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بروان .اي.براي انجام این پژوهش مقطعی و توصیفی از پرسشنامه استاندارد شرکت ار: روش پژوهش
تفاده  شد که پس از تایید پایایی بین مدیران ارشد و میانی بیمارستان بوعلی سینا خرمدره توزیع اس

  . تجزیه و تحلیل داده هاي پژوهش با استفاده از آمار توصیفی، آزمون آنالیز و واریانس صورت گرفت. شد
ه کارتیمی و در زمینه مدیریت یافته ها نشان داد که از دیدگاه مافوق، مدیران در زمین : و نتایج یافته ها

از دیدگاه مدیر، آنها در زمینه . . منابع انسانی به ترتیب داراي بیشترین و کمترین توانایی هستند
از دیدگاه همتایان، . کارتیمی و در زمینه کنترل به ترتیب داراي بیشترین و کمترین توانایی هستند

از . یب داراي بیشترین و کمترین توانایی هستندمدیران در زمینه رهبري و در زمینه کنترل به ترت
دیدگاه زیر مجموعه، مدیران در زمینه رهبري و در زمینه کنترل به ترتیب داراي بیشترین و کمترین 

باتوجه به نتایج آزمون آماري آنالیز واریانس اختلاف معناداري در تمامی شایستگی هاي . توانایی هستند
با نتایج ارزیابی مافوق، » نتایج ارزیابی خود مدیر«نابع انسانی میان اصلی به جز شایستگی مدیریت م

با توجه به نتایج به دست آمده، مدیران . وجود دارد) p<0.05(همتایان و زیر مجموعه در سطح 
با توجه به اهمیت مسئله . بیمارستان مورد مطالعه در زمینه مهارت کنترل داراي توانایی کمتري هستند

یندهاي بیمارستانی، باید برنامه ریزي جامع در مورد آموزش مهارت ها در این زمینه کنترل در فرآ
  .انجام شود

  هدرج 360ارزیابی، شایستگی مدیران، بیمارستان، بازخورد  :واژه هاي کلیدي
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 مقدمه
ه است،به امروزه تحولات قابل توجه در  دانش مدیریت، وجود نظام ارزشیابی را اجتناب ناپذیر کرد

طوري که فقدان نظام ارزیابی در ابعاد مختلف سازمان بخصوص در سطح مدیران و کارکنان به عنوان 
، صفحه 1390اصغري زاده، احسانی و ولی پور، (یکی از علائم بیماري هاي سازمانی محسوب می شود 

رد است، بنابراین ارزیابی عملکرد بخش مهمی ازمدیریت منابع انسانی و هسته اصلی مدیریت عملک).1
  ).1، صفحه 2012لی، جانگ و لی، . ( انتخاب روشهاي ارزیابی ضروري است

در تعریفی، نظام ارزیابی عملکرد را فرآیند شناسایی، سنجش و توسعه عملکرد افراد در جهت رسیدن 
یل ارزیابی عملکرد، تجزیه و تحل).  152، صفحه 2000دسلر،(به اهداف فردي و سازمانی دانسته اند

موفقیت ها و شکست هاي یک فرد و بررسی شایستگی او براي آموزش و ارتقاي شغلی آینده اوست 
لی و جانگ ارزیابی عملکرد را معیارها و روش هاي از پیش   ).3، صفحه 1388نجاري و نذرمحمدي، (

نایی و عملکرد تعیین شده، با استفاده از روشهاي علمی ارزیابی، به ارزیابی منظم و نامنظم و بررسی توا
  ).1، صفحه 2012لی، جانگ و لی، ( کارکنان  تعریف کرده اند 
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همچنین لازم است که . ارزیابی عملکرد باید اهمیت نقش کارکنان در تحقق اهداف را به آنان منقل کند
بدون وجود یک . این اهداف و ارزیابی عملکرد بین کارکنان و سرپرست به صورت دقیق تعیین شود

با . ناسب دوطرفه بین تلاش کارکنان و تأثیر آن روي عملکرد، خطر کاهش انگیزه وجود داردبازخورد م
توسعه به محدودیت هایی مربوط می . این حال، موضوع توسعه کارکنان به اندازه ي بازخورد مهم است

