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لطفاً به اين م
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ن نهادهاي 
ي دانشگاه 
آنها بيشتر 
ي بايد از 
اي توسعه 
ك كشور 
وي انساني 
ر ن به شما

وز سازگار 
زمان است 
ها   سازمان

نوان ركن 
سته امكان 
وي انساني 
 آموزشي 
م مخاطبان 
و توجه به 
كرد بهبود 
 به اهداف 
ر باشد در 
ت است و 
هت اينكه 
يسه روند 
سخه واحد 

 8يكي از  
 بر رئوس 
ب با نيازها، 

Moazz.( 

م بر روي 
ه را نشان 

 

  موزش

ترين از محوري
 مادي و معنوي

هاي آ شايستگي
ي تصميم گير
ري از كشورها

سرمايه اصلي يك
ظم جذب نيرو
رمايه هر سازمان
زار رقابتي امرو

هاي يك ساز ي
انساني در همه
ي شايسته به عن
وي انساني شايس
 باشيم بايد نيرو
 اسلامي از نوع
داد خيلي عظيم

ها نبوده و ستگاه
اسلامي با رويك
ند دست يابي

لويت برخوردار
د تعليم و تربيت
ش عالي به جه
ت؛ بنابراين مقا
ست و تنظيم نس

Nosrati et .(
ست و مبتني
 انساني متناسب
zami et al, 20

م يا غيرمستقيم
نسان رشد يافته

ي بر نظام شايستگي

چشم انداز آم
https://www

ا  دهنده دانش
فعاليت و منابع
دارد و هرچه ش

هاي اصلي  مهره
Hossei(بسيار .

يروي انساني س
ينده نگر و منظ

ترين سر  و مهم
مان و شرايط باز
سرمايه و دارايي
ندي از نيروي ا
ب نيروي انساني

نيروون وجود 
اير منابع داشته
 دانشگاه آزاد
و هدايت استعد
ايسه با ساير دس
 دانشگاه آزاد ا
 تسهيل در فĤين
كثري آن از اولو
 عامل در فرايند
اهد بود. آموز
جين شده است

ها اس ير سازمان
al, 2022ت (

اس ساني شايسته
جذب نيروي 
022( است "ور

اي مستقيم گونه
يري از يك ان

ب نيروي انساني مبتني

مه مديريت و چ
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 انتشار و انتقال
كننده ف هماهنگ

نقش اساسي د
ها به عنوان گاه

ini et al, 202

اند كه ني هجه شد
هاي آي  سازمان

ترين وان اصلي
خاص هر سازم

ترين س بي بديل
گيري و بهره مند

Li &انتخاب .(
شود و بد ه مي

 گيري را از سا
هاي خاص يت

شف پرورش و
ع دارد قابل مقا
نابع انساني در
ي آن با هدف
ت تحقق حداك
اثيرگذارترين
نابع انساني خو
و تربيت او عج
ه متفاوت با سا

ها نادرست است
يت سرمايه انس
"ف اين برنامه

ف توسعه كشو
زي را كه به گ

صوشايستگي ت

هاي جذب ابعاد و مؤلفه
 

فصلنام

ي توليدكننده و
هي به عنوان هم
سط اين نهاد ن
و مديران دانشگ

24( وردار باشند

 به خوبي متوج
كند. ضمين مي

ي انساني به عنو
هاي خ با ويژگي

ك منابع انساني ب
جذب، به كارگ

&Wang, 2022

ع اصلي شناخته
م حداكثر بهره
ظايف و ماموري
تنگاتنگ با كش
ء فرهنگ جامع

Rae.( نجذب م
شرايط به گزيني
مساعد در جهت

ترين و تا و مهم
انشگاه قلب من
 رشد، تعالي و
 بر نظام شايسته
 براي رفع نيازه
، برنامه مديري

باشد. هدف ي مي
تاي تحقق اهداف
ست كه هر چيز
عبارت ديگر ش

  

شناسايي ا :يك بخش

 464تا  443ت 

 عنوان نهادهاي
مديران دانشگاه
ت ارائه شده تو
هد بود. ازاينرو
 اين مهم برخو
ود قرار داده و
نده آنها را تض

نيروي مي دهند
 نيروي انساني ب

Cam.( شك بي
. شناسايي، جند

2ازمان است (

 و انساني منابع
خواهيم  اگر مي

Mohamm.( وظ
ميق و ارتباطي ت
 انساني با ارتقاء
eisi et al, 202

فراهم كردن ش
هاي م جاد زمينه

) ركن اصلي و
 هيأت علمي د

انسان و داد با
ي جذب مبتني
طعي و موسمي
ح نظام اداري،
ام معظم رهبري
از آنها در راست

