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سلامت  یگذاراستیو متخصصان س رانیمد یبرا یستگیشا یهامولفه یبندتیو اولو ییمقاله شناسا نیهدف ا 

شامل  یبوده، جامعه آمار یشیمایپ یفینوع توص و از یحاضر کاربرد قیبوده است. تحق یو بهداشت عموم

نفر به عنوان حجم  79 تعدادساده  یتصادف یریو تهران که با نمونه گ لانیگ یاجتماع نیسازمان تام رانیمد

 های مولفه انی. ازمدیانجام گرد PLS و SPSS افزار نرم با ها داده زیاست. آنال اندبودهدهینمونه انتخاب گرد

داده  لیرا تشک رانیمد یستگیمولفه وجود داشته که شا 31،  یمختلف نظر قاتیشده در تحق ییمتعدد شناسا

 ریمقاد یبوده وتمام قیمناسب ابزار تحق ییایانگرپایبالاتر بود که ب 7/0از  رهایکرونباخ متغ یآلفا بیاند،ضرا

AVE نشان داد که در  نیانگیم یاست.بررس قیابزار تحق ییروا دییانگرتایبودکه ب شتربی 5/0 مقدار از ها سازه

 یمحور جهیتهران مولفه نت یاجتماع نیو در سازمان تام محوری¬یمولفه مشتر لانیگ یاجتماع نیسازمان تام

تهران نشان داد که  یاجتماع نتامی سازمان در ها مولفه بندی تاولوی و بوده تر مطلوبت ها مولفه رینسبت به سا

 یریادگیاول اختصاص به  تیاولو لانیگ یاجتماع نیاول اختصاص به ارتباطات و در سازمان تام تیاولو

مداوم  های¬یمستمر و نوآور راتییبا تغ یطیموجود و در مح یرقابت تیداشته است. در وضع یمحور

وجه نموده و در سازمان ت یموفق هستند که به نقش منابع انسان ییآن است؛ تنها سازمانها یژگیو نتری¬یاصل

به سازمان  یستگیآن کارکنان را مورد توجه قرار دهد. توجه به شا یرا در سازمان اجرا و بر مبنا یستگیشا

مشخص شده  یاندازها-تا اهداف و چشم افتهی شافزای ها¬بخش رکنانو عملکرد کا زهیتا انگ کند یکمک م

 .ابدی تحقق ها سازمان یاز سو
 

 یاجتماع نیتام ،یسلامت، بهداشت عموم ،سالاری ستهیشا ،یستگیشا   :کلمات کلیدی  
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 مقدمه

 بززه را مززدیران تززری شایسززته تززا تلاشززند در سززازمانها کنززونی، کززار و کسزز  تلاطززم پززر دنیززای در و مززیلادی سززو  هززراره در

 شززیلی عملکززرد در کززه اسززت ویژگیهززایی مجموعززه شایسززتگی. کننززد حفزز  و جزز   شناسززایی، رقززابتی، مریززت یزز  عنززوان

 نظیزر ویژگیهزایی اضزافه بزه تواناییهزا مهارتهزا، دانزش، شزامل شایسزتگیها ایز . اسزت سزهیم سزازمانی هزدفهای به نیل و موفق

 بلکززه نیسززت، کززافی انسززانی منززابع پززرور  و نگهززداری جزز  ،. میشززوند خززود کنتززرل و هززانززوآوری انگیززر ، ارزشززها،

 اسزت عزواملی جملزه از سزارری شایسزته. کزرد توجزه بزدان و ایجزاد کارکنزان در را شایسزتگی علمزی های معیار و بایداصول

 فرآینززد و پدیززده سززارری، شایسززته اسززتارار. شززودمززی سززازمان و کززار بززه کارکنززان تعهززد و وفززاداری شززکوفایی، موجزز  کززه

 در بایززد منطاززی و مززدت بلنززد فرآینززد یزز  طززی کززه اسززت هززایی کززار و سززاز از ای پیچیززده مجموعززه بلکززه نیسززت، ایسززاده

-شایسززته،  1از دیززدگاه تاریگززان و همکززاران. ) ,.2014Hajileri et al(آورد  فززراهم را آن رزمززه و یابززد اسززتارار سززازمان

 انجزا  توانمنزدی کزه شزاندانزش و تخصز  حزوزه بزه مزرتط  شزیلهای در ریزق و مناسز  افزراد کارگیری به سارری بمعنای

بززه معنززای شناسززایی و توجززه بززه نیروهززای شایسززته بعطززارتی دیگززر، شایسززتگی . (Tarigan et al., 2021)اسززت  دارنززد، را آن

هززا در جهززت دسززتیابی بززه اهززدا  پززیش روی هززای مناسزز  بززا توجززه بززه توانمنززدی آندر سززازمان و فززراهم کززردن موقعیززت

بسززیاری از سززازمانهای دولتززی و خصوصززی یززا دارای  ززار و  . (Neumeyer & Liu, 2021)باشززد ها مززیسززازمان

ارهایی هسززتند. شایسززتگی عمومززاا بعنززوان رفتززاری باشززند و یززا بززه دنطززال دسززتیابی بززه  نززی  سززاختحیت و شایسززتگی میصززلا

که کارکنزان بایسزتی داشزته باشزند یزا کسز  نماینزد تزا بتواننزد در موقعیزت هزای ماتازی بزه سزطک بزاریی از عملکزرد نائزل 

