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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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Extended Abstract 

Introduction   

In today’s challenging business environment, organizational leaders encounter a variety of 

obstacles (Nianjam, 2013). They are tasked with steering their organizations to thrive amidst 

global competition, evolving customer expectations, rapid technological advancements, and 

the increasing demands of employees, as well as other significant factors. Effectively 

understanding and managing these challenges while aiming to deliver value to customers, 

employees, investors, and the organization itself necessitates a reliance on human capital as 

a core asset. Consequently, the success and excellence of organizations should be analyzed 

through the lens of human resources, where human resource management plays a pivotal 

role in cultivating and developing the necessary competencies to achieve this critical goal 

(Podmetina et al., 2018). 

Organizations currently require managers who can make informed decisions, offer 

innovative solutions to challenges, and assume responsibility for their actions and 

obligations. These managers influence organizational dynamics and are responsible for 

resource allocation. Therefore, the identification, selection, and recruitment of capable and 

efficient managers is a primary concern for organizations, particularly knowledge-based 

institutions and academic centers (Mousavi et al., 2019: 218). Research indicates that many 

government organizations have underperformed due to insufficient adherence to merit-based 

systems in the selection and appointment of leaders and personnel (Stakovisa, 2019: 67). 

The focus on competence and the prioritization of competencies has become a significant 

concern for organizational leaders, prompting many public and private entities to either 

establish competency frameworks or actively seek to develop them (Grillenberger and 

Rumike, 2018: 10). The World Health Organization (2020) defines competence as the 

capacity to perform work successfully or efficiently by leveraging specific characteristics, 

skills, knowledge, and attitudes. These competencies empower health system professionals 

to deliver high-quality services and engage in safe practices. 

 

In recent years, the importance of competence and the selection of qualified individuals 

within Iran’s health system has been increasingly recognized as a means of achieving 

competitive advantage. Undoubtedly, the policies enacted by senior and middle managers 

within the Ministry of Health, Treatment, and Medical Education play a crucial role in 

shaping the country’s health system. Given the dynamic and evolving nature of this field, 

effective management is essential for realizing the goals of the health system. The changes 

occurring in the health sector, both locally and globally, have heightened the urgency of 

professionalizing health sector specialists and managers. Therefore, recognizing the 

significance of managerial competence and the necessity of identifying the dimensions and 

components of these competencies within the Ministry of Health, Treatment, and Medical 

Education is imperative. 

 

Research Method   

This study employed both qualitative and quantitative methods. The qualitative component 

utilized content analysis, with data collected through semi-structured interviews. The target 

population consisted of health managers from the Ministry of Health, Treatment, and 

Medical Education of Tehran Province, as well as university faculty members. Data 

collection was facilitated through the snowball sampling technique, resulting in interviews 

with 14 experts until theoretical saturation was achieved. To ensure the validity and 

reliability of the research, the interview questions were subjected to approval by several 
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specialists. The data collection process was divided into two main components: 1) Library 

Studies: This involved reviewing written documents, including books and articles, which 

served as a primary resource for the study. 2) Interviews: In the qualitative phase, data were 

gathered through discussions with experts. Following the coding process, an initial model 

was developed. For the quantitative aspect of the study, interpretive structural modeling was 

employed to validate the model. 

 

Findings   

In this phase of the project, we identified the dimensions and components related to the 

competencies of managers within the Ministry of Health, Treatment, and Medical Education 

through an analysis of interview transcripts. To validate the initial model quantitatively, we 

employed Interpretive Structural Modeling (ISM). To determine the nature of the 

relationships used in constructing the structural self-interaction matrix (SSIM), we adopted 

the following symbols:  

- V: Factor i influences the realization of the factor in column j. 

- A: The factor in column j influences the realization of the factor in column i. 

- X: Both row and column factors mutually influence each other's realization. 

- O: No relationship exists between the row and column factors. 

To create the model, we organized the criteria by priority from top to bottom according to 

their levels. Using the matrix derived from this structured arrangement, we constructed a 

structural model consisting of nodes and lines. An arrow from factor i to factor j indicates a 

relationship from i to j.  

The findings revealed that the fourth-level factor, "health quality development skills," serves 

as the foundational element of the model. The third-level factor, "personal skills," and the 

second-level factor, "research and investigation skills," exert influence over the first-level 

factors. The first-level factors, "interactive and collaborative skills" and "professional 

skills," demonstrate mutual relationships but do not influence the other factors 

independently. 

 

Conclusion 

The findings of this study indicate the importance of five key dimensions of professional 

skills required for health managers. These include: 1. Professional Skills: This dimension 

encompasses commitment to responsibilities, adherence to rules and regulations, work 

discipline, persistence in achieving results, respect for job values, proficiency in task 

execution, behavioral consistency, service orientation, expertise-based execution of work, 

and the ability to maintain professional independence. 2. Interactive and Collaborative 

Skills: This includes effective verbal and non-verbal communication within and outside the 

organization, coordination in group settings, alignment around common health goals, 

interdepartmental interaction, communication literacy, fostering a learning environment, 

written communication proficiency, information sharing, support for colleagues, 

engagement in mass and online communications, self-respect, and alignment of values and 

beliefs within the health system. 3. Health Quality Development Skills: This dimension 

focuses on employing effective treatment methods, enhancing health outcomes, planning for 
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sustained improvement, and ongoing standardization of processes. 4. Individual Skills: This 

includes understanding employees, identifying and nurturing talents and strengths, conflict 

resolution, fostering new skill development and learning, encouraging entrepreneurship, 

recognizing potential, strategic thinking, and effective time management. 5. Research and 

Investigation-Based Skills: This involves creative thinking, appropriate application of 

information to optimize performance, networking, and leveraging existing evidence for 

informed decision-making. 

Among these dimensions, health quality development skills serve as the foundational 

component of the competency model. The findings align with previous research, including 

the Organization for Economic Cooperation and Development (2013) regarding professional 

skills, Fisher et al. (2013) on collaborative skills, Saster-Fulana et al. (2017) concerning 

health quality development, Al-Jabri (2023) and Beheshti-Zavareh et al. (2018) regarding 

individual skills, and Al-Barqoni (2018) in relation to research and investigation-based 

skills. These studies collectively emphasize the significance of these competencies for 

managerial effectiveness.  

