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 مقاله پژوهشی

 

 یوزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشک رانیمد یستگیشا و مولفه های ابعاد ییشناسا
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 چکیده 

به مشكلات  توجه سلامت با يهانظام. نداجهامو مدیریتی حسطور دشایستگی  يهافشكا با هانمازسا ،وزهمرا: زمینه و هدف

هدف از این رو،  تند.مواجه هسدر این حوزه  يادیز يهادر تمام سطوح با چالش يتمندیو رضا یو اهداف اثربخش دهیچیپ یبهداشت

 باشد. میپزشكی  آموزش و بهداشت، درمان وزارت مدیران شایستگیشناسایی ابعاد و مولفه هاي  این پژوهش

جامعه (، ضمون در بخش کیفی )تحلیل ماربردي می باشد. ک -بنیادي، هدف حسبکمی بر -این پژوهش کیفی : روش بررسی 

دلسازي ساختاري از م در بخش کمی .انتخاب شدندتا اشباع نظري نفر  14بودند و تعداد شامل خبرگان آشنا به موضوع  آماري 

  تفسیري استفاده شد. 

رت حرفه اي، مهارت تعاملی مها شامل ابعاداین  می باشد. مولفه 40و  بعد 5مدیران داراي  شایستگی نشان داد مدل یافته ها ها:یافته

این ابعاد، بعد  از میانمی باشند. و مشارکتی، مهارت توسعه کیفیت سلامت، مهارت فردي، و مهارت مبتنی بر تحقیق و بررسی 

  کیفیت سلامت، سنگ زیربناي مدل را تشكیل می دهد.  مهارت توسعه

می باشد که  مت یكی از شیوه هاي بهبود و ارتقاي مدیرانبه کارگیري الگوي شایستگی هاي مدیران بخش سلا: نتیجه گیری

بوده و ایجاد سازوکار  می تواند سطح سلامت کشور را ارتقاء دهد. استفاده از این مدل در عمل نیازمند آگاهی مدیران سطوح بالا

 مناسب براي استفاده از این مدل امري غیرقابل انكار است.

 پزشكی آموزش و بهداشت، درمان وزارت: شایستگی، شایستگی مدیران، های کلیدیواژه
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  مقدمه

ها باید (. آن2013، 1)نیانجم هاي متعددي مواجه هستندها با چالشر محیط پرتنش کسب وکار امروزي، مدیران سازماند

و وز افزون و متغیر مشتریان کلیدي اي رهبري کنند که بتوانند در برابر رقابت جهانی، انتظارات رسازمان خود را به گونه

هاي سریع تكنولوژي و انتظارات روز افزون کارکنان و سایر رویدادهاي قابل توجه، در برابر رقباي خود همچنین پیشرفت

ها از یک سو و تحقق هدف ارزش افزایی براي مشتریان، کارکنان، دوام آورند. درک و مدیریت این چالش

گذارد. هاي انسانی باقی نمیهاي اصلی یعنی سرمایهها از سوي دیگر، راهی جز تكیه بر سرمایهگذاران و سازمانسرمایه

باید از دید منابع انسانی مورد کنكاش قرار گیرد و مدیریت منابع انسانی براي انجام ها براین تعالی و موفقیت سازمانبنا

 (. 5: 2018و همكاران،  2نایمتپودها را پرورش و توسعه دهد )این وظیفه خطیر باید شایستگی

زیرا تكیه بر این  هاي سازمانی استدر واقع شایستگی یا خبرگی منابع انسانی یكی از کلیدهاي راهگشا در عرصه رقابت

تواند سازمان را در مسیر پر فراز و نشیب حیاتش هاي منابع انسانی میمطلب و تلاش در جهت حفظ و تقویت شایستگی

 .(8: 1399، و همكاران )سعیدپناه هر زمان دیگري رنگ تحول و دگرگونی به خود گرفته، یاري نماید که امروزه بیش از

 توانندیم شان،نهیشینظر از پ، صرفکارکنانهستند که در آن  سالارستهیاش يهاطیمح انگرینما ي امروزيکار يهامحیط

 .(2022و همكاران،  3)کرائوسغلبه کنند رندیکه ممكن است در آن قرار بگ یمحروم تیبر هر موقع

خلاقانه براي مسائل ارائه هاي حلها به مدیرانی نیاز دارند که بتوانند درست تصمیم بگیرند و راهدر شرایط کنونی، سازمان

گیرنده دربارة که تصمیم هستند زیرا این مدیران شدة خود پاسخگو باشند کنند و در مقابل کار و مسئولیت بر عهده گرفته

مد، آکارگیري مدیران شایسته و کار بنابراین، شناسایی و انتخاب و به .انددهندة منابع وقایع و شرایط سازمانی و تخصیص

بنیان و مراکز علمی و دانشگاهی  هاي دانشها، به خصوص سازمانهاي سازمانها و دغدغهترین چالشیكی از اصلی

هاي دولتی به دلیل عدم دهد که اکثر سازمانها نشان میبررسی (.218: 1399، و همكاران )موسوي شودمحسوب می

، 4اند )استاکویسارعایت نظام شایسته سالاري در انتخاب و انتصاب مدیران و کارکنان، عملكرد رضایت بخشی نداشته

2019 :67 .) 

قابل تأمل است و آن اینكه اگرچه روند طرح  توجه به موضوع شایستگی در عرصه مدیریت از نقطه نظر دیگري نیز

موضوع مدیریت شایستگی در عرصه بخش خصوصی ظهور و بروزیافته و کمتر در بخش عمومی و دولتی نمایان شده 

هاي موجود اند تا بوروکراسیهاي دولتی در نظر گرفتهاست، اما برخی از دانشمندان آن را به عنوان اهرمی براي سازمان

با توجه به این امر، مسیر توجه به  (.1401، و همكاران )صداقت د را به واحدهاي کارا و منعطف تبدیل کننددر درون خو

ها در قوانین خدمات کشوري این موضوع در بخش دولتی نیز شتاب گرفته است، و موید این بحث، توجه به شایستگی

چراکه در دنیاي مدرن  .ن، هلند، سوئد و ژاپن استکشورهایی همچون ایالات متحده آمریكا، کانادا، انگلستان، آلما