یز  شخصزیت مزدیریتی قزوی داشزته باشزد کزه بتوانزد فرآینزد . یز  مزدیر بایزد (Rahimnia & Hoshiar, 2021)شوند، است 

الرا  آور رویداد فوق العزاده را هزم بزه صزورت  هنزی و هزم بزه صزورت فیریکزی مزدیریت کنزد. شایسزتگی رایجتزری  رو  

ها تطزدیل شزده اسزت. برای تعریز  کارکنزان ایزده آل اسزت و بزه یز  بخزش اساسزی سیسزتم مزدیریت اسزتعداد در سزازمان

داشت  ی  سیسزتم مطتنزی بزر شایسزتگی بزرای پیونزد ایز  فرآینزدها، کلیزد مزدیریت مزوار و مزداو  اسزتعدادها اسزت بنابرای  

(Asterki et al., 2021). 

ها به خصوص سازمان تامی  اجتماعی با آن مواجه هستند، تامی  مدیران شایسته است. در ای  راستا هایی که سازمانیکی از  الش

پژوهش حاضر ای  است  شایستگی برای مدیران ای  سازمان ی  اقدا  حیاتی است .از اینرو سوال اصلی های کلیدیتعیی  شاخ 

 سازمان در عمومی اشتبهد و سلامت گ اریسیاست متخصصان و مدیران برای شایستگی هایمولفه بندیکه شناسایی و اولویت

 تهران  گونه است؟ و گیلان اجتماعی تامی 

 

 روش کار

ی پیمایشی های مورد نیاز از نوع توصیفبر اساس هد ،کاربردی و همچنی  بر اساس  گونگی به دست آوردن داده تحایق حاضر

ی ساده تعداد تهران است که به صورت تصادف و گیلان اجتماعی تامی  باشد. جامعه آماری تحایق حاضر شامل مدیران سازمانمی

 اند.نفر به عنوان حجم نمونه انتخا  گردیده 79

به شرح  مدیراندر  گیشایست هایمولفهدر ارتطاط با مورد توافق محااان  هایمهمتری  مولفهبر اساس مطالعه تحایاات مختل ، 

 است:( بوده 1 یل )جدول 

                                                           
1 Tarigan et al 
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 های شایستگی مدیران مولفه. 1 جدول

 های شایستگیمولفه پژوهشگر

 Shet)شیت و پریرا 

& Pereira, 2021) 
گرا، حل خلاق کارآفرینانه، هو  تجاری، تفکر طراحی، رهطری مخر ، روحیه همکاری، تحایق ابکی، هو  

 مسائل

گونرالس گارسیا و 

همکاران 
(González 

García et al., 

2020) 

های ارتطاطی، گو  دادن، رهطری، مدیریت تعارض، اصول اخلاقی، همکاری گیری، مدیریت رواب ، مهارتتصمیم

 باشد.مدیریت تیم میهای و مهارت

بلینوا و همکاران 

(Belinova et al., 

2019) 

 انگیرشی )هدفمندی، انگیره، آگاهی، اعتااد،  شم انداز استراتژی  و غیره(.-ارزشی  -

 تحلیلی )برنامه ریری و اصلاح راهطردی و تاکتیکی توسعه سازمان، تصمیمات مدیریتی مطتنی بر تحلیل و غیره(. -

 اجرایی )مسئولیت، ابتکار،  شم انداز استراتژی ، ااربخشی در دستیابی به نتایج، رعایت استانداردها(.سازمانی و   -

 ارتطاطات )نفو ، همکاری، تعامل، نگر  محترمانه و دوستانه و غیره(. -

و  ارزیابی )عینیت، سازگاری، گشودگی در برابر تیییرات، جهت گیری برای دستیابی به نتیجه کیفی-انعکاسی -

 غیره(

رحیم نیا و هوشیار 

(Rahimnia & 

Hoshiar, 2021) 

دانش عمومی، دانش تخصصی، بازاریابی، آگاهی از محی ، اداره کردن صحیک، مدیریت منابع انسانی، درون فردی و 

 میان فردی.

 

های شایسزتگی مزدیران ، نیزر انجزا  شزده اسزت مولفزه(Ranaei et al., 2011)در تحایازی کزه توسز  رعنزایی و همکزاران 

 تدوی  شده است:( 2)جدول به شرح 

 
 (Ranaei et al., 2011)های شایستگی مدیران مولفه. 2جدول 

 مولفه بعد ردیف

 های نوی شایستگی تخصصی در حوزه 1
مدیریت  وری مدیریت مشارکتی، مدیریت تیییر، مدیریت پروژه، مدیریت عملکرد، مدیریت بهره

 بحران، مدیریت منابع، برنامه ریری و سازماندهی، دانش و مهارت تخصصی

 شایستگی ادراکی 2
ابتکار، خلاقیت، نوآوری، دیدگاه راهطردی و تفکر راهطردی، تفکر سیستمی، حل مسئله و تصمیم 

 گیری، توانایی  هنی

 متاابل، ماطولیت در محی  کار، اعتمادسازی ارتطاطات، م اکره، متااعدسازی، احترا  و درک شایستگی ارتطاطی 3

 رهطری، انگیر  و قدردانی، توسعه تیم ها و کار تیمی، توانمندسازی کارکنان، مدیریت تعارض مدیریت دیگران 4