Implementing this model in practice necessitates awareness among high-level managers and 

the establishment of an effective framework for its application. Therefore, it is 

recommended that a system for the development and training of health managers’ 

competencies be designed and developed based on these identified dimensions and 

components. Furthermore, establishing an evaluation center for assessing managerial 

competencies and issuing professional competence certificates based on this model is 

advisable. Finally, it would be beneficial to examine how these competencies within the 

human resources domain impact overall performance in the health sector. 
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 یوزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشک رانیمد یستگیشا و مولفه های ابعاد ییشناسا

، علیرضا منظری توکلی1ایمان وکیل زاده رهنما زرندی
 4، امین نیک پور3شیدی، رستم پور ر2
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 چکیده 

توجه به مشكلات  سلامت با يها . نظامنداجهامو مدیریتي حسطور دشایستگي  يهافشكا با هانمازسا ،وزهمرا: زمینه و هدف

از این رو،  مواجه هستند.در این حوزه  يادیز يها ام سطوح با چالشدر تم يتمندیو رضا يو اهداف اثربخش دهیچیپ يبهداشت

 باشد.  ميپزشكي  آموزش و بهداشت، درمان وزارت مدیران شایستگيشناسایي ابعاد و مولفه هاي  این پژوهشهدف 

، (ضمون در بخش کیفي )تحلیل مکاربردي مي باشد.  -بنیادي، هدف حسبکمي بر -این پژوهش کیفي : روش بررسی 

از مدلسازي  در بخش کمي .انتخاب شدندتا اشباع نظري نفر  30بودند و تعداد شامل خبرگان آشنا به موضوع  جامعه آماري 

  ساختاري تفسیري استفاده شد. 

مهارت حرفه اي، مهارت  شامل ابعاداین  مي باشد. مولفه 04و  بعد 5مدیران داراي  شایستگي نشان داد مدل یافته ها ها: یافته

از میان این ابعاد، مي باشند. عاملي و مشارکتي، مهارت توسعه کیفیت سلامت، مهارت فردي، و مهارت مبتني بر تحقیق و بررسي ت

  کیفیت سلامت، سنگ زیربناي مدل را تشكیل مي دهد.  مهارت توسعهبعد 

د و ارتقاي مدیران مي باشد که به کارگیري الگوي شایستگي هاي مدیران بخش سلامت یكي از شیوه هاي بهبو: نتیجه گیری

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

 مناسب براي استفاده از این مدل امري غیرقابل انكار است.

 پزشكي آموزش و رمانبهداشت، د وزارت: شایستگي، شایستگي مدیران، های کلیدی واژه

 

 

 

 رانیمد يستگیمدل شا يابعاد و مولفه ها یيشناسا(. 3042وکیل زاده رهنما زرندي، ا.، منظري توکلي، ع.، پور رشیدي، ر. و نیک پور، ا. ) ارجاع:

 .13-99(: 7)2. فصلنامه منابع انساني تحول آفرین. يوزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشك
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  مقدمه

ها  (. آن2431، 3)نیانجم هاي متعددي مواجه هستند ها با چالش ش کسب وکار امروزي، مدیران سازمانر محیط پرتند

وز افزون و متغیر مشتریان اي رهبري کنند که بتوانند در برابر رقابت جهاني، انتظارات ر باید سازمان خود را به گونه

زون کارکنان و سایر رویدادهاي قابل توجه، در برابر هاي سریع تكنولوژي و انتظارات روز اف و همچنین پیشرفتکلیدي 

ها از یک سو و تحقق هدف ارزش افزایي براي مشتریان،  رقباي خود دوام آورند. درک و مدیریت این چالش

هاي انساني باقي  هاي اصلي یعني سرمایه ها از سوي دیگر، راهي جز تكیه بر سرمایه گذاران و سازمان کارکنان، سرمایه

باید از دید منابع انساني مورد کنكاش قرار گیرد و مدیریت منابع انساني ها  براین تعالي و موفقیت سازمانارد. بناگذ نمي

در واقع (. 5: 2431و همكاران،  2نایپودمتها را پرورش و توسعه دهد ) براي انجام این وظیفه خطیر باید شایستگي

زیرا تكیه بر این مطلب  هاي سازماني است راهگشا در عرصه رقابتشایستگي یا خبرگي منابع انساني یكي از کلیدهاي 

تواند سازمان را در مسیر پر فراز و نشیب حیاتش که  هاي منابع انساني مي و تلاش در جهت حفظ و تقویت شایستگي

 .(1: 3199، و همكاران )سعیدپناه امروزه بیش از هر زمان دیگري رنگ تحول و دگرگوني به خود گرفته، یاري نماید

 شان، نهیشینظر از پ ، صرفکارکنانهستند که در آن  سالار ستهیاش يها طیمح انگرینما ي امروزيکار يها محیط

 .(2422و همكاران،  1)کرائوسغلبه کنند رندیکه ممكن است در آن قرار بگ يمحروم تیبر هر موقع توانند يم

خلاقانه براي مسائل هاي  حل وانند درست تصمیم بگیرند و راهها به مدیراني نیاز دارند که بت در شرایط کنوني، سازمان

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

ري مدیران شایسته و کارگی بنابراین، شناسایي و انتخاب و به .اند دهندة منابع دربارة وقایع و شرایط سازماني و تخصیص

بنیان و مراکز علمي و  هاي دانش ها، به خصوص سازمان هاي سازمان ها و دغدغه ترین چالش مد، یكي از اصليآکار

هاي دولتي به  دهد که اکثر سازمان ها نشان مي بررسي (.231: 3199، و همكاران )موسوي شود دانشگاهي محسوب مي

اند  ر انتخاب و انتصاب مدیران و کارکنان، عملكرد رضایت بخشي نداشتهدلیل عدم رعایت نظام شایسته سالاري د

 (. 77: 2439، 0)استاکویسا

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

خش عمومي و دولتي نمایان شده موضوع مدیریت شایستگي در عرصه بخش خصوصي ظهور و بروزیافته و کمتر در ب

هاي موجود  اند تا بوروکراسي هاي دولتي در نظر گرفته است، اما برخي از دانشمندان آن را به عنوان اهرمي براي سازمان

با توجه به این امر، مسیر توجه  (.3043، و همكاران )صداقت در درون خود را به واحدهاي کارا و منعطف تبدیل کنند

ها در قوانین خدمات  در بخش دولتي نیز شتاب گرفته است، و موید این بحث، توجه به شایستگيبه این موضوع 

چراکه در دنیاي  .کشوري کشورهایي همچون ایالات متحده آمریكا، کانادا، انگلستان، آلمان، هلند، سوئد و ژاپن است

