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 چكيده
مديريت پروژه، رويكرد شايستگي محور است. اين رويكرد برخلاف رويكردهاي در حوزه  ترين رويكردهااز رايج

ويژه بر نقش افراد متمركز است. در بسياري از صنايع پيشرفته دنيا و عليرغم ابداع  صورتبهفرآيند محور، 
هاي محيط متغير امروزي و شرايط يكتاي پروژه و تجهيزات، فرد محور اصلي غلبه بر چالش آلاتماشينانواع 

شايستگي "نبوده و توسعه  مستثنااز اين قاعده  هامگا پروژه ترينپيچيدهايران با داشتن  آبيبرقاست. صنعت 
تبارشناسي و درك كامل اين ، گام اول اين مسيردر  است.يك ضرورت  هاآنمديريت بهبود پروژه در  "افراد

ن ها و تعاريف، به تبيياز روش تحقيق مطالعات مروري و تحليلي و با بررسي عميق ريشه روازاين .مفهوم است
باط بررسي ارت باو  قرارگرفتهاصلي شايستگي مورد واكاوي  هايمؤلفه است؛ شدهپرداختهمفهوم شايستگي 

 درنهايتگردد؛ فتار در مسير توسعه شايستگي معرفي ميچرخه اصلاح ر ،"رفتار"شايستگي با مفهوم 
و مروري  هقرارگرفت موردبررسي نتيجه گرايي/وظيفه گراييرويكردهاي تدوين استانداردهاي شايستگي از منظر 

تحليلي به مطالعات پيشين شايستگي در حوزه مديريت پروژه در شركت توسعه منابع آب و نيروي ايران، 
، دهشتحليلدر ايران، شده است تا بر اساس تمامي مفاهيم  آبيبرقهاي ي توسعه پروژهمتولي اصل عنوانبه

 فراهم آيد.  صنعتدر اين  هاپروژهحوزه مباني نظري تدوين مدل شايستگي 
 :كليدي هايواژه

نركت توسعه منابع آب و نيروي ايرا، شعملكرد، مديريت پروژه، نگرش، رفتار شايستگي،                    
  

                                                             
 f.saeedi65@ut.ac.ir، و ساخت دانشجوي دكتري دانشگاه تهران، دانشكده معماري، گروه مديريت پروژه١ 
 و ساخت دانشگاه تهران، دانشكده معماري، گروه مديريت پروژه يعلمئتيهعضو  *٢ 
 دانشگاه تربيت مدرسو ساخت  گروه مديريت پروژه دانشيار٣ 
 دانشگاه امام حسين (ع)، دانشكده مهندسي صنايع يعلمئتيهعضو ٤ 
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 مقدمه
انجام در را  پروژه رويكرد مبتني براگر سازمان پروژه محور 
ايست بهاي منابع انساني ميشايستگي كارهايش انتخاب كند،

ر تمركز ادبيات مديريت پروژه داين انتخاب را پشتيباني كنند. 
 افتهيرييتغسال گذشته از مسائل فني به نيروي انساني  بيست

است. نخستين نوشته در خصوص رفتار سازماني در پروژه، به 
اين  1980مربوط است، اما تا حدود اواخر سال 1970سال 

. در نداشتند ياژهيو توصيهپروژه  افرادها درباره مطالب و نوشته
سازمان موقتي اشاره شد كه اين  عنوانبهبه پروژه  1990سال 

 ليبه دلامروزه  ها بود.آغاز توجه به تفاوت پروژه با ساير سازمان
 مديران به انواع مختلفي از شايستگي ،پيچيدگي صنايع در دنيا

تا اثربخشي و كارايي را  فشارندتحتبشدت  چراكهنياز دارند 
  ).2،1390(عابديان اول،  بهبود بخشند

ر د توسعه منابع انساني يهابازنگري در سياستلزوم امروزه 
 حورمهاي پروژه در بخش ژهيوبهصنايع مرتبط با سد و نيروگاه 

 ذاتبه  توجه هاي با پيچيدگي بالا باخاص در پروژه طوربهو 
 تأكيدمورد  ،ها و عدم پيروي از منطق فرايندييكتاي پروژه

ترين رويكرد شايستگي يكي از جديدترين و مهماست. 
براي رويارويي با  مؤثرتفكري  عنوانبهرويكردهايي است كه 

است شدهمطرحهاي پيرامون پروژه اي محيطتغييرات لحظه
 ،يمتغير هايمحيط چنين در). 859،208، 1(نوكا و آهايزو

رايندهاي ها و فدر قالب سيستم پذيرينظمو  بينيپيشقابليت 
 ؛دشوارتر شده است جهانيتوصيه شده در استانداردهاي صلب 

 ست كه استفاده از مديرانا اين اميدواركنندهو  اما نكته مهم
باعث اعتلاي كليه ابعاد منابع  ،كارآمددي افرا عنوانبهشايسته 
 ؛ بنابراينها شده استپروژه مؤثرترو امكان مديريت انساني 

متناسب با شرايط سازماني  موردنيازهاي برشمردن شايستگي
و الزامات بومي و طراحي مدل شايستگي براي مديران مذكور 

 ).24،1390است (حاج كريمي و همكاران،  يك ضرورت
ن يرويكردهاي تدوتبيين مفهوم شايستگي و  در اين نوشتار،

ررسي با ب است. قرارگرفته موردتوجه، مديريت پروژه شايستگي
 شدهارائهادبيات موضوع و تعاريفي كه در خصوص شايستگي 

فقدان تعريف  استمشخص  وضوحبهاست اولين چيزي كه 
 ديتائدر اين مورد است. در  مشخص شناسياصطلاحواحد و 

                                                             
١ . Nwokah N.G., Ahiauzu A. I. 
٢ . zemk 

 2پژوهشي توسط زمكي مشخص در اين مورد، توافقعدم وجود 
ا ت شدانجام شد؛ با چندين متخصص در حوزه آموزش مصاحبه 

تيجه ن نهايتاًسازد با دقت تعيين كند و آنچه شايستگي را مي
عناصر زيرساختي گرفت هيچ توافق روشن و واحدي درباره 

 اصطلاحبهدر حال حاضر شايستگي  .وجود نداردشايستگي 
 هايتبديل شده كه با معاني مختلف در زمينه ايچندمنظوره

-بيان مي 3ربوتهامگيرد. قرار مي مورداستفادهعلمي گوناگون 
د تعابير مختلفي از آن وجو"كند شايستگي اصطلاحي است كه 

داشته و يكي از ابهام انگيزترين اصطلاحات در ادبيات شغلي و 
 .  )Robotham & Jubb, 1996( "شودسازماني محسوب مي

