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 چکیده
مبهم بودن معنای شایستگی که یکی از مفاهیم اساسی در مدیریت 

، زیا برانگرود به عنوان یک مسئله چااش   منابع انسانی به شمار می
نظران این عرصه مطرح شاده اساتا ایان    توسط بسیاری از صاحب

مقاشه سعی دارد ضمن پرداختن به این مسائله، از ابهاام موداود در    
ساازی نن ااام بارداردا بادین     این مفهوم کاسته و در دهت شافا  

مبناای   (،2060ساودابی )  ةارائه شد ،منظور رویکرد تحلیل مفهومی
عملیات بر  پژوه  قرار ارفتا بر اساس این رویکرد، با انجام چهار

تعریفای   بیاان  ا6تاوان نن را شافا  سااخت     روی یک مفهوم، می
تحلیل حدود زمانی، مکانی و ارزشای مفهاوم،    ا2مناسب از مفهوم، 

ز یا تمیبررسی رابطه مفهوم مورد نظر با مفاهیم نزدیک باه نن و   ا9
تحلیال و نماای     ا4 ،تیا درنهانن مفهوم با مفااهیم دیگار و    مرز

 یهاا چارچوبنن در  یریکارا بهفهوم و نحوه انسجام منطقی نن م
نظری مرتبطا با مبنا قرار دادن این روش تحلیل مفهاومی، در ایان   

ساازی مفهاوم   های صورت ارفته برای شافا  مقاشه نخست تلاش
شایستگی مورد بررسی و سپس ایان مفهاوم از منظار هار یاک از      

در انتها ارکان چهاراانه شفافیت مفهومی مورد تحلیل قرار ارفت و 
 های صورت ارفته ارائه شدا مدشی مفهومی بر اساس تحلیل
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Abstract  
Ambiguity surrounding the concept of competency, as 

one of the basic concepts in human resource  
raised by many scholars. The aim of this article is to 

address this issue, reduce ambiguity of this concept and 

take steps towards clarifying this concept. For this 

purpose, conceptual analysis approach, proposed by 

Suddaby (2010), was used. According to this approach, 

by conducting four operations on a concept, it can be 

made clear: 1. providing a proper definition of the 

concept, 2. analyzing the space, time, and value scope 

of the concept, 3. demarcating the proposed concept by 

examining its relation with related concepts, and finally 

4. analyzing and displaying logical consistency of the 

proposed concept and applying it in relevant theoretical 

frameworks. Based on this conceptual analysis 

approach, the paper first reviews past efforts made to 

clarify the concept of competency and then analyzes 

this concept according to each of the four pillars of 

conceptual clarification. Finally, a conceptual model is 

presented based on conducted analysis. 
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 مقدمه

شایستگی، از دمله مفاهیم پرکاربرد و کلیدی در مدیریت 
های شایستگی، ودا تدوین مدلرمنابع انسانی به شمار می

های کارکنان و تلاش برای بهبود شایستگی سنج 
ها، از دمله اقدامات متداوشی است که متخصصین شایستگی

 بارهانسانی در و محققان منابع اندمشغولمنابع انسانی به نن 
با توده به اینکه شایستگی به  پردازندابه پژوه  می ننها

زارعی متین صورت مستقیم با عملکرد اثربخ  مرتبط است )
ها کل سیستم منابع انسانی برخی سازمان (6939و همکاران، 

 خود را به صورت یکپارچه حول مفهوم شایستگی طراحی
مدیریت منابع انسانی  و (2002و همکاران،  6رودریگوئز)کرده

ا با این دهندرا اساس کار خود قرار می 2مبتنی بر شایستگی
ودود مفهوم شایستگی همیشه از یک مسئله مهم رنج برده 

داشت که  اظهار 6399در سال  9است  ابهام مفهومیا زمکه
دقیق و مشخصی ندارد و فردی مفهوم شایستگی هیچ معنای 
تواند هر منظوری داشته کند، میکه از این مفهوم استفاده می

 باشدا 
( با مرور استرده بر 2062) 4سال بعد، استیونز 90حدود 

سازی شایستگی و همچنین نحوه استفاده ادبیات پژوه  مدل
 های شایستگی در عمل، سه مسئله عمده راها از مدلسازمان
( فقدان 6برد مطرح کرد: یستگی از نن رنج میشا رویکرد

قابل شفافیت در خصوص مفهوم شایستگی و اختلا  نظر 
معنای شایستگی هم در میان پژوهشگران و هم  حول توده

شناختی پایین فرایند تدوین مدل ( دقت روش2مجریان، 
سنجی به هنگام ( ضعف در رعایت اصول روان9شایستگی و 

در این میان فقدان شفافیت مفهومی تدوین مدل شایستگیا 
 درواقعشود زیرا مفاهیم ای بسیار ددی محسوب میمسئله

ندرهای سازنده ساختمان تفکرند و فقدان مفاهیم مناسب و 
شفافی که معنای یکسانی در نزد افراد مختلف داشته باشند، 

ا فقدان شفافیت منشأ بسیاری از مسائل عملی و نظری است
کاربرد و مهم، ارتباطات میان افراد را ردر خصوص مفاهیم پ

امکان انباشت دان  و  ،(2002و همکاران،  5)استو  مختل
، 1)کلین و دشری های محققان مختلف را سلبتجمیع تلاش

، 7)باچاراچ کندپردازی را با مشکل مواده میو نظریه (2062

                                                                     
1  . Rodriguez 

2. Competency Based Human Resource Management 

3. Zemke (Shippmann et al., 2000a) 

4 .Stevens 

5. Stoof 

6. Klein & Delery 

7. Bacharach 

اردد تا پیوند میان دان  توشید ا همچنین باعث می(6393
، 9)ارهارت ها و اقدامات سازمانی تضعیف شدهشده در پژوه 

ای که مفهوم مورد نظر قرار و بررسی تجربی پدیده (2062
است نن را بازنمایی نماید با مشکل مواده شود، و به دشیل 

های مفهوم مورد نظر با ها و تفاوتمشخص نبودن شباهت
خلاقانه  هایهای مرتبط، مانع توشید ایدهمفاهیم و پدیده

ا با این ودود، مرور پیشینه نظری و (2060، 3)سودابی ارددمی
مند در تجربی مفهوم شایستگی دال بر فقدان پژوه  نظام

کلی  طوربه (ا2062)استیونز،  خصوص معنای شایستگی است
مدیریت منابع انسانی نیز به عنوان یک حوزه پژوهشی، در 

های اصلی خود، خوب عمل و سازهسازی مفاهیم مورد شفا 
 (ا 2062ت )کلین و دشری، نکرده اس

سازی عبارت است از شفا این پژوه   هد  رونیازا
این نکته نیز  بیانمفهوم شایستگی در مدیریت منابع انسانیا 

های لازم است که مفهوم شایستگی، توسط متخصصین حوزه
یم و شناسان، متخصصین تعلمختلف همچون روان یاحرفه

 ایردتربیت و فعالان منابع انسانی مورد استفاده قرار می
سازی بنابراین هد  این مقاشه صرفاً شفا (ا 6339، 60)براوین

مفهوم شایستگی در مدیریت منابع انسانی است و مؤشفین هیچ 
از این مفهوم که  شمولدهانادعایی در خصوص ارائه معنایی 

 ندارندا ها قابل کاربرد باشددر تمامی حوزه

( 2060) نیل به هد  مذکور، مدل سودابی خصوصدر 
به بیان شرایط لازم برای ا این مدل مورد استفاده قرار ارفت

پردازدا از ها در رشته مدیریت میسازی مفاهیم و سازهشفا 
بایست نخست سازی یک مفهوم مینظر سودابی برای شفا 

مکانی و ارزشی تعریف کردا دوم حدود زمانی،  یدرستبهنن را 
سوم رابطه نن مفهوم با مفاهیم  نن مفهوم را مشخص کردا
انسجام منطقی مفهوم مورد  تیدرنهادیگر را بررسی کرد و 

نظر و همچنین یکپارچگی منطقی نن مفهوم در بستر نظری 
تر را نشان دادا فرایند طی شده در مقاشه حاضر، بدین کلان

ته برای تحلیل های صورت ارفصورت است که نخست تلاش
شده و سپس مفهوم  مرور سازی مفهوم شایستگیو شفا 

 شایستگی از منظر هر یک از ارکان ارائه شده از سوی سودابی
ایردا در انتها نیز مورد تجزیه و تحلیل قرار می (2060)

و به شکل خلاصه و قابل  یبنددمعهای صورت ارفته تحلیل
 ارددا ائه میکاربرد برای متخصصین منابع انسانی ار

 

                                                                     
8. Gerhart 

9. Suddaby. 

10. Burgoyne 
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 مبانی نظری و پيشينه پژوهش

 در جستجوی معنای شايستگی 

بودن معنای شایستگی به عنوان یک مسئله مهم، از سوی  مبهم

اشف  استو  و 6336، 6)نوریس بسیاری از محققان مطرح شده است

  6333، 9  راثول و شیندهلم6333، 2  وشد و کریستین2002همکاران، 

  2005، 5یست و وینترتونا  شد0002و همکاران،  4شیپمن

با نگاهی به تعاریف ا (2060، 7  چن و چنگ2064، 1نینیکارایپ
ارائه شده از مفهوم شایستگی در ادبیات پژوه ، مشخص 

های بسیار متفاوتی تعریف شده شود که شایستگی به اونهمی
ای خاص از این مفهوم نظران بر دنبهاست و هریک از صاحب

( 6339) 9دا برای مثال از نظر اسپنسر و اسپنسرانتأکید کرده
 60در افراد، از نظر کین 3های بنیادینشایستگی شامل ویژای

