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 چکیده

آموزشی  توسعۀ منابع انسانی، شرط لازم نیل به اقتصاد مبتنی بر دانائی است و این توسعه بدون شناسایی نیازهای 

های کلان توسعۀ کشور بر توسعۀ مبتنی رغم تأکید اسناد بالادستی و برنامهمهارتی سرمایه انسانی میسر نیست. علی

های های منابع انسانی در سطح کلان صرفاً معطوف به برآوردهای کمی و تاحدودی تحلیلبر دانایی، سابقۀ نیازسنجی

های ناسایی این نیاز و با مراجعه به اسناد مربوطه شامل نیازسنجیکیفی از کمبودهای تخصصی آن است. بمنظور ش

های های نظری از ویژگیهای تخصصی نیروی کار و تحلیلهای اطلاعاتی از ویژگیملّی در کشورهای پیشگام، پایگاه

نی در این های انساهای تخصصی  مهارتی سرمایهمورد نیاز سرمایۀ انسانی در اقتصادهای مبتنی بر دانش، ویژگی

های انسانی کشور برای نیل به اقتصاد مبتنی بر اقتصادها تحقیق و بر اساس آن نیازهای آموزشی مهارتی سرمایه

با عنایت به اینکه در مورد تعریف و سنجش دانش ومهارت های مورد نیاز اقتصاد مبتنی بر  دانش تدوین شده است.

ه بدست آوردن ایده در این خصوص، بررسی شواهد و تجارب مختلف دانش، توافق قطعی و اجماع نظر وجود ندارد و را

توان های مذکور را میتواند مرتبط باشد، ویژگیها چطور میدر مورد روند صلاحیت عمومی است و اینکه این صلاحیت

هایی یلایۀ اول، همان مجموعۀ وسیع شایستگ در سه دسته اصلی یا بعبارتی سه لایه مهارت یا شایستگی جای داد.

معروف است و تعاریف متعدد آن در «پذیریاشتغال» هایاست که برای موفقیت در محیط کار لازم است و به مهارت

های فنی مشترک درتمامی مشاغل را در یک ادبیات موجود و گزارشات کشوری برشمرده شده است. لایۀ دوم مهارت

فنی خاص و منحصر بفرد یک صنعت است که نسبت به های خوشه یا بخش صنعتی شامل می شود و لایۀ سوم مهارت

 .دو لایۀ دیگر بیشتر در معرض تغییرات ناشی از تحول تقاضا و بازار قرار دارد

 

  نیروی متخصص اقتصاد دانش، مهارت، شایستگی، صنعت، ،سرمایه انسانی واژگان کلیدی:

 

با گذشت سه دهه از ظهور نظریۀ توسعۀ مبتنی بر :مقدمه

دارند که توسعۀ یک کشور بدون دانائی، همه اتفاق نظر 

های یادگیری و نهادینه شدن دانائی در تمامی توسعۀ ظرفیت

ارکان اقتصادی اجتماعی و فرهنگی ناممکن است. دو ویژگی 

مهم اقتصادهای دانش بنیان، فراوانی منابع بدلیل گسترش 

 نیروی کار بسیار آموزش  دانش در تمامی سطوح و تدارک

دیده و مطلع است. در این اقتصاد، دانش و مهارت  

های کلیدی هستند و به عبارت دیگر سرمایه دارائی

های انسانی، زیربنای تأمین این دو وجه هستند. از آنجا 

ریزی توسعۀ که تدارک منابع مذکور یا بعبارتی برنامه

منابع انسانی مستلزم شناسائی دقیق و همه جانبۀ 

 های سرمایۀ انسانی و یی ویژگینیازها است، شناسا
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ریزی توسعۀ نیازهای کیفی، گام اول در برنامه تعیین

 منابع انسانی است.

بنیان، تشکیل و توسعۀ سرمایۀ نیل به اقتصاد دانش

اجتماعی و تحول در نظام ملّی نوآوری، از جمله 

های بلندمدت و تحولات ساختاری مورد تأکید برنامه

است. امّا اهتمام کافی به این  میان مدت توسعۀ کشور

گیری سرمایۀ اجتماعی امر حیاتی حتی در حد اندازه

 نشده است.

بندی کلی وضعیت کلی اقتصاد دانش در ایران و رده

های ها و چارچوبکشور نمایانگر ضعف انگیزه

سازمانی)نهادی( است. ارزیابی انجام شده از ارکان 

دهد که کشور مختلف اقتصاد مبتنی بر دانش نشان می

) 2ایران به لحاظ رکن سازمانی در شرایط میانی گروه 

گانه( و به لحاظ رکن آموزشی در مرز  5های از گروه

های قرار دارد. با توجه به شاخص 3و  2بین گروه 

تشکیل دهندۀ این دو رکن، مسألۀ کمبود نیروی کار 

کیفی، نمود بارز دارد. در عین حال جایگاه ایران در 

آوری نیز نشان دهندۀ ضعف اصلی دیگر در این رکن نو

زمینه یعنی محتوای آموزش و ضعف ارتباط میان چهار 

-و بنابر آخرین رتبه[ 1]رکن اقتصاد دانش محور است

بندی انجام شده در خصوص وضعیت اقتصاد مبتنی بر 

 140را در بین  98، رتبۀ 09/3دانش، ایران با شاخص 

به میزان  1995ال کشور جهان داشته که نسبت به س

 [.63]رتبه ارتقاء داشته است 4

مهمترین نمودهای عدم دانش محوری اقتصاد ایران از 

 های انسانی عبارتند از:بعد وضعیت اشتغال و سرمایه

 های مختلف بری بخشپایین بودن سطح دانش

های مختلف که با بری بخشاقتصادی: سطح دانش

عالی به کل شاخص نسبت شاغلان دارای تحصیلات 

شود در ایران بین حداکثر شاغلان تعریف می

در زیربخش کشاورزی،  %4/1)زیربخش آموزش( و 74%

 [.15جنگلداری و  شکار است]

 های بهرهگذاری بر اساس پروانهکاهش سرمایه-

 24رشته از کل  10برداری از واحدهای صنعتی در 

که عمدتاً  1386نسبت به 1387رشته فعالیت در سال 

 بر هستند.های دانشلیتفعا

 برداری از های بهرهکاهش اشتغال بر اساس پروانه

رشته فعالیت  24رشته از کل  13واحدهای صنعتی در 

 بر هستند.های دانشکه عمدتاً فعالیت

  سهم کوچک بخش خصوصی در اقتصاد و سطح

 های این بخش.بری پایین فعالیتدانش

 یاری از وری پایین و بیکاری پنهان در بسبهره

 زوایای زندگی اقتصادی .

  کیفیت نه چندان مناسب سرمایه انسانی و عدم

های پایه و انطباق آن با نیاز بازار، همچنین نبود مهارت

های کانونی در افراد، شامل قابلیت حل مشکل، قابلیت

قابلیت کار به صورت مستقل، قابلیت یادگیری به 

 1صورت مستقل.

جام شده از نیازمندی به در همین حال برآوردهای ان

نیروی انسانی متخصص بدلایل متعدد از جمله بروز 

نبودن و کلی نگری، چارچوب تفصیلی لازم برای 

گذاری توسعۀ سرمایۀ انسانی کشور بصورت سیاست

کند. در این مقاله علمی و با دید جامع نگر فراهم نمی

شود که با رویکردی متفاوت نسبت به سعی می

های انسانی جام شدۀ قبلی، نیاز به سرمایهبرآوردهای ان

برای نیل به اقتصاد دانش محور از طریق مطالعات 

پژوهی در بعد کیفی و با تأکید بر محتوای آینده

 مشاغل در اقتصاد دانائی محورمشخص شود.  

های بنابراین سؤال تحقیق عبارتست از اینکه: ویژگی

روه های اقتصادی)گسرمایۀ انسانی شاغل در بخش

شغلی مورد نظر این تحقیق( در اقتصادهای مبتنی بر 

دانش چیست؟ جامعۀ آماری این تحقیق شاغلان بخش 

( در سه گروه ISIC2صنعت )ساخت( )کدهای دو رقمی 

 است.ISCO3از گروه بندی 3و و2و  1 عمدۀ شغلی

 . پیشینۀ نظری 1

چارچوب نظری این تحقیق، برگرفته از نظریۀ سرمایۀ 

توسعۀ پایدار مبتنی بر دانائی است که در آن انسانی و 

طبق شود. یک سرمشق توسعه تلقی می« توسعۀ انسانی»

های افراد از گذاری در قابلیتسرمایهنظریۀ سرمایۀ انسانی،

انجامد که فرایند جهات مختلف، به تشکیل منابعی می
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و طبق  نظریه توسعۀ مبتنی بر سازدتوسعه را عملی می

برداری از دانش و گسترش آن در و بهرهدانائی، ایجاد 

گیری مبنای هر گونه رشد تمامی سطوح فعالیت و تصمیم

و توسعه و حتی شرط بقای یک نظام اقتصادی اجتماعی 

های مهارت و دانش، دارائی کلیدی و فناوریخواهد بود. 