خدمات عمومي، نیازمند  يو اثربخشمدرن امروزي، هرکشوري براي افزایش ظرفیت حكمراني و نیز افزایش کارایي 

                                                           
1 Nyanjom 
2 Podmetin 
3 Kraus 
4 Staškeviča 
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مدیران و کارکناني است تا بتواند براساس شایستگي خویش به ارائه خدمات بهتر به شهروندان براساس منافع عمومي 

)ال اسامه و  هاي خویش را بهبود بخشند ها و شایستگي جامعه پرداخته و متناسب با رشد افزون تغییرات، توانمندي

هاي مورد نیاز  لذا اولین گام در راستاي برطرف کردن این مسئله، شناسایي و تعریف شایستگي. (227: 2431، 3واکریم

توجه به و مبحث شایستگي  (.224 : 3199)موسوي و همكاران،  هاست قالب مدل شایستگي مدیران دانشگاهي در

خصوصي یا و لتي دو يها ز سازمانري ابسیا که يطور به ،ستها ا ان سازمانصلي مدیرا يها جمله دغدغه از ها يستگیشا

و )گریلنبرگر  هایي هستندرستیابي به چنین ساختال دنبادیا به و  باشند يمشایستگي و صلاحیت  يها داراي چارچوب

 ای و آمیز تیر موفقکا انجام یيبه عنوان توانانیز را  يستگیشا( 2424) 1سازمان بهداشت جهاني (.34: 2،2431كهیروم

ي هایي مي تواند ستگیشا نیچنمشخص تعریف مي کند.  و نگرش دانش ها، مهارت ها، يگژیو قیکارآمد از طر

 انجام دهند.  منیبالا و اقدامات ا تیفیبا ک يخدماتمتخصصان نظام سلامت را قادر سازد تا 

 فزایشا جمله از چندوجهي هاي چالش با و اند شده پیچیده جهان سراسر در بهداشتي هاي مراقبت هاي امروزه سیستم 

 هاي مراقبت مدیران ،ها بزرگترین سازمان عنوان به .اند شده مواجه مراقبت هزینه افزایش و ناکافي کارکنان کار، حجم

 دنبال به دائماً بهداشتي هاي مراقبت مدیران نتیجه، در. هستند مسائل این مرکز در اغلب پرستاران بهداشتي، متخصصان و

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

 ،و همكاران 0)پاریما دهند نشان خود از را عملي رهبري باید سلامت مدیران بهداشتي، هاي مراقبت به مربوط مسائل

به عنوان  را تیریو مد يبررهاز  يسطح خاص که رود يانتظار م يبهداشت ياز متخصصان مراقبت ها ، و(03: 2422

 (. 2422 ،5ونسكوی) بگذارند شیها به نما يستگیاز شا يبخش

 به مسئله شایستگي و شایسته گزیني به دلیل کسب مزیت رقابتي بیشتر توجهدر نظام سلامت هاي اخیر،  در ایران در سال

و آموزش پزشكي نقش بسیار پررنگي هاي مدیران ارشد و میاني وزارت بهداشت، درمان  تردید سیاست بي و  شده است

با توجه به پویایي و تحول این حوزه، نقش مدیران در دستیابي به اهداف نظام سلامت مهم در نظام سلامت کشور دارد. 

اي شدن  المللي روي داده، رویكرد حرفه داخلي و بینسلامت در حوزه که امروزه در عرصه غییراتي تشمرده مي شود. 

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

باشد. در واقع، استفاده از یک سیستم جذب و انتخاب  به منظور ارتقاي کارایي و بهبود کیفیت خدمات ضروري مي

لذا توجه به ها نماید.  یارویي با چالشتواند به عملكرد نظام سلامت کمک شایاني در رو مدیران مبتني بر شایستگي مي

در وزارت بهداشت، درمان و آموزش شناسایي ابعاد و مولفه هاي این شایستگي ها لزوم مدیران و  اهمیت شایستگي

 وزارت مدیران شایستگي و مولفه هاي سوال این پژوهش این است که ابعاد ناپذیر مي باشد. بنابراین اجتنابپزشكي 

 پزشكي کدامند؟ آموزش و بهداشت، درمان

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

اولین بار مفهوم شایستگي محوري را معرفي کرد. او از شایستگي هاي متفاوت براي توصیف  3، سلزنیک3974در دهه

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

 زمینه در که نكتهايم شایستگي محوري و مزیت هاي رقابتي شرکت ها را مطرح کردند. ارتباط بین مفهو 3994سال 

 براي فرد یک توانایي نشانگر اولي ؛است شایستگي زمینه در مرتبط تعریف دو داشت توجه بدان باید شایستگي تعریف

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

 براي که است چیزي آن دربردارندة دومي. متفاوتند اما ،نزدیک یكدیگر به خیلي تعریف دو این. دارد نیاز اثربخش

 مهم شغل یک براي که را ن چهآ فرد یک کهآن چه  ازاي  درجه با اولي حالي که در ،است لازم شغل یک در موفقیت

در تعریف مدل شایستگي براي یک شغل معین (. 39: 3042ئي مقدم و عبداللهي، )نكودارد  ارتباط ،دهد مي انجام است

مرحله وجود دارد، حوزه هر مرحله به میزان تحقیقات صورت گرفته در هر مرحله بستگي دارد. بر اساس تجربه ما،  7

-2، راري معیار عملكردبرق-3 نتایج قابل توجهي در پي خواهد داشت. مراحل عبارتند از: نادیده گرفتن مراحل عموماً

هاي  جمع آوري اطلاعات از میان مصاحبه هاي وقایع رفتاري یا سایر روش-1، شناسایي افراد بر اساس نمونه هاي معیار

 طراحي کاربردها-7، و اعتبار مدل)قانوني شمردن مدل(-5، تجزیه و تحلیل اطلاعات و تعریف شایستگي ها-0، ارزیابي

 (. 3197)علیپور و درگاهي، 

شناختي،  هاي شخصي، اجتماعي یا روش ها و توانایي شده در استفاده از دانش، مهارت شایستگي به معناي توانایي اثبات

واقع؛ منظور از شایستگي، روند  رد. و شخصي استاي  هاي حرفه کاري یا تحصیلي و در پیشرفتهاي  در موقعیت

توسعۀ شایستگي و مدیریت آن، ابزاري حیاتي براي . ستاي از کارها و وظایف ا حاکم بر کاربرد دانش در مجموعه