های ( شایستگی شامل توانایی مدیریت کردن وضعیت6332)
(، شایستگی شامل 2000) 66پی  رو، از نظر هرشینگ

(، 2066و همکاران ) 62رفتارهای مشاهده شده، از نظر کامپیون
ها، از امل دان ، مهارت، توانایی و دیگر ویژایشایستگی ش
( شایستگی شامل معانی ذهنی و 2000) 69نظر سندبرگ

 64از نظر سندبرگ و پینینگتون تیدرنهاتفاسیر کارکنان، و 
استا باید توده  65های بودن( شایستگی شامل شیوه2003)

داشت که وقتی مفهومی به مصادیق متعدد و متفاوتی دلاشت 
 رودبرد و معنای نن مفهوم زیر سؤال میکند، کارمی

تواند مزایا و رویکرد شایستگی می(ا 6393، 61)اوزیگوه
کاربردهای فراوانی همچون تمرکز بر رفتارهای اثربخ ، 

های ایجاد زبان و استاندارد مشترک در میان خرده سیستم
های منابع انسانی سازی خرده سیستمراستاهممنابع انسانی و 
های شرکت داشته باشد اما فقدان شفافیت با استراتژی

مفهومی در خصوص معنای شایستگی این کاربردها را 
ابهام مفهومی (ا 2062)استیونز، داده است قرار  اششعاعتحت

                                                                     
1. Norris 

2. Velde & Christine 

3. Rothwell & Lindholm 

4. Shippmann  

5. Le Deist & Winterton 

6. Pikkarainen 

7. Chen & Chang 

8. Spencer & Spencer 

9. Underlying Characteristics 

10. Keen 

11. Herling 

12. Campion  

13. Sandberg 

14. Pinnington 

15. Ways of being 

16. Osigweh 

اردد که تدوین اران مدل شایستگی ندانند منجر به این می
تکنیک مناسبی را برای  نتوانندکه به دنبال چه هستند و 

های لازم برای کسب عملکرد بالا انتخاب گیشناسایی شایست
 (ا6339، 67)وودرا  کنند

که پی  از این افته شد پژوهشگران مختلف،  طورهمان
از مفهوم شایستگی  اونااونیهای خود تعاریف در پژوه 
پرداخته خواهد نتی  یهاقسمتاندا به این تعاریف در ارائه داده

که مستقیماً این  شودبررسی میهایی ا در اینجا پژوه شد
مفهوم را مورد کند و کاو قرار داده و ابعاد مختلف نن را بررسی 

ها، مشخص کردن معنای ا هد  اصلی این پژوه اندکرده
 شایستگی بوده استا 

توان دزء نخستین را می (6339  )مطاشعه وودرا
برای شفا  ساختن مفهوم  هایی دانست که مستقلاًتلاش

وی نخست  در این راستااستا شایستگی صورت ارفته 
تعریفی از این مفهوم ارائه کردا از نظر وی شایستگی عبارت 

ای از رفتارهای قابل مشاهده در افراد که مجموعهاست از 
از نظر وودرا   .عمل کنندشود افراد با شایستگی باعث می

( شایستگی در صورتی در فرد متجلی خواهد شد که او 6339)
های خاص مایل به رفتار کردن به شیوههم توانایی و هم ت

به عبارت دیگر، وی توانایی و تمایل را زیربنای داشته باشدا 
های داندا سپس مفهوم شایستگی را با مهارتشایستگی  می
های مختص مشاغل مقایسه کرده و ها و تواناییفنی و دان 

 که دنس رفتاری دارند، با ها راکه باید شایستگی داردیمابراز 
 های خاص مشاغل مجزا دانستاها و تواناییها، مهارتدان 
( این است که وی 6339ترین ضعف کار وودرا  )مهم

به این معنا که شایستگی را کندا شایستگی را دوری تعریف می
ا شودداند که باعث شایسته رفتار کردن افراد مینن چیزی می

به چه معناست، بودن افراد حال ننکه برای تعیین اینکه شایسته
بایست مفهوم شایستگی را مستقل از افراد شایسته تعریف می

کرد و سپس بر اساس تطابق افراد با تعریف شایستگی، 
 اشایسته بودن و نبودن ننها را تعیین کرد

با مرور ادبیات شایستگی، سه معنای  (6333) 69هافمن
 متفاوت از این مفهوم را در ادبیات شناسایی کردا در معنای

 شوداتعریف میمشاهده عملکرد قابل اول شایستگی به عنوان 
در این رویکرد رفتارارایانه، تمرکز بر روی وظایف یا 

بایست از خود نشان دهدا در معنای رفتارهایی است که فرد می
استاندارد یا کیفیت نتیجه عبارت است از دوم شایستگی 

                                                                     
17. Woodruffe 

18. Hoffmann 

https://paperpile.com/c/fwpYBk/4I2Or
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ردی حاصل از عملکرد فردا در اینجا تمرکز بر روی موا
وری و کیفیت خدمت و کالایی است که فرد همچون بهره

در معنای سوم، شایستگی به عنوان  ابایست توشید کندمی
بر اساس این  شوداارفته میفرد در نظر  های بنیادینویژای
هایی است ها و تواناییتمرکز بر روی دان ، مهارت رویکرد،

یدا کندا کند تا به عملکرد خوب دست پکه به فرد کمک می
از این رویکردها بر دیگری  کیچیههافمن اعتقاد دارد که 

توان معانی برتری ندارد و برای دستیابی به اهدا  متفاوت، می
 قرار دادا نکته بردسته پژوه  مدنظرمتفاوتی از شایستگی را 

تلفیق رویکردهای مختلف مودود در پیشینه ( 6336)هافمن 
یستمی در قاشب یک مدل بوده پژوه  با استفاده از رویکرد س

 .است

محور، با انتقاد از رویکردهای شغل( 2000) سندبرگ
محور و ترکیبی مودود در پیشینه پژوه  مرتبط با شاغل

شایستگی، رویکردی متفاوت و نونورانه نسبت به مفهوم 
نخست انتقاداتی را بر  شایستگی ارائه دادا سندبرگ

دمله اینکه این رویکردها کندا از رویکردهای مودود وارد می
 در راستای و ارا و پوزیتیویستی هستندکه همگی عقلانیت

سازی مفهوم شایستگی، این مفهوم را کردن و کمیعملیاتی
های پیچیده مربوط به شایستگی در و واقعیت کردهسازی ساده

 با استفاده از نرای ویایرندا محیط کاری را نادیده می
 (،6359) 2ز، شوت(6314) 6مچون وبرشناسان تفسیری هدامعه

رویکرد (، 6339 6394) 4و ایدنز( 6311) 9برار و لاکمن
تفسیری به شایستگی را که مبتنی بر فلسفه پدیدارشناسی 

شغل یا شاغل،  یدابهمعرفی کردا در این رویکرد،  ،است
ایردا در تجربه کارکنان مورد توده قرار می 5ه زیستهتجرب
دهنده یک کلیت شغل و شاغل با یکدیگر تشکیل، زیسته

هستند نه دو مودودیت مجزاا بر این اساس، شایستگی از 
ا این معنا تشکیل شده است، معنایی که شغل برای شاغل دارد

اش دارد شکل در طول تجربیاتی که فرد از کار و محیط کاری
ایردا به عبارت دیگر، برای اینکه ببینیم چرا برخی افراد می

عملکرد بالا دارند و برخی دیگر نه، باید ببینیم کار برای این 
 افراد چه معنایی داردا 

دنب  شایستگی و مدیریت منابع انسانی مبتنی بر 
و مک  )ااراوان رفتارارایانه است أشایستگی دارای منش

                                                                     
1. Weber 

2. Schuetz 

3. Berger & Luckmann 

4. Giddens 

5. Lived experience 

معانی و محتویات ذهنی در مطاشعه  توده به( ، 2006، 1اوایر
به ادبیات  (2000) شایستگی نونوری مهمی است که سندبرگ

دارای  (2000) شایستگی اضافه کرده استا اما کار سندبرگ
پردازی وی از نقاط ضعفی نیز هستا از دمله اینکه مفهوم

کارایری نن توسط شایستگی بسیار پیچیده بوده و فهم و به
نمایدا همچنین برخی انتقادات وی از مجریان دشوار می
ارا بر این رویکرد وارد نیستا برای مثال وی رویکرد عقلانیت

کار توده  ةکه در این رویکرد، به بستر و زمین کندعنوان می
ها برای همه شود و یک شیست عام از شایستگیچندانی نمی

 شودا حال ننکه یکی از می ها به کار ارفتهانواع زمینه

 شایستگی در رویکرد  مدل رایج در تدوین هایشیوه
 (6333)راثول و شیندهوشم،  طراحی است نظریةارا، عقلانیت

خاص و ویژه برای یک  طوربههای شایستگی که در نن مدل
خاص سازمان  ةسازمان و با در نظر ارفتن شرایط و زمین

 داشوطراحی می

مفهوم  بهاز دیگر رویکردهای متفاوت و نونورانه 
ارائه شده استا ( 2002) شایستگی، توسط استو  و همکاران

کنندا از نظر ننها، ارا معرفی میننها رویکرد خود را برساخت
هایی که تاکنون در خصوص یافتن معنای شایستگی تلاش

 ،نتیجه بوده و در صورتی که محققانصورت پذیرفته است بی
یشان در هاشناختی خود را تغییر ندهند، تلاشهستی نظریة

نتیجه خواهد ماندا از هم بی خصوص چیستی شایستگی باز
ها بودن این تلاشعلت بیهوده( 2002) نظر استو  و همکاران

ارای محققان بوده استا بر شناختی عینیتمفروضات هستی
ارا، شایستگی دارای یک معنی شناسی عینیتاساس هستی

