاد شایستگی  غایت   های  سازمان  مختلفی  های و  در  می  ها را  اینکه    نخست ،  دنکندنبال 

مکتوبیشایستگی،    هایمدل و  مدون  راه  فرایند  نقشه  و   برای         کارکنان   شایسته  استخدام  گزینش 

  یاو    باشد؟  هاییو ویژگی  هادارای چه مهارت   بایستی  مناسب استخدام  کاندیداییک    اینکه  ،باشندمی

گروهای کاری در    یا اینکه  ؟صورت پذیردارزیابی متقاضیان    هاییو استاندارد  هاالگو   بر مبنای چهبا  

ل  نائدر کسب و کارشان    وری بیشتریبهره   توانند بهدر چه شرایطی می  سازمان  عملیاتی   های واحد

ها می  داشتن شایستگی  هستند، بدنبال ارزیابی عملکرد کارکنان    هاو یا زمانی که در سازمان   ؟شوند

اهداف کنترلی و تحلیلی  ریزی درست  واحدهای منابع انسانی در جهت برنامهتواند کمک بزرگی را به  

   داشته باشد. 

 

 

 

 

 

https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D9%87_%D8%A8%DB%8C%D9%86%E2%80%8C%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D9%84%DB%8C_%D8%B9%D9%85%D9%84%DA%A9%D8%B1%D8%AF&action=edit&redlink=1
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   آن  هایویژگی  و  شایستگی  هایمدل انواع  بر  مروری 

تعیین و  در  های  مدل   طراحی  دائمی  شایستگی  فرایندی  مشاهدات،    استسازمان،  اساس  بر  که 

و  ورودی اهدافها بازخوردها  ماموریت،  و  ،  نیازها  کل  در  و  سازمان  اساسی  رسالت  تعریف  های 

ی طراحی شده اصولی و درست  هامدل   اگرکه    هرچند  د.نشو ایجاد می   شده برای همان کسب و کار

باشند نمایند  تعیین شده  تغییر  خیلی  نباشد  نیاز  مدل   ،شاید  کل  در    ها شایستگی  های صلاحیتولی 

آنها  باشد تا  ضروری می،  ها و شرایط کسب و کار  ثابت نیستند و همزمان با تغییر در وضعیت بازار

و منسجم می   کاری یکپارچه  های محیط عامل ایجاد  های شایستگی  مدل  گیرند.مورد بازنگری قرار   هم

مهارت   را  افرادی  وقتی  چراکه،  باشند دارای  قرار  مشترک  های  که  هم  کنار  در  را  ،  دهیم میهستند 

کنند کار  هم  با  یکسان  محیط  یک  در  بتوانند  که  دارد  احتمال  بهره  بیشتر  به  افزایی  و  هم  و  وری 

توسط  مدل   د،رسنببیشتری   اغلب  شایستگی  مدیران  هایواحدهای  کمک  با  و  انسانی  ارشد    منابع 

تعیین  هاسازمان  و  و  می  طراحی  کارآمدتر  کارمندانی  و  کار  محیط  بتوانند  که  هدف  این  با  شوند؛ 

 ایجاد نمایند. ورتر بهره

 

 شایستگی  هایالگوویژگی  

کارکنان  الگو  شغل  شرح  برای  مدون  ساختاری  شایستگی،  سازمان است های  به  ساختار  این  ها  . 