مانند چتري است
گيرد، به ع  مي

محمدعلي ني

، صفحات1405ستان 
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وزش عالي به
د. بدون شك م

ها و خدمات ش
لاتر خواه هم با

هاي لازم براي
مركز توجه خو
نساني مؤثر آين
هاي خود قرار
تأمين و جذب

mpoamor-Ole

كن  برخورد مي
ملكردي هر سا
ع فيزيكي مالي
وجود ندارد و ا
madi et al, 20

ت و پيوندي عمي
ي تربيت منابع

24( وري است

ح كيفي و نيز ف
 جدي براي ايج
علمي دانشگاه)
سازمان بدانيم
 داد تا درون د
ب و ارائه الگوي
خاذ راهكار مقط
قشه راه اصلاح
ري ابلاغي مقا
ستفاده بهره ور ا
 شايستگي هم
ته باشد، در بر

، تابس28، پياپي 2شماره 

676-7821

و مؤسسات آمو
آيند ه شمار مي

 بخشي آموزش
كيفيت بخشي
ه ها و صلاحيت

ي انساني را در م
تخدام نيروي ا
در اولويت كار
يد فرايندهاي ت
gario et al, 2

يا ندانسته با آن
رين فرآيند عم
 سازمان و منابع
 از ساير منابع و

024( ب كنيم

است پژوهشي 
مينه سازي براي
ت و نيازها ضرو
ود ارتقاء سطح
د نظر و تلاش
نساني (هيأت ع
نساني را قلب س
ر آن از برون

ي درباره جذب
ها و اتخ سازمان

ين شده در نق
ي كلي نظام ادا

ر اسيه انساني د
رسد كه ظر مي

غلي تأثير داشت

  

448  

، شم8دوره 

 مقدمه
ها و دانشگاه

اجتماعي به
در كيفيت

باشد، اين ك
ها شايستگي

يافته نيروي
است و است
شايسته را د

رود و با مي
2025( شود

كه دانسته ي
تر از پيچيده
اساسي هر
بهره گيري
شايسته جذ
پرورشي و
مستعد و زم
اين الزامات
وضع موجو
متعالي مورد
ميان منابع ا
اگر منابع ان
همه عناصر

گيري تصميم
براي همه س
برنامه تدوي

هاي سياست
تعالي سرماي
چنين به نظ
عملكرد شغ
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ر حقيقت 
 ارتباط با 
ي كرد كه 
يد و يا در 
ف سازماني 

هم   ستگي
ك موجود 
محورهاي 
، دانش و 

Alfred.( 

ي گذشته 
رد موفقي 
وان اصلي 
م آموزش 
دي و عدم 
م آموزش 
رار گرفته 
د اقتصادي 
شناختي و 
جام دهد. 
ر شوند و 

يكي از   ي
 مهمترين 
ش عالي و 
ه به شكل 

ها را با  گاه
ها،  انشگاه

ي، ضعف 
 از تبعات 
 شاسيتگي 

Zolgha.( 

، صفحات1405ستان 

eISSN: 267  

Maryani .( در
ها در  نگرش

د رفتاري تلقي
فراد چگونه باي
 تحقق اهداف
اخت ابعاد شايس
ك ضابطه و ملا

ي كه مؤلفه و م
ها، د و مهارت

do, 2022شند (

هاي لت در سال
عملكر عمومي 

ن ذيل سه عنو
ارتباط نظام«و  

هاي كليد پست
Zolgha.( نظام

 در وضعيتي قر
شرايط نامساعد
ز نگاه جامعه ش

تي انجت به درس
ها مشغول به كا
حث شايستگي
 و ارتقاي آن

يت نظام آموزش
ما متأسفانهفته ا

 عالي و دانشگ
ي و پژوهشي د
سرمايه اجتماعي
 ديگر، حاكي

ايسته وكنان ش
 )afari, 2023

 

 شايستگي

، تابس28، پياپي 2شماره 

76-7821

)et al, 2025

ها و ها مهارت
توان ابعاد را مي

يفه نمايند كه اف
Mor.( بنابراين

دار باشند و شنا
راد شايسته بايد

رود زماني ر مي
گيرد صورت مي

ي خود موفق باش
في و بسط عدا
سي به آموزش
توان يران را مي

»ي و پژوهشي
در پراد شايسته 

fari, 2023(ت 

ها رست دولت
ست باتوجه به ش

Raeisi et.( از
 جامعه و دولت
ه ي اين دانشگاه

 حال حاضر بح
در كشور بوده

كه ارتقاي كيفيت
ي صورت گرف
 نظام آموزشي
علمي، آموزشي
يكي، كاهش س
ماعي از سوي

عدم وجود كارك
است د آورده

   