 یادگیری و توسعه فردی، مدیریت عواط ، انظطاط و آراستگی مدیریت خویشت  5

 به تعالی و کیفیت، مشتری مداری، قانون گرایی، اخلاق حرفه ای تعهد و وجدان کاری؛ تعهد هاها و ارز نگر  6

 

 های زیر مطرح شدند:های مطرح شده سوالبا توجه به ادبیات و پیشینه

 اجتماعی تامی  سازمان در عمومی بهداشت و سلامت گ اریسیاست متخصصان و مدیران برای شایستگی های( مولفه1سوال 

 تهران کدامند؟ و گیلان

 سازمان در عمومی بهداشت و سلامت گ اریسیاست متخصصان و مدیران برای شایستگی های( وضعیت میانگی  مولفه2 سوال

 اند؟تهران  گونه و گیلان اجتماعی تامی 
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 سازمان در عمومی بهداشت و سلامت گ اریسیاست متخصصان و مدیران برای شایستگی هایبندی مولفه( اولویت3سوال 

 تهران  گونه است؟ و گیلان اجتماعی تامی 

های شایستگی مدیران و در پژوهش حاضر بعد از اینکه ادبیات مختل  نظری مورد بررسی قرار گرفت، به شناسایی مولفه

مولفه( برای  31های شناسایی شده )های مطرح شده مهمتری  مولفهبا توجه به ادبیات و پیشینهمتخصصان پرداخته شده است. 

 اند:جمعطندی گردیده( 3)جدول شایستگی در تحایاات مختل  به شرح 

 
 های شناسایی شده برای شایستگی در تحایاات مختل بندی مولفهجمع. 3جدول 

 تعریف عنوان ردیف

 ارتطاطات 1
م اکره و قدرت سرپرستی ی  هیات م اکره کننده برای دستیابی به هدفی خاص، شناخت و بکارگیری روشها و فنون 

 توانایی و مهارت در درک گفته ها و نوشته های دیگران بعنوان گیرنده پیا 

 توان خلق ی  فاای همکاری و برانگیخت  افراد در گروه برای تلا  در مسیر دستیابی به اهدا  گروه کار تیمی 2

 بکارگیری شیوه ها و سط  های بی  فردی مناس  برای هدایت افراد یا گروههای در جهت انجا  وظای  رهطری 3

4 
قااوت وتصمیم 

 گیری

توان گرینش ی  راهکار از بی  راهکارهای موجود، توان قااوت وداوری پیرامون ی  موضوع، توانایی تصمیم گیری 

یس  پ یر بودن در تصمیم گیری ها، توانایی گرفت  تصمیمات در وضعیت های همراه با ابها  وکمطود اطلاعات و ر

 سخت به موقع

 پرور  دیگران 5
قدرت ومهارت شناخت تما  توان و پتانسیل نیروی انسانی و تمایل و مهارت در شکوفا کردن استعدادها و توانمندی 

 توسعه دادن قابلیت هایشانهای آنها، توانایی محول کردن کار و مسئولیت به دیگران و رهطری آنان در 

6 
خلاقیت و 

 نوآوری

برخورداری از قدرت خلاقیت و نوآوری و مهارت اتخا  تصمیم های نو وخلاقانه در برخورد با مسائل و شرای  متحول 

پیچیده و جدید سازمان وکس  وکار؛ توانایی توسعه، حمایت و پشتیطانی از رو ، محصورت،  فرآیندها یا تکنولوژی 

 بهطود یافته و جدیدهای 

 توانایی درک، توجه و تلا  جهت برآورده کردن نیاز  ینفعان در جهت کس  رضایت ایشان مشتری محوری 7

 توانایی متااعد ساخت  یا اار گ اردن بر دیگران جهت تیییر دیدگاه آنها یا قطول همکاری و یا انجا  فعالیتی مشخ  نفو  و تاایر 8

9 
ایجاد و مدیریت 

 تیییر

توانایی آغازکردن،  قطول مسئولیت و پیاده سازی تیییرات سازمانی، آشنایی با انواع تحول و فرایندهای آن؛ کم  به 

 دیگران جهت مدیریت موفق تیییرات سازمانی

 حساسیت نسطت به برونداد، نتیجه و ااربخشی واحد تحت مدیریت و مراقطت و نظارت نسطت به تحاق آن نتیجه محوری 10

11 

تفکر استراتژی  

و ترسیم  شم 

 انداز

قدرت تعیی  وترسیم  شم انداز سازمان و بازار و جهت گیری استراتژی  تطیی  اهدا  قابل دسترسی در جهت مجموعه 

 یا سازمان بر مطنای فرصت ها وبسترهای محیطی و نااط قوت و ضع  داخل

12 
شناسایی و حل 

 مساله

منظور شناخت مسایل سازمانی از جنطه های مختل  وتوان ارائه راهکارهای اجرائی برای داشت  تفکر و رفتار نظامند به 

 حل مسئله
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 تعریف عنوان ردیف

 انعطا  پ یری 13
بازبودن نسطت به راههای جدید و متفاوت در انجا  امور،  تمایل به تیییر و اصلاح رو  های برگریده جهت انجا  امور؛ 

 شرای  متحول و قدرت حف  و تداو  کارآمدی سازمانتوان پاسخگویی سریع و مثطت برای انططاق با 