د شود که در آن یک کارمند کاستی یا ضعف دارد و حوزه اي است که باید از طریق تلاش براي بهبو
  ) .375، صفحه 1988رابینز و سنزو ،(عملکرد بهتر شود 

تغییر در  دهی غیرمتمرکز،  امروزه مسائلی مانند پدیدار شدن ساختارهاي مسطح، ساختارهاي گزارش
هاي مدیریت عملکرد و افزایش مشغله کارکنان، وجود مدیرانی را که بتوانند از  شکل و ماهیت سیستم

مدیران  خدمات   مدیریت(د، بازخورد بهتري بگیرند ضروري ساخته است عملکرد و منابع در دسترس خو
از طرفی شایستگی ها گستره اي را براي ارزیابی دانش، مهارت  .)12، صفحه 1385خودر، ایران  شرکت  

به عبارتی دیگر . و انگیزش متصدي شغل ارائه می دهد که به انجام موثر ارزیابی عملکرد کمک می کند
یابی عملکرد مهم است، شناسایی نقاط قوت و ضعف رفتارهاي فرد و انجام برنامه هاي آنچه در ارز

  ).4صفحه ، 1388عرفانی و دیانتی،(توسعه اي براي تبدیل ضعف ها به قوت ها است 
. فرهنگ آکسفورد شایستگی را به عنوان قدرت، توانایی و ظرفیت انجام یک وظیفه تعریف می کند 
در تعریفی دیگر، شایستگی توانایی هاي خاص، باورها، ویژگی ها، ). 3صفحه ، 1388کرمی و صالحی، (

و مهارت هایست که به افراد پتانسیلی براي توسعه رفتارگرایی می دهد و اجازه می دهد افراد نقش 
  ).2، صفحه 2012دانته و دي لوس ریسو، (خود را در یک سازمان خاص با موفقیت کامل  انجام دهند 

  :یابی شایستگی را می توان به دو دسته کلی تقسیم نمودروش هاي ارز
  )مبتنی بر یک ذینفع و عمدتا مافوق(روش هاي ارزیابی سنتی  - الف
، صفحه 1384صالحی صدقیانی و قرائی پور، )(درجه 360(روش هاي ارزیابی مبتنی بر چند ذینفع -ب
7.(  

در این روش چشم . ابی عملکرد استدرجه، رویکردي نوین در مقوله ارزی 360روش ارزیابی عملکرد 
اندازي جامع نسبت به بازخورد وجود دارد که باتوجه به آن افراد خواهند توانست عملکرد کاري خود را، 

 360بازخورد ). 2، صفحه 1999چانگ، (همانگونه که دیگران قضاوت می کنند، مورد ارزیابی قرار دهند
ه صورت گروهی انجام می گیرد و تمامی مشتریان درجه، عبارتست از، نوعی سیستم ارزیابی که ب

مستقیم و غیر مستقیم فرد در سازمان اعم از رئیس، مرئوس و همکاران، در این فرآیند شرکت می 
  ) .20، صفحه1996جونز و برلی، (کنند، تا برداشتی واقعی از عملکرد شغلی را ارئه دهند 
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استفاده از منابع  درجه با 360د بالا به پایین، روش براي غلبه بر محدودیتهاي ارزیابی عملکردر واقع  
مختلف مانند سرپرستان، همردیفان، زیردستان و خود کارکنان و همچنین فراهم کردن دیدگاه هاي 

سپهري راد، آذر و (چندگانه عملکرد فرد، به منظور کاهش خطاهاي ارزیابی ذهنی صورت میگیرد 
درجه نیز به عنوان یک روش ایده آل که پاسخگوي  360روش ارزیابی ). 1، صفحه 2012صادقی، 

نیازهاي سازمان هاي امروزي است مطرح شده و بسیاري از شرکت ها و سازمان هاي برتر دنیا از این 
چنانچه در ). 3، صفحه 2006بریت و آتواتر، (روش به منظور ارزیابی مدیران خود استفاده می کنند 