ف کردا بایست نن را کشمطلق در دنیای عینی است که می
تواند بر ارا، هر فرد یا اروهی میدر رویکرد برساخت وشی

، معنای که در نن قرار دارد ایاساس نیازها، اهدا  و زمینه
خاصی را به مفهوم شایستگی نسبت دهد و بر اساس نن عمل 

 کند کهبه ما اوشزد می( 2002) ننرای استو  و همکارا اکند

گی که در هر رشته عملی از شایست شمولدهانبه دنبال معنای 
اما انتقاداتی را ما نباشی ،ای معنای یکسانی داردهای حرفهو حوزه
توان به رویکرد ننها وارد کردا هسته اصلی رویکرد ننها نیز می

 درواقعاین است که مفهوم شایستگی معنای خاصی نداردا 
ارایانه استا با رویکرد ننها نسبت به شایستگی در اصل نسبیت

تمامی  باًیتقررایری این رویکرد در مورد مفهوم شایستگی، کابه
مسائلی که ریشه در ابهام مفهومی شایستگی دارد و در بخ  

 اد ماندنمقدمه به ننها پرداخته شد به قوت خود باقی خواه

                                                                     
6. McGuire   & Garavan 
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 تلاش کردند از طریق ( 2005)یست و وینترتون اشد

کردن این کردن محتوای مفهوم شایستگی و مشخصمشخص
هایی است، از ابهام مودود شفهؤله که شایستگی شامل چه ممسئ
یست و اشایستگی بکاهندا بر اساس نظر شدتعریف مفهوم در 

، رویکرد رفتاری به ییکاینمر، در سنت (2005)وینترتون 
شایستگی حاکم استا در این رویکرد، بر رفتارهای میان فردی 

ی رفتاری و هاشود و مفهوم شایستگی شامل توانمندیکید میأت
ای حاکم ادتماعی استا اما در سنت انگلیسی، رویکرد وظیفه

ها و استا در این رویکرد، مراد از شایستگی مجموعه دان 
 یست و وینترتوناهایی فنی خاص هر شغل استا شدتوانایی

دانندا در این تر میای را مناسبرویکرد اروپای قاره (،2005)
های تخصصی ها و مهارترویکرد، شایستگی هم شامل دان 

های ادتماعی و رفتاری استا از نظر شغل و هم شامل توانمندی
 این دو محقق، در طول زمان، چتر مفهومی شایستگی 

های بیشتری شده تر شده و این مفهوم دربرایرنده مؤشفهاسترده
و  دانندیمتر به شایستگی را مناسب 6ارااستا ننها رویکرد عام

شایستگی مفهوم دشی ارائه دادند که در نن بر این اساس، م
ای و یفهظهای وهای شناختی، شایستگیشامل شایستگی

های ادتماعی استا همچنین زیربنای این شایستگی
استا فراشایستگی به ظرفیت فرد  2ها، فراشایستگیشایستگی

  ااشاره دارد هابرای توسعه دیگر انواع شایستگی
د به مفهوم شایستگی در تلفیق رویکردهای مختلف مودو

های مختلف در اروپا و امریکا نکته مهم و کشورها و فرهنگ
ا با ودود این ( است2005) بردسته پژوه  شدیست و وینترتون

سازی مفهوم شایستگی بوده است، ننها هرچند هد  ننها شفا 
اند و ها را ارائه دادهشناسی از انواع شایستگیبیشتر یک اونه

در کار ننها از مفهوم شایستگی  یواضح تعریف مشخص و
توان تنها ( را می2009)  9نکسلیپژوه   شودامشاهده نمی

موردی دانست که در نن مفهوم شایستگی با استفاده از یک 
ا سازی قرار ارفته استچارچوب مشخص مورد تحلیل و شفا 

و  او با استفاده از چارچوب تحلیل مفهومی ارائه شده توسط واشکر
( سعی کرد ابهام این مفهوم را کاه  دهدا بر 6335) 4تنوان

بایست هفت سازی مفاهیم میاساس این چارچوب برای شفا 
کردن مشخص ا2 ،انتخاب یک مفهوم ا6مرحله را طی کرد: 

های صورت ارفته شناسایی همه استفاده ا9 ،هد  تحلیل

                                                                     
1. holistic 

2. Meta-competence 

3. Axley 

4. Walker & Avant 

تعیین  ا4 ،های مختلف از مفهوم مورد نظرتوسط اروه
ی اصلی مفهوم که همواره در کنار مفهوم مورد نظر هاویژای

معرفی  ا5 ،دنکنشوند و نن را از دیگر مفاهیم مجزا میمطرح می
یک نمونه مطابق با مفهوم در دنیای واقعی که بازنمایی خوبی از 

معرفی موارد  (1 ،نحوه تحقق نن مفهوم در واقعیت ارائه کند
تعریف  (7 تیادرنهمرزی و متضاد با مفهوم مورد نظر و 

 او پیامدهای مفهوم هانهیزم یپ
نخستین و شاید تنها پژوهشی باشد ( 2009) پژوه  نکسلی

ساختار و نامنسجم، با استفاده از های بیتحلیل یدابهکه 
سازی مفهوم شایستگی نموده چارچوبی مشخص اقدام به شفا 
ا باشدهایی نیز میها و محدودیتاستا اما کار وی دارای نقص

اعلام کرده است، مفهوم  (2009) که خود نکسلی طورهمان
معانی متفاوتی داردا  ،ای مختلفهای حرفهشایستگی در حوزه

کردن معنای شایستگی در حوزه پژوه  وی برای مشخص
های وی در مدیریت کاربرد تحلیل رونیازاپرستاری بوده است و 

تا نکته بعدی و به ویژه مدیریت منابع انسانی بسیار محدود اس
در استفاده از چارچوب تحلیل  (2009) این است که نکسلی

( بسیار مبهم عمل کرده و نحوه به کار 6335واشکر و نوانت )
 یخوببهسازی مفهوم شایستگی را بردن نن چارچوب در شفا 

 .تشریح نکرده است

که با نااهی به اهمیت  ارفتتوان نتیجه در مجموع می
، پژوهشگران دنب  شایستگی در دهت مسئله ابهام مفهومی

در  نیز ییهاشرفتیپاند و سازی این مفهوم تلاش کردهشفا 
های از ضعفها این زمینه حاصل شده استا اما این پژوه 

ها، به ننها برند که در بررسی هر یک از پژوه مهمی رنج می
کارایری چارچوب تحلیل مفهومی ارائه شده از  با بهاشاره شدا 
 غلبه هاضعفبر بسیاری از این  توان( می2060سودابی )سوی 

 تیریمفهوم در مد نیا یسازدر دهت شفا  یکرد و اام مهم
 .تبرداش یمنابع انسان

 

 یستگيمفهوم شا یسازشفاف
افته شد، چارچوب ارائه شده توسط  نیاز ا  پی که طورهمان 

ننها دارد که با  استفاده از  ی( چهار رکن اساس2060) یسوداب
 یکرده و به سو لیمفهوم مورد نظر را تحل یمعنا توانیم

ا ارائه 6ارکان عبارتند از:  نینن حرکت کردا ا یسازشفا 
کردن حدود و  صا مشخ2مناسب از مفهوم مورد نظر،  یفیتعر
 سهیا مقا9مفهوم مورد نظر،  یو ارزش یمکان ،یزمان طیشرا

مشابه و  میمفاه گرینن با د یمرزها میمفهوم مورد نظر و ترس
 قینن مفهوم از طر یو انسجام منطق یکپارچگیا نشان دادن 4

ا در ادامه ینظام مفهوم کینن مفهوم در  گاهدای کردنمشخص



  "یستگیشا"مفهوم  یسازشفا عار  و مرادی شیرازی:    69

 یستگیمفهوم شا یبه بررس ه،ارکان چهاراان نیاز منظر ا
 امیپرداز یم

 یستگيمفهوم شا فيتعر
دود پژوه  مو نهیشیدر پ یستگیاز مفهوم شا یمتعدد فیتعار

ارائه  فیتعار نیاز پرکاربردتر یتعداد 6استا در ددول شماره 
 ستیبایم م،یمناسب از مفاه یفیارائه تعر یشده استا اما برا

 ستیبایخوب م فیکردا تعر تیرا رعا یو اصول خاص طیشرا

مورد  دهیپد ای وممفه یو ضرور یاصل یهایژایو رندهیدر برا
خلاصه  دیباشد، با  همانگویینیا یو حاو یدور دینظر باشد، نبا

(، و در 2060 ،یحال عام و دامع باشد )سوداب نیو در ع دیو مف
 یهااز حد محدود و مانع مؤشفه  یعام و دامع بودن ب نیع
که به  ایهی( و نظر2062مفهوم نباشد )لاک،  رمجموعهیز

 (ا6317 ،ینیانجانده شود )و فیتعر در دهدیمفهوم معنا م

 تعاریف ارائه شده از مفهوم شایستگی: نمونه 5جدول 
 تعريف نويسنده)ها( 

 
اسپنسر و اسپنسار  

(6339) 

انادازه ایاری شاده باه وسایله معیاار و       شایستگی ویژای اساسی و بنیادین یک فرد است که به طور علی با عملکارد عااشی )  
 ءنی است که شایساتگی عمادتاً داز   بدین مع "ویژای بنیادین"شودا شغل یا موقعیت مرتبط می ( در یکاستانداردی مشخص

بینای  ها و وظاایف شاغلی پای    عمیق و ماندااری از شخصیت یک فرد بوده و قادر است رفتار را در استره وسیعی از موقعیت
-تواند مودب بروز رفتار و عملکرد شده یا ننها را پی بدین معنی است که  شایستگی می "شودبه طور علی مرتبط می"نمایدا 
کنناده  بینای به ایان معناسات کاه شایساتگی پای       " اندازه ایری شده به وسیله معیار و استانداردی مشخص "ید و بینی نما