                                                           
1 Nyanjom 
2 Podmetin 
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4 Saaakevččl  
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خدمات عمومی، نیازمند مدیران و  یامروزي، هرکشوري براي افزایش ظرفیت حكمرانی و نیز افزایش کارایی و اثربخش

کارکنانی است تا بتواند براساس شایستگی خویش به ارائه خدمات بهتر به شهروندان براساس منافع عمومی جامعه پرداخته 

(. 226: 2018، 1)ال اسامه و واکریم هاي خویش را بهبود بخشندها و شایستگیو متناسب با رشد افزون تغییرات، توانمندي

قالب  هاي مورد نیاز مدیران دانشگاهی درلذا اولین گام در راستاي برطرف کردن این مسئله، شناسایی و تعریف شایستگی

 يهاجمله دغدغه از هایستگیشاتوجه به و مبحث شایستگی  (.220: 1399)موسوي و همكاران،  هاستمدل شایستگی

و صلاحیت  يهاداراي چارچوبخصوصی یا و لتی دو يهاري از سازمانبسیا کهيطوربه ،ستها اان سازمانصلی مدیرا

سازمان بهداشت  (.10: 2،2018كهیو رومرگر )گریلنب هایی هستندرستیابی به چنین ساختال دنبادیا به و  باشندیمشایستگی 

 ها، مهارت ها، یژگیو قیکارآمد از طر ای و آمیز تیر موفقکا انجام ییبه عنوان توانانیز را  یستگیشا( 2020) 3جهانی

 یخدماتی هایی می تواند متخصصان نظام سلامت را قادر سازد تا ستگیشا نیچنمشخص تعریف می کند.  و نگرش دانش

 انجام دهند.  منیبالا و اقدامات ا تیفیبا ک

 افزایش جمله از چندوجهی هايچالش با و اندشده پیچیده جهان سراسر در بهداشتی هايمراقبت هايامروزه سیستم 

 هايمراقبت مدیران ،ها بزرگترین سازمان عنوان به .اندشده مواجه مراقبت هزینه افزایش و ناکافی کارکنان کار، حجم

 دنبال به دائماً بهداشتی هايمراقبت مدیران نتیجه، در. هستند مسائل این مرکز در اغلب پرستاران متخصصان وبهداشتی، 

 سایر و هاچالش این به پرداختن در هستند. هاچالش این میان در بیماران و کارکنان نتایج ارتقاي براي رویكرد ترینبه

: 2022 ،و همكاران 4)پاریما دهند نشان خود از را عملی رهبري باید سلامت مدیران بهداشتی، هايمراقبت به مربوط مسائل

از  یبه عنوان بخش را تیریو مد يرهبراز  یسطح خاص که رود یانتظار م یبهداشت ياز متخصصان مراقبت ها ، و(41

 (. 2022 ،5ونسكوی) بگذارند شیها به نما یستگیشا

 قابتی بیشتر توجهبه مسئله شایستگی و شایسته گزینی به دلیل کسب مزیت ردر نظام سلامت هاي اخیر، در ایران در سال

هاي مدیران ارشد و میانی وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكی نقش بسیار پررنگی تردید سیاستبی و  شده است

نظام سلامت مهم  افبا توجه به پویایی و تحول این حوزه، نقش مدیران در دستیابی به اهددر نظام سلامت کشور دارد. 

اي شدن  د حرفهالمللی روي داده، رویكر داخلی و بینسلامت در حوزه که امروزه در عرصه غییراتی تشمرده می شود. 

هاي موردنیاز مدیران وزارت بهداشت لذا تعیین شایستگی. است ر کردهبااهمیت ترا تخصصان و مدیران بخش سلامت م

باشد. در واقع، استفاده از یک سیستم جذب و انتخاب فیت خدمات ضروري میبه منظور ارتقاي کارایی و بهبود کی

توجه به  لذاها نماید. تواند به عملكرد نظام سلامت کمک شایانی در رویارویی با چالشمدیران مبتنی بر شایستگی می

ان و آموزش در وزارت بهداشت، درمشناسایی ابعاد و مولفه هاي این شایستگی ها لزوم مدیران و  اهمیت شایستگی

 وزارت دیرانم شایستگی و مولفه هاي سوال این پژوهش این است که ابعاد ناپذیر می باشد. بنابراین اجتنابپزشكی 

 پزشكی کدامند؟ آموزش و بهداشت، درمان

                                                           
1 El Asame & Wakrim 
2 Grillenberger & Romeike 
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4 Paarima 
5 UNESCO 
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 مبانی نظری

اولین بار مفهوم شایستگی محوري را معرفی کرد. او از شایستگی هاي متفاوت براي توصیف  1، سلزنیک1970در دهه

در  2مزیت هایی که یک شرکت از طریق فعالیت هاي با ارزش متفاوت بدست می آورد، استفاده کرد. هامل و پراهالد

 زمینه در که نكتهايکردند. ارتباط بین مفهوم شایستگی محوري و مزیت هاي رقابتی شرکت ها را مطرح  1990سال 

 براي فرد یک توانایی نشانگر اولی ؛است شایستگی زمینه در مرتبط تعریف دو داشت توجه بدان باید شایستگی تعریف

 اثربخش عملكرد براي فرد یک ن چهآ از عبارتست دوم تعریف و است اثربخشاي گونه به شغل به مربوط کارهاي انجام

 در موفقیت براي که است چیزي آن دربردارندة دومی. متفاوتند اما ،نزدیک یكدیگر به خیلی تعریف دو این. دارد نیاز

 انجام است مهم شغل یک براي که را ن چهآ فرد یک کهآن چه  ازاي درجه با اولی حالی که در ،است لازم شغل یک

مرحله  6شایستگی براي یک شغل معین در تعریف مدل (. 19: 1402)نكوئی مقدم و عبداللهی، دارد  ارتباط ،دهد می

وجود دارد، حوزه هر مرحله به میزان تحقیقات صورت گرفته در هر مرحله بستگی دارد. بر اساس تجربه ما، نادیده گرفتن 

 نتایج قابل توجهی در پی خواهد داشت. مراحل عبارتند از: مراحل عموماً

عات از میان مصاحبه هاي جمع آوري اطلا-3، نمونه هاي معیارد بر اساس شناسایی افرا-2، برقراري معیار عملكرد-1