یسته، ماهر و با تجربه قرار گیرند، موفقیت سازمانها در رسیدن به رأس سازمانها، مدیران  کارآمد، شا
همچنین  سازمان می تواند با حداقل امکانات به بیشترین بازدهی  .اهداف خود تضمین خواهد شد

  ).2، صفحه 1389طبیبی، فتحی، ریاحی و یوسفی نژاد، (دست یابد
ارشد و میانی نشان داد اگر چه تحقیقات  بررسی ادبیات تحقیق در ارتباط با بررسی شایستگی مدیران

زیادي در این زمینه صورت گرفته است؛ اما عمدتا آنها به بررسی شایستگی و ارزیابی عملکرد بر اساس 
این مدل بیشتر در صنایع و بخش هاي تولیدي بوده است و تحقیقات اندکی در بخش بهداشت و درمان 

  ).2، صفحه 1389فی نژاد، طبیبی، فتحی، ریاحی و یوس(انجام شده است 
ارزیابی عملکرد اداره هاي تربیت بدنی خراسان بزرگ با "پایان نامه اي با عنوان  1390عشقی در سال 
نتایج حاکی از آن بود که تفاوت معناداري در ارزیابی مدیران از . انجام داد "درجه 360استفاده از مدل 

دیران از میزان شایستگی هاي مدیریتی شان و ادراك م (p≤0/001)سوي گروه هاي ارزیابی بود 
بررسی ارتباط "با عنوان  1389طبیبی و همکارانش پژوهشی را در سال ).  1390عشقی، ( صحیح نبود

شایستگی مدیران و کارایی بیمارستان هاي آموزشی دانشگاه علوم پزشکی تهران با استفاده از مدل 
ان داد مدیران مورد مطالعه در زمینه کار تیمی داراي نتایج این پژوهش نش. انجام دادند "درجه  360

طبیبی، فتحی، (بیشترین توانایی و در زمینه مهارت مدیریت منابع انسانی داراي توانایی کمتري بوده اند
  ).1389ریاحی و یوسفی نژاد، 

لکرد مقایسه نتایج ارزیابی عم "به بررسی پژوهش با عنوان  1389جواهري زاده و همکارانش در سال 
درجه و رابطه آن با رضایت کارکنان دانشگاه علوم پزشکی  360به روش سنتی و بازخورد 

نتایج پژوهش نشان دهنده وجود اختلاف معنادار بین نتایج ارزیابی به روش سنتی و . پرداختند"لرستان
ی دار و بین ارزیابی عملکرد به روشهاي سنتی و رضایت کارکنان رابطه معن. درجه بود 360بازخورد 

  ).1389جواهري زاده، محرابی و بازوند،(معکوس و بین  وجود داشت 



  دکتر امیر اشکان، دکتر خلیل علیمحمدزاده، دکتر سید مجتبی حسینی، سیده زینب احمدي / 166
 

خود ادراکی : اثربخشی رهبري در آموزش عالی"پژوهشی با عنوان  2011در سال  1هربست و کندي
نتایج حاکی از اختلاف آماري معنادار بین خود . به انجام رساندند "مدیریتی در مقابل ادراك دیگران

یابی هاي دیگران را نشان داد، به این صورت که مدیران در تمامی پنج بعد رهبري ارزیابی و ارز
  ).2011هربست و کندي، (شایستگی هایشان را بالاتر ارزیابی کرده بودند 

بررسی : بررسی شایستگی هاي مدیریتی"مطالعه اي را با عنوان  2009در سال  2لاکهارت و بکمن
نتایج نشان داد که بیشترین نقایص، مربوط به . انجام  دادند را در حوزه بهداشت و درمان "نقایص

لاکهارت و (مدیرانی بود که تنها به علت دانش بالینی براي سمت هاي مدیریتی انتخاب شده بودند 
 ).2009بکمن، 

 
بررسی شایستگی هاي مدیریتی مدیران بیمارستان خصوصی "پژوهشی با عنوان 2007در سال  3پیلاي

نتایج این پژوهش حاکی از آن بود که مدیران بیمارستانهاي . انجام داد "اي جنوبیو دولتی آفریق
خصوصی،  به میزان قابل توجهی داراي شایستگی بیشتري در بسیاري از جنبه هاي مدیریت نسبت به  