 
 روش بررسي .1

اده از استف، با در تبيين مفهوم شايستگي موجود خلأ بر اساس
در ميان مطالعات مفهوم اين روش تحليل مروري به بررسي 

-مقالات، كتب و رساله است. در اين راستا شدهپرداختهپيشين 
كه خلاصه آن در مقاله  شدهتحليلهاي مرتبط بررسي و 
، "توليد فرضيه"با هدف  اين مقاله شود.مروري حاضر ارائه مي

شوند گارش ميف اصلي كه عموماً مقالات مروري ناهدااز ميان 
از دسته مقالات است. از لحاظ نوع، مقاله مروري  شدهنيتدو

 و تحليلدر بررسي  استفاده موردروايتي بوده و  ابزار مروري 
 .استدستي روش به محتوا 

 هاي مرتبطروند بررسي منابع و مرور نوشته ):1( جدول

 

٣ . Robotham, D 

تحليل، جمع بندي و نگارش

مطالعه متن كامل بصورت مروري و يادداشت برداري
32 70

ي دا ب يادداشت و ي و م ت بصو كامل متن مطالعه

انتخاب منابع برتر بر اساس چكيده و مرور بخش مهم  
40 85

مه بخش م ده چك اساس ب ت ب منابع انتخاب

انتخاب موارد مرتبط تر بر اساس مرور چكيده
55 130

ده چك و م اساس ب ت ط ت م د موا انتخاب

دسته بندي و فيلتر اوليه بر اساس عنوان
90 145
ان عن ا ا ه ل ااااا لت ف ندي ته د

جستجو منابع مختلف علمي بر اساس واژه هاي كليدي
رساله فارسي/كتاب/مقاله100 تز لاتين/كتاب/مقاله210
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 شايستگيتعاريف تحليل 
داراي "به معني  "Competentia"از ريشه لاتين  شايستگي

گرفته شده  "2كردن اظهارنظرداراي اختيار "ا و ي "1حق قضاوت
ي در لغت به معني محدوده ).IPMA. 2006. P. 6(است 

 رودمشخصي از مهارت، دانش و توانايي و قابليت بكار مي
)Company, 2001 .( 

قدرت، توانايي  عنوانبه) شايستگي را 2003فرهنگ آكسفورد (
موسسه نشنال  كند.و ظرفيت انجام يك وظيفه تعريف مي

اي از ) شايستگي را مجموعه2004امپلويز ( 3پارك سرويس
داند كه به ها در يك شغل خاص ميدانش، مهارت و توانايي

وفقيت در انجام وظايف دست دهد كه به مشخص اجازه مي
را در لغت به معني آمريكا شايستگي  Heritage نامهلغت يابد.

ي مشخصي از مهارت، دانش و توانايي و قابليت تعريف محدوده
  .)The American Heritage Dictionary. 2001(كند مي

به معناي توانستن و  shyisan=shayitanدر زبان پهلوي 
هاي واژهگرفته شده و  xshayقادر بودن است. اين لغت از واژه 

شايد، شاينده، شايان و شايسته شايست، مشتق شده از آن 
 ).1341است (دهخدا، 

 گرچهاكه  شدهارائه شايستگي مورد كلمهدر تعاريف گوناگوني 
اند، اما از وحدت موضوعي از حيث دامنه مفهومي با هم متفاوت

 ترين(مطابق آنچه از مهم اين تعاريف يآورجمعبا برخوردارند. 
 60آورده شده است) حدود  پيوستبخش در  اين تعاريف

 رفتهقرارگتعريف از لحاظ لغات و مفاهيم بكار رفته مورد تحليل 
 . سپساندشدهمشخصتعريف هر اصلي  هايمؤلفهرويكرد و و 

در اين لازم  يبندجمعها و رويكردها ضمن تحليل اين مولفه
هاي از تحليل آيتم. )1(پيوست  خصوص صورت گرفته است

كه اغلب  شده گيرينتيجهشده در جداول اين چنين  آورده
 دسته اصلي است:  3در  جمعقابلتعاريف 

هاي فردي اشاره دارند و دسته اول تعاريفي كه به مشخصه. 1
 "نگرش"و  "مهارت"، "دانش"ها شامل عمده اين مشخصه

شايستگي، خصوصيات شخصيتي يك مدير است. در اينجا 
-مجموعه عنوانبهاست. اين همان مفهومي است كه شايستگي 

 است.بيان شده هاي فردي اي از ويژگي
مختلف به عملكرد نهايي  اشكالدسته دوم تعاريفي كه به . 2

 "يتواناي"و البته  "مهارت"، "دانش"اشاره دارند. اين دسته نيز 
براي تحقق عملكرد  موردنيازايستگي ش هايمؤلفه عنوانبهرا 

                                                             
١. is authorized to judge 

.٢  has the right to speak 

به  شايستگي، منجر به عبارتيد. كننمطلوب يا برتر مطرح مي
شود. فرد مي مشاهدهقابلها و توانايي در عملكرد بروز مهارت

، شايستگي بايد به نمايش گذاشته و مشهود اين تعاريفدر 
شود. شايستگي نبايد استنتاج شود و يا از روي شواهد و قرائن 

گي بايد شايست ه باشد؛دشت شود، بلكه بايد كاملاً عيني شبردا
منجر به عملكرد عالي شود. يعني عملكرد فرد داراي شايستگي 

بهتر از فردي فاقد آن شايستگي باشد.  ملاحظهقابل طوربهبايد 
شايستگي، به رفتاري اشاره دارد كه موفقيت را رقم در اينجا 

 زند.مي
ه به هر دو جنبه بالا اشاره كرده و با دسته سوم تعاريفي ك. 3

سعي در بيان  "منظوربه"، "نيازپيش"، "براي"قيودي مانند 
هايتاً ن(دسته اول) اين مطلب دارند كه جنبه فردي شايستگي 

آن حائز اهميت  (دسته دوم) تحقق جنبه عملكردي منظوربه
 است.
كه بيان شد برخي پژوهشگران شايستگي را تركيبي  طورهمان

دانسته و برخي ديگر علاوه بر آن،  "مهارت"و  "دانش"از 
اند. عليرغم را نيز لحاظ كرده "توانايي"و برخي  "نگرش"

هاي رسد برخي جنبهها در ميان تعاريف، به نظر ميتفاوت
گي اند. در اكثر تعاريف، شايستتعاريف شايستگي نسبتاً ثابت

 بايد:
و از طريق رفتارهاي  شدهتعريف استفادهقابل مؤثر طوربه  -

عملكرد خوب را از بعلاوه  گيري شود.اندازه مشاهدهقابل
 با اهداف و نتايج سازماني پيوند داشته ؛عملكرد بد تفكيك كند

مفهوم  دركبراي  )1391مهم باشد. (رعنايي،  هاآنو براي 
شايستگي لازم است در ابتدا از تعريف نگرش، دانش، مهارت و 

مفهوم شايستگي  دهندهتشكيل هايمؤلفه عنوانبهتوانايي 
آگاهي يافت. سپس وجوه تمايز آن با مفاهيم مشابه بيان شود؛ 

 كه در ادامه بدان پرداخته خواهد شد.
 

