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Abstract 

The aim of the present research is to design a competency model for health managers of the Ministry of Health and 

Medical Education. In this research, after identifying the dimensions, approaches and competence areas of managers in a 

qualitative study through interviews with 14 experts and analyzing the data from the interviews with the content analysis 

method, 54 indicators were identified and in 15 main concepts including operational-professional skills, interactive skill, 

human skill, environmental competence, managerial competence, individual competence, general competence, 

leadership competence, job competence, problem solving skill, management skill, behavioral approach, contingency 

approach, research-based approach and strategy-based approach were categorized. Then, ranking was done with the 

fuzzy AHP method. Next, in a quantitative study by collecting information through a questionnaire from 384 employees, 

structural equation modeling was used to estimate relationships in the competency model of health managers of the 

Ministry of Health and Medical Education. The results obtained from the evaluation of the model showed that the 

improvement of competence of health field managers had an effect on the dimensions of competence, major domains of 

competence, competence approach and factors related to competence, respectively. This research provides insights into 

the identification of competencies needed by employees to improve performance in their current job or prepare for other 

job opportunities through promotion or transfer. 
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 چکیده

ابعکاد،  پک  از شااسکایی    ،باشکد  در ایکپ پکژوهش    مکی پزشکیی   آموزش و بهداشت، درمان وزارت سلامت حوزه مدیران شایستگی مدل طراحی پژوهش حاضرهدف 

هکای حالکل از مصکاحبه بکا روش تجزیکه       رگان و تجزیه تحلیل دادهنفر از خب 14در یک مطالعه کیفی از طریق مصاحبه با  های شایستگی مدیران روییردها و حوزه

 محیطکی، شایسکتگی   شایسکتگی  انسکانی،  مهکارت  تعکاملی،  مهکارت  عملیکاتی،  ای حرفکه  هکای  مفهوم اللی مهارت 15شاخص شااسایی شد و در  54، محتواتحلیل 

 روییکرد  اقتضکایی،  روییرد رفتاری، روییرد مدیریتی، مهارت حل مسئله، تمهار شغلی، شایستگی رهبری، شایستگی عمومی، شایستگی فردی، شایستگی مدیریتی،

آوری  در یک مطالعه کمی بکا ممک   بادی لورت گرفت  در ادامه،  فازی رتبه AHPبادی شدند  سپ ، با روش  بر استراتژی دسته مبتای روییرد و تحقیق بر مبتای

بهداشکت،   وزارت سکلامت  حکوزه  مکدیران  شایستگیروابط در مدل  دلسازی معادلات ساختاری برای تخمیپاز م کارکااننفر از  384اطلاعات از طریق پرسشاامه از  

 هکای  نتایج بدست آمده از ارزیابی مدل نشان داد که ارتقاء شایستگی مدیران حوزه سلامت به ترتیب بر ابعاد شایستگی، حوزه شد  استفاده پزشیی  آموزش و درمان

بهبود عملیرد در شکغل   یکارکاان برا ازیموردن ییها یستگیشا ییشااساایپ پژوهش  شایستگی تأثیرگذار بود   با مرتبط ستگی و عواملشای شایستگی، روییرد کلان

   سازد می انتقال را فراهم  ایارتقاء  قیاز طر گرید یها شغل یبرا یساز آماده ای یفعل

 

  ی مدیران، روییردهای شایستگی مدیران، تحلیل محتوا، مدلسازی معادلات ساختاریهای کلان شایستگ ابعاد شایستگی مدیران، حوزه :کلمات کلیدی

                                                           
   ایران کرمان، اسلامی، آزاد دانشگاه کرمان، واحد مدیریت، گروه- 1

 a.manzari@iauk.ac.ir )نویساده مسئول( ایمیل:  ایران کرمان، اسلامی، آزاد دانشگاه کرمان، واحد دولتی، مدیریت گروه- 2

  ایران کرمان، اسلامی، آزاد دانشگاه کرمان، واحد مدیریت، گروه- 3

   ایران کرمان، اسلامی، آزاد دانشگاه کرمان، واحد دولتی، مدیریت گروه- 4
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 مقدمه

هاي پيشرو در دنياي متغير امروزي است. در واقع شایستگی یا خبرگی منابع انسانی  شایستگی یکی از مفاهيم محوري براي بسياري از شركت

هاي مناابع   زیرا تکيه بر این مطلب و تلاش در جهت حفظ و تقویت شایستگی .هاي سازمانی است یکی از كليدهاي راهگشا در عرصه رقابت

تواند سازمان را در مسير پر فراز و نشيب حياتش كه امروزه بيش از هر زمان دیگري رنگ تحول و دگرگونی به خود گرفته، یاري  انسانی می