انونی شمردن اعتبار مدل)ق-5، جزیه و تحلیل اطلاعات و تعریف شایستگی هات-4، هاي ارزیابی وقایع رفتاري یا سایر روش

 (. 1396)علیپور و درگاهی،  طراحی کاربردها-6، و مدل(

شناختی،  هاي شخصی، اجتماعی یا روشها و تواناییاده از دانش، مهارتشده در استف شایستگی به معناي توانایی اثبات

ایستگی، روند حاکم شواقع؛ منظور از  رد. و شخصی استاي هاي حرفهکاري یا تحصیلی و در پیشرفتهاي در موقعیت

راي افزایش ب توسعۀ شایستگی و مدیریت آن، ابزاري حیاتی. اي از کارها و وظایف استبر کاربرد دانش در مجموعه

هاي مشاغل مختلف سازمان را تشریح کند، به پذیري یک سازمان است. در دست داشتن مدلی که ابعاد شایستگیرقابت

 )موسوي و همكاران، تواند ابزاري راهبردي براي مدیریت منابع انسانی سازمان باشدعنوان قلب فرایندهاي منابع انسانی، می

1399 :220 .) 

ها در سازمان نیازمند ابزار، منابع، ه دامنه موضوعات ایمنی، بهداشت و محیط زیست، بهبود و ارتقاي آنباتوجه به گستر

ترین رویكرد مورد توجه هاي مناسب و بكارگیري منابع مالی، علمی و انسانی است. در این میان مهمامكانات و زیرساخت

هاي افراد از طریق بهبود سطح دانش و آگاهی، رتقاي شایستگیدر کشورهاي توسعه یافته، رویكرد پیشگیرانه است که بر ا

هاي سازمان به منظور افزایش مزیت هاي افراد مبتنی است. مدیریت شایستگی بخش مهمی از تلاشها و توانمنديمهارت

حال تغییر هاي مدیریتی آن است. در دنیاي در رقابتی، ایجاد نظام توانمندسازي کارکنان، نوآوري و اثربخشی سیستم

هاي علمی و تغییرات فناوري، ها متناسب با نیازهاي اجتماع، پیشرفتهاي افراد در سازمانکنونی، هرچه شایستگی

                                                           
1 Selznick 
2 Hummel & Prahald 
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هاي مناسب و ریزيها و برنامهگیريهماهنگی و انطباق بیشتري داشته باشد، درجه اطمینان از عملكرد صحیح، تصمیم

 (. 1400 ،و همكاران یبهبود سطح عملكردي بیشتر خواهد شد)قربان

دهند و نقش موثري در تر واکنش نشان میافراد داراي شایستگی متناسب نسبت به سایر افراد در برابر تغییرات آگاهانه

ادارة سازمان ها،  منزلۀ علم به مدیریت علم(. 2005، 1)فورستر وري خواهند داشتکارآمدي و ارتقاي سطح بهره

است؛  قرار داده مورد توجه مختلف هايدر پست آنانو انتصاب  انتخاب هنگام افراد، به ویژه ستگیشای را براي معیارهایی

ذیل برشمرد  شرح به توانرا می شایستگی معیارهاي ترینکند. عمدهپیدا می و مفهوم معنی زیرا در ارتقا شایستگی

 (:1401و همكاران،  مرادزاده)

کار،  مناسب و هماهنگی ، سازماندهیریزيبرنامه فنون که است شایسته ريمدی :و سرپرستی ریتیمدی هايمهارت-1

 سبک کارگیري و به موقعیت ، درکو فردي ، گروهیامور سازمانی و هدایت ، سرپرستیسازمان نیروها و امكانات

از  ، آگاهیو امور مهم مسائل و کنترل رسی، بر، پیگیريو گروهی فردي و مشخص دقیق گذاري، هدفمناسب مدیریت

 و سرپرستی، یكی مدیریتی هايمهارت باشد. بنابراین، داشتن را داشته سازمان و مالی اداري هايو رویه ، قوانینتشكیلات

 .است فرد شایسته هايویژگی تریناز مهم

 به گیريتصمیممهارت  ، مدیران باید داراي. بنابرایناست یتمدیر جوهره گیريتصمیم :گیريتصمیم هايمهارت-2

دیگر  هايبا بخش و هماهنگی سازمان ها و وضعیتها، دیدگاهو استراتژي اهداف به ، توجهبا دقت و همراه ، قاطعموقع

 .باشد شدهگرفته هايتصمیم اتخاذ شده و اثربخشی تصمیمات سریع اجرا گذاشتن ، بهگیريدر تصمیم سازمان

بتواند  که است شایسته دلیل، فردي همین . بهاست و ضروري لازم هر سازمانی بقاي براي خلاقیت :و نوآوري خلاقیت-3

دشوار و  جدید و کارهاي هايموجود، با موقعیت و بهبود وضع مسائل حل براي خلاّقانه هايحلطرح ها و راه با ارائه

 .کند برانگیز، رویارویی چالش

، تأیید، سازمان اهداف در جهت در زیردستان با دیگران، ایجاد انگیزش ارتباط مناسب برقراري :رهبري هايمهارت-4

 آنان اماحتر و جلب رشد افراد، نفوذ در دیگران زمینۀ آوردن و فراهم ، حمایت، راهنماییکار خوب و تشویق ترغیب

 .باشد باید داشته فرد شایسته که است رهبري هايمهارت خود، از جمله به نسبت

 اجرایی، داشتن هايدر فعالیت مختلف و منابع از فنون منديو بهره خاص از دانش استفاده توانایی :فنی هايمهارت-5

 .دارد بسیاري اهمیت آن گشاییو مشكل سرپرستی ماهیت یلدل به پایین سطوح در مدیریت فنی هايمهارت

و  اصلی عوامل ، تشخیصسازمانی هايپیچیدگی درک ، تواناییادراکی هايرتمنظور از مها :ادراکی هايمهارت-6

، مهارت . ایناست مختلف ايهخود در موقعیت و جایگاه و نقش سازمانیو برون درون ارتباط آنها با دیگر عوامل درک

 .دارد بسیار اهمیت آن رهبري خاطر نقش به عالی مدیریت احراز پست براي

با  و همراه و بغض حب و بدون ، آزاد، منصفانهایجاد ارتباط صریح یعنی مهارت مهارت انسانی :انسانی هايمهارت-7

