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انسانی شایسته کار شایسته و منابع 

محمد خانباشی - دکترای مدیریت دولتی
غلامرضا بستان منش - کارشناسی ارشد تحقیق در ارتباطات اجتماعی

مقدمه
ادبیات  در  تازگی  به  که  است  مفاهیمی  جمله  از  شایسته1  کار 
بین‌المللی بازار کار وارد شده و به اعتقاد بسیاری از افراد یکی از 
ابعاد اصلی توسعه پایدار است. کار شایسته مفهومی جامع برای 
سنجش وضعیت اشتغال کشورها و دارای ابعاد و نماگرهای آماری 
گوناگونی مانند اشتغال، بیکاری، اشتغال ناقص و مانند آن است. در 
حال حاضر، اغلب کشورها از جمله ایران به شدت به نرخ بیکاری به 
عنوان نماگر وضعیت اشتغال متکی هستند، اما واقعیت این است 
که این نرخ، به خصوص در کشورهای با درآمد پایین، به تنهایی 
نمی تواند وضعیت بازار کار را مشخص کند. اين مفهوم اولين بار 
توسط سازمان بين المللي كار )ILO( مطرح گرديده است. آنها 
كار شايسته را ايجاد فرصت‌هاي برابر براي زنان و مردان به منظور 
با  ايمن، همراه  آزاد،  و مولد در شرايط  به كار مناسب  دستيابي 
كرامت انساني تعريف و مولفه هاي كار شايسته را حقوق بنيادين 
كار، حمايت از اشتغال كامل، حمايت از امنيت اجتماعي و حمايت 
از گفتگوهاي اجتماعي معرفي مي كنند. هر چند ميزان اهميت 
برخي از وجوه كار شايسته، در كشورهاي مختلف متفاوت است و 
آن را از فردي تا فردي ديگر، بايد به گونه اي متفاوت تعريف نمود، 
اما مفهوم اوليه و عوامل اصلي كار شايسته، در همه جاي جهان 
بسياري  و  كار  المللي  بين  سازمان  اين،  بر  علاوه  است.  همسان 
ديگر از سازمانهاي مدافع حقوق كار بر اين باورند كه كار شايسته، 

1- Descent Work

كيي از عوامل مهم توسعه پايدار است. بر همين اساس، كيي از 
مهمترين اهدافي كه آن سازمان دنبال مي نمايد، تحقق شرايط كار 
شايسته در جهان است. بدین منظور، اين سازمان مجموعه حداقلي 
از نماگرهاي مشخص كننده كار شايسته را پيشنهاد نموده است 
كه البته در انتخاب اين نماگرها معنادار بودن اين نماگرها و وجود 
داده هاي لازم براي محاسبه آنها در طيف وسيعي از كشورها نيز 
مد نظر بوده است. در ايران نيز همسو با توصيه هاي بين المللي، 
موضوع كار شايسته و نماگرهاي آن مطرح شده است. نرخ اشتغال 
و بكياري در كشور ما به عنوان نماگر اصلی وضعيت اشتغال نيروي 
كار در نظر گرفته شده و معمولا ساير جنبه هاي كار ناديده گرفته 
مي شود، لذا توجه به ساير نماگرهاي كار شايسته براي داشتن 
نمايي كامل تر از وضعيت بازار كار كشور ضروري به نظر می رسد 
)گزارش امکان سنجی نماگرهای کار شایسته در ایران، 1393(. از سوی دیگر 

كار شايسته مفهومي چند بعدي دارد كه علاوه بر كميت اشتغال 
به يكفيت آن نيز مي پردازد و در نتيجه نه تنها به كار بيشتر، بلكه 
به كار بهتر و با کیفیت‌تر نيز توجه دارد که یک بعد آن شغل و بعد 
دیگر آن سرمایه انسانی )شاغل( است. به بیان دیگر در پرداختن 
این  به  غافل شد.  انسانی  از عنصر  نباید  به موضوع کار شایسته 
ترتیب در این نوشتار تلاش شده تا افزون بر پرداختن به مفهوم کار 
شایسته، نسبت به معرفی ابعاد و مولفه‌های آن اقدام شود و رابطه 

آن نیز با رویکرد منابع انسانی شایسته به طور ویژه تبیین گردد.
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مروری بر پيشينه موضوع
سازمان بين المللي كار، از نخستين سازمانهاي بين المللي است 
كه از بدو پيدايش آن در سال 1919 تلاش مستمر براي برقراري 
استانداردهاي كار داشته است. اين سازمان در سال 1999 موضوع 
بهبود جنبه هاي مختلف كار  و  ارزيابي  با هدف  را  كار شايسته 
هاي  از چارچوب سياستگذاري  ناپذير  تفكيك  بخشي  عنوان  به 
ملي در دستور كار دولتها قرار داد. سپس در پايان سال 2003 
دفتر منطقه اي ILO گروه كاري نماگرهاي كار شايسته را تشيكل 
داد. اعضاي اين گروه كاري موظف شدند تا بر ايجاد كي پايگاه 
اطلاعاتي منطقه اي در مورد نماگرهاي كار شايسته و جمع آوري 
مستمر و اصلاح داده ها نظارت كنند تا كمكي به دولتهاي عضو 