از مدیران بخش  ٪80.5از مدیران بخش دولتی و  ٪94.9مدیران بیمارستان هاي  عمومی بودند  و
به توسعه و آموزش را اعلام کردند که این نیاز در مدیران بیمارستانهاي عمومی نسبت به  خصوصی نیاز

 ).2007پیلاي، (بیشتر است (Z=-6.441;p=0.00) مدیران بیمارستانهاي خصوصی
بیمارستان ها در کشورهاي جهان سوم نیمی از هزینه هاي بخش بهداشت و درمان را به خود اختصاص 

ش قابل توجهی از نیروي انسانی بهداشتی و درمانی را که در سطوح عالی می دهد و از طرفی بخ
، صفحه 1384اکبري، ترابی، عرب، توفیقی و طراحی، (آموزش دیده اند، به خود اختصاص می  دهند 

 -از طرفی مدیران بیمارستانها مسئول ایجاد محیط کاري هستند که درآن مراقبتهاي بهداشتی). 2
طبیبی، فتحی، ریاحی و یوسفی نژاد، (وبه صورت هزینه اثربخش ارائه شوند درمانی باکیفیت بالا

ارزیابی شایستگی هاي مدیران ارشد و میانی بیمارستان  با هدف در این راستا این پژوهش ).1389
نتایج این پژوهش می تواند منجر . انجام شده استدرجه  360بوعلی سینا خرمدره با استفاده از مدل 

وردي از نقاط قوت و ضعف عملکرد واحد، بهبود سطح درك کاري و توسعه همکاري بین به تهیه بازخ
واحدها، تشخیص شایستگی هاي مشترك و قابل دستیابی، توسعه و ایجاد فرآیند یادگیري براي اندیشه 

  .هاي باز و انتقاد سازنده در این بیمارستان گردد

                                                
1 Herbst and Conradie 

2 Lockhartand Backman 

3Pillay 
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  روش کار
ارزیابی شایستگی هاي ربردي است که با هدف پژوهش حاضر یک پژوهش توصیفی، مقطعی و کا

. انجام می شوددرجه  360مدیران ارشد و میانی بیمارستان بوعلی سینا خرمدره با استفاده از مدل 
بوعلی سینا خرمدره می شاغل در بیمارستان مدیران ارشد و میانی  و کارکنان  کلیه جامعه پژوهش

این پرسشنامه داراي دو قسمت . پرسشنامه استپژوهش ابزار اصلی گردآوري داده ها در این . دباش
  .مشخصات دموگرافیک و ابعاد شایستگی است

خدمت، مدرك و مقطع ، سن، سابقه جنسپرسشنامه مشخصات دموگرافیک شامل سوالاتی در زمینه 
بعد مدیریتی شامل  8پرسشنامه  ابعاد شایستگی، ابعاد شایستگی  را در  .کارکنان است تحصیلی

طات، سازماندهی، برنامه ریزي، مدیریت منابع انسانی، رهبري، کنترل، تصمیم گیري و کار تیمی  ارتبا
  .می سنجد

این پرسشنامه . استفاده شد.بروانبود.اي.براي سنجش ابعاد شایستگی از پرسشنامه استاندارد شرکت ار
بسیار خوب، خوب،  گزینه هاي عالی،گزینه اي لیکرت با  5بود که با مقیاس می  سوال  63داراي 

استفاده گردیده  100جهت نمره دهی به پرسشنامه از مقیاس در مبناي  .سنجیده شدمتوسط و ضعیف 
، گزینه بسیار 41-60، گزینه خوب 21- 40، گزینه متوسط 0-20بدین صورت که گزینه ضعیف . است

به عنوان  75ات بالاي امتیاز داده شد و در نهایت میانگین امتیاز 81-100و گزینه عالی  61-80خوب 
در پژوهش صالحی روایی صوري و محتوایی پرسشنامه ها  .ملاك انتخاب شایستگی برتر تعیین گردید

براي سنجش پایایی پرسشنامه ها  از ضریب آلفاي  .صدقیانی و قرایی پور سنجیده و تایید شده است
  .بوده است  81/0برابر با  ایستگیابعاد شبراي پرسشنامه   ضریب آلفاي کرونباخ. کرونباخ استفاده شد