های مورد نیاز آنها، به یک زبان مشخص  ارزیابی توانایی  تفویض اختیار و   دهد، به هنگامفرصت می 

های مورد نیاز  ها با مقایسه شایستگی افراد با شایستگیو معین سخن بگوید، از منظر دیگر، سازمان

 .های افراد را تعیین کنندبرای شغل، به سهولت خواهند توانست سطح مهارت شایستگی

ها و  توانایی   و ارزیابی   گیری برای سنجش وی قابل اندازه شایستگی یک الگ  های به عبارت دیگر مدل 

فعالیت  دادن  انجام  برای  نیاز  مورد  موفقیترفتارهای  صورت  به  کاری  و    آمیزهای  از  است  هدف 

سازی عملکرد سامانه منابع انسانی  تدوین مدل شایستگی در هر سازمان ارائه الگویی برای یکپارچه 

گونه،  است )دهقانانبه  شود.  سازمانی  موفقیت  و  مؤثر  عملکرد  به  منجر  که  الگوی  ۱۳۸۶-ای   )

های مورد نظر را به صورت سیستماتیک و  شایستگی یک شکل انتزاعی است که رابطه بین شایستگی

 : استهای ذیل را دارا ها ویژگیالگو  این در کل  و دهد مفهومی نمایش می 

 شود.یستگی به یک ویژگی تخصیص داده میمنحصر به فرد هستند یعنی هر شا •

های هر ویژگی به هم شبیه و از سایر  یکنواختی یا همگنی داخلی دارند، یعنی شایستگی  •

 باشند. میهای دیگر متفاوت شایستگی 



 . دنالگو باش همان مهم باید در  های ویژگی تمامی دارند یعنی جامعیت  •

 . قابل نقل و انتقال نباشد هاویژگیشایستگیها به سهولت بین باشند یعنی  ثابت  •

با تمام کوتاهی خود، منظور و مفهوم را منتقل  یعنی    داشته باشند  نامگذاری مرتبط  • نام 

 .کند

 

 شایستگی   انواع 

  عملکرد نحوه    تا  کنندمیرا برای خودشان تعریف    بنیادیهای  ای از ارزش ها مجموعه بیشتر سازمان

های مبتنی  ر رفتا  که عموما    کند. به این رفتارها مشخص می   وریتعالی و بهرهآنها را برای رسیدن به  

می  گفته  ارزش  آنها  شودبر  به  کار  انجام  هنگام  در  کارکنان  تمام  است  تمرکز ، لازم  و  داشته    دقت 

مدل شغلی  هایباشند.  خاص  نیازهای  به  که  است  ارزش  بر  مبتنی  رفتار  نوعی  بستگی    شایستگی 

تفاوت    مالی   کارشناس   یک با    کارشناس کنترل کیفی به عنوان مثال شایستگی مدنظر برای یک  ،  دارد

ساس الزامات شغل و  ابر   ها در ادبیات منابع انسانی و مدیریت کارکنانبه همین دلیل شایستگی  دارد،

 نواع مختلف دارد. انوع کسب و کار 

های از پیش تعیین  مجموعه صلاحیت   حالت استاندارد یا عموما شایستگی هیچ    برای انواع مدل در کل  

روش شده  از  بعضی  اینکه  با  ندارد،  وجود  بقیه  ای  از  بیشتر  گاهی  شایستگی  مدل  ساخت  های 

ای بوده و براساس شرکت مورد  ساخت مدل شایستگی تا حدودی سلیقه   ولی   شوندتر می کاربردی

ماموریت سازمانی آن ترسیم و  اهداف  و  تعیین می  نظر  بیان دیگر  شودو  به  ابعاد و گستره مدل  ، 

 ، بعنوانمتغیر استشدت    صلاحیت با توجه به صنعتی که در آن هستند و نوع مشاغلی که دارند، به 

شایستگی  مدل  مشاوره    های  مثال،  شرکت  محور سرمایهیک  پروژه  یک    گذاری  شایستگی  مدل  با 

های  و سطح مهارت  ی شغلیهازمینه ن تحصیلات، پیش میزا،  بسیار متفاوت استتولید دارویی  شرکت

هر   برای  سازمانیلازم  چارچوبپست  الزامی   ،  شایستگی    و  مدل  میشغل    همانبرای  کند،  ایجاد 

مطالبه  های لازم را  تری احتیاج دارند، سطح بالاتری از صلاحیت های پیشرفته مشاغلی که به مهارت 