ILO براي سرعت بخشيدن به تحقق شرايط كار شايسته باشد.
در هفدهمين كنفرانس بين المللي آمارشناسان كار نيز اندازه‌گيري 
30 نماگر كار شايسته در قالب 11 بعد مختلف كار مطرح گرديد. 
پس از ارزيابي اين نماگرها براي كشورهاي عضو منطقه آسيا و 
اقيانوسيه، 23 نماگر كار شايسته كه از مطلوبيت زيادي برخوردار 
بودند، معرفي شدند. از اين نماگرها 3 نماگر به بعد استانداردها 
و مولفه هاي بنيادي و حقوق كار، 11 نماگر به بعد اشتغال، 5 
گفتگوي  بعد  به  نيز  نماگر  و 4  اجتماعي  بعد حمايت  به  نماگر 
بين  كنفرانس  هجدهمين  در  اما  است.  بوده  مرتبط  اجتماعي 
المللي آمارشناسان كار، گروه كاري براي اندازه گيري كار شايسته 
با حضور 75 نماينده از كارگران و كارفرمايان، گروههايي از بدنه 
دولت و سازمان هاي بين المللي تشيكل شد. اين گروه اصلاحات 
نماگرها و همين طور نماگرهاي تكميلي با تايكد بر نياز به توليد 
داده هاي قابل مقايسه، قابل اعتماد و سازگار را مورد بحث قرار 
دادند. در اين كنفرانس قطعنامه مربوط به ادامه كار بر روي اندازه گيري 
كار شايسته، توسط نشست سه جانبه به تصويب رسيد و توصيه 
شد كه به منظور ارائه راهنمايي بيشتر در مورد اندازه گيري كار 
شايسته گزارش تهيه شده براي توسعه نماگرهاي آماري در مناطق 

براي اجلاس بعدي به روز رساني گردد.
در ايران نيز مطالعاتي در اين زمينه صورت گرفته كه مي توان به 
مقاله اي تحت عنوان »كار شايسته و نماگرهاي آن« اشاره نمود 
كه در ادامه ضمن معرفي مفهوم كار شايسته به ابعاد گوناگون و 

نماگرهاي آن، اشاره کوتاهی صورت می‌گیرد.

مفهوم کار شایسته 
المللی  بین  ادبیات  در  اخیراً  که  است  مفاهیمی  از  شایسته  کار 
حقوق کار وارد شده و به عنوان یکی از ابعاد اصلی توسعه پایدار 
عنوان  به  را  مفهوم  این  توان  می  است. همچنین  شناخته شده 
فرصتی برای افراد جهت دستیابی و حفظ کار خوب و سودمند از 
لحاظ اقتصادی در شرایط آزادی، برابری، امنیت و کرامت انسان 
تعریف کرد )Somavia, 1999:3(. در این تعریف برخی ابعاد قابل 

اشاره اند:
الف( توانایی افراد در یافتن و حفظ کاری که خواهان آن هستند،

ب( انجام کار بدون وجود اجبار،
ج( وجود فرصت هایی یکسان بدون تبعیض در کار،

د( احساس امنیت در کار از جهت حفظ سلامتی و تأمین مالی در 
زمینه بازنشستگی، از کارافتادگی و حوادث شغلی،

در  مشارکت  طریق  از  شاغلان  انسانی  کرامت  و  شأن  حفظ  ه( 
تصمیم گیری برای تعیین شرایط کاری خود )هرندی، 1389: 15(.

ساختار نماگرهاي كار شايسته
بر مبناي راهنماي به دست آمده از نشست سه جانبه كارشناسان 
سازمان بين المللي كار براي اندازه گيري كار شايسته در سپتامبر 
2008 و نسخه به روز رساني شده آن در سال 2013، محورهاي 
اساسي كار شايسته در برگيرنده چهار محور استراتژكي مي باشند 

که عبارتند از:
* استانداردها و مولفه هاي بنيادي و حقوق كار	
* اشتغال	
* حمايت اجتماعي	
* گفتگوي اجتماعي	

مؤلفه های کار شایسته از نگاه سازمان بین المللی کار
در کنار تبیین مفهوم کار شایسته، تحلیل و بررسی مؤلفه های 
مطرح در این مقوله امری ضروری است؛ چرا که کار شایسته بدون 
این مؤلفه ها  بی معنی جلوه می نماید.  مؤلفه های خود اساساً 
عبارت اند از حقوق بنیادین کار، اشتغال مولد، حمایت و گفتگوی 
اجتماعی )ILO, 2012: 6(. توضیح کلی این موارد در ادامه آورده 

شده است )حبیب زاده و اشکبوس، 1392(:
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توجه به حقوق بنیادین کار
منظور از حقوق بنیادین کار مجموعه ای از ماهیت ها، کمیت ها و اوصافی است که در صورت عدم حضور 

یا نقش آفرینی در عرصه و روابط کار، آسیبی به حقوق بشر و در نتیجه کرامت انسانی فرد، وارد می گردد.
الف- لغو کار اجباری