هاي مشاغل مختلف سازمان را تشریح  پذیري یک سازمان است. در دست داشتن مدلي که ابعاد شایستگي افزایش رقابت

سوي )مو تواند ابزاري راهبردي براي مدیریت منابع انساني سازمان باشد کند، به عنوان قلب فرایندهاي منابع انساني، مي

 (. 224 : 3199و همكاران، 

ها در سازمان نیازمند ابزار، منابع،  باتوجه به گستره دامنه موضوعات ایمني، بهداشت و محیط زیست، بهبود و ارتقاي آن

ترین رویكرد مورد  هاي مناسب و بكارگیري منابع مالي، علمي و انساني است. در این میان مهم امكانات و زیرساخت

هاي افراد از طریق بهبود سطح دانش و  ي توسعه یافته، رویكرد پیشگیرانه است که بر ارتقاي شایستگيتوجه در کشورها

هاي سازمان به منظور  هاي افراد مبتني است. مدیریت شایستگي بخش مهمي از تلاش ها و توانمندي آگاهي، مهارت

هاي مدیریتي آن است. در دنیاي  بخشي سیستمافزایش مزیت رقابتي، ایجاد نظام توانمندسازي کارکنان، نوآوري و اثر

هاي علمي و تغییرات  ها متناسب با نیازهاي اجتماع، پیشرفت هاي افراد در سازمان در حال تغییر کنوني، هرچه شایستگي

هاي  ریزي ها و برنامه گیري فناوري، هماهنگي و انطباق بیشتري داشته باشد، درجه اطمینان از عملكرد صحیح، تصمیم

 (. 3044 ،و همكاران سب و بهبود سطح عملكردي بیشتر خواهد شد)قربانيمنا

                                                           
1 Selznick 
2 Hummel & Prahald 
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دهند و نقش موثري در  تر واکنش نشان مي افراد داراي شایستگي متناسب نسبت به سایر افراد در برابر تغییرات آگاهانه

ادارة سازمان ها،   ممنزلۀ عل  به  مدیریت  علم(. 2445، 3)فورستر وري خواهند داشت کارآمدي و ارتقاي سطح بهره

  قرار داده  مورد توجه  مختلف  هاي در پست  آنان و انتصاب   انتخاب  هنگام  افراد، به ویژه  شایستگي  را براي  معیارهایي

ذیل   شرح  به  توان را مي  شایستگي  معیارهاي  ترین کند. عمده پیدا مي  و مفهوم  معني  است؛ زیرا در ارتقا شایستگي

 (:3043و همكاران،  مرادزادهبرشمرد )

کار،   مناسب  و هماهنگي  ، سازماندهي ریزي برنامه  فنون  که  است  شایسته  مدیري :و سرپرستي  مدیریتي  هاي مهارت-3

  سبک  کارگیري  و به  موقعیت  ، درک و فردي  ، گروهي امور سازماني  و هدایت  ، سرپرستي سازمان  نیروها و امكانات

  ، آگاهي و امور مهم  مسائل  و کنترل  ، بررسي ، پیگیري و گروهي  فردي  و مشخص  دقیق  گذاري ، هدف ناسبم  مدیریت

و سرپرستي،   مدیریتي  هاي مهارت  باشد. بنابراین، داشتن  را داشته  سازمان  و مالي  اداري  هاي و رویه  ، قوانین از تشكیلات

 . است  ستهفرد شای  هاي ویژگي  ترین از مهم  یكي

  به  گیري تصمیم مهارت   ، مدیران باید داراي . بنابراین است  مدیریت  جوهره  گیري تصمیم :گیري تصمیم  هاي مهارت-2

دیگر   هاي با بخش  و هماهنگي  سازمان  ها و وضعیت ها، دیدگاه و استراتژي  اهداف  به  ، توجه با دقت  و همراه  ، قاطع موقع

 .باشد  شده گرفته  هاي تصمیم  اتخاذ شده و اثربخشي  تصمیمات  سریع  اجرا گذاشتن  ، به گیري در تصمیم  سازمان

  که  است  شایسته  دلیل، فردي  همین  . به است  و ضروري  لازم  هر سازماني  بقاي  براي  خلاقیت :و نوآوري  خلاقیت-1

  جدید و کارهاي  هاي موجود، با موقعیت  و بهبود وضع  مسائل  لح  براي  خلاّقانه  هاي حل طرح ها و راه  بتواند با ارائه

 .کند  برانگیز، رویارویي  دشوار و چالش

، تأیید،  سازمان  اهداف  در جهت  در زیردستان  با دیگران، ایجاد انگیزش  ارتباط مناسب  برقراري :رهبري  هاي مهارت-0

  آنان  احترام  و جلب  رشد افراد، نفوذ در دیگران  زمینۀ  آوردن  فراهمو   ، حمایت ، راهنمایي کار خوب  و تشویق  ترغیب

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

  رایي، داشتناج  هاي در فعالیت  مختلف  و منابع  از فنون  مندي و بهره  خاص  از دانش  استفاده  توانایي  :فني  هاي مهارت-5

 . دارد  بسیاري  اهمیت  آن  گشایي و مشكل  سرپرستي  ماهیت  دلیل  به  پایین  سطوح  در مدیریت  فني  هاي مهارت

و   اصلي  عوامل  ، تشخیص سازماني  هاي پیچیدگي  درک  ، توانایي ادراکي  هاي منظور از مهارت :ادراکي  هاي مهارت-7

  . این است  مختلف  هاي خود در موقعیت  و جایگاه  و نقش  سازماني  و برون  درون  ملارتباط آنها با دیگر عوا  درک

 .دارد  بسیار اهمیت  آن  رهبري  خاطر نقش  به  عالي  مدیریت  احراز پست  ، براي مهارت

با   و همراه  و بغض  حب  و بدون  ، آزاد، منصفانه ایجاد ارتباط صریح  یعني مهارت  مهارت انساني :انساني  هاي مهارت-7

 . است  کار مدیریت  ، که اساس دیگران  به  نسبت  متقابل  اطمینان

هاي ضروري یک  امروزه مذاکره از بحث روابط صنعتي به صف مقدم مهارت : وگو و مذاکره گفت  هاي مهارت-1

. از  هنر است  بودن  خوبي  شنوندةو   مدیر تغییر مكان داده است. هر انساني همواره در حال مذاکره کردن است. سخنران