درجه، براي جمع آوري اطلاعات از چند منبع  360با توجه به روش ارزیابی عملکرد به روش بازخورد 
منبع ذیربط وجود دارند که شامل، مدیران ارشد و میانی بیمارستان با  4نیاز است که در این تحقیق 

نفر  26نفر و زیردستان  با حجم  26ران با حجم نفر، همکا 3نفر ، مافوق مدیران با حجم  26حجم 
در رابطه با مدیران ارشد و میانی و مافوق ها با توجه به محدود بودن جامعه آماري، از .  تعیین شده اند

روش هاي نمونه گیري استفاده نشد و در رابطه با همکاران و زیردستان از روش نمونه گیري تصادفی 
داده هاي جمع آوري شده  SPSSپرسشنامه ها، با استفاده از نرم افزار  آوريپس از جمع .  انتخاب شد

علاوه بر استفاده از آمار توصیفی، براي مقایسه میانگین امتیازات به دست . مورد تجزیه و تحلیل گرفت
  . آمده از آزمون آنالیز و واریانس استفاده شد
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  یافته ها
د مطالعه، اینگونه مشخص شده است که بیشتر در بررسی توزیع جنسی و سطح تحصیلات افراد مور
و کمترین آنها در مقطع کاردانی با ) درصد 78.8(ارزیابی کنندگان زن در مقطع تحصیلی کارشناسی 

درصد در مقطع کارشناسی و  77و در بین مردان ارزیابی کننده بیشترین تعداد. درصد بوده اند 6.1
به شرح زیر آمده  1ول  ددرصد سایر موارد در ج.وده اندنیز در مقطع کاردانی ب) 7.7(کمترین تعداد 

  .است
  فراوانی افراد مورد مطالعه براساس تحصیلات و جنس - 1جدول  

  
اطلاعات به دست آمده بر اساس توزیع فراوانی افراد مورد مطالعه بر اساس سابقه کار و تحصیلات، نیز 

در مقطع کاردانی . وده اندسال ب 10- 5مبین اینست که در مقطع دیپلم تمامی افراد داراي سابقه کاري 
در مقطع . سال بوده اند 20سال و بالاتر از  5داراي سابقه کاري زیر ) درصد 50(افرادبه طور مساوي 

سال بوده و در مقطع کارشناسی ارشد و  15-10درصد داراي سابقه کاري  55.6کارشناسی بیشتر افراد 
به شرح  2درصد سایر موارد در جدول . بوده است  10-5درصد داراي سابقه کار  66.6بالاتر، بیشتر افراد

  .زیر آمده است
  کار فراوانی افراد مورد مطالعه براساس تحصیلات  و سابقه - 2جدول  

  

  

  تحصیلات
  جنس

  جمع  کارشناسی ارشد و بالاتر  کارشناسی  کاردانی  دیپلم
  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی

  100  33  15.1  5  78.8  26  6.1  2  0  0  زن
  100  13  7.7  1  77  10  0  0  15.3  2  مرد

  100  46  2.2  6  89.1  36  4.3  2  4.3  2  جمع

  سابقه کار
  تحصیلات

  جمع  سال 20بالاتر از   سال 20تا  15  سال 15تا  10  سال 10تا  5  سال 5زیر 
  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی

  100  2  0  0  0  0  0  0  100  2  0  0  دیپلم
  100  2  50  1  0  0  0  0  0  0  50  1  کاردانی

  100  36  2.8  1  2.8  1  55.6  20  13.8  5  25  9  کارشناسی
کارشناسی 

  ارشد و بالاتر
1  16.7  4  66.6  1  16.7  0  .  0  0  6  100  

  100  46  4.3  2  2.2  1  45.7  21  23.9  11  23.9  11  جمع



    169 درجه 360ران ارشد و میانی بیمارستان بوعلی سینا خرمدره با استفاده از مدل ارزیابی شایستگی هاي مدی

در بررسی هر یک از شایستگی هاي اصلی مشخص شد که، از دید مافوق مدیران، مدیران بیمارستان 
امتیاز داراي بیشترین توانایی و در زمینه  78.92با کسب  مورد بررسی در زمینه توانایی براي کار تیمی