 .است کار مدیریت اساس ، کهدیگران به نسبت متقابل اطمینان

                                                           
1 Forster 
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هاي ضروري یک مدیر امروزه مذاکره از بحث روابط صنعتی به صف مقدم مهارت :وگو و مذاکرهگفت هايمهارت-8

 . از اینهنر است بودن خوبی و شنوندة تغییر مكان داده است. هر انسانی همواره در حال مذاکره کردن است. سخنران

 .کرد تلاش سازمان و بیرون و مؤثر در درون سازنده مذاکراتانجام  براي دیگران نظر و موضع درک روي، باید براي

 صحیح اطلاعات موقع به کارگیري ، انتشار و بهگردآوري باید توان و افراد شایسته مدیران :اطلاعاتی هايمهارت-9

 .باشند داشته و قضاوت یبین، پیشریزيمانند برنامه مربوط را در اموري

دنیاي جدید است.  ضروري هاياز الزامامور و وظایف،  از کامپیوتردر انجام استفاده توانایی :کامپیوتري مهارت-10

رشد و  براي جدید، وجود زمینۀ لازم شغلهاي چالش ، پذیرشسازيخود برايموجود و تلاش  وضع به نشدن راضی

 مزبور است. گانۀبیشتر در موارد ده رتمهاکسب 

 

 پیشینه پژوهش

 کم مناطق اداري نظام در سالاري شایسته هاي پیشران الگوي( پژوهشی با عنوان طراحی 1401مرادزاده و همكاران )

 طی از پس. شد تحلیل و گردآوري لازم هاي داده حوزه، این صاحبنظران با مصاحبه 16 از پسانجام دادند.  برخوردار

 الگوي. شدند بندي دسته مقوله 23 قالب در اولیه مفهوم 128 کدگذاري، گانه سه مراحل و ها داده مستمر مقایسه فرایند

. شد ارائه «بلوچستان و سیستاناداري  نظام در سالاري شایسته هاي پیشران» محوریت با  پژوهش نتایج از بنیاد داده کیفی

 ساختار ملّی، ي توسعه در استان ي توسعه اهمیت توسعه، براي بالقوه متعدد هاي قابلیت) علّی شرایط بر مشتمل الگو این

 محوري پدیده ،(استان مناطق از اي عمده بخش بودن مرزي محرومیت، و فقر شاخص بودن بالا مذهبی، و قومی ي ویژه

 نگاه آموزشی، فقر) گر مداخله عوامل ،(اجتماعی سیاسی، اداري،) راهبردها ،(پایدار توسعه راستاي در سالاري شایسته)

 عوامل) اي زمینه شرایط ،(اجتماعی و فرهنگی عوامل نهادي، و دولتی عوامل جغرافیایی، و محیطی عوامل مذهبی، و قومی

 اجتماعی، گرایی هم و تعامل ارتقاي ها، ظرفیت از مناسب برداري بهره) پیامدها و( نگرشی عوامل محیطی، عوامل انسانی،

  .هستند( اجتماعی اعتماد ارتقاي پایدار، امنیت ایجاد ملّی، ي توسعه روند بهبود

تبیین الگوي شایستگی مدیران بر پایه رفتار کارآفرینانه و اعتماد در مطالعه اي با عنوان  (1398) رحمانی و همكاران

 ،يرهبر يهامهارت ،يارتباطات کار ،يریگمیتصم ،یارتباط يهامهارت، دریافتند که سازمانی مدیران آموزشی

ي از و نوآور رییتغ ق،یو تشو یمیت يهاتیتوسعه فعال گران،یمثبت خود و د يهاتیقابل يریبكارگ ،ياحرفه يهامهارت

  محسوب می شود. شایستگی مدیرانابعاد 

استفاده از ( تحقیقی با عنوان طراحی الگوي شایستگی هاي استراتژیک مدیران کارکردي با  1396) رنگریز و همكاران

بود. پس  روش تحلیل مضمون انجام دادند. جامعه آماري این پژوهش منابع مرتبط با مدیران و به ویژه مدیران کارکردي

منبع به عنوان نمونه به دست آمد. پایایی نتایج با استفاده از روش  95از بررسی منابع استخراج شده از پایگاه هاي داده، 

مضمون ها و الگوي شایستگی هاي مدیران کارکردي با استفاده از روش تحلیل مضمون  برآورد گردید.  921/0هولستی

پژوهش نشان می دهد که می توان شایستگی هاي مدیران کارکردي را در سه مضمون رهبري نتایج  تدوین شد.

اراي سه مضمون استراتژیک، قابلیت سازي، مصر و ثابت قدم در موفقیت خلاصه نمود. مضمون رهبري استراتژیک خود د
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)گرایش تیمی، پرورش دیگران و بستر سازي(، کاریزماتیک  سازمان دهنده و هفت مضمون پایه می باشد: پیشرفت جمعی

)فعال استراتژیک و با بصیرت(. مضمون قابلیت سازي نیز داراي دو مضمون  )خودمدیریتی و اعتبار( و تفكر استراتژیک

)دانش درون کارکردي و  )نتیجه گرا و بهینه کننده منابع( و مطلع اشد: بهره ورسازمان دهنده و چهار مضمون پایه می ب

مضمون مصر و ثابت قدم در موفقیت داراي سه مضمون سازمان دهنده و نه مضمون پایه همچنین دانش برون کارکردي(. 