 ایری شده استا عملکردی است که توسط یک استاندارد و معیار اندازه

 
اسپنسااار، ماااک  

و اسپنساار  6کللنااد
(6334) 

هاای شاناختی رفتاار  هار ویژاای      ها یا ارزشها، دان  محتوایی یا مهارتها، نگرشها، خودانگارهها، خصیصهترکیبی از انگیزه
تواند به طور قابل اطمینانی قابل اندازه ایری یا قابل شمارش بوده و نیز بتواند متماایز کنناده کارکناان عااشی از     فردی که می

 اکارکنان متوسط باشد

 (6331) 2راثول 
هاا،  ها، تواناایی ها، خصیصهدان ، مهارتاز ای تواند شامل مجموعههای بنیادین کارکنان موفق است که میشایستگی ویژای

 ها و یا باورها باشدانگرش

 (6331) 9پاری 

رد تأثیراذار اسات،  روی بخ  اصلی شغل یک فبر که  استهای مرتبط بهم ها و نگرشای از دان ، مهارتشایستگی خوشه
انادازه ایاری شاود و همچناین از طریاق       4تواند بر اساس استانداردهای مورد قباول با عملکرد یک شغل همبستگی دارد، می

 داده شودا ، بهبودنموزش و توسعه

 (6333) 5ارین 
کاری مورد استفاده قرار  های شخصی که به منظور دستیابی به اهدا ایری و مهارتشرحی مکتوب از عادات کاری قابل اندازه

 ایردامی

 
 1اَتااااااای و اور 

(6333) 

هاای تیمای و   ها، نگرشها و رفتارها، و همچنین فرایناد ای از ابعاد قابل مشاهده عملکرد از قبیل دان  فردی، مهارتمجموعه
 کندامی شوند و برای سازمان مزیت رقابتی پایدار فراهمهای سازمانی که به عملکرد بالا مرتبط میقابلیت

 
اریاااااااااااااک 

و  7کویساااترسود
 (2060) همکاران

نمیز در یک شغل کاه قابال مشااهده و انادازه ایاری باوده و       عملکرد مؤثر و موفقیت یهای زیربنایها و تواناییدان ، مهارت
 عملکرد متوسط متمایز می سازدا عملکرد عاشی را از

 
 و 9کمپیااااااااون

 (6333) همکاران

های دیگری که به منظور ارائه عملکرد مؤثر در مشاغل تعیاین شاده ماورد    ها و ویژایتوانایی ها،ای از دان ، مهارتمجموعه
 شودانیاز می

                                                                                                                                                    
1. McClelland 

2. Rothwell 

3. Parry 

4. well-accepted 

5. Green 

6. Athey & Orth 

7. Eric Soderquist 

8. Campion 

https://paperpile.com/c/fwpYBk/K1Oi0/?noauthor=1


 51     6931بهار، 2، شماره 5دوره ، های دوشتی مدیریت سازمانی پژوهشی فصلنامه علم

 

و با تلاش برای رعایت  6تعاریف ددول شماره ایری از با بهره
شرایط یک تعریف خوب، تعریف زیر از شایستگی ارائه 

 اردد:می

ای شایستگی عبارت است از مجموعه
ها، توانایی ها،هارتها، ماز دان 
 یهاها و خصیصهها، نگرشانگیزه

یک فرد که در صورت ودود فرصت 
و امکانات مناسب، منجر به عملکرد 

هایی خاص بالا در شغل یا موقعیت
 ارددامی

در این تعریف نخست مشخص شده است که مفهوم 
هایی استا یکی از علل اصلی شایستگی حاوی چه مؤشفه

شایستگی در پیشنه تحقیق این بوده است مبهم بودن معنای 
های ، این مفهوم را شامل مؤشفهپژوهشگران مختلفکه 

در این تعریف شایستگی (ا 2069)استیونز،  انددانسته اونااونی
 هاخصیصهنگرش و  انگیزه، شامل دان ، مهارت، توانایی،

ها بر اساس مدل کوه یخ شایستگی اسپنسر و استا این مؤشفه
اندا در برخی تعاریف، شایستگی ( انتخاب شده6339اسپنسر )

های بسیار محدودی در نظر ارفته شده است که حاوی مؤشفه
ارددا در برخی دامعیت تعریف می نبودناین عامل باعث 

های بسیار بوده و در ، شایستگی دربرایرنده مؤشفهدیگر تعاریف
ودا شمی قرار داده "هاو دیگر ویژای"انتهای تعریف عبارت 

ارددا به این معنا که مانعیت تعریف می نبودناین امر باعث 
تواند و مرز شده که می حدیبشایستگی تبدیل به مفهومی 

دربرایرنده هر مصداقی ارددا بنابراین با در نظر ارفتن این 
ها در تعریف فوق، تلاش شده که تعریفی دامع و در مؤشفه

 اعین حال مانع از این مفهوم ارائه اردد
، شایستگی علت عملکرد بالا همچنین در تعریف ارائه شده

استا اشبته نه علت تام بلکه علت ناقصا در اکثر تعاریف 
مودود در پیشینه پژوه ، افته شده است که شایستگی منجر 

ارددا فرض حاکم بر این تعاریف این است به عملکرد بالا می
الا کافی که صر  ودود شایستگی برای دستیابی به عملکرد ب

است و شایستگی شرط کافی عملکرد بالا استا حال ننکه بر 
اساس تعریف ارائه شده در این پژوه ، شایستگی در صورتی 

ها و شرایط تواند منجر به عملکرد بالا اردد که فرصتمی
مناسب برای فرد فراهم ارددا فراهم نوردن فرصت و امکانات 

ها و ری تواناییمناسب در محیط شرط لازم برای تأثیراذا

  2006و همکاران،  6)بایلی های فرد بر عملکرد استانگیزه
 (ا2006و همکاران،  2کوئبر

بایست می مفاهیمکه افته شد، برای فهم بهتر  طورهمان
را در نظریات اصلی مرتبط با مفهوم مورد نظر  هادایگاه نن

 دهندها هستند که به مفاهیم معنا میتشریح کرد زیرا نظریه
 یهاچارچوبدایگاه مفهوم شایستگی در (ا 6317)وینی، 

 "انسجام منطقی مفهوم شایستگی"در قسمت  نظری مرتبط
 توضیح داده خواهد شدا 

 

 حدود مفهوم شایستگی

بعد از ارائه تعریفی از مفهوم شایستگی، بر اساس مدل سودابی 
بایست حدود مفهوم شایستگی را مشخص کردا (، می2060)

وضعیتی دارد که شرایط و شایستگی اشاره به حدود مفهوم 
ا برای مشخص قابل کاربرد استمفهوم مورد نظر در نن 

نظر  بایست مفهوم موردکردن حدود یک مفهوم، پژوهشگر می
شرایط زمانی  ا2شرایط مکانی،  ا6را از سه دنبه بررسی کند: 

 ازیربنایی یهاارزش ا9و 
 

 شرایط مکانی مفهوم شایستگی

های مهم مرتبط با شرایط مکانی، سطح تحلیلی شفهیکی از مؤ
ا به افته قابل کاربرد استاست که مفهوم مورد نظر در نن 

سازمانی ودود ندارد  هیچ مفهوم( 6334و همکاران  ) 9کلین
که عاری از سطح تحلیل باشدا هر مفهومی متصل به یک یا 
چند سطح تحلیل )فردی، اروهی و سازمانی( است و محقق 

بایست مشخص کند های سازمانی میگام بررسی پدیدهبه هن
که مفهوم مورد نظرش مرتبط با کدام سطح یا سطوح تحلیل 

 استا

فردی، اروهی مفهوم شایستگی در سطوح تحلیل مختلف 
(ا 2000)شیپمن و همکاران،  قابل اطلاق استسازمانی  و

یکی از دلایل مبهم بودن مفهوم شایستگی نیز این است که 
از محققان به هنگام بحث در مورد شایستگی،  بسیاری

کنند که منظورشان شایستگی در کدام سطح مشخص نمی
 (ا2069)استیونز،  تحلیل است

شایستگی در بالاترین سطح مرتبط است با شایستگی 
 (6330) از نظر پراهالاد و هملا یک سازمان 4محوری

                                                                     
1. Bailey 

2. Koeber  

3. Klein 

4. Core competence 

5. Prahalad & Hamel 
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به یادایری دمعی در یک اشاره دارد  شایستگی محوری
های توشیدی کردن مهارتزمان، به ویژه نحوه هماهنگسا

های مختلف ناکردن دریمختلف در سازمان و یکپارچه
بهبود موقعیت  تیدرنهاتکنوشوژی که منجر به ایجاد ارزش و 

که  ارددا مفهوم شایستگی توزیع شدهرقابتی سازمانی می
ارائه شده است نیز به سطح ( 2002ن )توسط استو  و همکارا

کند و قرابت زیادی با مفهوم لیل سازمانی اشاره میتح
داردا از نظر ننها   (6330) شایستگی محوری پراهالاد و همل

هایی که در شایستگی توزیع شده اشاره دارد به شایستگی
سیستمی از افراد مرتبط با یکدیگر )مثل یک تیم فوتبال( 

یز ن (6333) مودود است نه در یک فرد به شکل مجزاا هافمن
های مبتنی بر شرکت ها را شایستگییکی از انواع شایستگی

های مبتنی بر شرکت اشاره دارد داندا از نظر وی شایستگیمی
های بنیادین یک سازمان، مانند فرهنگ مبتنی بر به ویژای