  تلاش  سازمان  و بیرون  و مؤثر در درون  سازنده  مذاکرات انجام   براي  دیگران  نظر و موضع  درک  روي، باید براي  این

 . کرد

                                                           
1 Forster 
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  صحیح  لاعاتاط  موقع  به  کارگیري  ، انتشار و به گردآوري  باید توان  و افراد شایسته  مدیران :اطلاعاتي  هاي مهارت-9

 . باشند  داشته  و قضاوت  بیني ، پیش ریزي مانند برنامه  مربوط را در اموري

دنیاي جدید است.   ضروري  هاي از الزام امور و وظایف،   از کامپیوتردر انجام  استفاده  توانایي :کامپیوتري  مهارت-34

رشد و   براي  جدید، وجود زمینۀ لازم  شغل هاي  چالش  ، پذیرش سازي خود  براي موجود و تلاش   وضع  به  نشدن  راضي

 مزبور است.  گانۀ بیشتر در موارد ده  مهارت کسب 

 

 پیشینه پژوهش

 کم مناطق اداري نظام در سالاري شایسته هاي پیشران الگوي( پژوهشي با عنوان طراحي 3043مرادزاده و همكاران )

 طي از پس. شد تحلیل و گردآوري لازم هاي داده حوزه، این احبنظرانص با مصاحبه 37 از پسانجام دادند.  برخوردار

 الگوي. شدند بندي دسته مقوله 21 قالب در اولیه مفهوم 321 کدگذاري، گانه سه مراحل و ها داده مستمر مقایسه فرایند

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

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

 پدیده ،(استان مناطق از اي عمده بخش بودن مرزي محرومیت، و فقر شاخص بودن بالا مذهبي، و قومي ي ویژه

 فقر) گر مداخله عوامل ،(اجتماعي سیاسي، اداري،) راهبردها ،(پایدار توسعه استاير در سالاري شایسته) محوري

 ،(اجتماعي و فرهنگي عوامل نهادي، و دولتي عوامل جغرافیایي، و محیطي عوامل مذهبي، و قومي نگاه آموزشي،

 ارتقاي ها، ظرفیت از سبمنا برداري بهره) پیامدها و( نگرشي عوامل محیطي، عوامل انساني، عوامل) اي زمینه شرایط

  .هستند( اجتماعي اعتماد ارتقاي پایدار، امنیت ایجاد ملّي، ي توسعه روند بهبود اجتماعي، گرایي هم و تعامل

تبیین الگوي شایستگي مدیران بر پایه رفتار کارآفرینانه و اعتماد در مطالعه اي با عنوان  (3191) رحماني و همكاران

 ،يرهبر يها مهارت ،يارتباطات کار ،يریگ میتصم ،يارتباط يها مهارتدریافتند که ، سازماني مدیران آموزشي

ي از و نوآور رییتغ ق،یو تشو يمیت يها تیتوسعه فعال گران،یمثبت خود و د يها تیقابل يریبكارگ ،يا حرفه يها مهارت

ان طراحي الگوي شایستگي هاي ( تحقیقي با عنو 3197) رنگریز و همكاران محسوب مي شود. شایستگي مدیرانابعاد 

استراتژیک مدیران کارکردي با استفاده از روش تحلیل مضمون انجام دادند. جامعه آماري این پژوهش منابع مرتبط با 

منبع به عنوان نمونه  95بود. پس از بررسي منابع استخراج شده از پایگاه هاي داده،  مدیران و به ویژه مدیران کارکردي

برآورد گردید. مضمون ها و الگوي شایستگي هاي   923/4یایي نتایج با استفاده از روش هولستيبه دست آمد. پا

پژوهش نشان مي دهد که مي توان شایستگي نتایج  مدیران کارکردي با استفاده از روش تحلیل مضمون تدوین شد.

ت قدم در موفقیت خلاصه نمود. هاي مدیران کارکردي را در سه مضمون رهبري استراتژیک، قابلیت سازي، مصر و ثاب

 مضمون رهبري استراتژیک خود داراي سه مضمون سازمان دهنده و هفت مضمون پایه مي باشد: پیشرفت جمعي

)فعال  )گرایش تیمي، پرورش دیگران و بستر سازي(، کاریزماتیک )خودمدیریتي و اعتبار( و تفكر استراتژیک

نیز داراي دو مضمون سازمان دهنده و چهار مضمون پایه مي باشد: بهره  استراتژیک و با بصیرت(. مضمون قابلیت سازي

مضمون مصر و همچنین )دانش درون کارکردي و دانش برون کارکردي(.  )نتیجه گرا و بهینه کننده منابع( و مطلع ور
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)فرصت طلبي،  يثابت قدم در موفقیت داراي سه مضمون سازمان دهنده و نه مضمون پایه مي باشد: گرایش به کارآفرین

)طراح سازمان، مدیریت دانش و مدیریت عملكرد( و  گرایش به نوآوري و شبكه سازي(، در جستجوي تعالي

اي با عنوان طراحي  در مقاله( 3195ران )سپهوند و همكا. پاسخگویي )مدیریت تغییر، انعطاف پذیري و مدیریت پروژه(

 برار مزیت رقابتي پایدیک الگوي  به، ایۀ ا نساني در صنعت بیمهمزیت ر قابتي پایدار مبتني بر شایستگي سرمالگوي 

زماني، انعطاف عهد سا، تفنيعوامل دانش شامل نساني نابع ایكرد شایستگي هاي محوري مو رو رنظریه منبع محو اساس

 . نددست یافته ا صنعت بیمه اي در حرفه، اخلاق ضایت شغليرخلاقیت، پذیري، 

 يها مارستانیب يانیارشد و م رانیمد يها يستگیشا يابیارز را تحت عنوان يقیتحق (2423)3بروکبانک و اولریچ

مافوق،  دگاهینشان داد که از د قیتحق نیا جی. نتاندانجام داد اي درجه 174با استفاده از مدل  خیشهر مون يخصوص

 دگاهیهستند. از د یيتوانا نیو کمتر نیشتریب يدارا بیبه ترت يمنابع انسان تیریمد نهیو در زم يمیکارت نهیدر زم رانیمد

ان، یهمتا دگاهیهستند. از د یيتوانا نیو کمتر نیشتریب يدارا بیکنترل به ترت نهیو در زم يمیکارت نهیآنها در زمر، یمد

مجموعه،  ریز دگاهیهستند. از د یيتوانا نیو کمتر نیشتریب يدارا بیکنترل به ترت نهیو در زم يرهبر نهیمدر ز رانیمد