 .و توانایی کمتري هستند امتیاز به مراتب داراي قابلیت 75.56توانایی مدیریت منابع انسانی با کسب 
امتیاز  82.5 از دیدگاه خود مدیران، نتایج نشان داد که مدیران خود را در زمینه کار تیمی با کسب

 .توانایی کمتر ارزیابی نمودندخود را داراي امتیاز  73.6داراي توانایی بیشتر و در زمینه کنترل با کسب 
امتیاز داراي بیشترین توانایی و در   70.21ي با کسب از دید همتایان مدیران، مدیران در زمینه رهبر

 .امتیاز داراي توانایی کمتري هستند 65.67 زمینه برنامه ریزي و همچنین کنترل با کسب
امتیاز داراي   74.20 از دیدگاه زیرمجموعه، مدیران بیمارستان مورد مطالعه در زمینه رهبري با کسب

 .امتیاز داراي توانایی کمتري هستند 69.42ا بیشترین توانایی و در زمینه کنترل ب
. آیتم ها به عنوان شایستگی برتر معرفی شده است تمامی از دید مافوق همچنین نتایج نشان داد که، 

از دید . به عنوان شایستگی برتر معرفی شده است به جز آیتم کنترل تمامی موارداز دید مدیر، 
  .به عنوان شایستگی برتر انتخاب نشده اند اصلی م ها هیچ کدام از آیتو زیر مجموعه همکاران  

 .به عنوان شایستگی برتر معرفی شده است 75در نهایت آیتم کارتیمی با امتیاز بالاي 
به منظور مقایسه نظرات افراد مورد مطالعه در باب شایستگی هاي مدیریتی، آزمون آنالیز و واریانس 

می توان نتیجه گرفت که اختلاف معناداري در تمامی یز واریانس با توجه به آزمون آماري آنال. انجام شد
نتایج «با » نتایج ارزیابی خود مدیر«شایستگی هاي اصلی به جز شایستگی مدیریت منابع انسانی  میان 

درصد  95در سطح » نتایج ارزیابی زیرمجموعه«و با » نتایج ارزیابی همتایان«و با » ارزیابی مافوق
  .اطمینان وجو دارد

  میانگین و انحراف معیار هر یک از  هشت شایستگی اصلی از دید افراد مورد مطالعه -3 جدول شماره
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براي جمع بندي یافته هاي تحقیق و مشخص نمودن فاصله بین نظریات خود ارزیابی مدیر و آنچه که 
بیان  4طبق جدول درجه به دست آمده است، داده هاي بدست آمده از تحقیق  360از مدل بازخور 

  .گردد می
  درجه 360فاصله بین نظریات خود ارزیابی مدیر و مدل بازخور  -4جدول 

  
  ردیف

  
مهارت (شاخص ها 
  )ها

  
رتبه 
  مدیر

  
میانگین 

امتیاز خود 
  ارزیابی

  
رتبه مدل 

 360بازخور 
  درجه

  
میانگین 

امتیاز بازخور 
  درجه 360

  
میزان فاصله 

امتیازخود ارزیابی و 
  درجه 360بازخور 

  - 5  73.1  4  78.1  3  ارتباطات  1
  - 5.1  73  5  78.1  3  برنامه ریزي  2
  - 3.5  73.3  3  76.8  6  سازمان دهی  3
مدیریت منابع   4

  انسانی
2  78.3  3  73.3  5 -  

  - 2.3  71.3  6  73.6  7  کنترل  5
  - 2.8  74.6  2  77.4  5  رهبري  6
  - 4.7  73.3  3  78  4  تصمیم گیري  7
  -6.9  75.6  1  82.5  1  کار تیمی  8
  

با توجه به جدول فوق می توان بیان داشت که فقط در ارتباط با رتبه بندي در زمینه کار تیمی ، بین 
را اختصاص داده  1درجه تفاوتی وجود ندارد و هر دو به کار تیمی  رتبه  360نظرات مدیران و ارزیابی 