انساني مبتني بر نظام ش

، ش8دوره 

ت داشته باشد (
ه فات، ويژگي
ها ر ب شايستگي

گونه انجام وظي
radi et al, 20

ديريتي برخورد
راي انتخاب افر
باشند لذا انتظار

ها ص ين مؤلفه
هاي شغلي پست

زمينه بهبود كيف
ربوط به دسترس
زش عالي در ا
علمي، آموزشي
 عدم وجود افر
جود آمده است

هاي نادر ياست
ي وارد شده اس

t al, 2024( د

خود را در قبال
هاي كليدي ست

Khalili .( در
آزاد اسلامي د
د به اين دليل ك

هاي زيادي لاش
مشكلي جدي،
لكرد ضعيف ع
ت نادرست ترافي

هاي اجتم سيب
د نيز به دليل عد
دي را به وجود

  

  وزش

هاي جذب نيروي ا فه
 

ل را از هرجهت
ه همه آن صف

شود به ترتيب ي
ه افراد بايد چگ

021فتار كنند (

هاي مد  مهارت
رود. بر شمار مي

 قابل سنجش ب
ن با توجه به اي

آفراد در پس مامي
دهد كه در ز ي

هاي مر شاخص
سي نظام آموز
ي و محتواي ع
وعات به دليل

ها به وج نشگاه
 اقتصادي و سي
ترديدهاي جدي
گرايش ندارند
ست وظايف خ
د شايسته در پس
& Mohamm

خص دانشگاه آ
باشد فناوري مي

 و براي آن تلا
خود به عنوان م

Guangro.( عمل
ه مدني، عادات
وند افزايشي آس
ه تمام اين موار

هاي زياد چالش

چشم انداز آمو

شناسايي ابعاد و مؤلف :

https://w

هاي كامل دگي
ركنان دارد كه
ها را شامل مي
ر اين هستند كه
ه يا چگونه رف
تجربه، دانش و
عامل اساسي بش
خاب شوند كه
صاب كاركنان

شود تم ميعث 
 ايران نشان مي
نسته است در ش

هاي اساس چالش
برنامه درسي«، »

 تمام اين موضو
زش عالي و دان
تأثير فشارهاي
كارآمدي آن ت
لات تكميلي گ
هنوز نتوانسته اس
د يابد كه افراد

 )madi, 2022

ها و بالاخ شگاه
م تحقيقات و ف
كشورمان بوده
گرفته كه اين خ
ong & Kaigu

، ضعف جامعه
 يك سو و رو

باشد كه لي مي
 داده است و چ

ه مديريت و چ

:حمدعلي نيك بخش

www.jmep.ir 

ك شغل، آماد
به كار  سيستمي

ه و مسئوليت ف
 دارند و بيانگر
كنش نشان داد
 از توانمندي، ت
زيابي مديران ع
ه اي گونه انتخ
 انتخاب و انتص

دهد و باع عه مي
 آموزش عالي
شته و فقط توان

Moradi e.( چ
 آموزش عالي
 بندي كرد كه
ي در امر آموز
خير و تحت ت
كگون نسبت به 

رس و تحصيلا
لي در كشور ه

تواند بهبو ي مي
ر گرفته شود
نبه توسعه دانش
 و وزارت علوم
 غايي توسعه ك
ور كار قرار نگ

 )uang, 2024

 خواهد داشت
 كاري و... از
ستم آموزش عا
هي كشور رخ

 

فصلنامه

مح

ه براي انجام يك
نوعي نگرش

ر انجام وظايف
كرد شغلي تأثير
ص چگونه واك
يراني است كه
ه و هم براي ار
 ضوابط بايد به

شود تعيين مي
اي فرد را توسع
كرد فعلي نظام

 رو به زوال داش
 )et al, 2021

وط به ساختار
رده» ها ير نظام

صحيح و اصولي
هاي ا  در سال

ر سطوح گوناگ
ان به سمت د
نيز آموزش عال
ن مسائل زماني
به درستي بكار
 اصلي همه جا
 آموزش عالي
به منزله هدف
عملي در دستو
جه كرده است
تبعاتي به دنبال
ذيري و تعهد
كارآمدي سيس
 سيستم دانشگاه

دهد كه مي
شايستگي ن
اثربخشي د
روي عملك

شرايط خاص
نيازمند مدير
براي توسعه
باشد و اين
شايستگي ت
ها توانمندي

مرور عملك
عملكردي
داشته باشد

مسائل مربو«
عالي با ساير
تصميات ص
عالي ايران
است كه در
ديگر جوانا
حكمراني ن
مجموعه اين
ب  شايستگي
محورهاي
وظيفه نظام
ها ب دانشگاه