آزمون  جیهستند. باتوجه به نتا یيتوانا نیو کمتر نیشتریب يدارا بیکنترل به ترت نهیو در زم يرهبر نهیدر زم رانیدم

 انیم يمنابع انسان تیریمد يستگیبه جز شا ياصل يها يستگیشا يدر تمام ياختلاف معنادار انسیوار زیآنال يآمار

  مجموعه وجود دارد.ریو ز انی، همتامافوق يابیارز جینتا با «ریخود مد يابیارز جینتا»

ي، به شاخص هاي زیر دست پیدا تیریمد يها يستگیشا اسیاخت مقدر مطالعه اي براي س (2439) 2پن و کونگ

از دانش حرفه  يشغل و برخوردار يبا محتوا یيآشنا ،يفرد نیب يهماهنگ ،يتعارض، ارتباطات شفاه تیریمدکردند: 

 ها وهیاز رو يکار، داشتن درک کامل يبهبود بهره ور يبرا زاتیمربوطه، ابزار و تجهاستفاده از تخصص  یيتوانا ،يا

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

حل مشكلات همكاران  یيمكاران، توانابا ه ياز تكرار آنها، همدل يریانجام کارها(، درس گرفتن از اشتباهات و جلوگ

( تحقیقي با عنوان مدل شایستگي استراتژیک در صنعت زنجیره خدمات 2437و همكاران ) 1چائو .از آنها تیو حما

انجام دادند. در این تحقیق، مدل توسعه صلاحیت هاي مدیران سطح بالا در زنجیره کسب و کار از دیدگاه شایستگي 

انساني مورد بحث قرار داد. این تحقیق از بررسي ادبیات و مصاحبه با کارشناسان استفاده شد و یت مابع مبتني بر مدیر

زیر عامل تقسیم شد.  35و  «شایستگي فني»و  «شایستگي مدیریت»، «شایستگي اصلي »مدل شایستگي به سه عامل مهم

استفاده نمود. نتایج تحقیق  AHPبراي درک شاخص وزني و اهمیت عامل هاي اصلي و فرعي، این تحقیق از روش

 .نشان داد که مدیران میاني باید بر روي شایستگي اصلي و مدیران سطح بالا باید بر روي شایستگي مدیریت تكیه کنند

 

 

                                                           
1  Brockbank & Ulrich 
2 Pan & Kung 
3 Chao 
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 بررسی  روش

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

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

ي گلوله برف يریگ نمونه از روش ، ها داده آوري  ه منظور جمعبود. ب و اعضاي هیات علمي دانشگاه استان تهران يپزشك

 خبرگان در شناختي شخصات جمعیت.  مشد اشباع نظري حاصلنفر از خبرگان تا  30د و مصاحبه ها از استفاده ش

 آمده است.  3جدول 

 

 دموگرافیک خبرگان . مشخصات1 جدول

 جنسیت تحصیلات
سابقه 

 کاري

  کد استخراج

 شده
 سمت -مشخصات مصاحبه شونده

 بهداشت وزارت کل بودجهریمدمعاون  33 27 مرد دکتري

 بهداشت وزارت کل بودجهریمدمعاون  32 14 مرد دکتري

 يبهشت دیشه يدانشگاه علوم پزشكي بانیپشت ریمد 9 22 مرد يدکتر

 يبهشت دیشه يدانشگاه علوم پزشك يمال ریمد 34 13 مرد کارشناسي

 يبهشت دیشه يدانشگاه علوم پزشك نیریکل خ ریمد 1 11 مرد دکتري

 میلقمان حك مارستانیب ریمد 31 31 مرد کارشناسي ارشد

 يخراسان مرکز يپزشك گاه علومدانش يمال ریمد 7 25 مرد دکتري

 سازمان اورژانس کشور يبانیپشت معاون 32 21 مرد دکتري

 يبهشت دیشه يعملكرد دانشگاه علوم پزشك شیگروه پا سیئر 33 37 زن دکتري

 دیکودکان مف مارستانیب ریمد 35 21 مرد دکتري

 يموزشآمعاونت  يمال ریمد 5 31 مرد کارشناسي

 علمي دانشگاه آزاد یزدت اهی 24 30 زن دکتري

 وزارت بهداشت وندیکل دفتر پ ریمد 32 20 مرد دکتري

 يموزشآمعاون  یيدانشگاه ومشاوره اجرا يعلم تیعضو ه 9 25 مرد دکتري

 

 این به دستیابي شد. براي رسانده متخصص چند تأیید به هاي مصاحبه پرسش پژوهش، پایایي و روایي از اطمینان براي

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

 اي سلیقه و درستي کدگذاري از اطمینان براي دیگر متخصصي توسط ها کدگذاري مصاحبه نحوه بررسي ها، مصاحبه

ابزار  شناسایي شدند. رانیمد يستگیاش و مولفه هاي ابعاد ،بعد از استخراج .ها مضمون مصاحبه از محقق درک نبودن
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 پژوهش این در استفاده مورد اصلي ابزارهاي از یكي: اي کتابخانه مطالعات-3: بود بخشدو  شامل گردآوري اطلاعات

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

براي اعتبارسنجي در بخش کمي و بعد از کدگذاري، مدل اولیه طراحي گردید. ن گردآوري شد. مصاحبه با خبرگا

 مدل، از روش مدلسازي ساختاري تفسیري استفاده شد.

 

  ها یافته

ور سازد.  غوطه يا ها آشنا شود لازم است که خود را در آنها تا اندازه داده یيمحقق با عمق و گستره محتوا نكهیا يبرا

 يمعان يجستجو يعنیها به صورت فعال ) و خواندن داده« ها مكرر داده يبازخوان»ها معمولاً شامل  ر شدن در دادهو غوطه

شایستگي مدیران وزارت بهداشت، درمان و آموزش  و مولفه هاي ابعاددر این مرحله، به شناسایي و الگوها( است. 