پژوه  و توسعه، که سازمان را در دستیابی به نتایج  یاری 
نی، مفهوم شایستگی ا بنابراین در سطح تحلیل سازمارساندیم

های هر یک های یک سازمان دارد نه ویژایاشاره به ویژای
 سازمانا دهندهلیتشکاز افراد 

ای که سطح نیز شایستگی به عنوان ویژای نیترنییپادر 
 (ا2002)استو  و همکاران،  شودبه فرد تعلق دارد شناخته می

های مطرح شده پیرامون شایستگی در مدیریت بیشتر بحث
سازمانی در سطح فردی  -منابع انسانی و روانشناسی صنعتی

بوده استا اما در مدیریت استراتژیک وقتی بحث از شایستگی 
 شود، بیشتر سطح تحلیل سازمانی مطرح استا می

سطح تحلیل مورد نظر در تعریفی که از مفهوم شایستگی 
توان تصور کرد در این پژوه  ارائه شد، فردی استا اما می

یان شایستگی سطح فردی و سطح سازمانی رابطه ودود که م
داردا شایستگی سطح فردی اصولاً به عنوان ابزاری مهم در 

های مرتبط کردن عملکرد کاری سطح فردی با استراتژی
از ا (2003شود )سندبرگ و پینینگتون سازمان شناخته می

لازم برای تحقق اهدا  و  هایشایستگی تعیینطریق 
 ها برای تحققتوان از شایستگیمیسازمان،  هایاستراتژی
های سازمان استفاده کردا به عبارت دیگر استراتژی
شایستگی  مقامو  جادکنندهیاتواند های کارکنان میشایستگی

 (ا2060و همکاران،  )شی اصلی سازمان باشد

به شزوم توده به مفهوم شایستگی در ( 6333  )اتی و اور 
 یهم راستاسازچنین سطوح مختلف تحلیل و هم

 
  
1. Distributed Competence 

2. Lee 

های اصلی سازمان های سطح فردی با شایستگیشایستگی
و نحوه  یهم راستاسازاند اما در مورد چگونگی اشاراتی کرده

های سازمانی های فردی و شایستگیتعامل میان شایستگی
درک کمی ودود دارد و شزوم پژوه  بیشتر در این عرصه 

در  هرچندمثال برای (ا 2069)استیونز،  شوداحساس می
های سطح فردی پیشینه پژوه  افته شده که شایستگی

های اصلی سطح سازمانی است، وشی ایجادکننده شایستگی
های فردی چگونه ترکیب شده و اینکه شایستگی

های یا شایستگینسازند و اینکه های سازمانی را میشایستگی
 های سطح فردی هستند یا خیرسازمانی نیز مقوم شایستگی

 چندان مشخص نیستا

 یکی دیگر از ابعاد مهم شرایط مکانی، شرایط فرهنگی
است که مفهوم مورد نظر در ننها به کار ارفته  مختلفی
به دشیل ( 6336) از نظر نوریس (ا2060)سودابی،  شودمی

شناختی در ادبیات شایستگی، بافت سلطه دریان پژوه  روان
 طوربهوم شایستگی،  و زمینه فرهنگی و ادتماعی پیرامون مفه

 سیاز نظر نور اددی توسط محققین نادیده ارفته شده است
 اتیشناختی در ادبپژوه  روان انیسلطه در لی( به دش6336)
مفهوم  رامونیپ یو ادتماع یفرهنگ نهیبافت و زم ،یستگیشا
ارفته شده  دهیناد نیتوسط محقق یدد طوربه یستگیشا

 ،یستگیشا یستیچ یبررس یکند که برامی شنهادیپ یاستا و
 یدابهاورند تا یب یمردم نگارانه رو یهاروشمحققان به 

را در  یستگیشا ی، معناشمولدهانظاهراً  یمعنا کی لیتحم
 یروش مردم نگار قیاز طر یو ادتماع یهر بستر فرهنگ

 یمعنا یبررس یبرا یقیتحق نیمشخص سازندا انجام چن
 استا ازیدر کشورمان مورد ن یستگیشا

در این پژوه ،  مدنظرخلاصه، مفهوم شایستگی  طوربه
دارای سطح تحلیل فردی است که اشبته مقوم و سازنده 

 روداهای سطح سازمانی به شمار میشایستگی

 

 شرایط زمانی مفهوم شایستگی

یکی دیگر از ابعاد مرتبط با حدود مفاهیم این است که 
ی چگونه مشخص نماییم که مفهوم مورد نظر، از نظر زمان

یا متغیر به صورت سریع  و تدریجی شکلاست: ثابت، متغیر به 
برای مثال استرس مفهومی است  (ا2060)سودابی،  و نااهانی

کند و یا مفهوم رضایت شغلی، در که به طور نااهانی تغییر می
ا ابدییمطول زمان نسبتاً ثابت است و به شکل تدریجی تغییر 

یا مفهوم نموضوع بپردازیم که  در مورد شایستگی باید به این
های پایدار افراد در طول زمان اشاره شایستگی به ویژای

های زمانی کوتاه قابل تغییر هایی که در بازهکند یا ویژایمی
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نظران همچون اسپنسر و است؟ در این رابطه برخی صاحب
در تعریفی که از مفهوم شایستگی ارائه ( 6339) اسپنسر
دارند که شایستگی بخشی عمیق و بنیادین اظهار می دهند،می

از ودود فرد است که بادوام بوده و در طولانی مدت در فرد 
( قابلیت 6331ا حال ننکه برخی همچون پاری )ماندیمثابت 

-های اصلی شایستگی میرا از ویژای یریپذتوسعهتغییر و 
 دانندا 

با در نظر ارفتن این نکته که یکی از اهدا  اصلی 
ها و انگیزش کارکنان های منابع انسانی، بهبود تواناییسیستم
و با توده به اینکه  (2062و همکاران،  6)دیانگ است
های شایستگی ابزاری مناسب برای توسعه عملکرد مدل

تلقی  (،2060)شی و همکاران،  نیندکارکنان به حساب می
ای ثابت عاری از اشکال کردن شایستگی به عنوان پدیده

های مدل یریکارا بهار شایستگی قابل بهبود نباشد، ا نیستا
شایستگی تنها محدود به فرایند کارمندیابی و استخدام 

، زینمتیموفق طوربههای بسیاری، حال ننکه شرکت شودامی
دیگر  یهاستمیخرده سهای شایستگی را در بسیاری از مدل

 اندا از طر  دیگر، اار فقطمنابع انسانی به کار ارفته
ها به حساب های متغیر و قابل توسعه را دزء شایستگیمؤشفه

ایم که ممکن است نوریم، از این موضوع مهم هم غافل شده
وشی برای موفقیت  نبوده ریپذتوسعهها چندان برخی شایستگی

 و کسب عملکرد بالا لازم باشندا 
( در بحث خود در خصوص 2002استو  و همکاران )

اند که و توسعه ناپذیر، توصیه کرده ریپذتوسعههای شایستگی
هایی که ها به هنگام کارمندیابی و دذب، بر شایستگیسازمان
ها شایستگی نکهنیستند تمرکز نمایندا با توده به ای ریپذتوسعه
توانند به عنوان مبنایی برای یکپارچه کردن خرده می

درونی( و  ییراستاهمهای منابع انسانی با یکدیگر )سیستم
های سازمان ها با استراتژیاین خرده سیستم ییراستاهم
، (2001و همکاران،  2عمل کنند )کاپاشدوبیرونی(   ییراستاهم)

تلقی شایستگی به عنوان مفهومی صرفاً ثابت و یا متغیر، مانع 
 ایفای نق  شایستگی به عنوان ابزاری استراتژیک و 

 ارددا ساز مییکپارچه

توان در مورد متغیر یا ثابت خ میبا کمک استعاره کوه ی
تری تر و شفا بودن شایستگی در افراد به شکل ساده

( در تعریف 6339اسپنسر و اسپنسر ) هرچنداستدلال کردا 

                                                                     
1. Jiang 

2. Capaldo 

دانند اما در دای می 9شایستگی، این مفهوم را در افراد پایدار
کنند که برخی دیگری شایستگی را به کوه یخی تشبیه می

زیر نب و برخی دیگر بالاتر از سطح نب های نن در مؤشفه
ها، خصایص و خودپنداره استا بر اساس این مدل، انگیزه

میزان نن بوده و  مستقیماً غیر قابل مشاهده هایی بنیادینمؤشفه
تقریباً ثابت استا از طرفی دیگر دان  و مهارت در طول زمان 

ن های بنیادیهای قابل مشاهده بوده و نسبت به مؤشفهمؤشفه
 ا هستندتر قبلی، متغیرتر و قابل توسعه

توان نتیجه ارفت که مفهوم شایستگی نه بنابراین می
های متغیرا بلکه برخی مؤشفه ثابت است و نه کاملاً کاملاً

تشکیل دهنده نن نسبتاً ثابت بوده و در خرده سیستم 
کارمندیابی، دذب و ارتقا قابل استفاده هستند و برخی دیگر 

های مدیریت بل توسعه بوده و در خرده سیستممتغیر و قا
 عملکرد و نموزش و توسعه قابل کاربردندا 

 

 حدود ارزشی مفهوم شایستگی

بینی ( حدود ارزشی یک مفهوم به دهان2060از نظر سودابی )
 شناختی بنیادینی حاکم بر مفهوم مورد نظرو مفروضات هستی

مفهوم مورد  مسئله اصلی در اینجا این است که اشاره داردا
نظر بر چه مفروضات بنیادینی استوار شده است و محققی که 

پردازد، بر اساس چه باورهای سازی مفهومی میبه شفا 
مفهوم مورد نظر را  ،شناختیتشناختی و معرفاساسی هستی
کند؟ در مورد مفهوم شایستگی، ادبیات پژوه  در تعریف می