 شايستگي، لياقت يا كفايت؟طيف 
 زدائياسطوره "اي با عنوان در مقاله 1995آرمسترانگ در سال 

 كنندهجگيبسيار شايستگي مفهوم دارد بيان مي "از شايستگي
و  ""competence تمايز دو واژه در خصوص در ادامهاست. 

competency""  اين دو  كندبيان ميطرح موضوع نموده و
مفهوم كاملاً از هم متمايز بوده و هرگز نبايد با يكديگر اشتباه 

 ٣. National Park Service (NPS) 
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تفاوت  1CIPDموسسه ). 49، 1995گرفته شوند. (آرمسترانگ، 
رفتاري  عنوانبهعموماً  ""competency كه صورتبدينميان 

كه كاركنان بايستي داشته باشند يا كسب نمايند تا بتوانند در 
هاي مقتضي به سطح بالايي از عملكرد نائل شوند موقعيت
استانداردهايي از به  competence كهيدرحال شودميتعريف 

ها نشان داده سيستم اشاره دارد كه توسط عملكرد و خروجي
 ).CIPD, 2004( شودمي

دو واژه  يابيريشهتفاوت  گانبر اساس بررسي نگارند
competence  وcompetency  اين موضوع است.  مؤيدنيز
competency است  ياسم با ريشه صفت

)competent+ency=competencyهايي در معنا ). چنين اسم
ويژگي يا صفت هستند؛ اين اسم  بيانگرنيز 

آيد كه صفت ) از ريشه شايسته مي:competencyشايستگي(
ر دويژگي و لقب است.  به عبارتيبوده و بيانگر پتانسيل يا 

ا امحقيقت بيانگر لياقت فرد از لحاظ ويژگي خاصي است. 
competence اين  اسم با ريشه فعلي است كه معنا و مفهوم

دارد و تحقق فعلي اسامي ريشه در انجام كار 
)compete+ency=competence .( اين اسم
آيد و به )  از فعل شايسته بودن مي:competenceشايستگي(

توان با توجه به بحث فوق مي تحقق اين فعل اشاره دارد.
 درواقعيك مفهوم آرماني است،  "competency"دريافت كه 

به توان احتمالاً ميرفتارهايي است كه در صورت كسب آن 
 "competence" در حاليكهسطوح بالايي از عملكرد نائل شد. 

در اينجا مفهوم هاي آرماني در عمل است. ويژگي كارگيريبه
شايستگي از پتانسيل يا لياقت به تحقق در عمل يا كفايت 

 رسيده است.
چارچوب اند قيدهبر اين ع) 2000و همكارانش ( 2چيو

competence دارد كه چگونه دانش، توانايي وبيان مي 
 با توجه به شرايط competencyدر  موردبحثهاي مهارت

                                                             
١. The Chartered Institute Of Personnel And 
Development 

بكار  مدنظر در راستاي عملكرد بالاي و محيطي سازماني
 .يابندو تحقق مي شدهبسته

نيز تفاوت اين دو مفهوم را در قالب ) 2005برنان و همكاران (
اشاره داشتند كه داشتن دانش و  هاآنكنند. شكل زير بيان مي

بوده و تلفيق  "competency"زمينه برخورداري از مهارت پيش
كارگيري دانش و مهارت در فردي جهت به يهاتيباقابل هاآن

مفهوم  موردنظرحيطه عمل و با توجه به نوع نقش و شغل 
"competence" واقعبه دهد.را شكل مي competence  يعني

در يك شغل و  استانداردشده يهادستورالعملتوانايي اجراي 
 .)Horton 2002 p-25(خاص جايگاه 
 يبامعناها را معمولاً هر دو اين واژه، فارسي هاي لغتفرهنگ

اين دو كلمه را مترادف شايستگي ترجمه كرده و عموماً 
بيان شد تمايز مفهومي آشكاري كه  طورهمان، اما انددانسته

ميان اين دو واژه وجود دارد كه در راستاي توسعه كاربرد مفهوم 
اين  يكي ازشايستگي حائز اهميت است. پيشنهاد نگارندگان 

 روش در تمايز بين اين دو در زبان فارسي است:سه 
 

استفاده از دو واژه لياقت و كفايت به همراه لفظ  .1
 :شايستگي (متناسب با هر يك از اين دو واژه)

 
competencyشايستگي مبتني بر لياقت : 
competenceشايستگي مبتني بر كفايت : 

 
و معادل  با شايستگي competencyمعادل دانستن  .2

 است.  تيباصلاح competenceدانستن 
 

تعاريف مرتبط با شايستگي در  بنديدستهاستفاده از . 3
: شايستگي مبتني بر competency بخش قبل اين مقاله:

: شايستگي مبتني بر competence                        رفتار
 عملكرد

٢. Chou, H. (2013). 
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 )2005كفايت و لياقت (اقتباس از برنان و همكاران،  عنوانبهتفاوت شايستگي  ):1(شكل 

 
 شايستگي هايمؤلفه

مطابق  1شايستگي 1مطابق تحليل صورت گرفته در پيوست 
 .4و نگرش 3، مهارت2دانش: استاصلي  مؤلفه 3 داراي تعاريف

دانش در حقيقت درك عملي يا نظري يك موضوع دانش: 
ي خاص، دانش به اين معنا است كه در يك حوزهاست. 
ي عملي، درك كلي يك موضوع تئوريك يا تجربه يبامطالعه

 حاصل شود. 
 آمدهدستبهمهارت عبارت است از توانايي و ظرفيت  :مهارت

-و پايدار براي انجام فعاليت مندنظام، عامدانهاز طريق تلاش 
ه س طوركليبه روان. يهاي پيچيده يا وظايف شغلي به صورت

، شخصي هايمهارت .ها متمايز هستندحوزه مختلف از مهارت
    .هاي كاركرديمهارتو  ايهاي حرفهمهارت

 
   )competency( هاي اصلي شايستگيمؤلفه ):2( جدول
 باورها          رفتارها        احساسات نگرش
 حرفه اي      كاركردي          شخصي   مهارت
 درك        آشنايي            آگاهي   دانش

                                                                                         
 نگرش را چنين تعريف كرده )1935( گوردون آلپورتنگرش: 