فطری بودن آزادی انسان، آزادی کار را نیز شامل می شود؛ بدین معنا که افراد وقتی احساس آرامش می‌کنند 
که، براساس کشش های طبیعی خود، به کوشش و تلاش بپردازند. بنابراین، هیچ‌گونه جبر و تحمیلی از این 

بابت روا نیست.
ب- آزادی انجمن و حق تشکل

تشکل عبارت است از میثاقی که براساس آن افراد متعدد، با داشتن علایق و آرمان های مشترک، فعالیت خود 
را تنظیم و موضع مشترکی را به طور مستمر اتخاذ کنند، بدون آن که هدف منفعت طلبانه اقتصادی داشته 

باشند )ابدی، 1386: 37(. 
ج- تساوی مزد و منع تبعیض در اشتغال

توجه نمودن به برابری فرصت ها و رفتار در اشتغال و حرفه برای همه و به عبارتی فراهم نمودن فرصت برابر 
در شرایط برابر و منع تبعیض در اشتغال و نیز پرداخت مزد مساوی در برابر کار هم ارزش و مساوی بدون در 
نظر گرفتن جنسیت کارگر، ازجمله تدابیری است که دولت، به عنوان خدمتگزار جامعه و مردم ناگزیر از اتخاذ 

آن در سیاستگذاری اشتغال خواهد بود.
د- رعایت حداقل سن کار و ممنوعیت کار کودکان

کودک موجودی است که به خاطر وضعیت و آسیب پذیری او همواره در معرض خطرات و ناگواری های 
موازین  و  قواعد  مواردی است که  اولین  از  نیز، یکی  از آن ها  باشد. کار کودکان و حمایت  گوناگون می 

بین‌المللی نسبت به آن وضع شده است.

حمایت از اشتغال مولد
جهت نیل به کار شایسته باید شرایط معینی برآورده شده تا برای جویندگان کار به اندازه کافی فرصت 
شغلی وجود داشته باشد و کارگر مزدی را دریافت دارد که نیازهای اساسی او را تأمین نماید. بنابراین با توجه 
 به پیچیدگی اشتغال و ابعاد گوناگون آن، توجه به این ابعاد از جنبه های فردی و اجتماعی حائز اهمیت 

می باشد )عراقی، 1391: 155(.
هرچند اشتغال نتیجه بدیهی فراهم بودن عوامل تولید است، اما بدون تردید منظور از اشتغال مولد صرفاً 
اشاره به گروه خاصی از مشاغل و حرفه ها نیست، بلکه اشاره به نوع و مدل اشتغال زایی نظام اقتصادی است.

توسعه حمایت های اجتماعی
می توان تأمین اجتماعی را مجموعه اقدامات سازمان یافته ای دانست که جامعه برای حمایت از اعضای خود 
به هنگام تنگناهای مذکور پیش بینی و انجام می دهد )استوارسنگری، 1387: 57(. این حمایت اجتماعی از 

جمله مؤلفه های کار شایسته به شمار می رود.

تحکیم و تقویت گفتگوی اجتماعی
بدون گفتگو هیچ گاه وجوه اشتراک و افتراق، مشکلات و علایق شناسایی نخواهند شد . شرکای اجتماعی 
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)کارگر و کارفرما( نیز، جهت شناسایی و حل مشکلات حوزه کار، نیازمند گفتگو با دولت بوده و از این طریق 
قادر به درک بهتر و کامل تری از نیازها، خواست ها، شرایط و مشکلات طرف مقابل می باشند )محدث، 

.)29 :1383
هر یک از مؤلفه هاي اشتغال، حقوق کار، امنیت اجتماعی و گفتمان اجتماعی و ترکیب چهارگانه آن به صورت 
کار شایسته می تواند بر بازار کار و در نتیجه رشد و توسعه جامعه تأثیرگذار باشد. عصاره و نتیجه سیاست کار 
شایسته در واقع تلاش براي به حداکثر رساندن همیاري فیمابین عناصر مختلف و پیدا کردن سیاست ها و 

انتخابهاي مناسب براي غلبه بر این محدودیت ها است )بختیاری، 1389: 68(.

ابعاد یا شاخص های معرف كار شايسته
در طرح مطالعاتی دیگری، محورهای مورد بحث در برگيرنده يازده بعد به شرح زير به دست آمده اند )گزارش 

امکان سنجی نماگرهای کار شایسته در ایران، 1393(:
وجود فرصت هاي شغلي )پوشش دهنده دو محور استراتژيك اول و دوم(

كيي از اجزاي اصلي و ضروري كار شايسته ميزان دستيابي جمعيت جوياي كار كي كشور به كار است. فرصت 
شغلي را، از بعد مثبت بر حسب تعداد مشاغل و نيروي كار فعال كشور به جمعيت پايه متناسب با آن مشاغل 
مي سنجند. از بعد منفي نيز تعداد بكياران يا كم كاران و به تعبيري كمبود فرصت هاي شغلي در كي كشور 

را مبناي اندازه گيري فرصت هاي شغلي مي شناسند.
دريافتي مناسب و كار مولد )پوشش دهنده دو محور استراتژيك اول و سوم(