اطلاعات و ارتباطات، ارکان اقتصاد مبتنی بر دانش هستند 

محور ی مهم اقتصادهای دانشو به همین دلیل، ویژگ

فراوانی منابع به دلیل گسترش دانش در تمامی سطوح و 

 تدارک نیروی کار بسیار آموزش دیده و مطلع است. 
مبانی نظری توسعۀ منابع انسانی بسیار متنوع است و 

مفهوم خود را از سه حوزۀ وسیع علمی یعنی نظریۀ 

اقتصاد و سازمان و مدیریت ) بویژه تفکر سیستمی(، 

روانشناسی گرفته است.اولین مفهوم معرفی شده از توسعه 

، به یک تعبیر 1970در سال  4منابع انسانی توسط ندلر

آموزی و توسعه تجمیعی از سه حوزۀ نظری آموزش، حرفه

اطلاق دارد. بطوریکه هدف و جهت یادگیری سازماندهی 

شده برای ایجاد تغییر در عملکرد رامشخص و رشد مداوم 

کند. پس از معرفی این رشتۀ اصلی، آن را فراهم می

تحولات گوناگونی درآن صورت گرفت و در  1980دردهۀ 

تر این مفهوم چنین تر و مشروح، تعریف وسیع1987سال 

توسعه منابع انسانی عبارت از کاربست جامع »بیان شد: 

آموزی و توسعه، توسعه شغلی و توسعۀ سازمانی حرفه

 رآئی فردی است.بمنظور بهبود کا

ها و اثرات اقتصادی توسعۀ منابع برجنبه 1989در سال 

شود به انسانی تأکید شد و از حالت تمرکز بر آنچه اجرا می

شود تبدیل شد. در برخی حالت تمرکز بر آنچه حاصل می

از تعاریف روی جنبۀ یادگیری و فرایندهای آن تأکید 

همراه های مشی[ و در برخی دیگر خط34اند]کرده

[ و بعضی هم رویکرد استراتژیک که در آن معمولاً 27آن]

های آموزشی و کسب مهارت برای ارتقاء تدارک فعالیت

شود و وری منابع انسانی یک سازمان طراحی میبهره

 [.26های تجاری دارد]مشیارتباط مستقیم با خط

چه از بعد  –ارتباط توسعۀ منابع انسانی با مسائل اشتغال 

از موارد تثبیت شدۀ این رشته  –چه از بعد کیفی  کمیّ و

                                                           
اولین ،  Human Resource Development (HRD)اصطلاح   4.

استاد دانشگاه جرج واشنگتن در (Nedler)بار توسط لئونارد ندلر 

کارآموزی و توسعه امریکا در میامی کنفرانسی که توسط انجمن 

 برگزار شد ، مطرح شد.

 

های شغلی همراه با پذیرش ها و توانمندیاست که قابلیت

مسئولیت و اصلاح روابط شغلی از سوی کارکنان را نیز در 

گیرد.در عین حال که فعالیت در یک فضای رقابتی، بر می

ها و سطح هر شرکت یا سازمانی را وادار به بازنگری مهارت

کند، عوامل دیگری مانند تغییرات انش کارکنان خود مید

تکنولوژیک و تحولات بازار کار و بسیاری از عوامل داخلی 

شود که یک شکاف دانش المللی دیگر نیز سبب میو بین

و مهارتی در سازمان مشاهده شود.برای اینکه یک سازمان 

ار از عهدۀ فشار وارده از سوی رقبا و سایر عوامل برآید ناچ

-به ایجاد ظرفیت برای کسب دانش جدید و یادگیری بهره

برداری مؤثر از آن دانش است. این موضوع به مطرح شدن 

و شکل گرفتن یک شاخۀ بسیار مهم در ادبیات توسعۀ 

های سازمان»منابع انسانی شده است و آن رویکرد 

[. طبق این رویکرد سازمان بعنوان 56است]« یادگیرنده

گیرد و خود را با شرایط جدید منطبق مییاد یک پیکرۀ واحد 

گذاری در توسعۀ منابع  کند. لذا نیروی محرکۀ سرمایهمی

شود که به هنگام منتج می 5ایانسانی از کشش خلاقانه

احساس نیاز سازمان برای رسیدن از وضعیت موجود به 

یک وضعیت مطلوب بوجود می آید.این کشش خلاقانه 

درونی  برای توسعۀ منابع انسانی یک تقاضای ) با منشأ (

کند و سازمان را از حالت انفعالی به حالت فعال ایجاد می

 کند.تبدیل می

به این ترتیب با تحول در این مفهوم و تغییر جهت دیگر 

از یادگیری فردی به سمت یادگیری سازمانی و نیز  آن،

های یادگیرنده، ارتباط بین مطرح شدن مفهوم سازمان

های تحقق اقتصاد مبتنی بر دانش و مفاهیم پیش نیاز

توسعۀ منابع انسانی بیش از پیش تقویت شد. یک سازمان 

یادگیرنده، بنگاهی است که ظرفیت فزاینده برای 

-یادگیری، تطبیق و تغییر دارد و فرهنگ یادگیری مادام

العمر را پذیرفته و تمام کارکنان خود را در کسب مداوم و 

-اختن آن با دیگران توانمند میمستمر دانش و سهیم س

ها [. هدف یادگیری، تسلط یافتن بر دانش، مهارت33کند]

های توسعۀ منابع انسانی و رفتارهای تأکید شده در برنامه

های روزانه کارکنان و بکار گرفتن آن در فعالیت

های کلیدی یک سازمان یادگیرنده عبارتند از: است.ویژگی

لی، خلق دانش و سهیم یادگیری مداوم و پیشرفت شغ

ساختن آن، تغییرات سیستماتیک، فرهنگ یادگیری، 
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پذیری و کسب تجربه و ارزش قائل شدن تشویق به انعطاف

 برای کارکنان و اطمینان از پیشرفت هر یک.

ادبیات اخیر توسعۀ منابع انسانی بر توسعۀ منابع انسانی در 

متمرکز شده است و شروع این بازیابی  را به مک  6سطح ملیّ

[. پیرو این بازیابی تعدادی مطالعات 43دانند]منسوب می 7لین

 رشته اینکرد دامنۀ موردی از کشورها انجام شد که تلاش می

[.در این مسیر نیاز 38را به سمت نظریات توسعه تغییر دهد]

یگاه های انسانی جاسنجی کیفی یا بررسی ماهیت سرمایه

کند با استفاده از رویکرد تلفیقی از خاصی یافت که سعی می

ابعاد روانشناختی و مدیریت سازمانی علم توسعۀ منابع انسانی و 

ریزی راهبردی توسعۀ مبتنی بر دانائی، نیازهای ابعاد برنامه

آموزشی مهارتی نیروی انسانی شاغل را توصیف و برای تأمین 

 ریزی کند.آن برنامه

 ینۀ تجربی. پیش2

ادبیات مربوط به ارزیابی نیازهای آموزشی و مهارتی برای 

توسعۀ منابع انسانی به دو بعد کلان و خرد قابل تقسیم است. 