كه از  حالت آمادگي ذهني و عصبي":ستا

 يتمامبهيابد و بر واكنش فرد نسبت سازمان مي ،تجربهطريق
ويا مستقيم و پ تأثيرهاي وابسته به نگرش ها و موقعيتموضوع

ها و ها از چهارچوب دروني ارزشنگرش ."گذاردبر جاي مي
در  .اندافتهيتوسعهآيند كه در طول زمان وجود مي باورها به
يك سازمان نسبتاً ماندگار از "نگرش عبارت است از حقيقت 

باورها، احساسات و تمايلات رفتاري نسبت به موضوعات مهم 
خود شامل سه  نگرش. "هاها، رويدادها يا نشانهاجتماعي، گروه

 توصيف كرد: عاطفي، 5ABCمدل  عنوانبهاست كه  مؤلفه
  .رفتاري، شناختي

 
 "نگرش"اصلي  هايمؤلفه ):2(شكل

 

 شايستگي زيربنايي عناصر 

                                                             
.١ competency 

٢.  knowledge 
٣. skill 

۴. attitude 
۵. A: Affective 
B:Behavioral 
C:Cognitive 

 )Excellence( برتري
 )Competence( شايستگي: كفايت

  )Ability( توانايي

 )Competency( شايستگي: لياقت

 )Skills( هامهارت

 )Knowledgeدانش(

 عاطفي

 نگرش رفتاري

 شناختي
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ت. اسكوه يخ، براي درك بهتر عناصر شايستگي مثال خوبي 
هايي هستند كه خارج از آب قرار دانش و مهارت، آن قسمت

قرار دارد  رآبيزدارند و نگرش آن بخش از كوه يخ است كه در 
عناصر كند. و از ديد پنهان است، اما نقش اساسي را بازي مي

  از: ستعبارت ا هاشايستگي رندهيدربرگزيربنايي 
-به نمايش مي. نقش اجتماعي، تصويري كه فرد در اجتماع 1

 .هاي وي استو ارزشطرز تفكرات  دهندهنشان وگذارد 
، ديدگاهي است كه افراد نسبت به خود يشناسشتنيخو. 2

 را منعكس نمايد. هاآنتواند شخصيت دارند و مي
يدار افراد هستند و نحوه ها (صفات ويژه)، صفات پا. ويژگي3

 )."است نانياطمقابلاو ": مثلاًدهند (را نشان مي توصيف
ها، افكار ناخودآگاه و ترجيحاتي هستند كه رفتار فرد . انگيزه4

 .كنندرا تحريك مي
 

  
  هاعناصر زيربنايي شايستگي ):3( شكل               

 
 )"2قابليت ،1مهارت(مشابه  مفاهيم ازشايستگي  تمايز

و بجاي فرض شده مشابه به نادرست مهارت و شايستگي 
ك ي توان ،هر دووجه تشابه اين است كه  روند.بكار مي يكديگر

كنند. بيان مي فرد را كه از طريق آموزش و يا تجربه كسب كرده
را كه فرد براي انجام يك فعاليت يا كار  "آنچه"ها به مهارت

 يك "چگونه"گويند اما نمي ؛كنندخاص نياز دارد معرفي مي
در محيط  "هچگون"دهد؟ فرد يك كار را با موفقيت انجام مي

ا هكنند تا به نتيجه مطلوب دست يابند؟ شايستگيكار رفتار مي
ها به رفتارهاي شغلي شده از پازل را با ترجمه مهارتقطعه گم

 به صورتيانجام الزامات كار  امكانگر دهند كه نشانه ميارائ
 شايستگيو براي  "يادگيري"براي مهارت،  .شايسته است

در اينجا جزء ديگري بنام  چراكهاست؛  ترمناسب "توسعه"
تواند تحت مي چندروزهنگرش دخيل است. نگرش طي دوره 

، "عهتوس" روازاينتوان آن را تغيير داد. قرار گيرد، اما نمي تأثير
ت در حقيقتر است. مناسب شايستگيبراي غنا بخشيدن به 

مهارت تنها جزئي از شايستگي است. براي موفقيت، فرد بايد 
يحي از مهارت، دانش و توانايي شغلي را نشان دهد. تركيب صح

شايستگي الزامات براي موفقيت در كار را در عبارات  بعلاوه
  .كندتر از مهارت تعريف ميتر و جامعوسيع

 
 "رفتار" و "شايستگي" ارتباط

 كدامهر حالنيباا هستند، متفاوتي مفاهيم رفتار و شايستگي
 .رندتأثيرپذي ديگري از يا و گذارد تأثير ديگري بر توانندمي

 رمدي عملكرد براي گيريتصميم معيارهاي دو اين كههنگامي
 شد بيان قبلاً .شوند تحليل جداگانه طوربه بايد هستند، پروژه
 شود.مي محسوب شايستگي هايمؤلفه از يكي نگرش كه

 اريرفت بعد و شناختي بعد عاطفي، بعد نگرش ابعاد همچنين
 هايمولفه زير از يكي رفتار منظر يك از بنابراين .شدند بيان

 طنكته مهم ديگري كه در خصوص ارتبا .است شايستگي
فهومي م بنديتقسيمكه بنا بر شايستگي و رفتار وجود دارد اين

، اينكه مقاله قبل هاير بخششايستگي د هايرويكرد
ستگي باشد يا شاي مدنظرهاي فردي شايستگي مبتني بر ويژگي

وت و افمتنسبت به رفتار  هاآنعملكردي جايگاه نسبي و توالي 
 :استمطابق شكل زير 

 

 
 
 

 ارتباط شايستگي و رفتار ):4(شكل
 

                                                             
١. Skill ٢. Capability 

شايستگي 
)

ي ي
)ديمبتني بر ويژگي هاي فردي(

رفتار
شايستگي

)
ي ي

)كردكردمبتني بر عملكرد(

 شود.به رفتار وي ميهاي فردي منجر فرضيات و باورهاي فرد در قالب شايستگي مبتني بر ويژگي 
دا هاي مبتني بر عملكرد نمود پييا همان نتايج است كه در قالب شايستگي مشاهدهقابلعملكرد  كنندهنييتعرفتار جمعي  

 شايستگي
Competence 

 هاويژگي

 انگيزه

 دانش خويشتن پنداري

 مهارت
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 ،داردياصل مؤلفه سه نيز رفتار تعاريف مطابق و ديگر منظري از
 فهومم دو اين ارتباط تردقيق بررسي از قبل . عمل باور، نگرش،
 شوند: تشريح و بيان ابعاد اين دارد ضرورت

 بر لتدلا كه است تجلي از يغيرمستقيم شكل نگرش :نگرش 
  ارد.د صريح بيان بدون فردي يا چيزي به نسبت موضع اتخاذ