كار شايسته مقوله اي فراتر از پرداختي مناسب است و علاوه بر جنبه ايستاي كار كه همان نرخ دستمزد 
شايسته است، بايد وجه پوياي آن يعني تداوم پرداخت دستمزد شايسته براي تامين مخارج زندگي، متناسب 

با افزايش قيمت كالا نيز مورد توجه قرار گيرد.
ساعت كار شايسته )پوشش دهنده دو محور استراتژيك اول و سوم(

دست كم مي توان چهار وجه كار شايسته را مرتبط با ساعت كار دانست. ساعت كار بيش از حد مجاز و ساعت 
كار غير معمول موجب آسيب هاي جسمي و روحي به شاغل و سبب بر هم خوردن تعادل بين كار و زندگي 
خانوادگي مي شود. ساعت كار بيش از حد مجاز معمولا هشداري است براي آن كه پرداختي كارمند متناسب 

با ساعت كار وي نيست. ساعت كار كم نيز عدم استفاده كامل از فرصت هاي شغلي است.
تعادل بين كار، خانواده و زندگي شخصي )پوشش دهنده دو محور استراتژيك اول و سوم(

در بسياري از كشورهاي جهان ارتباط و تعادل بين كار، خانواده و زندگي شخصي كي معضل مهم محسوب 
مي شود. چون در خيلي از نقاط جهان مسئوليت زنان به طورعمده نگهداري از فرزندان و رسيدگي به امور 
خانواده است، اين معضل اجحاف بزرگي به حقوق زنان محسوب مي شود و دولت ها و بنگاه هاي اقتصادي به 

دلايل زيادي ناچارند كه اين جنبه از كار شايسته را هم بررسي و اندازه گيري كنند.
كاري كه بايد از بين برود )پوشش دهنده دو محور استراتژيك اول و سوم(

كار شايسته كاري است كه مورد پذيرش جامعه باشد. براي اين كه كاري كه بايد از بين برود را از نماگرهاي 
فرصت شغلي خارج كنيم و ازسوي ديگر نظارتي بر نحوه حذف آن از اين نماگرها داشته باشيم، لازم است 
چگونگي به وجود آمدن اين نوع از كار ها مورد بررسي قرار گيرد كه از لحاظ سازمان بين المللي كار، كار 

كودك و كار اجباري از كارهايي هستند كه بايد از بين بروند.
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ثبات و امنيت شغلي )پوشش دهنده سه محور استراتژيك 
اول، دوم و سوم(

براي بسياري از مردم، از دست دادن كار يا شغل كي رويداد مهم 
تلقي مي شود و كمترين ترديدي هم نداريم كه بسياري از مردم 

امنيت شغلي را كي وجه مهم كار شايسته مي دانند.
فرصت هاي برابر و رفتار منصفانه در اشتغال )پوشش دهنده 

سه محور استراتژيك اول، دوم و سوم(
اولين  برابر و رفتار منصفانه در اشتغال، ساده ترين و  فرصتهاي 
المللي  بين  رفتار منصفانه در سطح  اين  انتظار ذاتي بشر است. 
به صورت تساوي فرصتهاي شغلي و حقوق كيسان براي كارهايي 
كه ارزش كيسان دارند، بيان شده است. مقاوله نامه شماره 111 
 ،)1958 )مصوب  شغلي  تبعيض  مورد  در  كار  المللي  بين  سازمان 
نژاد،  بر حسب  تمايز  يا  يا محروميت  امتياز  گونه  را هر  تبعيض 
رنگ پوست، جنسيت، مذهب، عقيده سياسي، اصل و نسب ملي 
فرصت  كردن  تضعيف  يا  خنثي  موجب  كه  اجتماعي  اصالت  يا 
برابر يا عملكرد و رفتار عادلانه در اشتغال شود، تعريف مي نمايد. 
ويژگيهاي فردي شامل سن، ناتواني، بيماري و دلايل ديگر را نيز 
شماره 160  نامه  مقاوله  كرد.  اضافه  تبعيض  موارد  به  توان  مي 
در خصوص پاداش كيسان، )مصوب 1951( در مورد عدم تبعيض 
و دسترسي مساوي به شغل، عملكرد عادلانه به معناي كاركردن 
بدون اذيت يا سختي، استقلال و آزادي عمل و بررسي شكايات 
موارد ديگري هستند كه در حوزه انصاف در كار مطرح مي باشند. 
بررسي عادلانه شكايات و مشكلات تا حد زيادي مربوط به وجود يا 
عدم وجود ساز و كارهاي گفتگوهاي اجتماعي در محل كار است.

محيط كار ايمن )پوشش دهنده دو محور استراتژيك اول 
و دوم(

بر اساس برآورد ILO سالانه چند ميليون نفر در سراسر جهان به 
دليل حوادث ناشي از كار فوت مي كنند. به طور متوسط هر روز 
چند هزار مرگ در ارتباط با كار اتفاق مي افتد. هزينه كل آسيب ها 
و امراض شغلي به جامعه، بنگاههاي اقتصادي و به ويژه به كاركنان 

اين بنگاهها تحميل مي شود.
تامين اجتماعي )پوشش دهنده دو محور استراتژيك اول 

و سوم(
كافي  اجتماعي  تأمين  جهان،  سراسر  در  كار  ويژگيهاي  از  كيي 
البته در جوامع مختلف ميزان آسيبهاي ناشي  نيروي كار است. 