حاصل آن در بعد کلان، اغلب برآورد کمیّ تعداد نیروی انسانی 

ریزی آموزشی برای تأمین این مورد نیاز و معطوف به برنامه

خرد، ارزیابی نیازها به سطوح نیروی انسانی است. در بعد 

های کلان، تخمین گردد که برخلاف بررسیسازمانی باز می

هدف قرار  –اگر چه ممکن است در بر داشته باشد  –کمیّ را 

های موجود بین یک نداده بلکه با ارزیابی کیفی، شکاف

وضعیت مطلوب و وضعیت موجود منابع انسانی یک سازمان را 

وزۀ عمل این پژوهش بررسی مشخص می کند.اگر چه ح

نیازهای توسعۀ منابع انسانی در کل کشور است ولی چون 

هدف از انجام پروژه، تعیین شکاف یا نیازهای آموزشی و 

مهارتی بین وضعیت مطلوب منابع انسانی در یک اقتصاد 

مبتنی بر دانش و وضعیت موجود درکشور است و بر وجه 

رد، بررسی ادبیات کیفی خصوصیات منابع انسانی تأکید دا

 گیریم.مربوطه را در شاخۀ دوم پی می

الگوهای اولیۀ مطرح شده توسط صاحبنظران این رشته در 

مثل الگوی سه بخشی ارزیابی نیاز مک گی  70و  60های دهه

[ .این الگو سه مرحله تحلیل دارد: 42شود]استفاده می 8و تایر

کاربردهای تحلیل سازمان، تحلیل عملیات و تحلیل فرد. در 

شغل یا وظیفه  بعدی این الگو، تحلیل عملیات به تحلیل

                                                           
6. National Human Resource Development (NHRD) 
7. Mclean 
8.  Mc Gehee & Thayer 

[ 46]9تر است.بعد ازآن مور و داتونتبدیل شده که مأنوس

-همین مراحل را دنبال کردند ولی با انواع دیگری از داده

های آماری لازم .پس از آن راسِت انجام نیازسنجی را 

( 1مربوط به منوط و موکول به جستجو و توزیع اطلاعات 

( چگونگی 3( عملکرد واقعی یا فعلی 2عملکرد بهینه  

های برطرف ( راه5( منشأ بروز مشکل  و 4منابع کلیدی 

کردن شکاف بین عملکرد مطلوب و عملکرد فعلی 

 [.53کرد]

 12و تحلیل نیاز11[بین نیازسنجی32]10کافمن و همکارش

فتند نیاز سنجی سه هدف را دنبال تفکیک قائل شدند و گ

 می کند:

 تشخیص شکاف بین پیامدهای فعلی و پیامد های مطلوب  .1

 اولویت بندی شکاف ها .2

 انتخاب مهمترین مورد برای بررسی و رفع نیاز .3

اماّ تحلیل نیاز، بدنبال تشخیص علّت بوجود آمدن شکاف 

است.لذا باید در کاربرد این دو اصطلاح دقت کرد.هربرت و 

رزیابی عملکرد [ پیشنهاد کردند که ا28]13داورس پایک

باید بعنوان بخشی از فرایند نیازسنجی استفاده شود.امّا 

کافمن و همکارش همان مدل مک گی و تایر را بسط 

دادند و در آن یک مرحله میانی گنجاندند که پیامدهای 

گرفت. این بعد تکمیلی اجتماعی فعالیت سازمان را در نظر می

 مهم باشد.های بخش عمومی تواند برای سازمانمدل می

شاید بیشترین توسعۀ مفهومی مدل نیازسنجی، بسط 

چارچوب تحلیل عملکرد آن باشد. نقطۀ مشترک همۀ 

عملکرد، بهبود عملکرد کلی سازمان های تحلیل مدل

است.به این ترتیب یک شاخۀ وسیع از این نوع رویکردهای 

های ارزیابی نیز شکل تکمیلی و ابزارها و متغیرها و روش

 شود.البته این مقاله با این بعد درگیر نمیگرفت که 

بخش مهمی از مطالعات اخیر در توسعۀ منابع انسانی به 

توسعۀ انسانی در سطح ملّی اختصاص یافته که چنانچه در 

بخش پیشینۀ نظری گفته شد، با مباحث توسعه ارتباط 

بیشتر برقرار کرده و به مطالعۀ موردی کشورها پرداخته 

های توجه مطالعات بعنوان اولین مصداق است.در مرور این

به توسعۀ منابع انسانی در سطح ملّیاز کشورهای کره و 

شود که با وجود محدودیت سایر منابع ژاپن یاد می
                                                           
9.  Moore & Dutton 
10.  Kaufmann 
11. Needs Assessment 
12.   Needs Analysis 
13.  Herbert & Doverspike 
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توانستند با توسعه و مدیریت منابع انسانی خود به توسعۀ 

پایدار دست یابند.در نگاه سنتی، توسعۀ منابع انسانی در 

سألۀ اشتغال گره خورده بود ولی در سطح ملّی فقط با م

های جدیدتر ابعاد آن به مسائل سلامت، تأمین دیدگاه

اجتماعی، فرهنگ و مشارکت جمعی نیز بسط یافته 

از دست  -که در چین تأکید شد -است.لذا در این رویکرد

دادن کار توسط فرد تنها در شرایط استثنائی و کاملاً 

نابع انسانی موظف شخصی پذیرفته شده است و مدیریت م

است با آموزش، کارآموزی، جایابی مجدد و جبران و 

[. افریقای 36پاداش، نیروی از دست رفته را بازگرداند]

جنوبی از همین رویکرد ملیّ در توسعۀ منابع انسانی خود 

استفاده کردو دولت و بخش خصوصی را ملزم به رفع 

ریق تبعیض، اصلاح قوانین و توسعۀ منابع انسانی از ط

آموزش و مهارت آموزی، ایجاد اشتغال و تضمین کیفیت 

[. سایر مطالعات 39های کارآموزی کرد]ها و دورهآموزش

های توسعۀ منابع موردی از کشورها نیز به بررسی شاخص

-های ارتقای آن با تأکید بر سرمایهانسانی و سیاست

های آموزشی و ابتکار عمل مؤسسات غیر گذاری

-کارآموزی مشاغل، حمایت دولت از همکاریدر 14دولتی

پذیری های محلی و سایر راهکارها برای افزایش اشتغال

[ در تحلیل نیازهای 25]15فلمینگ و سابورگ اند.پرداخته

 دانائی تازه صنعتی شده برای نیل به اقتصاد یک اقتصاد

های شغلی های گروههای مقطعی شاخصهمحور از مقایسه

ها، شغلی مدیران، متخصصان و تکنسین دانش بر شامل گروه

کارگران ماهر بخش تولید و کارگران ماهر بخش خدمات و 

فروش در ساختار کلان اشتغال کشور کمک گرفتند و با 

-مقایسۀ تطبیقی با کشورهای گذر کرده از این مرحله توصیه

 های آموزشی ارائه کردند.های سیاستی برای بخش

[ 49ایالت اورگان امریکا] در پژوهش تقریباً مشابهی در

نیازهای تخصصی مهارتی اقتصاد این ایالت با توجه به 

روندهای آتی اقتصاد امریکا و جهان برآورد شد.سؤالات 

این پژوهش عبارت بود از اینکه روندهای آتی اقتصاد 

هائی نیاز است و چیست و چه کارگرانی و با چه مهارت

کار و ساختار های مهم بین ساختار فعلی نیروی شکاف

های بازار در آینده مندی از فرصتلازم برای بهره

چیست؟این بررسی بهتحلیل آماری روندها و ساختار کلی 

ها آوری شده از اتحادیههای کلان  جمعبا استفاده از داده

                                                           
14. NGOs 
15. Fleming &Søborg 

و صنایع پرداخته و به جزئیات نیازهای شغلی نپرداخته 

ای دیگر، است. همچنین بجای مقایسۀ تطبیقی با اقتصاده

روندهای آتی اقتصاد و نیازهای منبعث از آن را بعنوان 

 مبنای تعیین شکاف و نیاز قرار داده است.

بررسی نیازهای توسعۀ منابع انسانی در تایلند نیز با همین 

رویکرد یعنی مبنا قرار دادن روندهای آتی رشد اقتصادی و 

های تقاضای نیروی متخصص و بدست آوردن ارکان محرک

 [.40لی توسعۀ منابع انسانی صورت گرفته است]اص

ای نیازسنجی در سطوح استفاده از تکنیک مرحله

های بزرگتر در دهۀ اخیر کاملاً سازمانی برای مقیاس

[ و همچنین در سطح  37مرسوم بوده و در سطح ایالتی]

استان  31[بکار رفته است. بررسی انجام شده در 29ملیّ]

های مهارتی و نیازسنجی آموزشترکیه در قالب یک پروژۀ 

نیز در راستای تقویت  2005ای در سال فنی حرفه

اطلاعات بازار کار در دو سوی عرضه و تقاضا و هدایت 

برنامۀ توسعۀ منابع انسانی ملّی نیز از همین رویکرد 

گفتگوی اجتماعی برای "استفاده کرد و اصل ارتقای 

توسعۀ منابع  را مبنای مهم "های سازمانی ارتقای ظرفیت

-انسانی خود قرارداد. این تحلیل نیاز به تغییراتی در برنامه

های های درسی و استراتژی مشترک برای توسعۀ فرصت

آموزش عالی با تعیین نقش بخش عمومی و خصوصی 

 [.60منجر شد]