  .اند
بالاتري نسبت به سایر موارد  همچنین با رتبه بندي شاخص ها مدیران از لحاظ کار تیمی داراي مهارت
  .می باشند و از لحاظ مهارت کنترل داراي مهارت و توانایی کمتري هستند

  نتیجه گیريبحث و 
 مدیریتی خاص هاي قابلیت و ها توانایی از برخورداري لزوم مختلف هاي سازمان تحول و توسعه امروزه

 به اي ملاحظه قابل حد تا ها سازمان خشیاثرب و کارایی اصولاً. است نموده مطرح گذشته از بیشتر را
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 سازمانی هر در و مدیریت از سطحی هر در مدیران لذا. دارد بستگی وي هاي ویژگی و مدیریت نحوه
 .باشند مجهز سازمان بهینه اداره منظور به لازم مهارت و بینش دانش، به باید

 داراي توانایی کارتیمی هزمین در مطالعه مورد مدیران که گردید پژوهش مشخص هاي در یافته
 -طبیبی پژوهش هاي یافته نتیجه با هستند که این بررسی مورد موارد سایر به نسبت بالاتري
 مورد مدیران مهارت سطح مستمر بهبود براي لذا .داشت مطابقت )پزشکی تهران علوم دانشگاه(1389

 بیمارستان سطح در کارتیمی نهدر زمی اي توسعه هاي برنامه و اقدامات باید زمینه، این مطالعه در
 بیمارستان سطح در کارتیمی مهارت زمینه در بیشتر چه هر مدیران تا شود، مطالعه انجام مورد هاي

  .یابند ارتقا ها
مطالعه  مورد بیمارستان مدیران نزد در تیمی کار اهدافی که می تواند در برنامه هاي توسعه اي مهارت

  :قرار گیرد بدین صورت است مدنظر
  

  تیم در فعالیت و عضویت براي اشتیاق دادن نشان راستاي در مدیران توانایی توسعه .1
  تیم کلی اهداف به وفاداري و تعهد راستاي در مدیران توانایی توسعه .2
  تیم اهداف از حمایت راستاي در مدیران توانایی توسعه .3
  اهداف به دستیابی رمنظو به افراد سایر با هماهنگی میزان راستاي در مدیران توانایی توسعه .4
  تیمی فرایندهاي از حمایت راستاي در مدیران توانایی توسعه .5

 زمینه در مطالعه مورد هاي مدیران بیمارستان که داده است پژوهش نشان هاي یافته همچنین 
کنترل در محیط هاي بهداشتی  مسئله اهمیت به با توجه. هستند کمتري توانایی داراي مهارت کنترل

 این در مهارتها آموزش مورد جامع در ریزي برنامه باید پژوهش، از آمده دست به نتایج و درمانی و
  .طلبد می را ریزي دقیقی برنامه خود که نمود تقویت بعد این در را بتوان مدیران تا شود، انجام زمینه

ان مورد مدیران بیمارست اهدافی که می تواند  در برنامه هاي آموزشی براي بهبود مهارت هاي کنترل
  :قرار گیرد بدین صورت است مدنظرمطالعه 

  
 آشنایی مدیران با چگونگی و روشهاي سنجش و ارزیابی نتایج در بخش هاي مربوطه .1
 آشنایی مدیران با روشهاي جدید گردآوري داده هاي مربوط به عملکرد .2
 عملکردآشنایی مدیران با چگونگی و اهمیت برگزاري جلسات منظم با افراد تیم براي بررسی  .3
 آشنایی مدیران با اهمیت بحث و گفتگو درباره اقداماتی که لازم است انجام شوند .4
 آشنایی مدیران با روش هاي نظارت و  پیگیري تا انجام کامل کارها .5
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 آشنایی مدیران با نحوه شناسایی عملکردهاي مثبت و بهبود عملکردهاي مثبت .6
 آشنایی مدیران با روشهاي خود کنترلی .7
  ان با اهمیت میزان تسهیل کردن بهبود مستمرآشنایی مدیر .8

در رابطه با سوال اصلی پژوهش که بررسی میزان شایستگی هاي عمومی و برتر مدیران ارشد ومیانی 
بیمارستان بود باید بیان داشت که میزان شایستگی هاي عمومی مدیران ارشد و میانی بالاتر از سطح 