)طراح سازمان،  عالی)فرصت طلبی، گرایش به نوآوري و شبكه سازي(، در جستجوي ت می باشد: گرایش به کارآفرینی

ران سپهوند و همكا. مدیریت دانش و مدیریت عملكرد( و پاسخگویی )مدیریت تغییر، انعطاف پذیري و مدیریت پروژه(

 به، مزیت ر قابتی پایدار مبتنی بر شایستگی سرمایۀ ا نسانی در صنعت بیمهاي با عنوان طراحی الگوي  در مقاله( 1395)

عوامل شامل نسانی نابع ایكرد شایستگی هاي محوري مو رو رنظریه منبع محو اساس برر امزیت رقابتی پایدیک الگوي 

 . نددست یافته ا صنعت بیمه اي در حرفه، اخلاق ضایت شغلیرخلاقیت، زمانی، انعطاف پذیري، عهد سا، تفنیدانش 

 يها مارستانیب یانیارشد و م رانیمد يها یستگیشا یابیارز را تحت عنوان یقیتحق (2021)1بروکبانک و اولریچ

 رانیمافوق، مد دگاهینشان داد که از د قیتحق نیا جی. نتاندانجام داد اي درجه 360با استفاده از مدل  خیشهر مون یخصوص

ر، یمد دگاهیهستند. از د ییتوانا نیو کمتر نیشتریب يدارا بیبه ترت یمنابع انسان تیریمد نهیو در زم یمیکارت نهیدر زم

 رانیمدان، یهمتا دگاهیهستند. از د ییتوانا نیو کمتر نیشتریب يدارا بیکنترل به ترت نهیو در زم یمیکارت نهیدر زمآنها 

در  رانیمجموعه، مد ریز دگاهیهستند. از د ییتوانا نیو کمتر نیشتریب يدارا بیکنترل به ترت نهیو در زم يرهبر نهیمدر ز

 زیآنال يآزمون آمار جیهستند. باتوجه به نتا ییتوانا نیو کمتر نیشتریب يدارا بیکنترل به ترت نهیو در زم يرهبر نهیزم

خود  یابیارز جینتا» انیم یمنابع انسان تیریمد یستگیبه جز شا یاصل يها یستگیشا یدر تمام ياختلاف معنادار انسیوار

  مجموعه وجود دارد.ریو ز انیمافوق، همتا یابیارز جینتا با «ریمد

ی، به شاخص هاي زیر دست پیدا کردند: تیریمد يها یستگیشا اسیاخت مقدر مطالعه اي براي س (2019) 2پن و کونگ

 ،ياز دانش حرفه ا يشغل و برخوردار يبا محتوا ییآشنا ،يفرد نیب یهماهنگ ،یتعارض، ارتباطات شفاه تیریمد

 هايروش ها وهیاز رو یکار، داشتن درک کامل يبهبود بهره ور يبرا زاتیاستفاده از تخصص مربوطه، ابزار و تجه ییتوانا

و انجام  لیتكم ي)برا زمان تیریمد ییبحران، توانا تیریمد رتانجام کار در هر روز، هر هفته،  ماه و هر سال، مها

حل مشكلات همكاران و  ییبا همكاران، توانا یاز تكرار آنها، همدل يریکارها(، درس گرفتن از اشتباهات و جلوگ

( تحقیقی با عنوان مدل شایستگی استراتژیک در صنعت زنجیره خدمات انجام 2017و همكاران ) 3چائو .از آنها تیحما

دادند. در این تحقیق، مدل توسعه صلاحیت هاي مدیران سطح بالا در زنجیره کسب و کار از دیدگاه شایستگی مبتنی بر 

رسی ادبیات و مصاحبه با کارشناسان استفاده شد و مدل شایستگی یت مابع انسانی مورد بحث قرار داد. این تحقیق از برمدیر

زیر عامل تقسیم شد. براي درک شاخص  15و  «شایستگی فنی»و  «شایستگی مدیریت»، «شایستگی اصلی »به سه عامل مهم

استفاده نمود. نتایج تحقیق نشان داد که مدیران میانی  AHPوزنی و اهمیت عامل هاي اصلی و فرعی، این تحقیق از روش

 .باید بر روي شایستگی اصلی و مدیران سطح بالا باید بر روي شایستگی مدیریت تكیه کنند

                                                           
1  Brockbank & Ulrich 
2 Pan & Kung 
3 Chao 



 140 2، پاییز  7  ، شمارهدومسال                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                 فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

۰۰ 
 

 بررسی  روش

آوري ابراز گرد وضمون از روش تحلیل م این پژوهش از روش کیفی و کمی استفاده شد. در بخش کیفی پژوهش، در

مدیران حوزه سلامت وزارت بهداشت، درمان و آموزش  جامعه آماري شاملبود.  مصاحبه نیمه ساختار یافتهها داده

ی گلوله برف يریگنمونهاز روش ، هادادهآوري ه منظور جمعبود. ب و اعضاي هیات علمی دانشگاه استان تهران یپزشك

جدول  خبرگان در شناختیشخصات جمعیت.  محاصل شد اشباع نظرينفر از خبرگان تا  14د و مصاحبه ها از استفاده ش

 آمده است.  1

 

 دموگرافیک خبرگان . مشخصات1 جدول

 جنسیت تحصیلات
سابقه 

 کاري

کد 

  استخراج

 شده

 سمت -مشخصات مصاحبه شونده

 بهداشت وزارت کل بودجهریمدمعاون  11 27 مرد دکتري

 بهداشت وزارت کل بودجهریمدمعاون  12 30 مرد دکتري

 یبهشت دیشه یدانشگاه علوم پزشكی بانیپشت ریمد 9 22 مرد دکتري

 یبهشت دیشه یدانشگاه علوم پزشك یمال ریمد 10 31 مرد کارشناسی

 یبهشت دیشه یدانشگاه علوم پزشك نیریکل خ ریمد 8 33 مرد دکتري

 میلقمان حك مارستانیب ریمد 13 13 مرد کارشناسی ارشد

 يخراسان مرکز یپزشكدانشگاه علوم یمال ریمد 7 25 مرد دکتري

 سازمان اورژانس کشور یبانیپشتمعاون 12 28 مرد دکتري

 یبهشت دیشه یعملكرد دانشگاه علوم پزشك شیگروه پا سیئر 11 16 زن دکتري

 دیکودکان مف مارستانیب ریمد 15 23 مرد دکتري

 یموزشآمعاونت  یمال ریمد 5 18 مرد کارشناسی

 ت علمی دانشگاه آزاد یزداهی 20 14 زن دکتري

 وزارت بهداشت وندیکل دفتر پ ریمد 12 24 مرد دکتري

 یموزشآمعاون  ییدانشگاه ومشاوره اجرا یعلم تیعضو ه 9 25 مرد دکتري

 

 این به دستیابی شد. براي رسانده متخصص چند تأیید به هاي مصاحبهپرسش پژوهش، پایایی و روایی از اطمینان براي