ختی حاکم بر این شناشناختی و معرفتبیان مفروضات هستی
 (ا2006ت )ااراوان و مک اونیر، مفهوم خوب عمل نکرده اس

های محققین شناختی که تلاشنخستین مفروضه هستی
سازی مفهوم شایستگی بر روی نن بنا نهاده شده برای شفا 

توان تعریفی از مفهوم شایستگی، می که است این است
 ین اصل ظاهراًحداقل در مدیریت منابع انسانی، ارائه کردا ا

نظران منکر ودود معنای ساده و بدیهی است اما برخی صاحب
خاصی برای مفهوم شایستگی هستند و بر این باورند که نباید 
در پی ارائه تعریفی مشخص از این مفهوم بودا در این رابطه 

اشاره کرد که با ( 2002) توان به نرای  استو  و همکارانمی
ارایی در مفهوم ارا، به نسبیتکارایری رویکرد برساخبه

اند و منکر ودود معنای خاصی برای این شایستگی رسیده
  اندامفهوم شده

                                                                     
3. Enduring  
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ارایی کامل را دو سر یک ارایی مطلق و نسبیاار عینی
شناسی محققین طیف قرار دهیم، باید افت که رویکرد هستی

 ییاراینسبارایی مطلق است و نه در این پژوه ، نه عینیت
طور که در عنوان این پژوه  مشخص است و ا همانکامل

سازی این در مقدمه نیز افته شد، هد  این پژوه  شفا 
شفین ادعایی در ؤمفهوم در مدیریت منابع انسانی است و م

از این مفهوم که در تمامی  شمولدهانخصوص ارائه معنایی 
سی شناها قابل کاربرد باشد ندارندا بنابراین رویکرد هستیحوزه
انگارانه بر این پژوه  حاکم نیستا از ارای مطلقعینیت

توان یک تعریف که شفین بر این باورند که میؤطرفی دیگر، م
در مدیریت منابع انسانی قابل کاربرد باشد از مفهوم شایستگی 

ارا نیز، ارای نسبیرویکرد برساخت رونیازاارائه دادا 
 نابراینبشناسی حاکم بر این پژوه  نیستا هستی
شناسی حاکم بر این پژوه ، در میانه این طیف قرار هستی
 داردا

یکی از ابعاد حدود ارزشی مفاهیم در مدیریت، این موضوع 
چه  اندازچشماست که مفهوم تحت بررسی، با در نظر ارفتن 

 ها ساخته و پرداخته شدهاروهی از افراد به مسائل و پدیده
 و همکاران 6از نظر پیرس(؟ برای مثال 2060 ،)سودابیاست 

بیشتر مفاهیم پرکاربرد در مدیریت منابع انسانی، با ( 6393)
اندا در ها توسعه داده شدهانداز کارکنان به پدیدهاتخاذ چشم

نگاه نخست مفهوم شایستگی نیز از این قاعده مستثنی نیستا 
 (2006)ااراوان و مک اونیر، شایستگی صفت کارکنان است 

قرار ایردا  مدنظرننها از این مفهوم باید  اندازشمچ، رونیازاو 
هایی مهم اما باید توده داشت که برای سازمان، نن شایستگی

(ا 2060)چن وچنگ،  هستند که مزیت رقابتی ایجاد کنند
بایست سازمان نیز می اندازچشمدر تعریف این مفهوم،  رونیازا

گی در قرار ایردا در تعریفی که از مفهوم شایست مدنظر
انداز شحاظ شده استا های پیشین ارائه دادیم، این چشمقسمت

بر اساس این تعریف، شایستگی عاملی است که منجر به 
عملکرد "ارددا طبیعی است که عملکرد بالا در کارکنان می

صورت معنا دارد که در پرتوی اهدا  و این تنها در  "بالا
ریسته شودا بر های سازمان به عملکرد کارکنان نگاستراتژی

، 9)دیمز حاکم است 2اصاشت عملکردرویکرد شایستگی، اصل 
ها ارزش ابزاری دارند و بر اساس این اصل، شایستگی(ا 2006

 که رندیایمها در کانون توده قرار فقط نن دسته از شایستگی
 منجر به عملکرد خوب فردی، اروهی و سازمانی اردندا 

                                                                     
1. Pierce 

2. Performativity Principle 

3. James 

 م دیگرمقایسه مفهوم شایستگی با مفاهي

ودود ندارد و مفاهیم معنای خود را از  هیچ مفهومی در خلأ
ارتباط خود با دیگر مفاهیم و دایگاهشان در شبکه معنایی 

سازی مفاهیم بنابراین شفا ا (2060 ،کنند )سودابیکسب می
م مورد نظر با مفاهیم ونخواهد بود، مگر اینکه مفه ریپذامکان

نزدیک به خود مقایسه شده و تمایز نن از نن مفاهیم توسط 
بنابراین در این قسمت  (ا2062)لاک،  محقق ترسیم شود

مفهوم شایستگی با مفاهیمی که در شبکه معنایی مرتبط با 
تمایز و  شدهاین مفهوم در مجاورت نن قرار دارند مقایسه 

د در شبکه معنایی مرتبط با مفهوم شایستگی با مفاهیم مودو
 شودانن نشان داده می

: از دمله مفاهیم نزدیک به شايستگی و عملکرد

شود، مفهوم با نن اشتباه ارفته می شایستگی که معمولاً
حال ننکه در اکثر تعاریف ارائه (ا 6339، 4)اروت عملکرد است

همچنین در تعریف ارائه شده در  شده از مفهوم شایستگی و
، شایستگی به عنوان عاملی که بر روی عملکرد اضرمقاشه ح

اردد شناخته اذارد و مودب کسب عملکرد بالا میثیر میأت
معلوشی  -شودا بنابراین میان این دو مفهوم رابطه علیمی

برقرار استا مفهوم عملکرد اشاره دارد به نتایج قابل مشاهده 
، در (3163، 1  کین962003:، 5)نرمسترانگ ناشی از کار انسان

های فردی دارد ویژایانواعی از حاشی که شایستگی اشاره به 
)استو  و  دستیابی به نتایج مطلوب است کنندهلیتسهکه 

 (ا2002همکاران، 

خلاصه، شایستگی از دمله عوامل زیربنایی  طوربه
ثیراذار بر عملکرد است و تفاوت در شایستگی افراد، منجر أت

 (ا2009، 7شد )دریفوساهد به تفاوت در عملکرد ننها خو

: در مورد تفاوت مفهوم شایستگی شايستگی و قابلیت

نظرات مختلفی از سوی پژوهشگران ارائه شده  9با قابلیت
قابلیت هر نن چیزی است که در ( 6339) تواستا از نظر ار

تواند انجام دهدا از صورت فراهم شدن شرایط مناسب، فرد می
و دربرایرنده شایستگی است  ترنظر وی، قابلیت مفهومی عام

توان و توانایی به کار ارفته شده فرد در مشاغل خاص را می
نیز ( 2002) شایستگی وی قلمداد کردا استو  و همکاران

نوعی ت دارندا از نظر ننان قابلیت اشاره به ونظری شبیه به ار
توسط فرد به کار ارفته  های فردی دارد که شزوماًویژایاز 

                                                                     
4. Eraut 

5. Armstrong 

6. Kane 

7. Dreyfus 

8. Capability 
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 خبریبتی ممکن است خود فرد از ودود ننها شوند و حنمی
فردی  یهایژایوشایستگی به نن دسته از باشدا حال ننکه 

که برای انجام فعاشیتی خاص مورد نیاز استا شود مربوط می
به  قابلیت( 2066) 2و پری 6حال ننکه از نظر هوشت

در حاشی که شایستگی اشاره  های سازمان اشاره دارد،توانایی
های فردا از نظر این دو، هم شایستگی و هم تواناییدارد به 

قابلیت اشاره به توانایی دارند حال ننکه سطح تحلیل نن دو 
نیز قابلیت را دان ، مهارت و ( 6337) 9متفاوت استا اوشریچ

و  (6333)راثول و شیندهلم،  داندتخصص دمعی سازمان می
 ا است( 2066) با هوشت و پری راستاهمنظرش  رونیازا

بنابراین از نظر پژوهشگران شایستگی، قابلیت دو معنای 
های بنیادین و عمومی فرد که توسط اصلی داردا یکی توانایی
 و استو  و همکاران( 6339) توپژوهشگرانی همچون ار

های سطح سازمانی ارائه شده است و دیگری توانایی (2002)
شده  ارائه( 6337) و اوشریچ (2066) که توسط هوشت و پری

 استا 

ها، با مفهوم شایستگی هم سازیهر دوی این مفهوم
تواند و هم به نن مرتبطا نخست ننکه شایستگی می اندمتفاوت

ها، دربرایرنده ها و انگیزهها، مهارتعلاوه بر دان 
های بنیادین نیز باشد که از نن تحت عنوان توانایی

یست و اشودا از نظر شدیاد می( 6339، 5)براون4 فراشایستگی
فراشایستگی به معنای توانایی بنیادین افراد ( 2005) وینترتون

 هاستابرای یادایری و تسلط بر شایستگی
های سطح سازمانی( از دهت قابلیت در معنای دوم )توانایی

فاوت داردا سطح تحلیل با معنای شایستگی در این پژوه  ت
قابلیت در این معنا در سطح تحلیل سازمانی مطرح است و 
 "شایستگی در سطح فردیا موضوع سطوح تحلیل در قسمت

 مورد بحث قرار ارفتا "شرایط مکانی مفهوم شایستگی

اندازه : شاید هیچ مفهومی بهشايستگی و صلاحیت

نزدیک به مفهوم شایستگی نباشدا برخی  "1صلاحیت"
اند میان این دو مفهوم تمایز قائل لاش کردهپژوهشگران ت