 اصخ هايرفتار توسعه به منجر كه است رفتار بعد دومين :باور 
 ايهارزش براساس و بوده عقايد جنس از بيشتر باورها شود.مي

  شوند.مي داده توسعه و ساخته فرد اصلي
 و كرد خواهند آشكار را خود ماهيت افراد آن طريق از :عمل 

 گذارند.مي نمايش به را خود هاينگرش و باورها دو هر
تگي داراي تار و هم شايسشود هم رفكه ديده مي طورهمان
، وجه تمايز اين دو مؤلفهنگرش هستند. وجود همين  مولفه

تر عميقمفهوم با بسياري مفاهيم مشابه است. در بررسي 
-باورها و ارزش شودبرخورد مي، به اولين مفاهيمي كه هانگرش

ها را تعريف كرده ها، باورها و ارزشجدول زير نگرش ها هستند.
 . دهدمياي از هريك ارائه و نمونه

اورها ها، بهاي داخلي (نگرشچگونگي بروز اين سيستم "رفتار"
ترين لايه به نزديك عنوانبهنگرش  ويژهبهها) است. و ارزش

داشته و هم نگرش بر رفتار و هم رفتار بر  دوسويهرفتار تعاملي 
ت. نگرش اس درك. رفتار، يك شاخص براي رگذارنديتأثنگرش 

از  ؛نيد كه يك فرد، كنترل هزينه دارددابراي مثال از كجا مي
قبل امضا چك  راخود  هاي رفتاري او اين است كه حسابنشانه

 هگوننيااست، اما نگرش  مشاهدهقابلكند. رفتار بررسي مي
  .نيست

 
 ها و باورهاارزش ،هامقايسه نگرش ):3(جدول

 مثال تغييرپذير؟ تعريف مفاهيم
 ناراحت شدن از شنيدن ظلم به حيوانات  كند.تغيير ميراحتيبه موضوع يا در برابر يك مفهوم سريع گيريموضع هانگرش
  قدم زدن زير باران  يمنيخوشباور   .تواند در طول زمان تغيير كندمي در خصوص درستي چيزي ايايدهيا  احساس داخلي باورها
 ارزش دانستن آزادي بيان   دارد. مدتيطولانعمري  هاي ما رفتار كنندهتيهدا هايآلايده هاارزش

 
 ها نگرش تأثيرپذيريچرخه 
هاي ساخت شايستگي نهايتاً به شكل رفتارهايي در فعاليت

 ندهكنتعيينشوند. اين رفتارها محيط واقعي پروژه نمايان مي
مجدد  يگذاراشتراكانعكاس و  چرخهنتايج پروژه بوده و در 

تگي شايسشوند. دانش، موجب خلق يا بازتعريف شايستگي مي
ي هاي انسانارزش كند كه بامديريتي، رفتارهايي را بازتاب مي

فرهنگ در سطح نگرش از  مؤلفهطريق از مرتبط است و 
-مي يرتأثو بر آن تأثير پذيرفته (سازماني، ملي يا ...)  موردنظر
بيانگر ضرورت بررسي  موضوع). همين Chong, 2012( گذارد
 Martina 2012 ,.et( استها شايستگيو بهبود مداوم  مستمر

. al.( 
 

 
 چرخه ساخت شايستگي و ارتباط با نتايج ):5(شكل

 

 دانش

 نگرش

 باور

 عمل

 نگرش مهارت

 نگرش نگرش نگرش نگرش نگرش نگرش نگرش

 نگرش نگرش نگرش نگرش نگرش نگرش نگرش

ش
گر
ش ن

 نگر

ش
گر
ش ن

 نگر

(گيشايستگي )ديمبتني بر ويژگي هاي فردي(ي رفتار 
رراوراوروراور شگ  نگرشننگرشگرشگ

لللللملعمل  عملع

بباا  باور

ف ا گ

 نگرش

 مهارت

 دانش
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 پروژه محور مديريتها و استانداردهاي شايستگي نظام
بخشي از  هركدامها و استانداردهاي مختلف مديريت پروژه، مدل

-). در اين نظام3جدول ( اندقرار داده موردتوجهبيشتر ها را شايستگي
دو ديدگاه جداگانه و متمايز از شايستگي توسعه هاي شايستگي 

و ديگري رويكرد  1شايستگيداده شده است. يكي رويكرد مدل 
. رويكرد مدل شايستگي بر اساس 2استانداردهاي شايستگي

و موسسه مك بر در امريكا بنا نهاده شده  3مطالعات مك كلند
ويژگي "). اين رويكرد 1980تا  1970هاي است (در فاصله سال

يك ويژگي اصلي فردي كه  عنوانبهشايستگي را  "4محور
در بروز يك عملكرد برتر  أثيرگذارتمعيار مرجع و  عنوانبه

 ,spencer&spencer,1993( استشغلي است معرفي نموده 
p.9 .( 

اما استانداردهاي شايستگي يا همان رويكردهاي عملكرد محور، 
هاي مبنايي براي توسعه استانداردهاي ملي و چارچوب

در كشورهاي انگليس (استاندارد  جملهمن؛ اندبودهصلاحيت 
)، استراليا (چارچوب صلاحيت 5NVQ:ملي صلاحيت شغلي

 ) و يا در افريقاي جنوبي و نيوزلند.6AQFكيفي استراليا:
ند كفرض مي )رويكرد ويژگي محور( رويكرد مدل شايستگي

افراد به عملكرد شايسته در كار  شدهشناساييهاي كه ويژگي
 ،استانداردهاي شايستگيمطابق ترجمه خواهد شد. در حاليكه 

، تحت يك از شواهد عملكرد نمايش داده شده شايستگي
 ,.Gonczi et alشود (مياستنباط  شدهتعريفاستاندارد از قبل 

1993.( 
-ي ميمعرف گونهنياشايستگي  ،تحت استانداردهاي شايستگي

 ، تيمأمورتحت يك حرفه يا  هاتوانايي انجام فعاليت"شود:
 "آن شغل كارگيريبهمطابق استاندارد مورد انتظار در فرايند 

)National Training Board,1991,P30(در حاليكه  ؛
رويكردهاي مدل شايستگي رفتارهاي مرتبط با عملكرد پيشرو 

كند، رويكرد استانداردهاي شايستگي يا همان ميرا شناسايي 
رويكردهاي عملكرد محور، مشابه اغلب استانداردها متمركز 

سطح  ترينپايين درواقعكه  ايآستانهاست بر بيان عملكرد حد 

                                                             
١. Competency model approach 

.٢  Competency standards approach 

.٣  Mackkland 
۴. Attribute based 
٥. Natinal Vocational Qualification  
۶. Australian Qualification Framework 

عملكرد مورد انتظار در  گريدانيببهيا  موردپذيرشعملكرد 
 محل انجام كار است. 