های کنونی و آتی در سال در ایرلند تحلیل از مهارت

ز مشاغل در انجام شد که در آن شرایط مورد نیا 2009

های اخیر و نیازهای آیندۀ مشاغل)بویژه با گذشته با سال

تفکیک قائل شدن بین تخصص و حرفه( مقایسه شد و 

ای سازمانی را بر حسب نوع تخصص و نوع نیازهای توسعه

های مورد نیاز)تمام وقت، ضمن خدمت، از راه دور آموزش

های و...( استخراج کردند.ترکیه نیز از اینگونه مقایسه

های کلان تطبیقی با اتحادیۀ اروپا به لحاظ شاخص

ریزی توسعۀ منابع انسانی اقتصادی و اشتغال برای برنامه

 [.60استفاده کرده است]

هایی از مقایسۀ های انجام شده نمونهدر بین نیازسنجی

بری مشاغل در دو مقطع زمانی نیز وجود دارد سطح دانش

تصویر می کند. بعنوان که روند دانش بر شدن مشاغل را 

مشاغل  16مثال مقایسۀ انجام شده از میزان دانشکاری

ای در سه سطح کارکنان صندوق، کارکنان یک بانک کره

                                                           
16. Knowledge work 
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مدیران میانی و مدیران ارشد با استفاده از پرسشنامۀ 

تحلیل شغلی نشان داد که دانشکاری مشاغل مذکور در 

به سه  تمامی ابعاد یعنی اهمیت، فراوانی و سختی نسبت

سال قبل بیشتر شده است ولی درجۀ دانشبر شدن هر 

 [.35شغل با یکدیگر متفاوت بوده است]

 . پیشینۀ تجربی در ایران3

اولین مطالعات مربوط به نیازسنجی نیروی انسانیدر سطح 

گردد که به ترتیب باز می 1373و  1370کلان به سال 

دوم نیروی انسانی متخصص مورد نیاز در برنامۀ اول و 

گیری در سطح کلان، توسعه را با استفاده از روش قیاس

روش مبتنی بر کشش نیروی کار)تین برگن( و روش 

ها( برآورد ریزی وزارتخانههای برنامهدلفی)اظهارات کمیته

[.تجربۀ کلان دیگر، انجام نیازسنجی نیروی 10[ و ]9کرد]

قانون برنامه دوم در  36متخصص در اجرای تبصره 

فرهنگی آموزشی پژوهشی سازمان برنامه و بودجه معاونت 

طرح جامع “تر، در قالب وقت و انجام مطالعات وسیع

گذاری نیازسنجی نیروی انسانی متخصص و سیاست

-، در مؤسسه پژوهش و برنامه”توسعه منابع انسانی کشور

های مناسب ریزی آموزش عالی با هدف اتخاذ سیاست

-هماهنگی و تطبیق برنامهتأمین و تربیت نیروی انسانی و 

های بازار کار و متعادل ساختن های اجرایی با نیازمندی

های مختلف کشور بوده توزیع منابع انسانی بین بخش

 [.11است]

سوابق موجود دیگر از مبحث توسعه منابع انسانی در 

ایران بطور عمده در سطوح سازمانی و مدیریت منابع 

های زیابی آن است. نمونهریزی آموزشی و ارانسانی، برنامه

ها و تعیین نیازهای آموزشی و این موارد در طراحی دوره

های مختلف های نیروی انسانی دستگاههای معاونتبرنامه

شود. بعنوان مثال نیاز به نیروی انسانی در بخش یافت می

های جمعیتی و در دندانپزشکی را در یک مرحله از نسبت

[. 8اند]رد برآورد کردهمرحلۀ دیگر از  تحلیل عملک

های نیازسنجی آموزشی کارکنان امور فنی و تولید مؤسسه

وابسته به  –انتشاراتی از طریق شناسائی نیازهای سازمانی

 -وابسته به وظایف و عملکرد  –و نیازهای شغلی  –اهداف 

[ و یا چندین نیازسنجی آموزشی از 5انجام شده است]

ها که در مطالعۀ مدیران آموزش و پرورش و سایر دستگاه

[. در 12زاده مرور شده است]مشابه آنها توسط عباس

ارتباط بین استاندارد نیروی انسانی پرستار مطالعۀ دیگری،

یمار و پرسنل، کیفیت با عواملی از قبیل رضایتمندی ب

مراقبت، تعارض سازمانی و مدیریت عالی بیمارستان 

تحلیل و نیاز به نیروی انسانی پرستار در سی بخش 

 [.2برآورد شد] 1385بستری در سال 

های متعدد در سطح سازمانی به همین ترتیب نیازسنجی

تواند راهنمای رفته می کارانجام شده است که الگوهای ب

ها، واحدهای مدیریت منابع انسانی سازمانشناسائی 

های تعیین دستورالعمل و نیز پرسشنامۀ تحقیق در طرح

ها در بخش ای از این نیازسنجینمونه مشابه باشد.

[؛ 12[؛ بخش اداری آموزش و پرورش]4[و ]14کشاورزی]

[ انجام 6[ و برق ]7[؛مخابرات]3[ و]16بخش پزشکی]

 شده است.
 

 . روش تحقیق4

حقیق، مطالعۀ اسنادی تطبیقی است. به منظور روش ت

های برآورد سرمایۀ انسانی مورد نیاز برای استقرار سازمان

یادگیرنده، با مراجعه به ادبیات و پایگاههای اطلاعاتی 

مربوط)در کشورهای پیشگام در نیل به اقتصاد مبتنی بر 

ها دانش(، مشخصات گروه شغلی منتخب به لحاظ مهارت

های عمومی و تخصصی مورد نیاز)در حوزۀ یا شایستگی

در  .جامعه آماری طرح(، استخراج و فهرست خواهد شد

این راه سه دسته اسناد، مورد مراجعه قرار گرفته است. 

اول متون نظری مربوط به مباحث توسعۀ پایدار و مبتنی 

بر دانش و نیز مدیریت منابع انسانی در سطوح خرد و 

و تعاریف مربوطه و دقیق  کلان برای استخراج مفاهیم

-کردن موضوع و متغیرهای تحقیق ونیز تعاریف و دسته

های مد نظر. دوم اسناد ملی و یا های اولیۀ ویژگیبندی

های انجام شده در اقتصادهای بعبارت بهتر موردکاوی

پیشگام در خصوص نیازسنجی کیفی منابع انسانی برای 

المللی یا اری بینهای آمنیل به اقتصاد دانش و سوم پایگاه

های ها یا مهارتهای مرجع که در آن ویژگیفهرست

 اند.های شغلی مختلف فهرست شدهگروه

 های تحقیق. یافته5

های مورد نیاز در مورد تعریف و سنجش دانش و مهارت

اقتصاد مبتنی بر دانش توافق قطعی و اجماع نظر وجود 

بررسی ندارد و راه بدست آوردن ایده در این خصوص، 

شواهد و تجارب مختلف در مورد روند صلاحیت عمومی 

 تواند مرتبط باشد. ها چطور میاست و اینکه این صلاحیت
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ساده انگاری است که فقط بگوییم در اقتصاد دانش، دانش 

-شود .دانش میبیشتری در فرایند تولید بکار گرفته می

د و افزار کدگذاری شوتواند در یک ماشین یا قسمتی از نرم

نیاز داشته باشد.آنگاه  17کاربرد آن به مهارت شناختی

کسانی که در فرایند تحقیق و توسعه و کدگذاری کردن 

شک در انجام وظایف خود، به سطح شاغل هستند، بی

 بالای دانش و مهارت شناختی لازم دارند.

های تجربی، با توجه به اینکه در بسیاری از متون پژوهش

سال  5لیسانس و بالاتر همراه با داشتن مدرک دانشگاهی 

تجربه را مهارت سطح یک)مورد نیاز مدیران( تعریف 

و  از این پس بجای عبارت ویژگی از عبارت 18اند کرده

مهارت بسیار استفاده خواهد شد، ابتدا لازم است برای 

بندی مشاغل دانش جلوگیری از هرگونه اشتباه در تقسیم

 سی کنیم. و غیر دانش، مفهوم مهارت را برر

 تعریف مهارت 

تر گیری آن مشکلمفهوم مهارت کمی مشکل و اندازه

جامعه »، مهارت یک مفهوم 19است.بر طبق تعریف مورنیه

است و نباید تصور کرد « ساخته و اجتماعی تعریف شده

های کار و شغل کاربرد دارد بلکه برای که فقط در حوزه

دانش و کار، رود. دو حوزۀ تعیین سطح دانش نیز بکار می

بهم وابسته ولی در عین حال بطور مستقل از هم توسعه 

بندی زیر را برای یابند. با این استدلال، وی تقسیممی

 [.47کند]مهارت ذکر می

های تولید و تجهیزات های تکنیکی که روشمهارت -1

 مربوط به آن نیاز دارند.