دارد که شایستگی اظهار می (6339) شوندا برای مثال وودرا 
های فردی برای موفقیت شغلی اشاره دارد وشی به ویژای

هایی از شغل اشاره دارد که فرد باید در ننها صلاحیت به دنبه

                                                                     
1. Holt 

2. Perry 

3. Ulrich 

4. Meta-competence 

5. Brown 

6. Competence  

به نیز شایستگی ( 2066)موفق باشدا از دیدااه هوشت و پری 
مهارت مورد نیاز برای انجام یک کار خاص و صلاحیت به 

 شود،ملاحظه میطور که توانایی کلی فرد اشاره دارندا همان
استا  (6339)متفاوت از تعریف وودرا   این تعریف کاملاً

، مفهوم صلاحیت اشاره به (6333) همچنین از نظر هافمن
ی بخ  هااستانداردهای کاری دارد و بیشتر توسط سازمان

ایرد حال ننکه مفهوم شایستگی دوشتی مورد استفاده قرار می
های بخ  اشاره به رفتارهای کارکنان دارد و بیشتر در سازمان

 شودا از نن استفاده می خصوصی

که از مطاشب بالا مشخص است، اتفاق نظری در  طورهمان
خصوص تمایز میان این دو مفهوم در ادبیات پژوه  ودود 

هایی که برای تشریح تمایز این دو نحوی که تلاش نداردا به
دلوه کرده و نظر پژوهشگران  تصنعیمفهوم انجام شده است، 

را به خود دلب نکرده استا شاید به همین دشیل است که 
یکدیگر به کار  یدابهبسیاری از محققان این دو مفهوم را 

)چن وچنگ، و تمایزی میان این دو قائل نیستند  رندیایم
(ا در مقاشه حاضر نیز میان این دو مفهوم تمایزی ودود 2060
 نداردا

 و نگرش ،انگیزه، مهارت، دانش، شايستگی

: در بسیاری از تعاریف ارائه شده از مفهوم شایستگی خصیصه

م و تیبه ننها پرداخ "تعریف مفهوم شایستگی"که در بخ  
همچنین تعریفی که در این مقاشه از این مفهوم ارائه شد، 
 ،شایستگی به عنوان مفهومی که دربرایرنده مفاهیم بالا است

شایستگی یک چتر مفهومی است که  درواقعا شودمیشناخته 
 66و خصیصه 60، نگرش3، انگیزه9، مهارت7دان 

شوندا بنابراین اار پرسیده های نن محسوب میزیرمجموعه
 "تفاوت شایستگی با مهارت چیست؟"شود که برای مثال 

تر پاسخ داد که مهارت، دزئی از مفهوم کلی اونهنیاتوان می
شایستگی است و شایستگی علاوه بر مهارت، شامل 

 های دیگر نیز هستا شفهؤم
 

 

 
 

                                                                     
7. Knowledge 

8. Skill 

9. Motive 

10. Attitude 

11. Trait 



  "یستگیشا"مفهوم  یسازشفا عار  و مرادی شیرازی:    24

 انسجام منطقی مفهوم شایستگی

( زمانی یک مفهوم دارای انسجام 2060از نظر سودابی )
را به شکلی معنادار و منسجم منطقی است که بتوان نن 

ظری به کار برد و با استفاده از نن در یک چارچوب ن
که پی   طورهماننظری یکپارچه ارائه دادا  یهااستدلال

ها هستند که به مفاهیم معنا از این افته شد، نظریه
به عبارت دیگر، مفاهیم، معنای (ا 6317)وینی،  دهندمی

ها به دست خود را از طریق دایگاهشان در نظریه
، از این اصل به عنوان (6314:59) ا کاپلاننورندیم
کندا از نظر وی ما یاد می "6یسازمفهومپارادوکس "

های خوب، نیازمند مفاهیم مناسب برای توسعه نظریه
هستیم و برای دستیابی به مفاهیم مناسب نیز نیازمند 

(ا سودابی 2060های خوب )به نقل از سودابی، نظریه
نخرین  که به منظور خواندیفرام( پژوهشگران را 2060)

سازی مفهومی، دایگاه مفهوم مورد نظر را در شرط شفا 
 نظری مرتبط با نن مشخص نمایندا یهاچارچوب

 یهاچارچوبکمبود نظریه و  ،در مورد شایستگی
(ا 2002)استو  و همکاران،  شودحس می شدتبهنظری 

توان هایی که از طریق نن میبا این ودود یکی از نظریه
م شایستگی به دست نورد، نظریه درک بهتری از مفهو

AMO  استا بر اساس این نظریه، عملکرد تابعی است از
)بایلی و 4 و فرصت 9انگیزه ،2سه دسته عوامل: توانایی

این نظریه، (ا 2006  کوئبر و همکاران، 2006همکاران، 
که در ادبیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی مورد 

ها بسیاری از پژوه استقبال فراوان قرار ارفته و در 
برای بررسی رابطه میان اقدامات منابع انسانی و عملکرد 
 فردی و سازمانی به کرات به کار ارفته شده است

قابل  6 در شکل شماره( 2005و همکاران،  5)بوسِلیه
   :باشدمیمشاهده 

 

                                                                     
1. Paradox of Conceptualization 
2. Ability 

3. Motivation 

4. Opportunity 

5. Boselie 

 

  AMOنظریه. 5شکل 

 

توان عوامل انگیزشی و عوامل مرتبط با توانایی را می
اونه که در این گی در نظر ارفتا زیرا شایستگی، ننشایست

های مرتبط با نن توانایی و مؤشفه مقاشه تعریف شد، شامل
و ابعاد انگیزشی همچون نگرش و  همچون مهارت و دان ،

انگیزه استا به عبارت دیگر ودود شایستگی در فرد به همراه 
های مناسب، منجر به ها و موقعیتفراهم نمدن فرصت

توان رابطه شودا با استفاده از این نظریه، میرد بالا میعملک
ی شایستگی با عملکرد و همچنین اینکه شایستگی فقط علّ

بایست شرط لازم برای عملکرد بالاست و در کنار نن می
 موقعیت و فرصت مناسب نیز فراهم شود، را بهتر درک کردا 

ی توان از نن برانظری که می یهاچارچوبیکی دیگر از 
، مدل استفاده کردبررسی انسجام منطقی مفهوم شایستگی 

استا ننها با  (2062) و همکاران 1ارائه شده از سوی دیانگ
سیستم منابع سازی مفهوم ، به شفا AMOاستفاده از نظریه 

با عملکرد پرداختندا با توده به اینکه هد   و ارتباط نن انسانی
مدیریت منابع  سازی مفهوم شایستگی دراین مقاشه، شفا 

انسانی است، برای درک دایگاه شایستگی در نظام مفهومی 
توان از نظرات ننان استفاده کردا شکل ساده منابع انسانی می

 قابل مشاهده است: 2شده مدل ننها در شکل شماره 

                                                                     
6. jiang 
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  های منابع انسانی با عملکردارتباط سیستم ا1شکل 

و  هااستیسکه در این تصویر مشخص است،  طورهمان
های شفهؤاقدامات  منابع انسانی، هر یک برای بهبود یکی از م

ها و اقدامات منابع سیاستهستندا  قابل کاربرد AMOنظریه 
انسانی از طریق تأثیراذاری بر توانایی، انگیزش و فرصت 

بنابراین با استفاده توانند بر عملکرد کارکنان تأثیر بگذارندا می
 ارائه شده از سوی دیانگ و همکارانو مدل  AMOاز نظریه 

توان دایگاه مفهوم شایستگی را در نظام کلی می (2062)
منابع انسانی مشاهده کرد و نشان داد این مفهوم دارای 

های کارکنان در انسجام منطقی استا در این مدل، شایستگی
ها، سازمان معلول اقدامات منابع انسانی است و این شایستگی

 شونداعامل عملکرد بالا محسوب می "تفرص"در کنار 

 

 بحث

به  در این پژوه  های صورت ارفته مفهوم شایستگیتحلیل
 اارائه شده است 2شماره  شکل خلاصه در ددول

 های صورت ارفته در رابطه با مفهوم شایستگی: خلاصه تحلیل1جدول 

 توضیح سازی مفهومیارکان شفاف 

 تعریف مفهوم شایستگی 
یک فارد کاه    یهاها و خصیصهها، نگرشانگیزه ها،توانایی ها،ها، مهارتای از دان عبارت است از مجموعه شایستگی

 اردداهایی خاص میدر صورت ودود فرصت و امکانات مناسب، منجر به عملکرد بالا در شغل یا موقعیت

 

ی
حدود مفهوم شایستگ

 

 شرایط مکانی
های افراد است که اشبته سازنده و مقاوم  فردی مطرح استا شایستگی ویژایشایستگی در این پژوه  در سطح تحلیل 

 رودا  های سطح سازمانی به شمار میشایستگی

 شرایط زمانی
هاای  شفاه ؤاست و هم شامل مها خصیصهها و ثابت و توسعه ناپذیر همچون انگیزه های نسبتاًشفهؤشایستگی هم دارای م

 و مهارتا همچون دان  ریپذتوسعهمتغیر و 

 حدود ارزشی

توان تعریفی قابل کاربرد در حوزه مادیریت  از مفهوم شایستگی تجویز کرد اما می شمولدهانتعریفی مطلق و  تواننمی
 منابع انسانی ارائه دادا  

 ایسازمان بر نن حااکم اساتا شایساتگی ارزش ابازاری دارد و وسایله      اندازچشمهای فردی است اما شایستگی ویژای
 ست برای تحقق اهدا  سازماناا

 

 