 هاي اصلي و فرعي را نشان مي دهد.  مقوله 2جدول شد.  پزشكي از متون مصاحبه مبادرت ورزیده 

 

 ها استخراج شده از مصاحبهنهایی های  مولفهابعاد و . 2 جدول
)مقوله های ابعاد 

 اصلی(
 )مقوله های فرعی( مولفه ها

 اي هاي حرفه مهارت

 

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

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  مهارت تعاملي

 يمشارکت

توانایي اف سلامتي مشترک، هماهنگي گروهي، تقسیم اهد، ارتباط کلامي و غیرکلاني درون سازماني و برون سازماني

اشتراک گذاري ، ارتباطات نوشتاري، ها ایجاد فضاي یادگیري در زیر مجموعه، سواد ارتباط موثر، ها تعامل با سایر بخش

، ارزش هاي و هاي خود ارزش پنداشتن به خود و اندیشه، ارتباطات جمعي و اینترنتي، حمایت و کمک به دیگران، اطلاعات

 حوزه نظام سلامت رهاي مشترک درباو

مهارت توسعه  کیفیت 

 سلامت

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

 نداردسازي فرایندها بصورت مستمراستا

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

  مدیریت زمانداشتن  ، تفكر استراتژیک،  شناخت توانایي هاي بالقوه، کارآفریني

و  مهارت مبتني بر تحقیق

 بررسي

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

 شرایطارت هاي استفاده از این شاخص جهت بهبود ، مهاثربخشهاي 

 

 براي تعیین نوع روابطاستفاده شد.  ISM، از مدلسازي ساختاري تفسیري در بخش کمي براي اعتبار سنجي مدل اولیه

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

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

 : بین عامل سطر و ستون هیچ ارتباطي وجود ندارد.O شوند.شدن یكدیگر مي
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 تشکیل ماتریس خود تعاملی ساختاری. 3جدول
j                                   

i 
C1 C2 C3 C4 C5 

C1 اي هاي حرفه ارتمه - V A A A 

C2 مهارت هاي تعاملي و مشارکتي  - V V O 

C3 کیفیت سلامت  مهارت توسعه   - V O 

C4 مهارت فردي    - V 

C5 مهارت مبتني بر تحقیق و بررسي     - 

 

-تراک تعیین ميها به مجموعه دسترسي پیشنیاز و اشبه منظور تعیین سطح عوامل در مدل نهایي به ازاي هر یک از آن

-ها منتهي ميشود. مجموعه دسترسي، علاوه بر خود عامل شامل مجموعه عواملي است که عامل مورد بررسي به آن

-شود، مجموعه پیش نیاز )مقدم( علاوه بر خود عامل شامل مجموعه عواملي است که به عامل مورد بررسي منتهي مي

ترسي و پیش نیاز است. چنانچه مجموعه دسترسي و اشتراک شود و مجموعه اشتراک شامل اشتراک دو مجموعه دس

گیرد، سپس این عامل تعیین سطح شده، کنار گذاشته براي یک عامل یكسان باشد، آن عامل در بالاترین سطح قرار مي

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

 مشخص شده است.  5آمده است و سطح متغیرها در جدول  0 سطح بندي سطح اول در جدولگردد. سطح مي 0

 
 تعیین سطح اول. 4جدول

 سطح اشتراک پیشنیاز دسترسی ردیف

 3 0و1و2و3 5و0و1و2و3 0و1و2و3 3

 3 5و0و1و2و3 5و0و1و2و3 5و0و1و2و3 2

  1و2و3 1و2و3 5و0و1و2و3 1

  0و2و3 0و1و2و3 5و0و2و3 0

  5و2 5و0و1و2 5و2و3 5

 
 سطح متغیرها. 5لجدو

 سطح عوامل ردیف

 3 اي هاي حرفه مهارت 3

 3 مهارت هاي تعاملي و مشارکتي 2

 0 کیفیت سلامت مهارت توسعه 1

 1 مهارت فردي 0

 2 مهارت مبتني بر تحقیق و بررسي 5
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کنیم. با ا طبق اولویت به دست آمده از بالا به پایین به پایین مرتب ميابتدا بر اساس سطح، معیار هاربراي ترسیم مدل، 

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

هایي ایجاد دیاگرام نمشخص مي شود.   jبه   iوجود دارد با پیكاني از  jبه   iشود. اگر رابطه ازخطوط رسم مي

نشان داده شده  زیربندي سطوح بدست آمده است در نمودار هاي تعدي و نیز با استفاده از بخششده که با حذف حالت

 .است

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 های عواملمدل تعامل. 1 نمودار

 

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

کند. کیفیت سلامت( مانند سنگ زیربناي مدل عمل مي امل سطح چهارم )مهارت توسعهنشان مي دهد ع 3نمودار 

قرار دارند که بر عوامل  عامل )مهارت فردي( در سطح سوم و عامل )مهارت مبتني بر تحقیق و بررسي( در سطح دوم

اي( که باهم ارتباط  هاي حرفه هاي تعاملي و مشارکتي( و )مهارترتهاي سطح اول )مهاسطح اول تأثیر گذارند. عامل

 گذارند.دوسویه دارند و به خودي خود تاثیري بر عوامل دیگر نمي

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

هاي چهارگانه روش ماتریس اثر ضرب ارجاع متقابل ل را در خوشهاثرگذاري و قدرت وابستگي، مي توان تمامي عوام

یک  کاربردي قرار داد. بر روي ماتریس مورد نظر روش ماتریس اثر ضرب ارجاع متقابل کاربردي نقاط مرزي معمولاً

نكه تعداد عوامل گتر از میانگین تعداد عوامل مي باشند. به عبارت دیگر، براي مثال در این تحقیق با توجه به ایرواحد بز

شود. با این حال، در نظر گرفته مي 1مي باشد، نقاط مرزي روي ماتریس اثر ضرب ارجاع متقابل کاربردي برابر  5برابر 

اي باشد که به خوبي عوامل توان نقاط مرزي متفاوتي را منظور نمود. نقاط مرزي باید بگونهبا توجه به شرایط تحقیق مي

 ورد نظر تفكیک نماید. هاي ممختلف را در خوشه

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

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

رود که قدرت نفوذ ضعیفي  ي جزو عناصر اثر پذیر و وابسته )گروه دوم( به شمار ميسایر عوامل بوده و از منظر سیستم

 C3مهارت توسعه کیفیت سلامت 

 

 C4مهارت فردي 

 

 C5مهارت مبتني بر تحقیق و بررسي

 

 C1مهارت هاي حرفه اي C2ي تعاملي و مشارکتيمهارت ها
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هاي  مهارت»دارد، ولي با وجود این، از نیروي وابستگي بالاتري نسبت به عوامل دیگر برخورداراست. متغیرهاي 

ري جزء متغیرهاي پیوندي از نظر اثرگذاري و اثرپذی«  مهارت فردي»و  « مهارت هاي تعاملي و مشارکتي»و « اي حرفه

ي وابستگي قدرتمندي )گروه سوم( هستند به این مفهوم متغیرهاي موجود در آن از قدرت نفوذ قوي و نیرو

دهد و در ها، کل سیستم را تحت تأثیر قرار ميبرخورداراند. این متغیرها غیر ایستا هستند، زیرا هر نوع تغییر در آن

جزء « کیفیت سلامت مهارت توسعه»همچنین متغیر  ها را دوباره تغییر دهد.د این متغییرتواننهایت، بازخور سیستم نیز مي

رود، که در دسته متغیرهاي مستقل)گروه چهارم( قرارگرفته است که قدرت نفوذ بالا و  متغیرهاي کلیدي به شمار مي

شوند. این متغیرهاي کلیدي خوانده مياصولا متغیرهایي که قدرت نفوذ بالایي دارند به اصطلاح وابستگي پاییني دارد. 