اجرايي و ع
چالش مواج
در جامعه ت
مسئوليت پذ
بيماري و نا
گزيني در



 
 

 

 

ف خود، 
 جامع از 
كپارچه از 
ي ايران و 
ون داشتن 
رار گرفتن 
 اين مسئله 
ن شايسته 
ه در اخذ 

كنند،   نمي
دنبال ارائه 
د بازنگري 
 در كشور 

در قالب ه 
شتن مدلي 
ش عالي و 
كاركنان با 
د اسلامي 
 بلكه افراد 

هاي  چالش
سؤال است 

  

رويكردي 
رباز خوب 
ط شركت 
وايل دهه 

بيني   پيش
هاي   جنبه

 

  موزش

و ماهيت اهدا
يابي به الگوي
انند تركيبي يك

ط فعلي به شراي
ي انساني بدو
وند و پس از قر
ست ندهند كه
 وجود كاركنا
كاركنان شايسته
 نابجاي خود

پردازند، به د مي
 سازماني خود
سفانه، تاكنون
عالي و دانشگاه
به ضرورت داش
ن نظام آموزش

اي كردن ك رفه
در دانشگاه آزا

دهند،  توسعه
را از ركود و چ
ل بررسي اين س
وشهر كدامند؟

كرد شايستگي ر
 و تفصيلي سر
 امروزي توسط

و ا 1960 دهه 
لكرد شغلي را
او به شناسايي

ي بر نظام شايستگي

چشم انداز آم
https://www

زان جامعيت و
ي پيشرو، دستي

اي كه بتو گونه
Kak.( با توجه

كشورمان نيرو
شو منصوب مي

 خود را از دس
ان بيان داشت

Lyai.( زيرا ك
ت نادرست و

) در سازمان مي
ها و تصميمات
خصي خود متأس
نظام آموزش ع

A .(لذا با توجه ب
صنعتي پيرامون
ه به منظور حر
گي كاركنان د

هاي خود را ت
آزاد اسلامي ر
 محقق به دنبال
سلامي استان بو

 است كه رويك
 صفات جزئي
شكل مدرن و
بود، در اواخر

توانستند عمل مي
د و مطالعات ا

ب نيروي انساني مبتني

مه مديريت و چ
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ش بسته به ميز
هاي  از چالش

لامي است به گ
kemam et al,

سأله كه در ك
هاي مختلف م ش

گيرند تا قدرت
تو ن اساس مي

ilya et al, 2

فداي تصميمات
 نياز و فرصت
ه  اجراي برنامه
 تا منفعت شخ
دستاندركاران نظ
Abidi et al, 2

، اجتماعي و ص
شود كه ش مي

هاي شايستگ لفه
ر دانش و مهارت
ردند دانشگاه آ
طالب بيان شده

 دانشگاه آزاد اس

ي بر اين باور
دست يابي به

 شايستگي به ش
هاروارد بو شگاه

آغاز كرد كه م
گرفتند رار نمي

هاي جذب ابعاد و مؤلفه
 

فصلنام

 كه هر پژوهش
ده و لذا يكي
شگاه آزاد اسلا

2020 ,(  دهد

همچنين اين مس
 مديريت بخش

گ اتي ميصميم
ده است بر اين

021(قع شود 

 و سازمان را ف
شناخت مشكل،

كنند، و در  مي
 سازمان هستند
متخصصان و د

2024( فته است

هنگي، سياسي،
ش حاضر، تلاش
يين ابعاد و مؤل
دركاران كشور
گاه انتخاب گر
 و باتوجه به مط

در م شايستگي

د مطرح شد. وي
ر تلاش براي د
رلوژي مبتني ب

س برجسته دانش
ي شايستگي آ
 و اقتصادي قر

  

شناسايي ا :يك بخش

 464تا  443ت 

دهد نشان مي
دان مطرح نمو
و بالاخص دانش
اركنان را ارائه

ها هم مه بخش
جاي ضوابط به

زنند و تص ري مي
ي در كشور شد
فيد و مؤثر واقع

دهند رائه مي
رك مسئله (ش
لح را انتخاب
منفعت شغل و

ايي م هاي حرفه
طالعه قرار نگرفت

هاي فره محيط
ر پژوهشمي، د

به طراحي و بي
اند  صان و دست

 مهم اين دانشگ
Qas .(از اينرو

ي مبتني بر نظام

توسط كرستيد 
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