14 
صداقت و 

 درستکاری

توانایی رعایت هنجارهای اخلاقی، سازمانی و اجتماعی در فعالیت های مربوط به شیل؛ توانایی در الاا اعتماد و اطمینان 

 متاابل و ایجاد فرهنگی که پرور  دهنده استانداردهای باری اخلاقی باشد

15 
خودشناسی 

 ومدیریت بر خود

شناخت دقیق، صحیک ومنصفانه نااط قوت و ضع  خود و توانایی شناسایی و مدیریت عواط  خود و تسل  بر خود 

 در هنگا  خشم یا تحت فشار روانی

 تیرهوشی تجاری 16
برکس  وکارهای  داشت  اطلاع،  حساسیت،  فهم و درک مناس  از اقتااعات، الرامات و تحورت محیطی مرتط  و موار

 صنعتی و اقتصادی در کشور، توانایی پیش بینی روندهای اقتصادی موار برکس  وکارسازمان

 مدیریت عملکرد 17
توانایی پ یرفت  مسئولیت عملکرد خود و پرسنل خود با قرار دادن اهدا  و انتظارات روش ، پیگیری پیشرفت در راستای 

 مسائل و موضوعات اجراییاهدا ،  ارائه بازخور و نظارت بر 

 مدیریت تعارض 18
توانایی شناخت و تحلیل سطک مطلو  تعارض در واحد تحت نظارت )مدیریت( وتلا  برای وصول به حد تعادل در 

 تعارض های موجود، مهارت در ایجاد تفاهم مصالحه یا حل مساله در زمان بروز تعارض 

19 

آگاهی های 

سازمانی و 

 محیطی 

  به مسائل و رخدادها و تحورت درونی و بیرونی سازمان و قدرت برقراری موار ارتطاط رسمی و غیر آگاهی و اشرا

 رسمی و شطکه سازی برای دریافت به موقع ای  آگاهی ها و اطلاعات

20 
برنامه ریری و 

 سازماندهی

آشنایی با اصول، الگوها و روشهای توانایی تدوی  مسیر حرکت مناس  برای خود و دیگران به منظور دستیابی به اهدا ؛ 

 مختل  سازماندهی و قدرت انتخا  مناس  تری  الگو برای سازماندهی محی  و فاای کاری خود

 یادگیری محوری 21

شناخت عوامل تاایرگ ار بر افرایش بهره وری،  ااربخشی وکارآمدی خویش و قدرت شناخت راههای افرایش توانمندی 

برای دراختیار گرفت  ومهیا کردن ای  عوامل؛ حساسیت نسطت به انططاق با شرای  متییر کاری ها و قابلیت های شخصی 

 ومحیطی و راههای افرایش توان انططاق

 مسئولیت پ یری 22
وظیفه شناسی وتحمل ناملایمات ناشی از مسئولیت وآمادگی برای بعهده گرفت  مسئولیت های دیگر و درگیر شدن در 

  الش های جدید

 تفویض اختیار 23
توانایی اعتماد به دیگران در انجا  موفق کارها بویژه در  الش با وظائ  جدید، محول کردن مسئولیت های مهم به 

 دیگران، آزادی دادن به کارفرما اینکه  گونه آنها  اهدا  را انجا  دهند و پی آمدهای آن را حل کنند

24 

پایطندی به اصول 

ارز  ها 

 واخلاقیات

 با اصول و ارز  های اجتماعی و سازمانی و پایطندی و بکارگیری موار آنها در وصول به اهدا  سازمانیآشنایی 

 توانایی انجا  موار وظائ  تحت استرس و نگه داشت  کنترل خود در هنگا  مواجه با خصومت و تطعیض مدیریت استرس 25

 مریت یا منفعت مشخ  مستلر  ی  ریس  آگاهانه استشروع فعالیتی که به منظور دستیابی به ی   ریس  پ یری 26

27 
تخصی  و 

 مدیریت منابع

شناخت اولویت ها در راستای استراتژی های سازمان؛ توسعه و اجرای برنامه کاری، سازماندهی منابع مورد نیاز و مشاهده 

 خروجی ها

28 
شجاعت و 

 صراحت

سازمان در گروی بیان آن است؛ اجتنا  از دورویی و دورنگی در گفت  حایات با شجاعت وصراحت در جایی که منافع 

 بیان حاایق حتی در مواجه با مدیران بارتر
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 تعریف عنوان ردیف

 اعتماد داشت  به ایده ها و قابلیت های خود برای کس  موفایت، تمایل به گرفت  موقعیت مستال درمواجه با مخالفت اعتماد به نفس 29

 الگو بودن 30
سازمان،  مطابق مرزهای قانونی و اخلاقی رفتارکند و دیگران را نیر تشویق کند که آنها وفادار بعنوان ی  حرفه ای در 

 بمانند؛ بطور سازگار مطابق با ارز  ها و اخلاق )پرسنلی( رفتار کند

 مدیریت بحران 31
حداقل رساندن آاار تخریطی توانایی ایجاد آمادگی و فراهم نمودن تمهیدات رز  سازمانی برای رویارویی با بحران یا به 

 آن و تخصی  و بسیج منابع برای رفع مشکلات حاد پیش بینی نشده

 

های آوری گردید، دادهها جمعانجا  شده است. بعد از اینکه داده PLS و SPSS افرارها با استفاده از نر تجریه و تحلیل داده

ها صورت گرفته شده است. براز  مدل از طریق معیارهای روایی و پایایی صورت افرار گردیده و تحلیل بر روی آنخا  وارد نر 

گرفته شده است. در پایایی ضرای  آلفای کرونطاخ مورد بررسی قرار گرفته و در روایی نیر روایی همگرای تحایق مورد بررسی 

 مایش داده شده است. ( ن4نتایج مربوط به پایایی و روایی متییرهای تحایق در )جدول قرار گرفته است. 