های رفتاری که کارکنان برای کار کردن بطور مهارت -2

 نیاز دارند.مستقل 

های شناختی که با سطح آموزش و کارآموزی مهارت -3

 شود.تعیین می

تر دارد که فقط از در محیط کار، مهارت یک معنی وسیع

شود بلکه طریق آموزش رسمی و یا کارآموزی کسب نمی

با هر نوع کارآموزی ساختارمند، یادگیری غیررسمی و 

اً توان به آن دست یافت.عمومحتی خود آموزی می

مترادف با « مهارت»پذیرفته شده است که اصطلاح 

صلاحیت یا خبرگی و تخصص است و برای انجام برخی 
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  Australian Standardگروه بندی18 .

 Classification of Occupation   (ASCO)                                             
 از سطح مهارت بر حسب نوع آموزش و تجربه

19.  Mournier 

کارها، کارگر باید خوب بفهمد و بر فرایندها تسلط داشته 

 [57شوند]باشد. لذا مهارت و دانش دست به دست می

های پایه برای عملکرد محیط کار برخی معتقدند مهارت

[ از طرف 22زم )نقطۀ شروع( هستند]کافی نیست ولی لا

کنند که های دیگری بر این حقیقت تأکید میدیگر یافته

های جدید و در حال تغییری در بازار کار شکل صلاحیت

ها، علاوه اند که بسیار ارزشمند هستند. این مهارتگرفته

های اصلی یا بنیادی که بر آموزش رسمی و بر مهارت

سیعی دارند و بعنوان بخشی از عمومی استوارند، دامنۀ و

 [.58های چندبعدی اهمیت دارند]مهارت

های کلیدی اکثر مطالعات در مورد یک مجموعه مهارت

های مربوط به اتفاق نظر دارند. در این مجموعه، صلاحیت

قدرت رهبری در بالای فهرست قرار دارند و پس از آن 

و های ارتباطی مثل توانمندی کار گروهی سایر مهارت

کمک به تحقق یک هدف مشترک قرار دارند. در این 

های فردی هم وجود دارد مانند انگیزش و فهرست مهارت

های روانشناسی کار، توانمندی یادگیری و حل زمینه

مسأله، ظرفیت برقراری ارتباط مؤثر با همکاران و مشتریان 

های تکنولوژیک از و توانایی تجزیه و تحلیل. البته مهارت

های اطلاعات و ارتباطات هم در این سلط بر فناوریقبیل ت

های مورد نیاز فهرست هستد. برخی دیگر شایستگی

های میان فردی، محیط کار را به سه بخش شایستگی

 کنند.تقسیم می20درون فردی و تکنیکی و فناوری اطلاعات 

های فناوری به اعتقاد برخی محققین به استثنای مهارت

های ها را از مهارتکه این مهارتاطلاعات مرز دقیقی 

توان گفت قدیمی جدا کند، وجود ندارد. بعبارت دیگر نمی

 های ارتباطی در فضای کاری قدیم جایی که مهارت

نداشته، بلکه نکته در این است که در گذشته کارفرمایان 

هایی را بعنوان عامل اولین افرادی بودند که چنین مهارت

شناختند و در پذیری میافکلیدی در پویایی و انعط

اند. حال با تغییر نوع کالاها و استخدام مدنظر داشته

خدمات تولیدی در اقتصادهای مبتنی بر دانش که به 

سمت تمرکز بر کالاهای با ارزش افزودۀ بالا گرایش 

 تر شده است.ها ضروریدارد، این نوع توانایی

ی حل های عمومها یا مهارتاکثر صاحبنظران ، قابلیت

 سبک »مسأله، استدلال و ارتباط با دیگران را بعنوان 
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برای موفقیت در بلندمدت 21«شناختی مسلم و قطعی 

دانند ولی اجماع نظر وجود ندارد که این ضروری می

شود یا مقاطع آمادگی شغلی در دورۀ متوسطه ایجاد می

بالاتر. آنچه همه قبول دارند این است که بخش اعظم 

های پس از دورۀ متوسطه با برنامه هااین آمادگی

های چهارسالۀ کالج کارآموزی و سهم کمتر آن در دوره

ها و مدارس عالی کسب می شود.حتی تکنیکها، پلی

برخی معتقدند هر چه فرد تحصیلات عالیۀ بالاتر داشته 

باشد ، به کارآموزی بدو خدمت بیشتری نیاز دارد. البته 

اید از نظر دور داشت و های تحصیلی را نبتفاوت رشته

های بهداشتی و سلامت ها مثل مراقبتبرخی رشته

ای شغلی های حرفهعمومی و فناوری اطلاعات، آموزش

دهند و به نوعی را در دورۀ تحصیلی به فرد می

ای مدون با متون درسی آنها همراه استانداردهای حرفه

 [.23است]

-مهارت های مورد نیاز کارفرمایان وشکاف بین مهارت

های آموزشی رسمی ناشی از های کسب شده در دوره

تغییرات فناوری و اقتصادی و نیازهای دائماً در حال 

تغییر بازار است و هر چه این تغییرات شتاب بیشتری 

-گیرد، روابط بین کارفرما و استخدام شوندگان بیمی

شود.  تر میای مهمتر و نقش مدارک شغلی و حرفهثبات

های آموزش رسمی) توان گفت دورهمی به تعبیری

بدلیل فرایندهای زمان بر تدوین و تصویب محتوای 

ها ( فرصت و انعطاف لازم برای تطبیق با ها و دورهرشته

تغییرات محیط کار را کمتر دارند و این وظیفه بعهدۀ 

افتد. این نیاز به مدارک های آمادگی شغلی میدوره

 یایی بازار کار یا به ای از گسترش جغرافشغلی حرفه

-تعبیری جهانی شدن نیز ناشی شده است زیرا مهارت

های مورد نیاز بازارهای کار سایر کشورها به ندرت 

های داده شده به فرد امکان تطبیق صددرصد با مهارت

های آموزشی رسمی کشورش را دارد. بنابراین در دوره

                                                           
21. Positive Cognitive Style 

، بسیار طبیعی و منطقی است که با جهانی شدن اقتصاد

های خاص مدنظر نیازهای مهارتی خاص یا صلاحیت

 کارفرمایان اهمیت بیشتری یابد.

 های سرمایۀ انسانی در اقتصاد مبتنی ویژگی

 بر دانش بر اساس مورد کاوی ها

های زیر را ، مهارت1992کمیتۀ مایر در استرالیا در 

های کلیدی مرتبط با اشتغال ذکر کرده بعنوان صلاحیت

 [:41است]

 آوری ، تحلیل  و سازماندهی اطلاعاتجمع  -

 ها و اطلاعاتارتباط برقرار کردن بین ایده -

 هاریزی و سازماندهی فعالیتبرنامه -

 هاکار کردن با دیگران و تیم -

 های ریاضی و فنون ریاضیاستفاده از ایده -

 حل مسأله -

 استفاده از فناوری -

 22های فناوری اطلاعات و ارتباطاتمهارت -

مثل قابلیت اعتماد، های فردی صلاحیت -

 انگیزش، ظرفیت مستقل کار کردن

پذیری و توانایی تطبیق با تغییرات و انعطاف -

 شرایط نااطمینان

توانمندی بهبود یادگیری فردی و پیشرفت در  -

 عملکرد

و  1994های بررسی ملّی دیدگاه کارفرمایان در سال

های مورد نیاز محیط کار و به جمع بندی مهارت 1997

یک از نظر کارفرمایان بشرح جدول شمارۀ  اهمیت هر

منجر شده است.از کارفرمایان سؤال شده که پس از 1

اعلام آگهی و دریافت مشخصات داوطلبان کار، کدامیک 

گیری برای استخدام آن های آنان در تصمیماز ویژگی

فرد از همه مهمتر است. ارقام داخل جدول میانگین 

ضروری(در دو  5تا  نه چندان مهم 1اهمیت ) از درجۀ 

 های مد نظر شورای هماهنگیویژگیمقطع نظرسنجی است.
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 23عبارت بوده اند از: 1996آموزشی دولت فیلیپین در سال  

 ها و ایدههای ارتباطی شامل: توانایی بیان مهارت

احساسات بطور شفاهی و غیر کلامی، توانایی شنیدن، 

های مطرح شده، توانایی خواندن، نوشتن و پاسخ به ایده

 های پایه.گیری از اطلاعات و رسانهدسترسی و بهره

 های ریاضی تفکر انتقادی و حل مسأله شامل: مهارت

و کار با اعداد، قابلیت تغییر، آگاهی از شقوق انتخاب، 

انایی اتخاذ  تصمیمات حیاتی و غیر رسمی، ابداع و تو

 .نوآوری، تفکر علمی و آینده نگری

  استفادۀ کارآمد از منابع و مولد بودن شامل: توانایی

 جمله وقت (استفادۀ پایدار و ماندگار از منابع ) از 

 .های مناسب، کارآفرینی و مولد بودنو فناوری

  :خودآگاهی، خود توسعۀ فردی و حس مشترک شامل

نظمی، حس مسئولیت، ارزش قائل شدن برای خود، درک 

از خود، پایبندی به اصول، قدرت تغییر، قدرت ارتباط، 

پرستی، حس هویت ملّی و فردی، حس بشردوستی، وطن

                                                           
چنانچه ملاحظه می شود و در سطر های قبلی توضیح داده شد 23. 