 . کنندمی

مدل  که   هرچند شده  شایستگی  هایچارچوب  تعیین  پیش  از  و  ثابت  نداردساختار  دو    ذیلا   ای  به 

ترسیم و  طراحی  در  کاربرد  پر  و  هم  به  نزدیک  شایستگی  مدل  رویکرد  سازمان های  اشاره  در      ها 

 نماییم : می

 

 



 بندی شایستگی در سه سطح فردی، سازمانی و راهبری : تقسیم –الف 

 سطح فردی  •

 .های کارکنان ها( و صلاحیت ها )قابلیت های بالقوه، ظرفیت دانش و مهارت شامل 

گیرد که برای کار کردن در یک، سازمان ضروری  می  ای را در بر های اولیهاین سطح، شایستگی 

این  ،روندو بنیادی سازمان به شمار می های کلیدی که در واقع جزو الزامات اولیه ، شایستگیاست

 . است که برای اجرای عملیات اصلی مشاغل هر سازمان نیاز  بسیار حیاتی هستندها شایستگی

 

 سطوح سازمانی  •

شایستگی  این  شامل روش ویژه سازمان در ترکیب منابع گوناگون، به عبارت دیگر

های کارکنان با دیگر منابع سازمان، مانند دانش  مهارت ش شامل ترکیب متقابل دان 

 .ها و تولیدات فناورانه استامورجاری، رویهها، سیستم 

 سطح راهبردی  •

ها، ساختارها،  آمیز، از راه ترکیب خاصی از دانش، مهارت ایجاد و حفظ برتری رقابت

 .راهبردها و فرایندها است

 

 اختصاصی  -مدیریتی  –در سه سطح عمومی  هاشایستگی ب : تقسیم بندی 

 ها عمومی شایستگی 

 .که صرفنظر از کارکرد یا سطح، برای تمامی کارکنان ضروری و حیاتی هستند ییهاشایستگی 

 ها مدیریتی شایستگی 

های سرپرستی و مدیریتی در هر حوزه کارکردی،  که برای کارکنان دارای مسئولیت هایی  شایستگی 

 .لازم هستند

 ها اختصاصی شایستگی 

شغلی در سازمان، در فضای کاری معین فنی یا عملکردی،  هایی خاص که برای انجام هر  شایستگی 

 .ضروری هستند

وقتی به دو مدل رایج بالا نگاه می کنیم از خیلی جهات شبیه به هم بوده و یا در خیلی از توصیفات و 

های  ها شامل خصوصیات فردی، سیستم گستره تعاریف مفهومی هم پوشانی دارند درکل شایستگی

ای،  های حرفه با مشکلات و مواجهه با آنها، حل تعارضات سازمانی، مهارت   اعتقادی، روش برخورد



دهند  های تیمی، توانایی انجام کارهای انفرادی و غیره را هدف قرار میرفتارها، توانایی کار در محیط 

ها بسیار زیاد است و همانطور که قبلا هم گفته شد تا حد زیادی هم به شرح  و تنوع این شایستگی 

 شغلی و همچنین فضا و فرهنگ و اهداف شرکت موردنظر بستگی دارد.  وظایف

پاسخنامه شرکت  استخدامشان  فرایند  برای  اغلب  بزرگ  گسترده های  می های  تهیه  بتوانند  ای  تا  کنند 

شده را    براساس طیف وسیعی از انواع مدل شایستگی، افراد را گزینش کنند. در نتیجه افراد انتخاب 

شایستگی می   ها براساس  منتقل  است  مناسب  برایشان  که  نهادهایی  به  شخصیتشان  نوع  و  و  کنند 

 هاشان سازگار باشد. دهند که با مهارت هایی را به آنان می نقش

 

 هاشایستگی شناخت، استخراج و طراحی 

ن بستگی دارد. برای  آهای شایستگی به نوع و هدف سازمان و کسب و کار و ماموریت  طراحی مدل 