از كار، نوع و گستره حمايت بسيار متفاوت است. اغلب كشورها 
داراي اشكالي از حمايت اجتماعي در برابر مشكلات و فقر هستند. 
سازمان بين المللي كار نياز به حمايت اجتماعي را تشخيص داده 
و آن را به عنوان حق اصلي بشر و وسيله اي براي پرورش انسجام 

اجتماعي، كرامت انساني و عدالت اجتماعي تعريف مي كند.
كارفرمايان  و  كارگران  نمايندگان  اجتماعي،  گفتگوي 

)پوشش دهنده دو محور استراتژيك اول و چهارم(
كي وجه مهم كار شايسته، شرايطي است كه كارگران مي توانند 
از طريق  اين كار  به كار مطرح كنند.  را در مسائل مربوط  خود 
گفتگوهاي اجتماعي بين نماينده منتخب كارگران و كارفرما صورت 
مي گيرد. توانايي كارگران در دفاع از علائق خود در مذاكرات با 
كارفرما، عامل اساسی دموكراسي در محل كار مي باشد. چندين 
مقاوله نامه كليدي  ILO شرايط گفتگوي اجتماعي را به ويژه در 
مقاوله نامه 87 مصوب 1948 در مورد آزادي ارتباطات و حمايت 
از حق تشكلها و مقاوله نامه شماره 98 مصوب 1949 در مورد 

حق‌تشكل ها و پيمانهاي جمعي مشخص مي كند.
دهنده  )پوشش  شايسته  كار  اقتصادي  اجتماعي  مفهوم 

چهار محور استراتژيك(
علاوه بر سنجش كار شايسته، توجه به زمينه اجتماعي، اقتصادي 
كار شايسته نيز قابل اهميت است. در اينجا سه جنبه اين مفهوم 

مورد توجه قرار مي گيرد.
* زمينه اجتماعي، اقتصادي كه ممكن است بر دوام كار يا شرايط 	

آن تأثير بگذارد.
* زمينه اجتماعي و اقتصادي كه بر انجام كار تاثير مي گذارد.	
* جنبه هاي تريكب اشتغال كه براي سنجش برخي نماگرهاي 	

كار مورد نياز هستند.
نیز در حوزه شاخص های  بر موارد فوق، سه عامل دیگر  افزون 
معرف کار شایسته ذکر گردیده اند که عبارتند از )بختیاری، 1389: 
68(: انتخاب و انجام کار در شریط آزادي و اختیار، مولد بودن کار 

)کار مولد یعنی کاري که در نتیجه آن یک سطح قابل قبول براي 
تأمین زندگی کارگر و خانواده اش فراهم شود و توسعه پایدار و 
کاري  و شرافت  را میسر سازد(  و کشور  ها  بنگاه  پذیري  رقابت 
ابراز  را  تا علایق خود  باشند  قادر  کارگران  است که  آن  )منظور 
مشارکت  کار  شرایط  به  مربوط  هاي  تصمیم‌گیري  در  و  داشته 
و  علائق  بتوانند  کارگران  که  آن  جمله  از  باشند،  داشته  مؤثری 
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منافع خود را به صورت جمعی اظهار نمایند(.

گونه شناسی نماگرهاي آماري كار شايسته
نماگرهاي آماري بر اساس اهميت و در دسترس بودن در وضعيت حاضر، به چهار گروه اصلي، تكميلي، 
آينده و مفهوم اجتماعي، اقتصادي تقسيم بندي مي شوند. نماگرهاي اصلي نماگرهايي مي باشند كه اكثريت 
كشورها اين نماگرها را توليد مي نمايند و داراي اهميت ويژه اي مي باشد، نماگرهاي تكميلي نيز در درجه 
بعدي اهميت قرار دارند، ولي توليد آنها موجب شفاف سازي و بهبود تصميم گيري در حوزه بازار كار مي‌شود. 
نماگرهاي مفهوم اجتماعي، اقتصادي نيز از جنبه هاي اجتماعي، اقتصادي تصويري از وضعيت بازار كار را 

ارائه مي دهد.
 نماگرهاي آينده نيز در خصوص نماگرهايي مي باشد كه نياز به سنجش بيشتري دارد و توسط سازمان 

بين المللي كار در دست بررسي مي باشد )گزارش امکان سنجی نماگرهای کار شایسته در ایران، 1393(.