در بسیاری از کشورها این ویژگی ها با زمینه های فرهنگی در آمیخته 

و بومی شده است و این یکی از این موارد است که بوضوح بسیاری از 

در  -توسعۀ فردی  بخصوص در -اصول ایدئولوژیک مکاتب شرقی را  

 آن می توان یافت.

دوستی طبیعت، خدامحوری، افتخار به فرهنگ خود و 

 احترام به فرهنگ دیگران، درک و شناخت حق 

 شامل: دانش، پذیرش، توجه و بینی توسعۀ جهان

قدردانی از تنوع، صلح و دوستی، حل غیرجابرانۀ تعارض 

 ها، آگاهی جهانی، همبستگی و اتحاد.

 های ارتباطی، توانایی در انگلستان، کارفرمایان، مهارت

یادگیری، مهارت های حل مسأله، کار گروهی و ظرفیت 

ت و های فنی، فناوری اطلاعاخود مدیریتی، را از مهارت

[. بر 30اند]تر دانستههای ریاضی مهمارتباطات و مهارت

های انگیزش، ابتکار و ارتباط بعنوان همین اساس مهارت

اند زیرا فرد با های مرتبط با هم محسوب شدهمهارت

های خاص مورد نیاز و ضروری را انگیزه به سرعت مهارت

 گیرد. از طریق کارآموزی و تجارب شغلی فرا می

های انجام شده این است که نکتۀ دیگر قابل ذکر از بررسی

های کاری را از در امریکا، استرالیا و انگلستان، صلاحیت

لذا در ادامه باید  .کنندهای اصلی و پایه تفکیک میمهارت

هایهای آکادمیک و مهارتبین مهارت

 1997 1994 صلاحیت 

 4.6 4.6 نگرش داوطلب

 4.1 4.2 های ارتباطی داوطلبمهارت

 3.9 3.4 نظر کارفرمای قبلی

 3.8 4.0 تجارب کار قبلی

 3.2 3.2 های صنعتی مدارک و گواهینامه

 2.9 2.9 های تحصیلسال

 2.5 2.5 عملکرد دانشگاهی

 2.3 2.5 نمرۀ داوطلب در آزمون یا مصاحبه

 2.0 2.1 های استاد یا معلمتوصیه

شهرت و اعتبار مدرسه یا دانشگاه 

 داوطلب

2.4 2.0 
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های کاری تفکیک قایل شویم. با این صلاحیتشناختی و 

دید دو دسته مهارت اول) آکادمیک و شناختی(، هسته یا 

های های مورد نیاز کاری هستند و صلاحیتپایۀ مهارت

های دیگر برای مشارکت در کاری وجه مکمل صلاحیت

-اقتصاد دانش و فرایندهای جدید تولید محسوب می

یعنی  -یا دانشکاران  «کارگران دانش» تعریف  24شوند.

کارکنانی که با بیشترین تأثیر در اقتصاد دانش مشارکت 

های آنان نیز بر همین مبنا است زیرا صلاحیت -کنند می

های لازم برای تغییرات تکنولوژیک و جهانی قویاً پویایی

دانشکاران 25کند.طبق تعریف ریچ شدن را منعکس می

، حل مسأله و کسانی هستند که توانایی شناخت مسأله

[. یک ویژگی اصلی 52را دارند] 26کارگزاری راهبردی 

دانشکاران، گذشته از داشتن تحصیلات عالی، توانمندی 

بهره گیری از شبکه های اطلاعاتی برای کسب داده های 

مورد نیاز است. توانایی مهمتر آنان در محیط کار، توانایی 

چ توجه اندیشه و مفهومی کردن مسأله و حل آنها است.ری

به چهار مهارت اصلی را خاطر نشان می کند: انتزاعی فکر 

 کردن، تفکر سیستمی، آزمایش و همکاری.

های دیگری نشان داده که در کانادا دانشکاران ، بررسی

توانمندی های شناختی ، برقراری ارتباط و مدیریت را 

کنند. تغییرات سازمانی روی بیش از سایرین استفاده می

ترین درصد دانشکاران را ش خدمات که بیشداده در بخ

ها است. کند، تأیید دیگری بر این یافتهمیاستخدام 

های بعمل آمده در کشورهای فرانسه، آلمان، ژاپن بررسی

های جدید کاری، و سوئد نیز نشان داده که ضرورت محیط

های مورد نیاز برای تطبیق با شرایط و تغییرات صلاحیت

محیط پیچیده و مرکب و مرتباً در  است.توانایی کار در

حال تغییر، ظرفیت سر و کار داشتن با فرایندهای کاری 

گیری و قبول غیر روتین و انتزاعی، توانمندی تصمیم

مسئولیت، کار گروهی و تعاملی و درک وسیع یا نظام 

ها است. این مطالعات گستر از جملۀ این توانمندی

                                                           
 از گروه 3و و2و  1یکی از دلایل انتخاب سه گروه عمدۀ شغلی . 24

 .برای تحقیق حاضر نیز همین است   ISCO بندی

25. Reich 
Strategic Brokering .26  یک مهارت بازرگانی است که محصولات

موافقتنامه با سازمان و فناوری های بالقوه تجاری را کشف و با انعقاد 

هایی که معمولا در چندین رشتۀ صنعتی فعال هستند به فرایند 

تجارت وارد می کند . این کار به معرفی نوآوری ها ، تجاری سازی 

 آنها و جلوگیری از اتلاف هزینه های تحقیق و توسعه کمک می کند.

های ر و مهارتکنند که تعامل بهتهمچنین توصیه می

های ارتباطی بهتر برای تمامی کارکنان لازم و توانمندی

کار گروهی برای سطوح بالاتر شغلی ) متخصص و 

 [.48کارآفرین ( بیشتر ضروری است]

های به اعتقاد اکثریت، اقتصاد دانش گروهی از صلاحیت

های پایه هنوز یک ابزار جدید را لازم دارد ولی مهارت

های کار کردن و هستند. مهارت 21ضروری در قرن 

استفاده از فناوری اطلاعات یک ضرورت زندگی امروز 

است ولی نه تنها از مهارت خواندن و نوشتن کم نکرده 

بلکه تسلط بر ابزارهای الکترونیک بدون آن غیر ممکن 

های سنتی های جدید جایگزین مهارتاست. لذا توانمندی

 دهند.سعه میشوند بلکه آنرا تکمیل و یا تونمی

مشاهدات کشورهای عضو سازمان همکاری و توسعۀ 

حاکی است که این اقتصادها همواره با اتکای  27اقتصادی

اند هنوز هم عمل کرده –ها و نه مهارت –ها بر صلاحیت

محور معیار مهم –های مدرک دانش رسمی و صلاحیت

انتخاب فرد برای اشتغال هستند، اماّ صلاحیت های جدید 

دیگری است که در گزینش فرد برای مشاغل و  ملاک

بعبارت دیگر به [.51]گیردها مبنا قرار میتطبیق با مهارت

« وجه مکمل» های جدید همان تعبیر فوق شایستگی

های معمول است. اتصال بین آموزش اولیه و کارآموزی

های جدید و اقتصاد دانش یک اتصال مستقیم صلاحیت

تر ای است که پاسخگوئی جامعهنرمندانهنیست بلکه ترکیب 

به طرف تقاضای اقتصاد دانش را میسر ساخته و از عهدۀ 

 آید.های نیازهای مهارتی در فرایند جهانی شدن برمیچالش

های ملّی نیروی کار در انگلستان، حاکی بررسی مهارت

است که حداقل به شش زمینۀ اصلی در تعیین نیازهای 

 [:57شود]مهارتی توجه می

ها های پایه که زمینه و زیرساخت سایر مهارتمهارت -1

 هستند یعنی سواد عمومی و ریاضیات.