 
 معیارهای براز  ابرار تحایق. 4جدول 

 متغیرها AVE آلفای کرونباخ متغیرها
آلفای 

 کرونباخ
AVE 

 69/0 80/0 مدیریت عملکرد 59/0 83/0 ارتطاطات

 58/0 83/0 مدیریت تعارض 63/0 84/0 کار تیمی

 71/0 86/0 آگاهی های سازمانی و محیطی  66/0 86/0 رهطری

 51/0 88/0 برنامه ریری و سازماندهی 59/0 89/0 وتصمیم گیریقااوت 

 66/0 81/0 یادگیری محوری 55/0 81/0 پرور  دیگران

 62/0 92/0 مسئولیت پ یری 61/0 82/0 خلاقیت و نوآوری

 64/0 91/0 تفویض اختیار 73/0 86/0 مشتری محوری

 76/0 87/0 نفو  و تاایر
پایطندی به اصول ارز  ها 

 واخلاقیات
79/0 66/0 

 71/0 88/0 مدیریت استرس 61/0 88/0 ایجاد و مدیریت تیییر

 75/0 76/0 ریس  پ یری 66/0 91/0 نتیجه محوری

تفکر استراتژی  و ترسیم 

  شم انداز
 57/0 79/0 تخصی  و مدیریت منابع 64/0 79/0

 55/0 81/0 شجاعت و صراحت 58/0 84/0 شناسایی و حل مساله

 62/0 84/0 اعتماد به نفس 53/0 88/0 پ یریانعطا  

 59/0 82/0 الگو بودن 70/0 89/0 صداقت و درستکاری
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 متغیرها AVE آلفای کرونباخ متغیرها
آلفای 

 کرونباخ
AVE 

خودشناسی ومدیریت بر 

 خود
 55/0 87/0 مدیریت بحران 62/0 90/0

    69/0 93/0 تیرهوشی تجاری

 

 

 یافته ها

مادار باشد. بارتر است که نشاندهنده پایایی مناس  ابرار تحایق می 7/0 دهد ضرای  آلفای متییرها ازهمانگونه که نتایج نشان می

ها مربوط به سازه AVE( مشخ  است، تمامی ماادیر 4باشد. همانگونه که از )جدول می 5/0نیر  AVEملاک برای سطک قطولی 

 باشند و ای  نشان از تایید روایی ابرار تحایق دارد.بیشتر می 5/0از مادار 

های دو نمونه سازمان تامی  اجتماعی گیلان و تهران مورد بررسی قرار گرفته است که نتایج در له بعد وضعیت میانگی در مرح

 ( قابل مشاهده است:5)جدول 

 
 آمار توصیفی متییرهای مورد ماایسه. 5جدول 

 میانگین متغیرها )گیلان(
انحراف 

 معیار
 میانگین متغیرها )تهران(

انحراف 

 معیار

 512/0 61/3 ارتطاطات 412/0 42/3 ارتطاطات

 614/0 13/3 کار تیمی 378/0 37/3 کار تیمی

 695/0 39/3 رهطری 369/0 61/3 رهطری

 714/0 42/3 قااوت وتصمیم گیری 344/0 14/3 قااوت وتصمیم گیری

 763/0 42/3 پرور  دیگران 714/0 62/3 پرور  دیگران

 712/0 74/3 خلاقیت و نوآوری 657/0 95/3 خلاقیت و نوآوری

 329/0 77/3 مشتری محوری 621/0 97/3 مشتری محوری

 324/0 36/3 نفو  و تاایر 398/0 19/3 نفو  و تاایر

 222/0 17/3 ایجاد و مدیریت تیییر 841/0 01/3 ایجاد و مدیریت تیییر

 367/0 94/3 نتیجه محوری 514/0 96/3 نتیجه محوری

ترسیم تفکر استراتژی  و 

  شم انداز
33/3 357/0 

تفکر استراتژی  و ترسیم  شم 

 انداز
37/3 419/0 

 456/0 61/3 شناسایی و حل مساله 215/0 71/3 شناسایی و حل مساله

 517/0 18/3 انعطا  پ یری 364/0 62/3 انعطا  پ یری

 566/0 62/3 صداقت و درستکاری 489/0 25/3 صداقت و درستکاری

بر خودشناسی ومدیریت 

 خود
 514/0 30/3 خودشناسی ومدیریت بر خود 358/0 33/3
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 میانگین متغیرها )گیلان(
انحراف 