نقدی بر دیدگاه کار شایسته
شركت ها و سازمان ها بايد سهم مؤثرتري در ايجاد شغل، حقوق و دستمزد بيش تر از طريق سرمايه گذاري، 

نوآوري در توليد و انعطاف پذيري ايفا نمایند. 
تجربه سازمان بين المللي كار نشان مي دهد كه اين امر تنها از طريق سرمايه گذاري در منابع انساني به ويژه 
اقدامات اصلاحي در آموزش فني و حرفه اي، سياست هاي امنيت شغلي و درآمدي و روابط كاري جمعي 

مبتني بر همكاري حاصل مي شود.
 همچنين سياست هاي ملي و بين المللي بايد از اهداف اشتغال حمايت كنند. اولويت بخشيدن به سياست‌هاي 
اجتماعي و اقتصادي از طريق كمك به بهبود ميزان و يكفيت فرصت هاي كار براي زنان و مردان و نيز تلاش 
براي رسيدن به توافق و هماهنگي سياستهاي كار سازنده در حد ملي و فراملي از جمله راه هاي حمايت از 

اشتغال هستند.
با این وجود كيي از ايرادهايي كه معمولا از كار شايسته گرفته مي شود آن است كه اجراي سياست ها و 
اقدامات مذكور از سوي مؤسسات حمايتي، پر هزينه بوده و مانع رشد و پويايي در اقتصاد مي شود. مخالفان 
كار شايسته كه غالبا از كشورهاي در حال توسعه هستند، ادعا مي كنند كه شركت هاي توليدي و تجاري 
نمي توانند از عهده هزينه هاي سنگين حاصل از اجراي سياست‌هاي اجتماعي برآیند و در نتيجه سودآوري 
و رقابت پذيري كاهش مي يابد. اين در حالي است كه مطالعات تجربي و تجربيات عملي ثابت مي كند كه 
كار شايسته نه تنها از سوي منطق و عقل سليم پذيرفته مي شود بلكه سودمند بودن آن را مي‌توان در اقتصاد 

.)Reducing the Decent Work Deficit, 2001( خرد و كلان نيز به اثبات رساند
مدیریت منابع انسانی شایسته محور به چه معنا است؟

مدیریت بر پايه شایستگی یا به عبارت دیگر مدیریت منابع انسانی با رویکرد شایستگی، بعد از مقاله لاولر 
)۱۹۹۴( مطرح شد که در آن مقاله از اهمیت شایستگی در سازمانها سخن به میان آمد. لاولر سیر تحولی 

سازمانها، از سازمانهای تحلیل شغل- محور، به سازمانهای شایستگی محور یا شایسته سالار را بررسی کرد. 
Competency-( امروزه تعداد وسیعی از سازمانها، روش های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شایستگی

based HRM Practices( را به کار می‌برند. شایان ذکر است که با وجود استفاده و کاربرد آن به روشهای 
متفاوت، به نظر می‌رسد شایستگی‌ها از لحاظ مفهومی، نیاز به تفسیر و توضیح دارند )دی دوبوا، 1392(.
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با بررسی تعاریف گوناگون شایستگی، چنین به نظر می‌رسد که 
به  است  چیزی  آن  هر  گیرندهٔ  بر  در  چتری  همانند  شایستگی 
گونه‌ای مستقیم یا غیرمستقیم بر روی عملکرد شغلی تاثیر دارد. 
به عبارت دیگر شایستگی‌ها بیانگر این مساله است که افراد چگونه 
باید انجام وظیفه کنند و یا در شرایط خاص چگونه واکنش نشان 

داده، یا چگونه رفتار کنند؟

تعریف شایستگی
برجسته  مهارت  یا  ویژگی  محرک،  را  شایستگی  شناسان،  روان 

تعریف کرده‌اند که منجر به عملکرد شغلی بهتر می‌شود.
عملکرد  المللی  بین  جامعه  توسط  شده  ارائه  تعریف  همچنین   
که  هایی  نگرش  و  مهارت  دانش،  مجموعه  می‌گوید:   )ISPI(
کارکنان را قادر می‌سازد به صورتی اثربخش فعالیتهای مربوط به 
شغل و یا عملکرد شغلی را طبق استانداردهای مورد انتظار انجام 

دهند، شایستگی نامیده می‌شود.
اسپنسر و اسپنسر ۱۹۹۳ شایستگی را ویژگی زیربنایی فرد که به 
طور کلی با عملکرد اثربخش ملاک مدار و یا عملکرد برتر در یک 

شغل یا وضعیت، رابطه دارد تعریف می‌کنند.

تاریخچه شایستگی
شایستگی،  رویکرد  که  است  باور  این  بر  نیز   1998 کرستید 
نیست و رومی‌ها، در  انسانی  منابع  رویکردی جدید در مدیریت 
تلاش برای دستیابی به صفات جزئی و تفصیلی سرباز خوب رومی 

از آن استفاده می‌کردند.
و  مدون  شکل  به  شایستگی  بر  مبتنی  متدولوژی  حال  هر  در 
امروزی توسط شرکت هی- مکبر که مؤسس آن دیوید مک کللند 
روان شناس برجسته دانشگاه هاروارد بود، در اواخر دهه ۱۹۶۰ و 
اوایل دهه ۱۹۷۰ ارائه شد. مک کللند، کار را با تعریف متغیرهای 
شایستگی آغاز کرد که می‌توانستند عملکرد شغلی را پیش بینی 
کنند و تحت تاثیر جنسیت، نژاد یا عوامل اجتماعی و اقتصادی قرار 
نمی‌گرفتند. مطالعات او به شناسایی جنبه‌های مختلف عملکرد 

کمک کرد.