 
 شايستگي محور مديريت پروژهي هامقايسه مدل ):4(جدول

يط يفن ها شايستگي مؤسسات مديريت پروژهمدل
مح

ري
فتا
ر

 

، ICB )2006هاي استاندارد شايستگي
IPMA( 20 11 15 

هاي مدل انجمن مديريت پروژه شايستگي
 )APM,2008انگلستان (

30 9 8 

هاي مدير پروژه ي شايستگيچارچوب توسعه
)PMCDF( 

9 - 6 

اي مديريت پروژه شايستگي حرفه استانداردهاي
)AIPM( 

9 - 8 

استاندارهاي عملكرد پروژه اتحاد جهاني 
)GAPPS( 

36 9 4 

Usa National Competence Baseline 
(Ncb), Version 2.0 (2008) 22 12 15 

Boston University Corporate 
Education Center 9 4 4 

 
ها، اين دو رويكرد را در يك تصوير جمع كرده و مدل )7(شكل 

استانداردها و ابزارهاي متناسب مربوط در حوزه مديريت پروژه 
 مرتبط نموده است. هركدامرا به 

و  ي شايستگيدو شيوه اصلي تدوين استانداردهادر ادامه 
 هاي هركدام مرور شده است:فرضيات اساسي و چالش

در تدوين و ارزيابي شايستگي  انداز كلاسيك.چشم1
 اين ديدگاه كلاسيك بر اساس :(شايستگي مبتني بر ويژگي)

و  "8اطلاعات شفاف و در دسترس"، "7نظراتفاق"فرضيات 
بنا شده است. ديدگاه كلاسيك  "9اطمينان و پايداري"

نفعان نظرات كه ذيي هاياستانداردسازي در موقعيت
اي وجود ند و شرايط سادهگذاراي را به اشتراك مييكپارچه

ي ها، كاهش پيچيدگامكان انتقال بهترين شيوه جهيدارد و درنت
تواند ارزشمند باشد و اتخاذ تصميمات معقول وجود دارد مي

)Jackson, 2003 .( 

 
٧. consensus 

 .٨ Transparent and available information 
٩. Certainty and stability 
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 رابطه انواع مختلف شايستگي ):6(شكل

 
ها در تدوين و ارزيابي شايستگي انداز عملكردچشم. 2

يك  " كه تمركز بر اين سؤال :(شايستگي مبتني بر عملكرد)
طبيعي توجه  طوربه "دهد؟چه كاري انجام مي شايستهمدير 

اين رويكرد را با  GAPPSكند. ها معطوف ميما را به شيوه
 "شودآنچه توسط افراد در محل كار انجام مي "تمركز بر

)GAPPS, 2007 ارزيابي تجارب گذشته و حال بر اساس ") و
). اين رويكرد عملكرد IPMA, 2006دهد (نشان مي "شواهد

توسط سه فرض زير كه به لحاظ ساختاري فرضيات ديدگاه 
، "1عدم اطمينان"شود: مي تائيددهند كلاسيك را انعكاس مي

در چنين . "3وابستگي متقابل و همكاري"و  "2تفسير اطلاعات"
 اندازچشمكلاسيك به سمت  اندازچشمشرايطي، تغيير از 

شد زيرا شناخت و درك نسبت به تواند سودمند باعملكرد مي
در رويكرد جديد بجاي  .دهدشايستگي مديران افزايش مي

ستر و بعملكرد در  شايستگي به هاي جهانيهرستي از ويژگيف
شود ). فرض ميGAPPS, 2007( شوديتوجه م واقعي محيط

هاي آتي شاخص خوبي باشد كه پروژهتواند ميموارد اين  "كه

                                                             
١. Uncertainty 
٢. Interpretation of information 

با اين ). IPMA, 2006( "دشونكنترل  يخوببه هاآنبر اساس 
ر در داخل كشو شدهنيتدوهاي شايستگي بررسي مدلرويكرد 

 هاي رفتاري نسبت) حاكي از اين است كه شايستگي2(پيوست 
ري اثربخشي بيشتو  بودهتوجه  مركزها در به ساير شايستگي

 در تعريفرويكرد عملكردي اند. بنابراين ضرورت دارد داشته
 قرار گيرند.  و تاكيد  توجه موردها شايستگي

 شكاف شايستگي
شكاف يك  ،و در ميان تحليل تعاريف شدهانجامدر بررسي 
ي است. در ميان رويكرد مبتني بر ويژگ صيتشخقابلشايستگي 

 و رويكرد) مورداستفاده يالمللنيببر مبناي استانداردهاي (
 يهاتيبه واقعبا توجه  ويژهبهدر سطح ملي، (مبتني بر عملكرد 
  فاصله چشمگيري وجود دارد. )در كشور هاموجود در پروژه

در سطوح مختلف مليّ،  هادر تعريف يا بازتعريف شايستگي
مرزهاي  عنوانبهرويكردهاي اخلاقي، سازماني يا مانند آن، 

مرز تدوين يا  باشند. موردتوجهها بايد شايستگيتدوين 
ها در سطح هر جامعه (جهاني، ملي، بازتعريف شايستگي

٣  Interdependency and cooperation 

PMBOK 
APMBOK (UK) 

ICB 
P2M (Japan) 

 دانش

تجربه و 
 قابليت

-شيوهرفتارها و 
 هاي برخورد
 (نوع نگرش)

عملكرد 
 مشهود

ي هاشايستگي
 خروجي

ي هاشايستگي
 شخصي

 هايشايستگي
 ورودي

  شايستگي

هاي مبتني بر شايستگي
 ويژگي

 كردعملهاي مبتني بر شايستگي

Resume of 
Curriculum 

Vitae  
 

Instrument such 
as:  

Meyers Briggs 
Caliper Profile 

Competency 
Standards:  
Uk-ECITB 

Australia-NCSPM 
South Aferica-

SAQA 
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انتظارات مربوط به آن چيزي است كه مدير سازماني يا ...) 
پروژه بايد در خصوص وظايفش انجام دهد. در اين ميان دو 

هاي شالوده رويكرد اخلاقي وظيفه گرايي و نتيجه گرايي
بوده است. اين موضوع حائز  مورد رجوعپارادايمي و اخلاقي 

ست، زيرا براي متخصصان و محققاني كه اهميت زيادي ا
يعنمهاي ها و رويهبه فكر توسعه استانداردها، شيوه طوركليبه
؛ GAPPS ،2007د (هستند مفاهيم مهمي را در بر دار يدار