هاا باه مادیرانی نيااز دارناد كاه بتوانناد درسات تراميم بگيرناد و            ، ساازمان در شارای  كناونی  به عبارت دیگر،  .(8: 1399، و همکاران )سعيدپناهنماید

كاه   هساتند  شدة خود پاسخگو باشند؛ زیرا این مادیران  خلاقانه براي مسائل ارائه كنند و در مقابل كار و مسئوليت بر عهده گرفتههاي  حل راه

هاا و فناون مادیریتی، رهباري،      . لذا باید باا در نرار گارفتن مهاارت    دان دهندة منابع گيرنده دربارة وقایع و شرای  سازمانی و تخريص ترميم

كارگيري مدیران  بنابراین، شناسایی و انتخاب و به. اهداف سازمان را محقق سازند هدایت و كنترل امور سازمان را برعهده داشته و بدینوسيله

بنياان و مراكاز علمای و دانشاگاهی      هااي داناش   خروص سازمان ها، به هاي سازمان ها و دغدغه ترین چالش مد، یکی از اصلیآشایسته و كار

 (.218: 1399، و همکاران )موسوي شود محسوب می

توجه به موضوع شایستگی در عرصه مدیریت از نقطه نرر دیگري نيز قابال تممال اسات و آن اینکاه اگرچاه روناد طار  موضاوع مادیریت          

در بخش عمومی و دولتی نمایان شده است، اما برخی از دانشمندان آن را باه   شایستگی در عرصه بخش خروصی ظهور و بروزیافته و كمتر

هاي موجود در درون خود را به واحدهاي كارا و منعطف تبدیل كنناد.   اند تا بوروكراسی هاي دولتی در نرر گرفته عنوان اهرمی براي سازمان

هاا در قاوانين    اب گرفته است، و مویاد ایان بحات، توجاه باه شایساتگی      با توجه به این امر، مسير توجه به این موضوع در بخش دولتی نيز شت

خدمات كشوري، كشورهایی همچون ایالات متحده آمریکا، كانادا، انگلستان، آلمان، هلند، ساوئد و ااپان اسات، چراكاه در دنيااي مادرن       

می، نيازمند مدیران و كاركناانی اسات تاا    امروزي، هركشوري براي افزایش ظرفيت حکمرانی و نيز افزایش كارایی و اثربخش خدمات عمو

بتواند براساس شایستگی خویش به ارائه خدمات بهتر به شهروندان براساس منافع عمومی جامعه پرداخته و متناسب با رشاد افازون تغييارات،    

  (.226: 2018، 1)ال اسامه و واكریمهاي خویش را بهبود بخشند ها و شایستگی توانمندي

قالاب مادل    هاي مورد نياز مادیران و رهباران دانشاگاهی در    راستاي برطرف كردن این مسئله، شناسایی و تعریف شایستگیلذا اولين گام در 

شناختی، در  هاي شخری، اجتماعی یا روش ها و توانایی شده در استفاده از دانش، مهارت هاست. شایستگی به معناي توانایی اثبات شایستگی

واقع؛ منرور از شایستگی، روند حااكم بار كااربرد داناش در      رد. و شخری استاي  هاي حرفه در پيشرفتكاري یا تحريلی و هاي  موقعيت

                                                           
1-El Asame & Wakrim 



 مدیریت سبز، دوره سوم، شماره 3، آذرماه1402،ص103-80

83 

 

پذیري یک سازمان است. در دست  توسعۀ شایستگی و مدیریت آن، ابزاري حياتی براي افزایش رقابت. اي از كارها و وظایف است مجموعه

تواند ابازاري راهباردي    ن را تشریح كند، به عنوان قلب فرایندهاي منابع انسانی، میهاي مشاغل مختلف سازما داشتن مدلی كه ابعاد شایستگی

باتوجه به گستره دامنه موضوعات ایمنی، بهداشت و محي  زیسات، بهباود و    (.220 : 1399، و همکاران )موسويبراي مدیریت منابع انسانی سازمان باشد

هاي مناسب و بکارگيري منابع مالی، علمای و انساانی اسات. در ایان مياان       کانات و زیرساختها در سازمان نيازمند ابزار، منابع، ام ارتقاي آن

هااي افاراد از طریاق بهباود ساطح       ترین رویکرد مورد توجه در كشورهاي توسعه یافته، رویکرد پيشگيرانه است كه بر ارتقاي شایساتگی  مهم

هاي سازمان به منراور افازایش مزیات     دیریت شایستگی بخش مهمی از تلاشهاي افراد مبتنی است. م ها و توانمندي دانش و آگاهی، مهارت

هااي مادیریتی آن اسات. در دنيااي در حاال تغييار كناونی، هرچاه          رقابتی، ایجاد نرام توانمندسازي كاركنان، ناوآوري و اثربخشای سيساتم   