سطوح شایستگی
راهبری  و  سازمانی  فردی،  سطح  سه  در  می‌توان  را  شایستگی 

دسته‌بندی کرد.

سطح فردی: شامل دانش و مهارتهای بالقوه، ظرفیت‌ها )قابلیت‌ها( 
و صلاحیت‌های کارکنان.

منابع  ترکیب  در  سازمان  ویژه  روش  شامل  سازمانی:  سطوح 
گوناگون. به عبارت دیگر، شایستگی شامل ترکیب متقابل دانش و 
مهارتهای کارکنان با دیگر منابع سازمان، مانند دانش سیستمها، 

امور جاری، رویه‌ها و تولیدات فناورانه است.
سطح راهبردی: ایجاد و حفظ برتری رقابت آمیز، از راه ترکیب 

خاصی از دانش، مهارتها، ساختارها، راهبردها و فرایندها است.

الگوهای شایستگی
گیری  اندازه  قابل  الگوی  یک  از  است  عبارت  شایستگی  الگوی 
دادن  انجام  برای  نیاز  مورد  رفتارهای  و  توانایی‌ها  برای سنجش 
فعالیت‌های کاری به صورت موفقیت آمیز. هدف از تدوین مدل 
شایستگی در هر سازمان ارائه الگویی برای یکپارچه سازی عملکرد 
سامانه منابع انسانی است، به گونه‌ای که منجر به عملکرد مؤثر و 
موفقیت سازمانی شود )دهقانان، 1386: 118(. الگوی شایستگی 
یک شکل انتزاعی است که رابطه بین شایستگی‌های مورد نظر را 

به صورت نظام مند و مفهومی نمایش می‌دهد.

ویژگی‌های مدل های شایستگی منابع انسانی
الگو و معماری شایستگی، ساختاری برای شرح شغل و مقیاسی 
برای ارزیابی عملکرد است. این ساختار به سازمانها امکان می‌دهد، 
به هنگام ارزیابی افراد و توانایی‌های مورد نیاز آنها، به یک زبان 
سخن گویند. از سوی دیگر، سازمانها با مقایسه شایستگی افراد با 
شایستگی‌های مورد نیاز برای شغل، به سهولت خواهند توانست 
سطح مهارت شایستگی‌های افراد را تعیین کنند. ویژگی‌های مدل 

شایستگی مطلوب عبارتند از:
* منحصر به فرد )هر شایستگی به یک ویژگی تخصیص داده 	

شود(
* یکنواختی یا همگنی داخلی )شایستگی‌های هر ویژگی به هم 	

شبیه و از سایر شایستگی‌های دیگر متفاوت باشند(
* جامعیت )هر ویژگی مهم باید در الگو باشد(	
* ثبات و پایداری )شایستگیها به سهولت بین ویژگی قابل نقل 	

و انتقال نباشد(
* نام‌گذاری مرتبط )نام ضمن کوتاهی خود، منظور و مفهوم را 	

منتقل کند(
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نتیجه گیری
سازمان  شناسی  واژه  در  شایسته  کار 
فرصت  از  است  عبارت  کار  بین‌المللی 
آزادي،  شرایط  در  مولد  کار  به  دستیابی 
 Anker,R.,( امنیت، برابري و شرافت انسانی
p.12 ,2002(. كيي از بزرگ ترين مشكلات 

غيررسمي  بخش  شايسته،  كار  اجراي  در 
جهان  مختلف  هاي  قسمت  در  كه  است 
رايج شده است. در اين نوع كار هيچ گونه 
مالياتي دريافت نمي شود و كمكي نيز اعطا 
نمي گردد و به عبارت ديگر قوانين كار در 

مورد مشاغل غير رسمي اجرا نمي گردد.
رشد  حال  در  همچنان  غيررسمي  بخش 
بخش  در  زنان  حضور  است.  گسترش  و 
در  راحتي  به  توان  مي  را  غيررسمي 
ازدياد  نمود.  ملاحظه  كشورها  از  بسياري 
و گستردگي بخش غير رسمي كار دلايل 
اقتصادي  رشد  جمله  از  دارد  متفاوتي 
مازاد  غلط،  ساختاري  تغييرات  ناكافي، 
نيروي كار، فقدان امنيت اجتماعي و وجود 
بخش  كارهاي  به  رسيدن  راه  در  موانع 
رسمي. ميزان سرمايه گذاري و بهره وري 
در بخش غير رسمي پایین بوده و نيروي 
كار هيچ نوع آموزشي براي كسب مهارت 
پائين  درآمدها  كند.  نمي  دريافت  كار  در 
پرداخت  نامنظم  صورت  به  اغلب  و  بوده 
مي‌شود و شرايط كار نامطمئن و خطرناك 
به  رسمي  غير  كارهاي  البته  مي‌باشد. 
لحاظ بدي شرايط كار به درجات مختلفي 
و گاهي ديده مي شود  تقسيم مي شوند 
به  كار  تامين  خدمات  مزبور  بخش  كه  
شركت هاي چند مليتي انجام مي دهند. 
رسمي  غير  و  رسمي  بخش  دو  بين  مرز 
واضح و مشخص نيست. فرض مي شد كه 
بخش غير رسمي در نهايت به داخل بخش 