مقایسه با مفاهیم مشابه
 

 عملکرد
شاودا میاان   عملکرد از دنس نتیجه است و شایستگی از دمله عوامل اثراذار در دستیابی به عملکرد بالا محساوب مای  

 معلوشی برقرار استا -شایستگی و عملکرد رابطه علی

 روداها به شمار میه زیربنای به ودود نمدن و توسعه شایستگیهای بنیادین و عام است کقابلیت توانایی قابلیت

 یکدیگر به کار بردا یدابهتوان صلاحیت و شایستگی را صلاحیت معنای متمایزی نسبت به شایستگی ندارد و می صلاحیت

 دانااااااا ، مهاااااااارت،
 نگرش، انگیزه و خصیصه

ا باین  روناد یما دهنده مفهاوم شایساتگی باه شامار     یلهای تشکشفهؤهمگی م نگرش، انگیزه و خصیصه دان ، مهارت،
 شایستگی و این مفاهیم رابطه کل و دزء برقرار استا  

 انسجام منطقی 

تاوان  ها را میها و توانایییابی کردا بر این اساس انگیزهدایگاه AMOتوان در چارچوب نظری مفهوم شایستگی را می
 ارددا  منجر به عملکرد بالا در افراد می "فرصت"ر عامل هایی از دنس شایستگی دانست که در کناشفهؤم

هاای کارکناان، بار روی    نیز اقدامات منابع انسانی از طریق اثراذاری بر شایساتگی  (2062) در مدل دیانگ و همکاران
 اذارنداثیر میأعملکرد ت
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ها روش مناسبی با توده به اینکه استفاده از اشکال و مدل
 دنروروابط مفهومی به شمار میبرای به تصویر کشیدن 

دست نمده در های مفهومی و نتایج به، استدلال(6393، 6)وتن
 انشان داده شده است 9ق شکل شماره این پژوه  از طری

 
 : مدل مفهومی حاصل شده2 شکل

شایستگی مفهوم  طور که در تصویر بالا مشخص است،همان
ین ادزا یا صلاحیت دارای ادزای مختلفی استا برخی از ا

ناپذیرا پذیر بوده و برخی دیگر ثابت و توسعهمتغیر و توسعه
های عمومی و بنیادین و زیر همچنین قابلیت به عنوان توانایی

-های دیگر مطرح استا در این تقسیمبنای توسعه شایستگی
( استفاده شده 6339بندی از مدل کوه یخ اسپنسر و اسپنسر )

های شایستگی ،انتخاب در زیرسیستم کارمندیابی و استا
ها در ایرندا در این زیرسیستممیقرار  مدنظر ناپذیر،توسعه

ها هستند تلاش دهت دذب افرادی که دارای این شایستگی
ها با صر  زمان و شایستگی اونهنیازیرا توسعه شود، می

های مدیریت پذیر نیستا زیرسیستمهزینه معقول امکان
و نموزش نیز بر روی تقویت  عملکرد، دبران خدمات، تشویق

ا هد  متمرکزندپذیر در کارکنان های توسعهشایستگی
 کردنفراهمهای مشارکت و طراحی شغل نیز زیرسیستم
های پی  روی کارکنان استا در صورت ودود فرصت

های مناسب برای شدن فرصتها در کنار فراهمشایستگی
کنندا دا میکارکنان، ننها به نتایج عملکردی مناسب دست پی

                                                                     
1. Whetten 

بهره برده  (2062) دیانگ و همکاران یدر این قسمت از نرا
 شده استا 

ثیراذاری بر روی عملکرد أبا ت های فردیشایستگی
های سطح کارکنان، به عنوان عاملی در ایجاد شایستگی

سازمانی محسوب شده و از این طریق منجر به ایجاد مزیت 
  رایت 6334، 2ویلسون)لادو و  دناردرقابتی برای سازمان می

های با استدلال راستاهماین روابط که  (ا2001، 9و نیشی
، در تصویر باشدمیدر این پژوه   صورت ارفتهمفهومی 
 نشان داده شده استا 9شماره 

 

 یريگجهينت

این پژوه  تلاشی بود برای کاستن از ابهام مفهوم شایستگی 
بررسی و نقد در مدیریت منابع انسانیا بدین منظور پس از 

مطاشعات پیشین، با استفاده از چارچوب تحلیل مفهومی ارائه 
منظر  مفهوم شایستگی از چهار ،(2060شده از سوی سودابی )

مورد تجزیه و تحلیل قرار ارفتا در اام اول با استفاده از 
تعاریف ارائه شده در پیشینه پژوه  و با در نظر ارفتن شرایط 

ی از این مفهوم ارائه شدا در اام لازم یک تعریف خوب، تعریف
دوم، حدود این مفهوم ترسیم شد و شرایط مکانی، زمانی و 
حدود ارزشی این مفهوم مورد بررسی و تحلیل قرار ارفتا در 

مقایسه اام سوم نیز مفهوم شایستگی با مفاهیم نزدیک به نن 
ا مفاهیمی که نسبتشان با مفهوم شایستگی مورد تجزیه و شد

 ،ارفت عبارت بودند از عملکرد، قابلیت، صلاحیت تحلیل قرار
دان ، مهارت، نگرش، انگیزه و خصیصها در اام چهارم نیز 

 انسجام منطقی مفهوم شایستگی مورد تحلیل قرار ارفتا

با توده به مشکلات ناشی از ابهام مفهوم شایستگی، انتظار 
رود نتایج این پژوه  بتواند پژوهشگران را در انجام می
طور که رساندا زیرا همان   پیرامون این مفهوم یاریپژوه

انباشت  پردازی وامکان نظریه افته شد بدون شفافیت مفهومی
های محققان مختلف با مشکل مواده دان  و تجمیع تلاش

  (ا6393  باچاراچ، 2062شده است )کلین و دشری، 
های شایستگی همچنین با توده به اینکه تدوین مدل 

 اروی داشتن فهمی مناسب از این مفهوم استاثربخ ، در 
طور رود مدیران و کارکنان و به، انتظار می(6339)وودرا ، 
 بتوانند از نتایج این ،ادرایی دنب  شایستگی فعالانکلی 

                                                                     
2. Lado & Wilson 

3. wright & Nishi 
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استفاده کنندا فقدان  یستگیشا هایمدل نیپژوه  در تدو
دان  در عمل را با مشکل  یریکارااصولاً به یمفهوم تیشفاف
 (ا2062)ارهارت،  سازدیواده مم
 یهم برا ییدستاوردها یپژوه  دارا نیمجموع ا در

و کارکنان  رانیمد ی( و هم برایدانش یپژوهشگران )سودمند
 ی( استا سودمندیعمل ی)سودمند یستگیفعال در حوزه شا

 یمهم برا یارهایاز دمله مع ،یعمل یو سودمند یدانش
و  ینظر یهاپژوه   ییو سهم افزا تیفیقضاوت در مورد ک

 (ا2066،  ایویو د ی)کورش رودیم شماربه  یمفهوم
و بسط و  یستگیفهم در خصوص مفهوم شا  یمنظور افزا به

 یبرا یپژوه ، موضوعات نیحاصل از ا جیاسترش نتا
توده  دیا نخست ننکه باارددیم شنهادیپ ینت یهاپژوه 

وه بر بوده و علا یادتماع یبرساخت ،یستگیداشت مفهوم شا
 زین یاسیو س یادتماع ییبار معنا یدارا ،یکیو تکن یفن یمعنا
 ستیبایبه منظور درک نن، م رو،نی(ا ازا6339)اروت،  سته
را  کنندیمفهوم استفاده م نیکه از ا یافراد ریو تفاس یمعان

( 6336) سینور شنهادیپ دییبا تأ رونیقرار دادا ازا یمورد بررس
مردم نگارانه در مورد مفهوم  قاتیقبر شزوم انجام تح یمبن
در خصوص  یقیحقت نیکه چن ارددیم هیتوص ،یستگیشا

ارائه شده در  مدلدر کشورمان انجام شودا  یستگیمفهوم شا
منابع  تیریمد یبرا ییبه عنوان مبنا تواندیپژوه  م نیا

 یمنابع انسان تیریا در مدردیقرار ا یستگیبر شا یمبتن یانسان
و توسعه  یسازمدل ،ییشناسا ،یتگسیبر شا یمبتن

و اقدامات  ها¬استیس یکارکنان هد  اصل یهایستگیشا

و اقدامات  ها¬استیس یمحسوب شده و تمام یمنابع انسان
و  کپارچهی گریکدیبا  هایستگیشا تیبا محور یمنابع انسان
(ا در مدل ارائه 2004و راثول،   سی)دوبو اردندیهماهنگ م
(  6339از اسپنسر و اسپنسر ) یرویه پپژوه ، ب نیشده در ا

 میتقس رناپذیو توسعه رپذیبه دو دسته توسعه هایستگیشا
(، مشخص 2062و همکاران ) انگیداند و با اشهام از مدل شده

 یو اقدامات منابع انسان ها¬استیشده است که کدام س
متمرکز  دیبا کیو کدام رپذیتوسعه یهایستگیمتمرکز بر شا

و  هااستیس بندیباشندا دسته رناپذیتوسعه یهایستگیبر شا
که هر  اییستگیبر اساس نوع شا یاقدامات منابع انسان

 تریقیدق ینن است، مبنا یبر رو کزو اقدام متمر استیس
ا نوردیفراهم م یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریمد یبرا

و  یمدل در طراح نیا یرینحوه به کارا توانندیپژوهشگران م
را شرح  یستگیبر شا یمبتن یمنابع انسان تیریاستقرار نظام مد

مورد  یمدل را به شکل تجرب نیا یو بسط داده و سودمند
 قرار دهندا  ینزما
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