 معیار
 میانگین متغیرها )تهران(

انحراف 

 معیار

 658/0 41/3 تیرهوشی تجاری 323/0 41/3 تیرهوشی تجاری

 657/0 64/3 مدیریت عملکرد 419/0 49/3 مدیریت عملکرد

 321/0 72/3 مدیریت تعارض 298/0 19/3 مدیریت تعارض

آگاهی های سازمانی و 

 محیطی 
 248/0 41/3 آگاهی های سازمانی و محیطی  388/0 27/3

 298/0 27/3 برنامه ریری و سازماندهی 741/0 32/3 برنامه ریری و سازماندهی

 313/0 26/3 یادگیری محوری 689/0 62/3 یادگیری محوری

 469/0 31/3 مسئولیت پ یری 655/0 57/3 مسئولیت پ یری

 438/0 13/3 تفویض اختیار 736/0 62/3 تفویض اختیار

پایطندی به اصول ارز  ها 

 واخلاقیات
59/3 333/0 

پایطندی به اصول ارز  ها 

 واخلاقیات
28/3 298/0 

 223/0 22/3 مدیریت استرس 697/0 41/3 مدیریت استرس

 412/0 61/3 ریس  پ یری 780/0 15/3 ریس  پ یری

 369/0 72/3 تخصی  و مدیریت منابع 674/0 19/3 تخصی  و مدیریت منابع

 384/0 29/3 شجاعت و صراحت 419/0 37/3 شجاعت و صراحت

 489/0 13/3 اعتماد به نفس 441/0 26/3 اعتماد به نفس

 516/0 17/3 الگو بودن 539/0 14/3 الگو بودن

 649/0 23/3 مدیریت بحران 574/0 37/3 مدیریت بحران

 

 سازمان در عمومی بهداشت و سلامت گ اریسیاست متخصصان و مدیران برای شایستگی هایبندی مولفهدر نهایت برای اولویت

بندی بر اساس آزمون ضرای  مسیر انجا  گرفته است.با استفاده شد و اولویت PLSافرار تهران از نر  و گیلان اجتماعی تامی 

نشان ( 6)جدول کندبه شرح استفاده از ضرای  مسیر بررسی ای  موضوع که کدا  عامل ناش مهمتری در شایستگی مدیران ایفا می

 داده شده است:
 های شایستگیبندی مولفهاولویت. 6جدول 

 متغیرها )تهران( ضرایب مسیر متغیرها )گیلان(
ضرایب 

 مسیر

 77/0 ارتطاطات 61/0 ارتطاطات

 66/0 کار تیمی 44/0 کار تیمی

 57/0 رهطری 64/0 رهطری

 22/0 قااوت وتصمیم گیری 39/0 قااوت وتصمیم گیری

 36/0 پرور  دیگران 19/0 پرور  دیگران

 47/0 خلاقیت و نوآوری 32/0 خلاقیت و نوآوری
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 متغیرها )تهران( ضرایب مسیر متغیرها )گیلان(
ضرایب 

 مسیر

 66/0 مشتری محوری 41/0 مشتری محوری

 37/0 نفو  و تاایر 29/0 نفو  و تاایر

 50/0 ایجاد و مدیریت تیییر 41/0 ایجاد و مدیریت تیییر

 41/0 نتیجه محوری 53/0 نتیجه محوری

استراتژی  و ترسیم تفکر 

  شم انداز
33/0 

تفکر استراتژی  و ترسیم  شم 

 انداز
39/0 

 33/0 شناسایی و حل مساله 46/0 شناسایی و حل مساله

 74/0 انعطا  پ یری 53/0 انعطا  پ یری

 39/0 صداقت و درستکاری 57/0 صداقت و درستکاری

خودشناسی ومدیریت بر 

 خود
 40/0 خودشناسی ومدیریت بر خود 37/0

 53/0 تیرهوشی تجاری 66/0 تیرهوشی تجاری

 63/0 مدیریت عملکرد 51/0 مدیریت عملکرد

 41/0 مدیریت تعارض 38/0 مدیریت تعارض

آگاهی های سازمانی و 

 محیطی 
 59/0 آگاهی های سازمانی و محیطی  22/0

 60/0 برنامه ریری و سازماندهی 26/0 برنامه ریری و سازماندهی

 73/0 یادگیری محوری 70/0 محورییادگیری 

 66/0 مسئولیت پ یری 55/0 مسئولیت پ یری

 19/0 تفویض اختیار 52/0 تفویض اختیار

پایطندی به اصول ارز  ها 

 واخلاقیات
49/0 

پایطندی به اصول ارز  ها 

 واخلاقیات
57/0 

 26/0 مدیریت استرس 31/0 مدیریت استرس

 38/0 ریس  پ یری 43/0 ریس  پ یری

 41/0 تخصی  و مدیریت منابع 44/0 تخصی  و مدیریت منابع

 62/0 شجاعت و صراحت 51/0 شجاعت و صراحت

 39/0 اعتماد به نفس 39/0 اعتماد به نفس

 40/0 الگو بودن 27/0 الگو بودن

 52/0 مدیریت بحران 33/0 مدیریت بحران

 

 بحث و نتیجه گیری 

 گ اریهای شایسززتگی از دیززدگاه مززدیران و متخصصززان سیاسززتمولفززهبنززدی هززد  تحایززق حاضززر شناسززایی و اولویززت

تهزران بزوده اسزت. نتزایج بزه دسزت آمزده  و گزیلان اجتمزاعی تزامی  سزازمان بزه طزور خزاص در عمزومی بهداشت و سلامت
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دارنزد مولفزه وجزود  31انزد، های متعدد شناسزایی شزده کزه در تحایازات مختلز  نظزری ارائزه شزدهنشان داد که از بی  مولفه

دهنزد. وضزعیت میزانگی  بزه دسزت آمزده نشزان داد کزه در سزازمان که شایستگی مدیران در سازمان مزورد نظزر را تشزکیل مزی