رسمي كشيده خواهد شد. روشن است كه 
 Decent( چنين اتفاقي صورت نگرفته است
از   .)Work Development Index, 2001

اين رو سازمان مذكور طي چند سال اخير 
خود  هاي  سياست  و  موضع  بازنگري  به 
است  پرداخته  رسمي  غير  كار  به  نسبت 
و پروژه‌ها و برنامه هايي را با هدف بهبود 
وضعيت اطلاعات، امنيت اجتماعي، حمايت 
مختلف  ابعاد  در  تجاري  هاي  فعاليت  از 
آموزش هاي شغلي، برابري جنسي، ايمني 

كار و ... را در دست اجرا دارد.
اما چه اقداماتي را مي توان در جهت ارتقاء 
و ترويج كار شايسته انجام داد؟ مسلم است 
به  كار شايسته  بر كسري  آمدن  فائق  كه 
هم  و  ملي  سطح  در  هم  زيادي،  تلاش 
درسطح بين المللي نياز دارد. اجراي مفهوم 
وظايف  از  نخست  وهله  در  شايسته  كار 
دولت ها و نمايندگان اقتصادي، سياسي و 
اجتماعي آنها است. پس از دولت ها وظيفه 
كارفرمايان  عهده  بر  كار شايسته  برقراري 
هاي  سازمان  علاوه  به  است.  كارگران  و 
غير‌دولتي مي توانند به ايفاي نقش مؤثري 

در اين رابطه بپردازند.
تشخيص و شناسايي كار شايسته در داخل 
كشورها نيازمند عزم ملي، اراده سياسي و 
اولويت بخشيدن به استراتژي هايي است 
كه هدف آنها توسعه سياسي، اقتصادي و 
رابطه  اين  در  باشد.  مي  كشور  اجتماعي 
برخورداري از مديريت قوي و كارآمد براي 
امري  شايسته  كار  مفهوم  واقعي  اجراي 
موقعيت  رو  اين  از  است.  انكار  غيرقابل 
ضعيف و كمبود منابع سازمان‌های متولی 
نیرویك‌ار در كشورهاي مختلف مي تواند 
به  مربوط  اهداف  تحقق  در  بزرگي  مانع 

شمار آید.

از  دیگر سیر دگرگونی سازمانها،  از سوی 
سازمانهای تحلیل شغل محور، به سازمانهای 
شایستگی محور یا شایسته‌سالار، یک تغییر 
اساسی در حوزه مدیریت سازمانها به شمار 
کوتاهی  اشاره  نیز  راستا  این  در  رود.  می 
مبتنی  انسانی  منابع  مدیریت  موضوع  به 
بر شایستگی صورت گرفت. در نتیجه این 
تغییر جهت بنیادین، امروزه تعداد وسیعی 
منابع  مدیریت  روش‌های  سازمانها،  از 
انسانی شایستگی محور را به کار می‌برند. 
به عبارت دیگر شایستگی، همچون چتری 
گسترده در بر گیرنده هر آن چیزی است 
بر  غیرمستقیم  یا  مستقیم  گونه‌ای  به  که 
تاثیر  انسانی  سرمایه‌های  شغلی  عملکرد 
دارد. در رویکرد مورد بحث مجموعه دانش، 
مهارت و نگرش هایی که کارکنان را قادر 
می‌سازد تا به صورتی اثربخش، فعالیت‌های 
مربوط به شغل و یا عملکرد شغلی را طبق 
دهند،  انجام  انتظار  مورد  استانداردهای 
به آن  با توجه  نامیده می‌شود.  شایستگی 
چه که قبلا در خصوص مفهوم کار شایسته 
بیان شد مجموعه شایستگی های سازمانی 
به خود  )مربوط  افزاری  توانند سخت  می 
شغل( باشند یا ممکن است شایستگی های 
نرم افزاری یا درونی بوده و در رابطه با خود 
انسانی تعریف شوند. در  یا منابع  شاغلان 
این مقاله تلاش شد که تا حد امکان ارتباط 
آنها  تجمیع  امکان  و  بخش  دو  این  میان 

مورد تاکید قرار گیرد.
با توجه به آن چه مورد بحث قرار گرفت 
بعد  دو  این  تلفیق  از  که  رود  می  انتظار 
شایستگی هم افزایی قابل توجهی حاصل 
گردد که سازمان های اجرایی و مجموعه 

کشور از آن به خوبی بهره مند گردند. 
چنین رویکردی از آن رو نیز حائز اهمیت 
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است که در صورت تعریف الگویی جامع و ترکیبی که در آن مفهوم شایستگی از هر دو منظر شغلی 
و نیروی انسانی تعریف گردد، شاید بتوان به مدلی کامل تر از شایستگی در مفهوم فراگیر آن در حوزه 

سازمان، مدیریت و اشتغال، دست یافت. 
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