های قابل انتقال های عمومی که مهارتمهارت -2

 پذیری هستند.ضروری برای اشتغال

های شغلی خاص های سطح میانی یا مهارتمهارت -3

ای تا وری حرفهبرای مشاغل میانی که طیف آن از پیشه

 تخصصی وابسته گسترده است.مشاغل 

                                                           
27.  OECD 
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های تخصصی فناوری اطلاعات و ارتباطات که مهارت -4

برای بخش فناوری اطلاعات و ارتباطات و متخصصان این 

 ها ضروری است.رشته در سایر بخش

 های ریاضی فوق علم اعداد و ریاضی پایه.مهارت -5

های مهارتی مهم و اصلی بزرگسالان)بخش شکاف -6

و 28بزرگی از کارکنان بزرگسال که هیچ شایستگی 

 شان پایین است. مهارتی  ندارند و یا سطح مهارت

در 29« های کلیدیتعریف و انتخاب ویژگی»پروژۀ 

 کشورهای عضو سازمان همکاری و توسعۀ اقتصادی

دانش های سرمایۀ انسانی در اقتصادهای مبتنی بر ویژگی

 [.55را در سه دستۀ کلی زیرجمع بندی می کند]

و کار  31، کاربرد تعاملی از ابزارها 30مستقل عمل کردن

 32های همگن اجتماعی کردن در گروه

شوند که در بسط این مفاهیم، ابتدا مؤلفان متذکر می

های کلیدی فوق بسته به شرایط و عوامل تعریف صلاحیت

ها و اینکه توسط چه گروههای هر جامعه ای و ارزشزمینه

تواند متفاوت باشد امّا بر یا مؤسساتی استفاده شود می

های های ایشان از ادبیات آموزشی و دیدگاهاساس یافته

-بین رشته ای ، این سه دسته صلاحیت را تشخیص داده

هایی است که استقلال نسبی و اند. دستۀ اول صلاحیت

تعامل فرد با دنیای دهد. دستۀ دوم هویت فرد را نشان می

 -پیرامون خودش از طریق ابزارهای فیزیکی و اجتماعی

فرهنگی) از جمله زبان و رشته های آکادمیک سنتی ( را 

سنجد و دستۀ سوم بر تعامل فرد با دیگران تأکید می

دارد.ویژگیهای زیرمجموعۀ  هر یک از این سه دسته از 

های تهای گوناگون صلاحیطریق تجزیه و تحلیل فهرست

در گزارشات کشوری و مقالات متخصصین و با  33کلیدی

های تعریفی، مفهومی و عرف رایج مشخص لحاظ ملاک

شده اند.ماهیت هر صلاحیت، خود مرکب و پیچیده است 

و بر حسب ترکیبی از پیش نیازهای عقلی ذهنی و مواضع 

های شناختی و عملی، دانش)شامل دانش ضمنی(، مهارت

ارزشی،نحوۀ برخورد واحساسات تعریف انگیزش، توجیهات 

می شود. لذا، صلاحیت و مهارت مترادف هم نیستند بلکه 

                                                           
28.  Qualification 
29. Definition and Selection of Competencies 
(DeSeCo) 
30. Acting Autonomously 

31.  Using tools interactively 
32. Functioning in Socially Heterogeneous Groups 

33. Key competencies 

صلاحیت یک مفهوم جامع و کل نگر را ارایه می کند. 

 های زیرمجموعۀ این سه گروه عبارتند از:صلاحیت

 مستقل عمل کردن 

 ها و توانایی دفاع و اثبات حق، منافع، مسئولیت

 نیازهای فردی

  شکل دادن و هدایت مسیر زندگی و برنامهتوانایی-

 های شخصی

 های با نمود توانایی کنش و رفتار کردن در چارچوب

برجسته و زمینۀ فراتر) یعنی فرد بداند که پیامدهای 

احتمالی اقدامات وی تا چه حد است و در کنش های 

 خود این نکته را بحساب آورد(

  کاربرد تعاملی ابزارها 

  توانایی استفاده مؤثر از زبان، علائم و متون 

  توانایی استفاده مؤثر از دانش و اطلاعات 

 )توانایی استفادۀ مؤثر از فناوری ) جدید 

 های همگن اجتماعیکار کردن در گروه 

 توانایی خوب ارتباط برقرار کردن با دیگران 

  توانایی همکاری و مشارکت 

  توانایی مدیریت و حل تعارضات 

های یادگیرنده نیز تعریف ابعاد هفت گانۀ سازماندر 

بعد سرمایۀ انسانی  4ها به نوعی )بصورت  همین صلاحیت

با این تفاوت که [. 62]شوددیده می 34این سازمان ها (

های های مستقل عمل کردن، فرصتبجای صلاحیت

یادگیری مستمر اضافه شده است.به این ترتیب با ورود به 

یستگی، مشاهده شد که این مفهوم بحث صلاحیت یا شا

بیشتر از مفهوم مهارت با شرایط اقتصاد مبتنی بر دانش 

-همراه است و در مقالات تخصصی نیز در کنار آن می

نشیند. اگر چه به اعتقاد برخی محققین، کلمۀ شایستگی 

یک عبارت جدید نیست و تعریف آن در حوزۀ کارآموزی 

گردد ولی اخیراً میتوسط ریموند وات باز  1958به سال 

ها و پژوهشگران کانون توجهات و مباحث تئوریسین

کاربردی حوزۀ مدیریت منابع انسانی قرار گرفته است. 

ادبیات مدیریتی، تعبیرهای متعددی از صلاحیت یا 

بهبود عملکرد انسان در حین »شایستگی دارد، مثل 

ی هاها و صفات نهفته در فرد که نهادهنشانه»[ یا 31«]کار

-مورد نیاز برای بروز عملکرد شایستۀ وی را نشان می

                                                           
آن به سیستم ها و فرایندهای سازمان مربوط دیگر ابعاد   .34

 .است
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[.حتی در 20«]ملاکی از ستاندۀ یادگیری» [و یا 21«]دهد

هم گاهی اختلاف وجود 35کاربرد اصطلاحات مترادف 

شود و هم برای فعالیت دارد، ولی اکثراً هر دو استفاده می

رود و هم رفتار فردی و مهارت و یا حتی وظیفه و بکار می

اند که .میلر و همکارانش این تفکیک را قائل شدهکار

-های نَرم هستند، و شایستگیشایستگی رفتاری، مهارت

های رفتاری های سخت. شایستگیهای عملکردی، مهارت

رود فرد برای خوب یعنی آن خصایصی که  انتظار می

های عملکردی، و شایستگی داشته باشدانجام دادن کارش 

ر می رود فرد برای خوب انجام دادن هایی که انتظاویژگی

[. گروه اخیر 45]بداند و قادر به آن باشدکارش 

-ای هم نامیده میهای کارمحور یا شغلی حرفهشایستگی

شوند و برخی آن را استانداردهای شغلی و محصول 

 [.19اند]نامیده

آمیز این در تعریف دیگر، شایستگی، تجمیع موفقیت

انش، توانمندی و سه مفهوم یا ادراک است: د

[.لذا چند نکته از این تعاریف استفهام 59خواستن]

شود: اول اینکه شایستگی حد و مرز ندارد و می

همواره با تغییر شرایط در معرض تهدید و نقص قرار 

دارد.لذا یادگیری مداوم را با خود همراه دارد و در 

های یادگیرنده قرار دارد. دوم هستۀ مرکزی سازمان

یستگی هم با فرایند ارتباط دارد و در جریان اینکه شا

شود و هم با محتوا و یابد و بروز میآن توسعه می

یابد که در مضمون یعنی وقتی شایستگی نمود می

 یک موقعیت خطیر برای حل مسأله قرار گیرد.