محزوری و در سزازمان تزامی  اجتمزاعی تهزران مولفزه نتیجزه محزوری نسزطت بزه سزایر تامی  اجتمزاعی گزیلان مولفزه مشزتری

هزا بنزدی مولفزهه دسزت آمزده از ضزرای  مسزیر نشزان داد کزه اولویزتتری دارنزد. همچنزی  نتزایج بزها وضعیت مطلو مولفه

محوری داشزته و در سززازمان تززامی  اجتمززاعی تهززران در سزازمان تززامی  اجتمززاعی گززیلان اولویزت اول اختصززاص بززه یززادگیری

ها و گر در عرصززه سززازماناهمیت مززدیر بعنززوان رهطززری هززدایتاولویززت اول اختصززاص بززه ارتطاطززات داشززته اسززت.

هززا بززرای ارائززه هززای مززدیریتی آنخززا  و انتصززا  ایزز  مززدیران و ارزیززابی قابلیززتتارگیری نظززا  هززای مززوار در جهززت انبکزز

باشزد. مطالعزه و شناسزایی اصزول شایسزته سزارری ای برخزوردار میالگوی برای نظزا  شایسزته سزارر از جایگزاه مهزم و ویزژه

هززای اساسززی و ضززروری جهززت اسززتارار نظززا  از گززا  هززا بززر اسززاس ایزز  اصززولدر انتخززا  مززدیران و انتخززا  آن

هززا از شایسززتگی کززافی برخززوردار باشززد. اصززورا اگززر نظززا  مززدیریتی حززاکم بززر سززازمانسززارری در هززر سززازمانی مززیشایسته

شزولری و  (Haiati et al., 2014).باشزد، موجز  تحازق اهزدا  سزازمان و جامعزه و جلزوگیری از اتزلا  منزابع خواهزد شزد 

 مهززارت، خصوصززیات، انگیززره، شززامل کززه اسززت مهززم فززرد از ویژگیهززای در تحایززق خززود بیززان نمودنززد شایسززتگی 1همکززاران

 مزدیریت و اداره علزم از اىشزیوه رودو بزهمزی کزار بزه وظیفزه انجزا  بزرای کزه اسزت دانشزى بزوده مجموعه و اجتماعى ناش

 Schulze et)شززوند می گمززارده و برگریززده شززانشایستگی و توانززایى پایززه بززر کارکنززان و مززدیران آن در کززه گززرددمی اطززلاق

)2019al.,  بززا علزّزی طززور بززه کززه اسززت فززرد زیربنززایی ویژگززی یزز  ،  شایسززتگی2و در پززژوهش کومارسززاری و همکززاران 

.ططزق  (Komalasari et al., 2020)اسزت  مزرتط  موقعیزت یزا شزیل یز  در معیزار بزه شزده ارجزاع برتزر و یزا مزثار عملکزرد

 شخصززی هززایویژگی و دانززش هززا،مهارت از اسززتفاده بززرای هززاییتوانایی های مززدیران،شایسززتگی3مززرادی و همکززاران بررسززی

 را سززازمان موفایززت احتمززال متعاقطززاا و دهززدمی افززرایش آنهززا شززیلی عملکززرد در را مززدیران ااربخشززی و کززارایی کززه اسززت

 بزرای کزه شزده اسزت تعریز  مختلز  صزفات و رفتارهزا هزا،ویژگی از طیفزی عنزوان بزه شایسزتگی دهد. همچنی می افرایش

کمززالی در مطالعززه خززود بیززان نمززوده اسززت شایسززتگی در  .(Moradi et al., 2020)اسززت  نیززاز مززورد شززیلی مززثار عملکززرد

 آنچزه ، در نزوع دانزش بیزانگرگز ارد مزی تزاایر وی ضزعی  یزا قزوی عملکزرد در کزه فزرد اعمال و ها گفتهنوع رفتاری شامل 

دانززد و در نززوع انگیرشززی می سززازمان در تخصصززی شززیل یزز   هززایرو  و هاشززیوه حاززایق، فنززاوری، دربززاره فززرد یزز 

. کزه بزا پزژوهش حاضزر هزم راسزتا (Kamali, 2020)اسزت  شزیلی محزی  یزا و سزازمان یزا شزیل یز  دربزاره فزرد احسزاس

 هستند.

عملکزرد،  ارزیزابی براسزاس آنهزا جزایی جابزه یزا تثطیزت و مناسز  جایگزاهی در افزراد اسزتارارعطاسی نژاد نیزر معتازد اسزت 

 اشززاعه سززازمان در را تلاشززگری و کززار فرهنزز  و فززراهم را کززار محززی  در آرامززش و شززیلی، آسززایش امنیززت و ایجززاد زمینززه

 موفایززت و رقززابتی مریززت کسزز  در و شززودمززی بیززان حوریمشایسززتگی قالزز  در کززه اسززت مفهززومی همززان ایزز  .دهززدمززی

 ,Abbasi-Nejad)شزود مزی سزازمان و کزار بزه کارکنزان تعهزد و شزکوفایی، وفزاداری شزود و موجز مزی تلازی مهزم سزازمان

هززای فززردی مززدیران، خودآمززوزی و هززا، تواناییتحایاززات نشززان داده اسززت کززه شایسززتگی مززدیریت بززا تجربززه، انگیره. (2016