 ها،مصاحبه انجام طول در گردآوري داده با همراه و مداوم تحلیل و هامصاحبهسازي پیاده :شد انجام زیر اقدامات موارد،

 درک نبودن ايسلیقه و درستی کدگذاري از اطمینان براي دیگر متخصصی توسط هاکدگذاري مصاحبه نحوه بررسی
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ابزار گردآوري  شناسایی شدند. رانیمد یستگیشا و مولفه هاي ابعاد ،بعد از استخراج .هامضمون مصاحبه از محقق

 به مراجعه پژوهش این در استفاده مورد اصلی ابزارهاي از یكی: اي کتابخانه مطالعات-1: بود بخشدو  شامل اطلاعات

ها با استفاده از مصاحبه با مصاحبه: در قسمت کیفی داده-2. بود... و مجلات کتب، قبیل از مكتوب مدارک و اسناد

براي اعتبارسنجی مدل، از روش در بخش کمی و بعد از کدگذاري، مدل اولیه طراحی گردید. خبرگان گردآوري شد. 

 مدلسازي ساختاري تفسیري استفاده شد.

 

  هایافته

ور سازد. غوطه ياها آشنا شود لازم است که خود را در آنها تا اندازهداده ییمحقق با عمق و گستره محتوا نكهیا يبرا

 یمعان يجستجو یعنیها به صورت فعال )و خواندن داده« هامكرر داده یبازخوان»ها معمولاً شامل ور شدن در دادهغوطه

ارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكی شایستگی مدیران وز و مولفه هاي ابعاددر این مرحله، به شناسایی و الگوها( است. 

 مقوله هاي اصلی و فرعی را نشان می دهد.  2جدول شد. از متون مصاحبه مبادرت ورزیده 

 

 هااستخراج شده از مصاحبهنهایی های  مولفهابعاد و . 2 جدول

)مقوله های ابعاد 

 اصلی(
 )مقوله های فرعی( مولفه ها

 ايهاي حرفهمهارت

 

،  احترام به ارزشهاي پیگیر بودن امور تا حصول نتیجهانضباط کاري، رعایت قوانین و ضوابط، تعهد به انجام وظایف، 

شغلی ، توانمندي در انجام امور،  رفتارهاي سنجیده در محیط کار، انسجام رفتاري، خدمت به دیگران، اجراي 

 ماهرانه کار بر اساس تخصص، حفظ استقلال حرفه اي

و  تعاملی مهارت

 یمشارکت

هماهنگی گروهی، تقسیم اهداف سلامتی مشترک، ، ارتباط کلامی و غیرکلانی درون سازمانی و برون سازمانی

، ارتباطات نوشتاري، هاایجاد فضاي یادگیري در زیر مجموعه، سواد ارتباط موثر، هاتوانایی تعامل با سایر بخش

ارزش پنداشتن به خود و ، ارتباطات جمعی و اینترنتی، دیگرانحمایت و کمک به ، اشتراک گذاري اطلاعات

 رهاي مشترک در حوزه نظام سلامت، ارزش هاي و باوهاي خوداندیشه

مهارت توسعه  

 کیفیت سلامت

رنامه ریزي براي حفظ نتایج تحقق بخشیدن به تقویت سطح سلامت،  بروش هاي کارآمد براي کیفیت درمان، 

 فرایندها بصورت مستمر نداردسازيارتقاء، استا

 مهارت فردي
تشویق  بهبود مهارت ها و یادگیري هاي جدید، ، حل مناقضاتتمرکز به استعدادها و نقاط قوت، ، درک کارکنان

  مدیریت زمانداشتن  ، تفكر استراتژیک،  شناخت توانایی هاي بالقوه، کارآفرینی

مهارت مبتنی بر 

 و بررسی تحقیق

از شواهد موجود براي  استفاده ،  شبكه سازيکاربرد اطلاعات مناسب جهت عملكرد مطلوب، ، انهتفكر خلاق

 شرایط، مهارت هاي استفاده از این شاخص جهت بهبود اثربخشتصمیم گیري هاي 
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 براي تعیین نوع روابطاستفاده شد.  ISM، از مدلسازي ساختاري تفسیري در بخش کمی براي اعتبار سنجی مدل اولیه

باعث محقق شدن عامل  i: عامل V: نماد ها استفاده شداین از  ،(SSIM)تشكیل ماتریس خودتعاملی ساختاري  جهت

: هر دو عامل سطر و ستون باعث محقق X شود.می iباعث محقق شدن عامل ستون  j: عامل ستون A شود.می jستون 

 ندارد.: بین عامل سطر و ستون هیچ ارتباطی وجود O شوند.شدن یكدیگر می

 

 تشکیل ماتریس خود تعاملی ساختاری. 3جدول
j                                   

i 
C1 C2 C3 C4 C5 

C1 ايهاي حرفهمهارت - V A A A 

C2 مهارت هاي تعاملی و مشارکتی  - V V O 

C3 کیفیت سلامت  مهارت توسعه   - V O 

C4 مهارت فردي    - V 

C5  و بررسیمهارت مبتنی بر تحقیق     - 

 

شود. ها به مجموعه دسترسی پیشنیاز و اشتراک تعیین میبه منظور تعیین سطح عوامل در مدل نهایی به ازاي هر یک از آن

شود، ها منتهی میمجموعه دسترسی، علاوه بر خود عامل شامل مجموعه عواملی است که عامل مورد بررسی به آن

شود و خود عامل شامل مجموعه عواملی است که به عامل مورد بررسی منتهی میمجموعه پیش نیاز )مقدم( علاوه بر 

مجموعه اشتراک شامل اشتراک دو مجموعه دسترسی و پیش نیاز است. چنانچه مجموعه دسترسی و اشتراک براي یک 

اشته و سطح گیرد، سپس این عامل تعیین سطح شده، کنار گذعامل یكسان باشد، آن عامل در بالاترین سطح قرار می

سطح  4کند تا تمام عوامل سطح بندي شوند. نتیجه منجر به تعریف بندي براي سایر عوامل به همین ترتیب ادامه پیدا می

 مشخص شده است.  5آمده است و سطح متغیرها در جدول  4 گردد. چگونگی سطح بندي سطح اول در جدولمی

 