گیرند. هر گونه عملي بر این متغیرها سبب تغییر سایر  متغیرها در یكي از دو گروه متغیرهاي مستقل یا پیوندي جاي مي

  شود. متغیرها مي

 

 قدرت نفوذ و وابستگی. 6ل جدو
 C1 C2 C3 C4 C5 

 1 0 5 5 0 قدرت نفوذ

 0 0 1 5 5 قدرت وابستگي

 

 تحلیل میک مگ. 7ل جدو

 7 گروه چهارم   گروه سوم

وذ
 نف

ت
در

 ق

 C2  C1   5 

 C1 C4    0 

  C5    1 

      2 

دومگروه   3 گروه اول   

7 5 0 1 2 3   

 قدرت وابستگي

  گیری نتیجه

رمان و آموزش حوزه سلامت وزارت بهداشت، د رانیمدشایستگي ي ها این پژوهش با هدف شناسایي ابعاد، مولفه

رعایت قوانین و تعهد به انجام وظایف، با مولفه هاي  ) حرفه ايمهارت بعد  5یافته ها نشان داد ي انجام شد. پزشك

احترام به ارزش هاي شغلي ، توانمندي در انجام امور،  ، پیگیر بودن امور تا حصول نتیجهانضباط کاري، ضوابط، 

رفتاري، خدمت به دیگران، اجراي ماهرانه کار بر اساس تخصص، حفظ رفتارهاي سنجیده در محیط کار، انسجام 

ارتباط کلامي و غیرکلاني درون سازماني و برون با مولفه هاي ) ، مهارتهاي تعاملي و مشارکتي(استقلال حرفه اي
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ایجاد ، ثرسواد ارتباط مو، ها توانایي تعامل با سایر بخشهماهنگي گروهي، تقسیم اهداف سلامتي مشترک، ، سازماني

، ، حمایت و کمک به دیگراناشتراک گذاري اطلاعات، ارتباطات نوشتاري، ها فضاي یادگیري در زیر مجموعه

، ارزش هاي و باورهاي مشترک در حوزه نظام هاي خود ارزش پنداشتن به خود و اندیشه، ارتباطات جمعي و اینترنتي

هاي کارآمد براي کیفیت درمان، تحقق بخشیدن به تقویت روش با مولفه هاي ) ، مهارت توسعه کیفیت سلامت(سلامت

با مولفه ) ، مهارت فردي(سطح سلامت،  برنامه ریزي براي حفظ نتایج ارتقاء، استانداردسازي فرایندها بصورت مستمر

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

 بر تحقیق و بررسي ، و مهارت مبتني(داشتن مدیریت زمان ، ، تفكر استراتژیک شناخت توانایي هاي بالقوه، کارآفریني

، استفاده  از شواهد موجود  شبكه سازيکاربرد اطلاعات مناسب جهت عملكرد مطلوب، انه، تفكر خلاقبا مولفه هاي )

از شایستگي هاي مدیران  (از این شاخص جهت بهبود شرایطبراي تصمیم گیري هاي اثربخش، مهارت هاي استفاده 

کیفیت سلامت مانند سنگ زیربناي مدل عمل  مهارت توسعهحوزه سلامت مي باشند. همچنین از میان این ابعاد، بعد 

  کند.مي

 3قتصاديسازمان همكاري و توسعه ا محققان و مطالعات در یک راستا مي باشد. یافته هاي این مطالعه با یافته هاي

-ساستربررسي ( از نظر بعد مهارت مشارکتي، 2431و همكاران ) 2فیشرمطالعه ( از نظر بعد مهارت حرفه اي، 2431)

و همكاران  زواره يبهشتو  (2421)  0ال جابريمطالعات توسعه کیفیت سلامت،  ( از نظر بعد2437) 1فولانا و همكاران

با یافته  مهارت مبتني بر تحقیق و بررسياز نظر بعد  (2431) 5البارقونيرسي و نهایتاً برمهارت فردي، از نظر بعد  (3197)

این محققان بر مهارت هاي ذکر شده به عنوان ابعاد مهم شایستگي مدیران تاکید داشته همسو مي باشد. هاي این مطالعه 

 يها سال در ماتیمسائل و تصم نیتر از مهم يكیشغل،  افراد در هر نیتر ستهیشا يکارگمار نتخاب و بهااز طرفي، اند. 

 ازیموردن یيها يستگیشا یيتواند شناسا يم يستگیدل شام لذا .است بوده وزارت بهداشتدر  تیریموضوع مد ریاخ

انتقال فراهم  ایارتقاء و  قیاز طر گرید يها شغل يبرا يساز آماده ایخود و  يبهبود عملكرد در شغل فعل يبرا مدیران را

الگوي شایستگي هاي مدیران بخش سلامت یكي از شیوه هاي بهبود و ارتقاي مدیریت این بخش  به کارگیري سازد.

 مي باشد که مي تواند سطح سلامت کشور را ارتقاء دهد. 

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

براساس  حوزه سلامتهاي مدیران  شود نظام توسعه و آموزش شایستگي بنابراین پیشنهاد ميكار است. امري غیرقابل ان

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

شكل گیرد و در نهایت  همربوطاساس مدل  ي برا هاي حرفه هاي شایستگي مدیران و اعطاي گواهینامه يها شایستگي

 بررسي گردد. حوزه سلامت  کلي عملكرد بر سلامت نظام مختلفهاي  حوزه انساني نیروي يها شایستگي تأثیرات

 

                                                           
1 OECD 
2 Fischer 
3 Sastre-Fullana 
4 Al Jabri 
5 Albarqouni 
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