زان شایستگی هاي برتر مدیران  تنها آیتم کارتیمی با کسب متوسط ارزیابی شده است و در رابطه با می
داشتن توانایی بالا در زمینه کارتیمی را می توان . بعنوان شایستگی برتر معرفی شد 75امتیاز بالاي 

بدین دلیل دانست که مدیران با توجه به سمتی که در آن قرار گرفته اند در تیم و گروه هاي مختلف  
 . عضویت دارند و این موضوع باعث بهبود این مهارت به مرور زمان گشته استتخصصی و غیر تخصصی 

 
در تحقیقی که  شایستگی هاي مدیریتی در حوزه بهداشت و درمان مورد ) 2009(لاکهارت و بکمن 

بررسی قرار دادند  به این نتیجه رسیدند که بیشترین نقایص، مربوط به مدیرانی بود که تنها به علت 
این نتیجه میتواند دلیلی بر این موضوع باشد .ی براي سمت هاي مدیریتی انتخاب شده بودنددانش بالین

صرفا داراي دانش بالینی بوده اند ) درصد 84.6(که اکثر مدیران ارشد و میانی بیمارستان مورد مطالعه 
  .و به همین علت از نظر مهارت هاي مدیریتی به جز یک آیتم در سطح برتر قرار نگرفته اند

 
که اختلاف معناداري در تمامی شایستگی هاي اصلی به جز شایستگی از طرفی بررسی کلی نشان داد 

نتایج ارزیابی «و با » نتایج ارزیابی مافوق«با » نتایج ارزیابی خود مدیر«مدیریت منابع انسانی  میان 
نتیجه این تحقیق با  .درصد اطمینان وجو دارد 95در سطح » نتایج ارزیابی زیرمجموعه«و با » همتایان

همخوانی ) 2011(، نورمال )2011(، هربست و کنریدي )1390(، عشقی )1382(تحقیقات قرائی پور 
  .دارد

پژوهش خود به این نتیجه رسید که اختلاف معنادار بین نتایج خودارزیابی با سه  در) 1390(عشقی 
هاي مدیریتی شان صحیح نیست به  گروه دیگر ناشی از آن است که ادراك مدیران از میزان شایستگی

گونه اي که در تمامی مهارت ها خود را نسبت به سه گروه دیگر بالاتر ارزیابی کرده اند و بر این اساس 
براي تصحیح این خطاي ادراکی و تغییر آن به ادراکی صحیح و واقعی تر و از طرفی بهبود عملکرد 

ضمن اینکه باید بازخورد را اعمال کرد،  این  مدیران سازمان در ارتباط با مهارت هاي مدیریتی
به صورت ) همکاران، سرپرستان، مشتریان(بازخوردها به وسیله شرکت کنندگان در فرآیند ارزیابی 

  .جامع و در یک محیط کاملا حمایتی به صورت مداوم و پیوسته ارائه شود
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اط ضعف و قوت مدیران و درجه اي وسیله اي براي تعیین نق 360تحقیق بازخورد که از آنجایی 
هدف از بحث شایستگی  مچنینهو  استفاده از آن در برنامه هاي آموزشی و توسعه اي مدیران می باشد

تا بتوان افراد مناسب را  ها و نظام شایسته سالاري، توجه به بهبود مستمر و رفع نقاط ضعف می باشد
بیمارستان مورد مطالعه را مورد بررسی قرار ،تحقیق فوق توانمندي مدیران  در جایگاه متناسب قرار داد

داده و نتایج حاصل از آن شایستگی هاي عمومی و برتر آنان را مشخص کرده است، تا با کمک آن 
بتوان افراد شایسته را انتخاب نموده، در جایگاه مناسب قرار داد و افرادي که از توانمندي کمتري 

ی و توسعه اي، آنان را به حد قابل قبول از شایستگی هاي برخوردارند، با برگزاري برنامه هاي آموزش
 .عمومی و برتر رسانید
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مجله . نقش شایستگی ها در مدیریت منابع انسانی). 1388. (عرفانی، مریم، و دیانتی، محمد .9
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