به همین دلایل، الگوهای شایستگی مختلف و 

 اند و در کشورهایهای متعدد گسترش یافتهچارچوب

رغم مختلف بومی شده و استفاده شده است.علی

گرایش قوی به یکپارچه و جهانی کردن این مفهوم، 

های ملّی در تعریف آنها یک اصل لحاظ کردن تفاوت

ها در چهار گروه عوامل مهم است. این تفاوت

فرهنگی، نهادی، ساختارهای اقتصادی و کسب و کار، 

د.در اروپا، انهای بومی نمود یافتهها و نقشنظام

-عواملی مثل فشارهای اتحادیۀ اروپا برای سرمایه

گذاری در سرمایۀ انسانی بعنوان نقطۀ آغازین کسب 

، لزوم تطبیق با استانداردهای 21و کار موفق در قرن 

،  36NVQشغلی توسط نهادهای پیشگام مثل 

                                                           
35. Competence and competency 
36. National Vocational Qualification 

37MCI  ،38CIPD  39وBIM الزامات کسب  و حتی

-مندی از سرمایهان بهرهو امک ISOاستانداردهای خانوادۀ 

 اند.المللی در این امر مؤثر بودهگذاران معتبر بین

های مورد نظر را اینطور ، شایستگی40CIPDمدل انگلیسی 

 فهرست کرده است:

 انگیزۀ فردی و مؤثر بودن -1

 رهبری و هدایت گروهی -2

 درک تجاری و اصول کسب و کار -3

 ایرفتار اخلاقی و حرفه -4

 گرائی و ایجاد ارزش افزوده نتیجه -5

 یادگیری مداوم -6

 گراییتفکر خلاق، بصیرت و تحلیل -7

 مداری مشتری -8

 تفکر استرانژیک -9

 های ارتباطی، ترغیبی و درون فردیمهارت -10

در متون جدیدتر، بانک توسعۀ آسیایی، با مراجعه به تجربۀ 

های مورد نیاز برای حرکت به کشورهای پیشگام آسیا، مهارت

مبتنی بر دانش را چنین توصیف کرده  سمت اقتصاد

[. در عصر دانش، تغییرات آنقدر سریع است که  17است]

های های جدید و شایستگیکارگران بطور مداوم باید مهارت

خود را توسعه دهند و شالودۀ این تحول حرکت از کارهای 

های روتین به سمت خلق دانش است و به این دلیل محیط

مانند خلاقیت، مسئولیت پذیری، مولد  هاییکاری باید ویژگی

بودن و توان انطباق با تغییرات سریع را داشته باشند که این 

شود مگر های کسب و کار حاصل نمیشرایط برای محیط

اینکه نیروی شاغل درآنها مبتکر، توانمند در کار گروهی و 

های حل مسأله و تفکر انتقادی باشند و چون نیاز دارای مهارت

کند باید نیروی کار بداند روزافزون رشد می  ITهایرتبه مها

چطور و کجا اطلاعات را جستجو، فرآوری و استفاده کند و 

-مسایل را با حداقل آموزش و دستورالعمل حل کند، دانسته

برقرار کند که  های خود را مرتباً به روز کند، بطور مؤثر ارتباط

مللی آموزش الهای کمیسیون بینها با توصیهاین ویژگی

 ) و کمیسیون دلور یونسکو  21در قرن 

                                                           
37. Management Charter Institute 

38. The Chartered Institute of Personnel and 

Development 

39. Building Information Models 

40. Chartered Institute of Personnel and 

Development بزرگترین مؤسسۀ تخصصی اروپا در زمینۀ

  مدیریت و توسعۀ انسانی
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 دانش بر یمبتن اقتصاد در ازین مورد هایتیصلاح و هامهارت مختلف هاییبند دسته یبند جمع: 1 شکل
 

چنین  را 21های حیاتی در قرن هماهنگ است که مهارت

 کند:بندی میدسته

 یادگیری برای عمل کردن -1

 یادگیری برای بودن  -2

 یادگیری برای یاد گرفتن -3

ها و های مختلف ارائه شده از مهارتدسته بندی 1در شکل 

های مورد نیاز سرمایۀ انسانی در متون تخصصی و شایستگی

های ملی  نیازسنجی انجام شده در کشورهای پیشگام پروژه

 یده شده است.به تصویر کش
 

 نتیجه گیری :

 تواناز بررسی ادبیات و تجارب کشورهای پیشگام می 
 
 

های انجام شده بر لزوم نتیجه گرفت که اکثر بررسی

ها و تجهیز منابع انسانی به چند دستۀ کلی از شایستگی

های فردی ویژگی از: اند که عبارتندها تأکید کردهمهارت

قابلیت اعتماد،ظرفیت مستقل و شخصیتی مانند انگیزش، 

پذیری و قدرت عمل کردن و اعتماد به نفس، انعطاف

های ارتباطی مانند تطبیق با شرایط، نظم و انضباط ویژگی

ها و ارتباط مؤثر با همکاران و مشتریان، کار کردن با گروه

گری، رهبری و مشارکت در تحقق هدف مشترک، مربی

 مدیریت تعارض، استفادۀ

  های ارتباطی مثل زبان و علائم و متون.مهارتمؤثر از 
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  های شناختی و کارکردی مانند توانائی تحلیل، ویژگی

شناخت مسأله، حل مسأله، تفکر سیستمی، ارتباط برقرار 

هی و تحلیل کردن بین ایده و اطلاعات، جمع آوری، سازماند

اطلاعات، استفاده از فنون ریاضی، استفاده از کامپیوتر و 

های ارتباطی، درک تجاری و اطلاعات جانبی از کسب فناوری

های که البته با درج بعد انسانی ویژگی و کار، یادگیری مداوم.

های فوق، در نهایت باید بندیهای یادگیرنده در دستهسازمان

مستمر که البته بیشتر بعد  های یادگیریویژگی فرصت

 افزود.سازمانی دارد را نیز 

های سرمایۀ توان گفت که ویژگیتر میبندی کلیدر یک جمع

انسانی در اقتصادهای مبتنی بر دانش در دومحور کلی قابل 

 های کلیدی(های عمومی) شایستگیویژگی دسته بندی است

   ای استانداردهای شغلی یا حرفه 

به دو دستۀ استانداردهای عمومی یا تقریباً گروه دوم خود 

المللی و استانداردهای خاص کشوری قابل تقسیم هستند. بین

بندی و تدوین الگوی نهایی برای درک بهتر این تقسیم

که سه لایۀ مهارتی  2های مورد نیاز به شکل شمارۀ شایستگی

کشد توجه فرمایید. در مورد نیاز بخش صنعت را به تصویر می

هایی است ن هرم، لایۀ اول، همان مجموعۀ وسیع شایستگیای

» هایکه برای موفقیت در محیط کار لازم است و به مهارت

هم معروف است و تعاریف متعدد آن در 41« اشتغال پذیری

ادبیات موجود و گزارشات کشوری برشمرده شد. لایۀ دوم 

 خوشه مشاغل را در یکهای فنی مشترک درتمامی مهارت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 در ازین مورد یها یستگیشا  یۀلا سه مجموعه: 2 شکل

 دانش بر یمبتن یاقتصادها

                                                           
41. Employability 

های فنی شود و لایۀ سوم مهارتشامل می یا بخش صنعتی

خاص و منحصر بفرد یک صنعت است که نسبت به دو لایۀ 

دیگر بیشتر در معرض تغییرات ناشی از تحول تقاضا و بازار قرار 

اولعمومیت بیشتری داشته و در اکثر کشورها دارد. دولایۀ 

مشترک است ولی لایۀ سومبومی و ویژه است و در عین حال 

های لایه سومتفصیلی و بسیار گسترده است، بطوری که ویژگی

فهرست تفصیلی برای هر شغل) مثلاً نصاب و یا سازنده( وجود 

ها و صلاحیت های های لایۀ اول و دوم با ویژگیدارد. ویژگی

تأکید شده در اقتصادهای مبتنی بر دانش که با تحولات 

های لایۀ سوم )محتوای دروس( بیشتری نسبت به ویژگی

مندی هر چه بهتر از همراه است، مشترک است. بمنظور بهره

بنیان، تطبیق های انسانی برای نیل به اقتصاد دانشسرمایه

های آموزشی)بویژه در سطوح عالی ( با محتوای دوره

های برشمرده در لایۀ اول و انجام ها و مهارتنمندیتوا

آموختگان الزامی مطالعات و تدوین نظام پایش مهارتی دانش

است.بدنبال آن ضرورت تدوین استانداردهای خاص صنعتی ) 

های شغلی بندیبه لحاظ دانش و مهارت و صرف نظر از طبقه

ز انجام کند که این مهم نیانجام شده در ایران( را گوشزد می

المللی باید به نشده است و در نهایت برای رقابت در سطح بین

های فنی خاص هر انعطاف پذیری و بروز کردن دانش و مهارت

صنعت در مواجهه با تحولات تقاضا و بازار توجه کافی داشت و 

سازی ساختارهای  کهنه و سنتی صنایع به تجدید و نوین

  .اهتمام ورزید

فنی مشترکمهارت ها ، دانش وتوانمندی های 
در یک خوشۀ صنعتی 

فردیهای وتوانمندی مهارت های پایه
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