ه  آن بتواند نیازهای توسع   ایستگی وجود داشته باشد تا به واسطه هر سازمان باید یک یا چند مدل ش

های اصلی  های سازمانی، شایستگی های شایستگی که ارزش . مدل ای خود را بدرستی مدیریت نماید

دهند، نباید بیش از پنج تا هفت شایستگی داشته باشند، اگر تعداد  را مورد توجه قرار می و رهبری  

.  نماید ها زیاد باشد، توجه کمتری به آنها شده و حرکت در مسیر شایستگی را سخت میشایستگی 

شایستگی سازمان،  داخل  در  کار  پیچیدگی  به  دارای  بسته  است  ممکن  تخصصی  و  عملکردی  های 

فرعی دارای شاخص   هم   عناوین  آنها  از  یک  هر  استاندارد باشند که  یا  آنها همچنین  ها  باشند،  هایی 

استاندارد  با  شایستگی  سطوح  دارای  است  باشندممکن  مختلف  شد  های  عنوان  که  تفاسیر  این  با   ،

در  ها وجود دارد که هر کدام نیز  ها در سازمانهای متنوعی برای تعیین و طراحی شایستگیوشر

مدل  در طراحی  پرکاربرد  یک نمونه و روش  در اینجا به    ما   تواند کاربردی باشد ولی جایگاه خود می

 کنیم : شایستگی در سازمان اشاره می

اساس این رویکرد، قرض گرفتن مدل شایستگی از یک سازمان دیگر است این   :استقراضیرویکرد  

ندارد و صرفا با شبیه سازی کسب و کار و تعیین  رویکرد ارزان بوده و نیاز به متدولوژی  خاصی  

 .  از یک شرکت دیگر کپی برداری نمودشود یک سری الگوهای ساده می

سازی  استقراضیرویکرد   بومی  دیگر   :و  سازمانی  از  شایستگی  مدل  گرفتن  رویکرد،  این  اساس 

نیاز به حد این رویکرد،  اقل متدولوژی  وباز طراحی مجدد آن براساس فرهنگ سازمان جدید است. 

ان را در الگوی قرض  دارد تا بر أساس یک الگوی از پیش طراحی شده الزامات شایستگی های سازم

 نمایی کرد. گرفته شده جا



مدل    رویکرد  سازمان   :جدید ایجاد  یک  برای  مناسب  شایستگی  مدل  یک  رویکرد،  این  اساس  بر 

 .و ایجاد می شود ، ساختهطراحی

توان به  ها می ازجمله این روش   ، های مختلفی وجود داردشایستگی روش استخراج و تدوین مدل  برای  

مطالعه صنعت،  موفق  مدیران  با  مصاحبه  سازمان،  ارشد  مدیران  با  شرح  استاندارد مصاحبه  و  ها 

روش ،هاغل ش فکری،  پرسشنامه طوفان  ساختارمند،    ایهای  و  شده  طراحی  پیش  مطالعات  از 

 .نمودالگوبرداری و مطالعه برنامه استراتژیک سازمان اشاره 

 

 ها : در طراحی شایستگی موثر نکات  

 در مورد عنوان مدل شایستگی خود تصمیم درست و دقیق بگیرید.  -

 مشخص کنید که چه نوع فرایندی برای سازمان شما مفید است.  -

های کاری را در تقابل  نعفان سازمان تان را ترسیم نمایید و عملکرد تیم ارتباطات ذیمنافع و   -

 با ذینفعان مشخص نمایید. 