دهززد ه عملکززرد مززدیریت نشززان مززیشززود و خززود را در اجززرای خلاقانززخودسززازی در زمینززه مززدیریت سززازمان تعیززی  مززی

                                                           
1 Schulze et al 

2 Komalasari et al 
3 Moradi et al 
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(Belinova et al., 2019)های مختلفزی را بزرای شایسزتگی مزدیران بزا توجزه بزه نزوع سزازمان مزورد فعالیزت. محاای  مولفزه-

ای یزز  هززای فززردی و حرفززههای مززدیریتی، ویژگیتززری  مولفززه در شایسززتگیانززد. مهمتززری  و مرتط شززان در نظززر گرفتززه

معتاززد اسززت شایسززتگی بززه  1وانزز . ) 2020et al., González García(جززاری و سززازنده اسززت سیسززتم اجرایززی، نگززر  هن

هزای شزاخ  کارکنزان بزرای عملکزرد بزارتر، رفتارهزای قابزل انتازال از یز  فزرد معنای تاکید بر رفتارهای اشزخاص، ویژگزی

 است.که همسو با نتایج پژوهش حاضر  (Wong, 2020)باشد گرایی میبه فرد دیگر و مرد 

 .است مناس  جایگاه رد آنها استارار کارکنان، در پویایی و انگیره ایجاد در عوامل مهمتری  از توان بیان کرد یکیبه طور کلی می

 سازمان و خود یتعال و رشد امکان حال عی  در و برسانند ظهور منصه به را خود هایتوانمندی و هاقابلیت توانندمی که جایگاهی

 بطور افراد اگر اقعو در .یابد تحاق هاسازمان در محوریفرآیند شایستگی که شد خواهد عملی زمان مهم ای  و آورند بوجود را

 ضایتمندیر و کرد خواهند رضایتمندی احساس پادا  دریافت و کار در موفایت با شوند، داده قرار مناس  جایگاهای در صحیک

 .شودمی بیشتر تلا  و کار انگیره به منجر کار محی  در

ابتی موجود و شود. در وضعیت رقسارری یکی از عوامل مهم در دستیابی به عملکرد بار و موفایت سازمانی محسو  میشایسته

که به ناش منابع  هایی موفق هستندتری  ویژگی آن است؛ تنها سازمانهای مداو  اصلیدر محیطی که تیییرات پی در پی و نوآوری

ر دهد. توجه به ان توجه نموده و شایستگی را در سازمان اجرا کرده و بر مطنای آن کارکنان را مورد توجه قراانسانی در سازم

اندازهای  شم وشود تا اهدا  ها افرایش یافته و باعث میکند تا انگیره و عملکرد کارکنان بخششایستگی به سازمان کم  می

 ها تحاق یابد. مشخ  شده از سوی سازمان

 

 پیشنهادهای پژوهش 

ز ادر هر کدا   های اجرای شایستگی که مطتنی بر رویکردهای خاص هستند،گردد مدلبا توجه به نتایج به دست آمده پیشنهاد می

اهمیت در  های شناسایی شده بر اساسگردد مولفهسازمانها اجرا و نتایج به صورت عملی بررسی گردد. همچنی  پیشنهاد می

 ها در سازمان اقدامات مختلفی صورت پ یرد.ای مورد بررسی و نسطت به افرایش آن مولفهتحایاات جداگانه

 

 

 قدردانی 

 از اساتید ، صاحطنظران و کارشناسانی که در تهیه ای  پژوهش همکاری داشته اند ، تشکر و قدردانی می گردد.

 

 ملاحظات اخلاقی

نه رضایت آگاها صول اخلاقی مرتط  از جمله محرمانه بودن پرسشنامه ها،نویسندگان اعلا  می دارند که در ای  پژوهش تمامی ا 

یت در تما  مراحل نگار  پژوهش حاضر، ضم  رعا .شرکت کنندگان در پژوهش و اختیار خروج از پژوهش رعایت شده است

 اصالت متون، صداقت و امانت داری رعایت شده است.

 

                                                           
1 Wong 
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Abstract 
The present study identified and prioritized the competency components for health and public 

health policy-making managers and experts. The present study was applied and of a descriptive 

survey type. The statistical population of the study included the managers of social security 

organizations in Gilan and Tehran. Among them, 79 people were selected as the sample by 

convenience random sampling. Data were analyzed in SPSS and PLS software. Among the 

many components identified in various theoretical studies, 31 components made up the 

competency of managers. The Cronbach's alpha coefficients of the variables were higher than 

0.7, indicating the appropriate reliability of the research tool. All the AVE values of the 

constructs were greater than 0.5, indicating a good validity of the research tool. The analysis of 

means showed that the customer-oriented component in the social security organization of Gilan 

and the outcome-oriented component in the social security organization of Tehran were more 

desirable than other components. The prioritization of the components in the social security 

organization of Tehran revealed that the first priority belonged to communication, and in the 

social security organization of Gilan, the first priority belonged to the learning-oriented variable. 

In the current competitive situation and in an environment whose primary characteristics are 

continuous changes and innovations, successful organizations pay attention to the role of human 

resources in the organization and consider the competency of employees in the organization. 

Paying attention to competency helps the organization to increase the motivation and 

performance of the employees of the departments and it helps organizations to achieve their 

specified goals. 

Keywords: Competency, Meritocracy, Health, Public health, Social security. 
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