 تعیین سطح اول. 4جدول

 سطح اشتراک پیشنیاز دسترسی ردیف

 1 4و3و2و1 5و4و3و2و1 4و3و2و1 1

 1 5و4و3و2و1 5و4و3و2و1 5و4و3و2و1 2

  3و2و1 3و2و1 5و4و3و2و1 3

  4و2و1 4و3و2و1 5و4و2و1 4

  5و2 5و4و3و2 5و2و1 5
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 سطح متغیرها. 5لجدو

 سطح عوامل ردیف

 1 ايهاي حرفهمهارت 1

 1 مهارت هاي تعاملی و مشارکتی 2

 4 کیفیت سلامت مهارت توسعه 3

 3 مهارت فردي 4

 2 مهارت مبتنی بر تحقیق و بررسی 5

 

کنیم. با ابتدا بر اساس سطح، معیار هارا طبق اولویت به دست آمده از بالا به پایین به پایین مرتب میبراي ترسیم مدل، 

ساختاري به وسیله گره هاو خطوط استفاده از ماتریس حاصل شده از ماتریس دریافتی مرتب شده بر اساس سطوح، مدل 

دیاگرام نهایی ایجاد شده که با مشخص می شود.   jبه   iوجود دارد با پیكانی از  jبه   iشود. اگر رابطه ازرسم می

 .نشان داده شده است زیربندي سطوح بدست آمده است در نمودار هاي تعدي و نیز با استفاده از بخشحذف حالت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های عواملمدل تعامل. 1 نمودار

 

 همانطور که .شودسطح یک به عنوان تاثیرپذیرترین سطح و سطح آخر به عنوان تاثیرگذارترین سطح نیز انتخاب می

کند. عامل کیفیت سلامت( مانند سنگ زیربناي مدل عمل می امل سطح چهارم )مهارت توسعهنشان می دهد ع 1نمودار 

قرار دارند که بر عوامل سطح اول  )مهارت فردي( در سطح سوم و عامل )مهارت مبتنی بر تحقیق و بررسی( در سطح دوم

اي( که باهم ارتباط دوسویه هاي حرفههاي تعاملی و مشارکتی( و )مهارتهاي سطح اول )مهارتتأثیر گذارند. عامل

 گذارند.دارند و به خودي خود تاثیري بر عوامل دیگر نمی

پس از تعیین قدرت نفوذ یا  متغیرهاست. تشخیص و تحلیل قدرت نفوذ و وابستگی، MICMACهدف از تحلیل 

هاي چهارگانه روش ماتریس اثر ضرب ارجاع متقابل ا در خوشهاثرگذاري و قدرت وابستگی، می توان تمامی عوامل ر

 C3مهارت توسعه کیفیت سلامت 

 

 C4مهارت فردي 

 

 C5مهارت مبتنی بر تحقیق و بررسی

 

 C1اي مهارت هاي حرفه C2مهارت هاي تعاملی و مشارکتی
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یک  کاربردي قرار داد. بر روي ماتریس مورد نظر روش ماتریس اثر ضرب ارجاع متقابل کاربردي نقاط مرزي معمولاً

تعداد عوامل  گتر از میانگین تعداد عوامل می باشند. به عبارت دیگر، براي مثال در این تحقیق با توجه به اینكهرواحد بز

شود. با این حال، با در نظر گرفته می 3می باشد، نقاط مرزي روي ماتریس اثر ضرب ارجاع متقابل کاربردي برابر  5برابر 

اي باشد که به خوبی عوامل توان نقاط مرزي متفاوتی را منظور نمود. نقاط مرزي باید بگونهتوجه به شرایط تحقیق می

 نظر تفكیک نماید.  هاي موردمختلف را در خوشه

 

 قدرت نفوذ و وابستگی. 6ل جدو

 C1 C2 C3 C4 C5 

 3 4 5 5 4 قدرت نفوذ

 4 4 3 5 5 قدرت وابستگی

 

 تحلیل میک مگ. 7ل جدو

 6 گروه چهارم   گروه سوم

وذ
 نف

ت
در

 ق

 C2  C3   5 

 C1 C4    4 

  C5    3 

      2 

دومگروه   1 گروه اول   

6 5 4 3 2 1   

 قدرت وابستگی

 

دهد هیچ متغیري در دسته خودمختار )گروه اول( قرار نگرفته است. این نشان دهنده وجود نشان می MICMACتحلیل 

بیشتر تحت تأثیر سایر « مهارت مبتنی بر تحقیق و بررسی»متغیر  ارتباطات قوي ما بین مولفه ها در مدل به دست آمده است.

رود که قدرت نفوذ ضعیفی دارد، جزو عناصر اثر پذیر و وابسته )گروه دوم( به شمار میعوامل بوده و از منظر سیستمی 

و « ايهاي حرفهمهارت»ولی با وجود این، از نیروي وابستگی بالاتري نسبت به عوامل دیگر برخورداراست. متغیرهاي 

جزء متغیرهاي پیوندي )گروه سوم(  از نظر اثرگذاري و اثرپذیري«  مهارت فردي»و  « مهارت هاي تعاملی و مشارکتی»

ي وابستگی قدرتمندي برخورداراند. این متغیرها هستند به این مفهوم متغیرهاي موجود در آن از قدرت نفوذ قوي و نیرو

تواند دهد و در نهایت، بازخور سیستم نیز میها، کل سیستم را تحت تأثیر قرار میغیر ایستا هستند، زیرا هر نوع تغییر در آن

رود، جزء متغیرهاي کلیدي به شمار می« کیفیت سلامت مهارت توسعه»همچنین متغیر  ها را دوباره تغییر دهد.این متغییر

اصولا متغیرهایی که در دسته متغیرهاي مستقل)گروه چهارم( قرارگرفته است که قدرت نفوذ بالا و وابستگی پایینی دارد. 
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شوند. این متغیرها در یكی از دو گروه متغیرهاي غیرهاي کلیدي خوانده میکه قدرت نفوذ بالایی دارند به اصطلاح مت

  شود.گیرند. هر گونه عملی بر این متغیرها سبب تغییر سایر متغیرها میمستقل یا پیوندي جاي می

 

  گیرینتیجه

ی موزش پزشكآحوزه سلامت وزارت بهداشت، درمان و  رانیمدشایستگی ي هااین پژوهش با هدف شناسایی ابعاد، مولفه

انضباط وانین و ضوابط، قرعایت تعهد به انجام وظایف، با مولفه هاي  ) حرفه ايمهارت بعد  5یافته ها نشان داد انجام شد. 