اندازهاستاندارد - قابل  فرعی  های  عنوان  یا  اصلی  عنوان  هر  برای  مشاهده(  )قابل  گیری 

 .نماییدشایستگی مشخص 

لانی و بدون ، طو )از صفات مبهم .توضیح دهید و ساده و صریح  ها را بدون ابهام شایستگی  -

 معنی استفاده نکنید(

های  ها و رفتار هاباید انعکاس مهارت شایستگی . ) های خاص شغل را تعیین کنیدشایستگی  -

 منحصر به فرد هر شغل باشد.( 

 ها را نهایی کنید. فهرست شایستگی  -

مدیران و ذینفعان به اشتراک بگذارید و  های تعیین شده را با تمام و در نهایت این شایستگی  -

های سازمان شما را در  به این اطمینان برسید که مدل شایستگی طراحی شده، تمام نیاز 

 .دهدپوشش می

 کارکرد شایستگی در توسعه مدیران : 

اند تا راه حلی پایدار برای گزینش و استخدام  های پیشرو و توسعه محور همیشه در تلاش سازمان 

از الگو  خود داشته باشند. وقتی    جانشین پروری و ارتقا شغلی مناسب، آموزش هدفمند و اثربخش و  

انسانی  های منابع  دنبال تثبیت جایگاه آن در فرآیندزنیم و بها حرف میشایستگی در سازمان  های

  سوی و از   کنیم را بنحو احسن مشخص و معین میرود  می   انتظارآنچه از کارکنان    سو از یک   هستیم 

https://hrmacy.ir/index.php/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/2017-10-21-13-40-06
https://hrmacy.ir/index.php/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/2017-10-21-13-40-06


معیار  اندازهدیگر  قابل  جایگاه های  در  افراد  ارزیابی  برای  را  میگیری  مشخص  مختلف    . نماییم های 

  د یک امر و توسعه هستن  در حال رشدهایی که  کسب و کار  تمامی  مدل شایستگی برای  جاری سازی

ناپذیر    ضروری اجتناب  تا در مورد وضعیت    کندهای مختلف سازمان کمک میاست و به بخش   و 

 در سازمان چشم انداز درستی داشته باشند. های تعریف شده توانمندیکیفی نیروی انسانی و 

شایستگی بهینه  کارکرد  در  مختلفی  و  متنوع  در  دلایل  کارکنان  و  مدیران  توسعه  در  ها  سازمانها 

 بارز اشاره نمود: می توان به موارد شاید در حوصله این پژوهش نباشد ولی ذیلا که  وجود دارد 

در توسعه مدیران آنها را با اهداف استراتژیک سازمان همسو  شایستگی  های  ز الگو استفاده ا -

 . نماید تر میتر و همراه

دهد تا فهمی  هم به سازمان و هم به مدیران  این امکان را می  ،شایستگیهای  استفاده از الگو  -

و نسبتا جامع  توانایی   درست  و مهارتاز همه  باشد    خودهای  ها  را در مسیر  داشته  آنها  و 

 ریزی نماید. اهداف تعیین شده سازمانی مدیریت و برنامه 

الگو  - از  میهای  استفاده  را  امکان  این  سازمان  به  تا   شایستگی  توسعهنیاز دهد  و  های  ای 

بالاتر   دقت  با  و  به درستی  را  کارکنان  هدفمند    شناساییآموزشی  بطور  آنها  برای  و  کرده 

 ریزی نماید.  برنامه

  یلیبدون ابهام و خهای شایستگی در توسعه مدیران مسیر رشد و پرورش را استفاده از الگو  -

 نماید. صریح مشخص می

گیری  اندازه   وان یک ابزار کاربردی یک مکانیزمسازمان بعنهای شایستگی در  استفاده از الگو  -

 .نمایدفراهم مدیران منصفانه برای ارزیابی عملکرد 

 جمع بندی 

برنامه    های شایستگیمدلراهبردی منابع انسانی خود را بر مبنای  های  سیاستهای موفق  سازمان 

کارکرد بهینه آن در کسب و کارشان  نمایند چرا که به اهمیت نیروی انسانی و  ریزی و راهبری می

ها ضامن موفقیت و توسعه مدیران و کارکنان در  ی گهای شایستف هستند و اطمینان دارند که الگو واق

 .است سازمان 

 