؛ 3-2، ص IPMA ،2006؛ 5؛ ص GAPPS ،2011؛ 4ص 
PMI ،2006 1، ص .( 

استانداردهاي فعلي مديريت پروژه از منظر رويكرد اخلاقي و 
روند  .شوندمي بنديتقسيم 4مطابق جدول رويكرد شايستگي 

اخلاقي اشاره دارد. ارزيابي  اندازچشمبه هر دو  IPMAارزيابي 
هاي لازم براي تعريف كار دانش آن (استانداردها و دستورالعمل
 وظيفه گرايي اندازچشمكاركنان مديريت پروژه) مبتني بر 

(وضعيت،  1STAR. شايستگي با استفاده از چارچوب است
 امديپ) كه به ديدگاه IPMA, 2006وظايف، اقدامات و نتايج) (

 گيرد. اشاره دارد، مورد ارزيابي قرار مي ييگرا
همچنان  ها،انداز عملكرد عليرغم حل بسياري از چالشچشم

. رابطه بين عملكرد و نتيجه استداراي مشكلات متعددي  
، نيبه راممكن است كاملاً يكپارچه يا صريح نباشد. علاوه 

 ؛ماندباقي مي نشدهحلوظايف رقابتي، تعارضات مسئله 

تعارضات بين وظايف رقابتي مثل وظيفه در قبال جامعه در 
). تغيير Harrison, 2004مقابل وظيفه در قبال مشتري (

نشان را  يانشدهحلهاي جود تنشرويكرد به سمت عملكرد، و
): تنش بين دقت زياد و ارتباط در Brown, 2012( دهديم

ايجاد دانش و استفاده از آن (نظريه در مقابل استانداردها) و 
 تنش بين محققان و متخصصان (دانندگان و عاملان).

جه و نتي وظيفه گراييهاي ميان دو رويكرد حل چالش منظوربه
يا همان حكمت عملي، راه سومي را پيش  2گرايي، فرونسيس

 درواقعدهد. ها قرار ميروي متخصصان در تعريف شايستگي
 قادر را انسان كه است عقلاني فضايل جمله از عملي حكمت

 مسائل خصوص در شايسته و مناسب تفكري تا به سازدمي
 مقابل رويكرد در اين با عملي حكمت يابد؛ دست عملي
 در درست تفكري توانايي انسان به كه ددار قرار نظري حكمت
 ارسطو از ديدگاه .دهدمي را عملي و نه علمي مسائل خصوص
 واجد اينكه بدون باشد صحيح اخلاقي فعل ندارد امكان
 بدون باشد عملي حكمت واجد يا انساني و باشد عملي حكمت
). Bourantas, p.3باشد ( اخلاقي سعادت و فضيلت داراي آنكه

 غايتي صحت و حقانيت اخلاقي فضيلت ارسطو نظر از بنابراين
اصطلاحاً  عملي حكمت و كندمي كنيم تأمينمي دنبال ما كه را

 كند.مي تأمين غايت اين به وصول براي را وسايل صحت

 
  ترسيم پروسه ارزيابي شايستگي ):5(جدول 
 رويكرد اخلاقي

 نتايج "موجب درست"(اقدامات  پيامدگرايي شايستگي
 )"بهترين نتيجه" يا در حد امكان "خوب"

 "درست"(وظيفه، اقدامات  وظيفه گرايي
 )"خوب"، مستقل از نتيجه شدهتعريف

 ارزيابي تجربي 
IPMA ICB 

 ارزيابي دانش
IPMA ICB 

PMI 
(PMP*,PGMP*) 

 دانش

 "ويژگي"مبتني بر 
 ارزيابي تجربي 

IPMA ICB 
 دانشارزيابي 

IPMA ICB PMI  
(PMP*, GMP*) 

 هامهارت
ها و (صلاحيت

 تجارب)
 ارزيابي تجربي 

IPMA ICB 
 ارزيابي دانش

IPMA ICB 
 

 هاي ويژگي
 شخصيتي اصلي

 "عملكرد"مبتني بر  عملكرد قابل اثبات GAPPS   PMI (PGMP*)ارزيابي 

 

                                                             
١. Situation, task, action, result  ٢. Phronesis 
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 منابع آب و نيرو مطالعات شايستگي در شركت توسعه
قبل از اين مطالعاتي در قالب كار پژوهشي در بررسي 

در  ICBهاي مديران پروژه و بر اساس استاندارد شايستگي
اي كه به در مطالعه شركت آب نيرو انجام پذيرفته است.

 موردكاوي : محور پروژه هايشركت سازماني شناسيآسيب
يكي از  پرداخته است ايران، نيروي و آب منابع توسعه شركت

 بوده كاركنان  مديريت شايستگي معضل اساسي موجود بهسه 
 تأثير تحليلمطابق مطالعه ديگري كه به  .)1392(زارعي،  است

 انجمن شايستگي استاندارد مبناي بر پروژه مديريت هايشايستگي
 انساني منابع مديريت فرايندهاي بر مديريت پروژه الملليبين

 پرداخته استنيرو)،  وزارت آب حوزه از شركتي در موردي (مطالعه
  بر فرايند پروژه مديريت هايشايستگي تأثير )1396(همداني، 
 تأثير ميزان .است معنادار و مثبت پروژه، انساني منابع مديريت

 بوده هاي ديگراز شايستگي بيش رفتاري هايشايستگي براي
 تأثير پروژه مديريت رفتاري هايشايستگي همچنين .است

 ساير به نسبت پروژه گروهمديريت  فرايند بر بيشتري
 اين كه است داشته پروژه انساني منابع مديريت فرايندهاي

-شايستگي افزايش با پروژه كه مديران دهدمي نشان موضوع
 و داشته پروژه گروه بر بهتري مديريت توانندمي رفتاري هاي
 به بيشتري موفقيت با پروژه انساني منابع فرايند مديريت لذا

 .رسد انجام
يستگيشا يهامؤلفهبررسي و تعيين اهميت ابعاد و همچنين 

در شركت توسعه  آبيبرق يهاطرحمديريت پروژه در  يها
به اين ) 1394(محمدي مقدم، منابع آب و نيروي ايران

ول اهاي جدقريب به نيمي از شاخصاولاً  رسيد كه بنديجمع
 5(از  3داراي امتياز كمتر از هاي رفتاري شايستگيارزيابي 
ميانگين پايين شايستگي رفتاري ثانياً  .اندبودهامتياز) 

در ميان  ربطذيهاي وضع نامناسب شايستگي دهندهنشان
 مي باشد. مديران پروژه 

 أكيدتبا مدير منابع انساني شركت،  يامصاحبههمچنين ضمن 
 يژهوبهايشان بر اهميت بحث توسعه شايستگي در سازمان و 

هاي رفتاري متناسب با شرايط و مقتضيات خاص شايستگي
اينكه بر اساس تجربه و  ويژهببوده است. فرهنگي كشور 

مشاهدات ميزان موفقيت مديران مختلف پروژه، در خصوص 
اي هيكي از زمينه عنوانبهها وجود يا غالب بودن اين شايستگي

وجود نگرش " موفقيت در مديريت پروژه اجماع وجود دارد.
                                                             

١. Scholor 
.٢  Arditi 

٣. selmer 

بعدي مهم از شايستگي در ميزان موفقيت  عنوانبه "درست
 شايستگي تحت هايمؤلفهساير  كهنحويبهبود؛  تأكيدمورد 

-مي موفقيت پروژه كنندهتعيينو  قرارگرفته مؤلفهاين  ريتأث
 شود.