سنجیده در فتارهاي احترام به ارزش هاي شغلی ، توانمندي در انجام امور،  ر، پیگیر بودن امور تا حصول نتیجهکاري، 

، مهارتهاي (اي محیط کار، انسجام رفتاري، خدمت به دیگران، اجراي ماهرانه کار بر اساس تخصص، حفظ استقلال حرفه

ی گروهی، تقسیم هماهنگ، ارتباط کلامی و غیرکلانی درون سازمانی و برون سازمانیبا مولفه هاي ) تعاملی و مشارکتی

، هار زیر مجموعهدایجاد فضاي یادگیري ، سواد ارتباط موثر، هاسایر بخشتوانایی تعامل با اهداف سلامتی مشترک، 

رزش پنداشتن ا، ارتباطات جمعی و اینترنتی، ، حمایت و کمک به دیگراناشتراک گذاري اطلاعات، ارتباطات نوشتاري

با ) متیت سلا، مهارت توسعه کیف(، ارزش هاي و باورهاي مشترک در حوزه نظام سلامتهاي خودبه خود و اندیشه

راي حفظ نتایج روش هاي کارآمد براي کیفیت درمان، تحقق بخشیدن به تقویت سطح سلامت،  برنامه ریزي بمولفه هاي 

ه استعدادها و نقاط تمرکز ب، درک کارکنانبا مولفه هاي ) ، مهارت فردي(ارتقاء، استانداردسازي فرایندها بصورت مستمر

، تفكر  القوهشناخت توانایی هاي ب، تشویق کارآفرینی و یادگیري هاي جدید،  بهبود مهارت ها، حل مناقضاتقوت، 

ات کاربرد اطلاع انه،تفكر خلاقبا مولفه هاي ) بر تحقیق و بررسی ، و مهارت مبتنی(داشتن مدیریت زمان ، استراتژیک

هارت هاي ، استفاده  از شواهد موجود براي تصمیم گیري هاي اثربخش، م شبكه سازيمناسب جهت عملكرد مطلوب، 

میان این ابعاد،  از شایستگی هاي مدیران حوزه سلامت می باشند. همچنین از (استفاده از این شاخص جهت بهبود شرایط

  کند.کیفیت سلامت مانند سنگ زیربناي مدل عمل می مهارت توسعهبعد 

( 2013) 1سازمان همكاري و توسعه اقتصادي محققان و مطالعات در یک راستا می باشد. ا یافته هايیافته هاي این مطالعه ب

فولانا و -ساستربررسی ( از نظر بعد مهارت مشارکتی، 2013و همكاران ) 2فیشرمطالعه از نظر بعد مهارت حرفه اي، 

از  (1397و همكاران ) زواره یبهشتو  (2023)  4ال جابريمطالعات توسعه کیفیت سلامت،  ( از نظر بعد2017) 3همكاران

با یافته هاي این  مهارت مبتنی بر تحقیق و بررسیاز نظر بعد  (2018) 5البارقونیو نهایتاً بررسی مهارت فردي، نظر بعد 

 این محققان بر مهارت هاي ذکر شده به عنوان ابعاد مهم شایستگی مدیران تاکید داشته اند. همسو می باشد. مطالعه 

 ریاخ يهاسال در ماتیمسائل و تصم نیتراز مهم یكیشغل،  افراد در هر نیترستهیشا يکارگمارنتخاب و بهااز طرفی، 

 مدیران را ازیموردن ییهایستگیشا ییشناساتواند یم یستگیدل شام لذا .است بوده وزارت بهداشتدر  تیریموضوع مد

                                                           
1 OECD 
2 Fischer 
3 Sastre-Fullana 
4 Al Jabri 
5 Albarqouni 
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به  انتقال فراهم سازد. ایارتقاء و  قیاز طر گرید يهاشغل يبرا يسازآماده ایخود و  یبهبود عملكرد در شغل فعل يبرا

کارگیري الگوي شایستگی هاي مدیران بخش سلامت یكی از شیوه هاي بهبود و ارتقاي مدیریت این بخش می باشد که 

 می تواند سطح سلامت کشور را ارتقاء دهد. 

استفاده از این مدل در عمل نیازمند آگاهی مدیران سطوح بالا بوده و ایجاد سازوکار مناسب براي استفاده از این مدل 

براساس  حوزه سلامتهاي مدیران شود نظام توسعه و آموزش شایستگیبنابراین پیشنهاد میغیرقابل انكار است. امري 

یک مرکز سنجش که شایستگی طراحی شده، تدوین و تهیه شود و در این راستا بهتر است  ابعاد و مولفه هاي

شكل گیرد و در نهایت  هاساس مدل مربوط ي براهاي حرفههاي شایستگیمدیران و اعطاي گواهینامه يهاشایستگی

 بررسی گردد. حوزه سلامت  کلی عملكرد بر سلامت نظام مختلفهاي حوزه انسانی نیروي يهاشایستگی تأثیرات
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Abstract  

Background and purpose: Today, organizations are facing competency gaps at the management 

level. Health systems are facing many challenges in this field due to complex health problems and 

effectiveness and satisfaction goals at all levels. Therefore, the purpose of this research is to identify 

the dimensions and components of managers' competence of the Ministry of Health, Treatment and 

Medical Education. 

Research method: This qualitative-quantitative research is fundamental-applied according to its 

purpose. In the qualitative part (theme analysis), the statistical population included experts familiar 

with the subject and 14 people were selected until theoretical saturation. In the quantitative part, 

interpretive structural modeling was used. 

Findings: The findings showed that the competency model of managers has 5 dimensions and 40 

components. These dimensions include professional skills, interactive and collaborative skills, health 

quality development skills, individual skills, and research-based skills. Among these dimensions, the 

health quality development skill dimension is the cornerstone of the model. 

Conclusion: Applying the competency model of health sector managers is one of the ways to improve 

and promote managers, which can improve the health level of the country. The use of this model in 

practice requires the awareness of high-level managers, and creating a suitable mechanism for using 

this model is undeniable. 
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