سطح  در گرفته صورت تحقيقات اين در حاليست كه نتايج
 1اسچولور همچون محققاني كه دهدمي نشان جهان نيز

 (2010)4روچستر ، (2012)3، سلمر (2010)2ارديت ،(2010) 

 ترينمهم  (2012) 6چو و ونگ ،  (2005)5بوياتزيس ،(2013)
 منابع مديريت حوزه در مديران براي موردنياز هايشايستگي

بنابراين  .اندكرده عنوان رفتاري هايرا شايستگي پروژه انساني
نياز به توجه جدي به موضوع در اين حوزه حائز اهميت فراوان 

ها نياز به از سويي جهت توسعه هر يك از شايستگي است.
هاي مختلف اي مدون است كه بر اساس مرور مدلبرنامه

گام  8، ملي و سازماني نهايتاً الملليبينشايستگي در سطوح 
 شود:پيشنهاد ميي توسعه شايستگي برااصلي زير 

 ماندر ساز . تشكيل كانون توسعه شايستگي مديران پروژه1
 براي افراد مرتبط . آموزش مرتبط با شايستگي2
 . تدوين مدل متناسب با مقتضيات سازماني3
 در سازمان . تعيين سطوح شايستگي4
 شدهتصويببر اساس مدل  ها. ارزيابي شايستگي5
 و نيازهاي سازمان شدهانجامبر اساس ارزيابي  بهبود. برنامه 6
 شدههيتهبر اساس برنامه  بهبود يسازادهيپ. 7
 )يسازادهيپ -يزيربرنامه -. تكرار چرخه بهبود (ارزيابي8

 بنديجمع
ر د ويژهبه محور، عليرغم اذعان به اهميت رويكرد شايستگي

يكتايي پروژه، كه هر دو  مشخصهشرايط متغير امروزي و نيز 
رلي كنت يزيربرنامهبا رويكردهاي فرايندي و سازگاري چنداني 

 دتائيمباني شايستگي مورد مفهوم و ندارند همچنان ابهام در 
مطالعات مروري و از طريق  روازايناست. محققان زيادي 

د و رشچرخه و  تحليلي، به تبار شناسي شايستگي پرداخته
ضمن مشخص كردن دو  واكاوي گرديد.توسعه اين مفهوم 

-رويكرد اصلي در اين حوزه كه يكي شايستگي بر مبناي ويژگي
 نداهاي فردي و ديگري شايستگي بر مبناي عملكرد پروژه بوده

 همچنين سعي شد؛تبيين و تشريح  هركداماصلي  هايمؤلفه
ها و تمايزات شايستگي با مفاهيم پيراموني مشابه ، شباهتشده

۴. Rochester 
٥. Boyatsis 
۶. Wong & Chou 
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د. بعلاوه ريقابليت، توانايي، رفتار و .... مورد تحليل قرار گهمانند 
 نقش نگرش در ويژهبهشايستگي و  هايمؤلفه شناسيريشه

است؛ نقش  قرارگرفتهدقيق  موردبررسي هاميان اين مولفه
ها و همچنين چرخه ها در پشتيباني نگرشباورها و ارزش
 عنوانبهها (ها در حين كاربرد شايسيتگيتوسعه نگرش

 ي شايستههاي ويژگي محور) و ظهور رفتارهاشايستگي
ت در يك چرخه رفمبتني بر عملكرد) هاي شايستگي عنوانبه(

 هاي شايستگيو برگشتي، تبيين شده است. در ادامه بر مدل
شده و ضمن مرور و تمركز محور در حوزه مديريت پروژه 

 و ه گراييوظيفاستانداردها بر اساس دو رويكرد  بنديدسته
ه را عنوانبههاي اين دو رويكرد، با وجود چالشنتيجه گرايي، 

  .است قرارگرفته مورداشارهسوم، فرونسيس يا حكمت عملي، 
گرفته  صورتقبلي بر پايه اين مباني، بررسي مطالعات  درنهايت

-گيشناسايي شايستو  آبيبرقشايستگي در صنعت  زمينهدر 
 توسعههاي اصلي گامپيشنهاد ها و نيز هاي اهم در آن بررسي

ارتقا  منظوربهسرآغازي  عنوانبهشايستگي مديران پروژه 
 هاي ايشان بوده است.شايستگي

 
 منابع 
)، 1390اسدي فرد، رويا؛ خائف الهي، احمدعلي؛ رضائيان، علي ( .1

دولتي ايران با رويكرد استراتژي تئوري مدل شايستگي مديران 
 75-92، 8، شماره 3داده بنياد، نشريه مديريت دولتي، دوره 
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Genealogy of “Competence” in Project Management 

Investigation of the State of Competence Elements with a Focus on Iran Water and 
Power Resources Development Company 
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A common approach followed in the field of project management is the so-called competence-
oriented approach. In contrast to process-oriented approaches, the competence-oriented 
approach is particularly focused on the individuals’ roles. In many of sophisticated industries, 
where a vast array of machineries and equipment have been developed, coping with the variable 
challenges of today and unique circumstances encountered in different projects is a person-
oriented task. Operating the most complicated megaprojects across the country, Iran’s 
hydropower industry has not been an exception to this rule, for which management the 
development of “individual’s competence” has long been seen as a necessity. In this respect, the 
very first step is to undertake a genealogical study to understand the concept thoroughly. 
Accordingly, the relevant literature was reviewed and analyzed to deeply investigate the roots 
and definitions and then explain the concept of competence. Subsequently, the main components 
of competence were explored to study the link between the competence and the concept of 
“behavior” in an attempt to introduce a behavior modification cycle in the path toward 
competence development. Finally, different views to the codification of competence standards 
were revisited through deontologism/consequentialism followed by an analytical review of 
previous works on competence in the project management across Iran Water and Power 
Resources Development Company, as the leader of the hydropower projects in Iran, to obtain 
the theoretical foundations for the development of project competence model based on all of the 
performed analyses. 
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