غييرات فناوري، هماهنگی و انطباق بيشتري داشاته باشاد،   هاي علمی و ت ها متناسب با نيازهاي اجتماع، پيشرفت هاي افراد در سازمان شایستگی

 (.1400، و همکااران  )قرباانی هاي مناسب و بهبود سطح عملکردي بيشاتر خواهاد شاد    ریزي ها و برنامه گيري درجه اطمينان از عملکرد صحيح، ترميم

دهند و نقش ماوثري در كارآمادي و ارتقااي     ش نشان میتر واكن افراد داراي شایستگی متناسب نسبت به سایر افراد در برابر تغييرات آگاهانه

  (.2005، 1)فورستروري خواهند داشت سطح بهره

و لتی دو يهاا  ري از ساازمان بسيا كاه  يطاور  باه ست هاا ا  ان ساازمان صلی مدیرا يهاا  جمله دغدغه از ها یستگیشاتوجه به و مبحت شایستگی 

 (.10: 2018، 2کاه يو روم)گریلنبرگر  هایی هستندرستيابی به چنين ساختال دنبادیا به و  دباشن یمشایستگی و صلاحيت  يها داراي چارچوبخروصی یا 

 كاركناان  كاار،  حجام  افازایش  جملاه  از چندوجهی هاي چالش با و اند شده پيچيده جهان سراسر در بهداشتی هاي مراقبت هاي امروزه سيستم

 در اغلاب  پرساتاران  بهداشاتی، متخرراان و   هاي مراقبت گترین سازمانها مدیرانبزر عنوان به اند شده مواجه مراقبت هزینه افزایش و ناكافی

 ميان در بيماران و كاركنان نتایج ارتقاي براي رویکرد «بهترین» دنبال به دائماً بهداشتی هاي مراقبت مدیران نتيجه، در. هستند مسائل این مركز

 خاود  از را عملی رهبري باید سلامت مدیران بهداشتی، هاي مراقبت به مربوط سائلم سایر و ها چالش این به پرداختن در هستند. ها چالش این

 .(41: 2022، 3و همکاران )ینوتن پاریمادهند نشان

هاي مختلف دولتی و غيردولتی به مسئله شایستگی و شایسته گزینی به دليل كسب مزیت رقابتی بيشاتر   هاي اخير، سازمان در ایران نيز در سال

هاي دولتی به دليل عدم رعایت نرام شایسته سالاري و لياقات، در انتخااب و انترااب     دهد كه اكثر سازمان ها نشان می ند. بررسیا توجه كرده

                                                           
1-Forster 

2-Grillenberger & Romeike 
3-Paarima & etal 
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در همين جهت، ضعف در انتخاب و استخدام منجر به كمبود رهبران  (.67: 2019، 1)استاكویسااند مدیران و كاركنان، عملکرد رضایت بخشی نداشته

ها شده است. در حالی كه از جمله مراكزي كه در كانون توجاه و جاز     هاي بهداشتی و درمانی و به خروص بيمارستان ماناثربخش در ساز

هاي بهداشتی و درمانی این  ها هستند. از جمله منافع آنی شایستگی مدیران سازمان هاي توسعه بخش بهداشت درمان است، بيمارستان اولویت

كنند، با تغييار و تحاولات زیااد و فشاار فزایناده باراي        گيري می بينی ترميم العاده پویا و غيرقابل پيش ی  فوقاست كه در آن مدیران در شرا

ها، بهبود كيفيت و استفاده بهينه از منابع محدود مواجهند. نکته این است كه بدون تعریف دقيق معيارهاا، مادیران را باا مقایساه      كاهش هزینه

هااي شخرای ماورد نيااز در آن      كنند. در حالی كه ممکن است الگوي فردي به ویژگای  ذهنی خود انتخاب میها با الگوي  ميزان تناسب آن

هاایی   ترین افراد نياز باه معيارهاا و مالا     شغل ارتباطی نداشته باشد. بنابراین، براي انتخاب و انتراب مدیران و تشخيص و برگزیدن شایسته

هاي سازمانی را به عهده بگيرند. از جمله منافع آتی شایستگی مدیران آن اسات كاه ارایاه     پست است تا افراد واجد شرای  و بالياقت، تردي

هاي مختلف از جمله بخش دولتی و خروصی منجر باه اثربخشای مادیران و درنهایات موفقيات       تواند در بخش هاي جامع شایستگی می مدل

 (.117: 1395، و همکاران )كرمانیتر است، نرام سلامت است  ان بسيار برجستههاي مدیر هایی كه نقش شایستگی ها شود. یکی از این بخش سازمان

هاي مدیران ارشد و ميانی وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی نقش بسيار پررنگی در نرام سلامت كشور دارد. لذا  تردید، سياست بی

باشد. در واقع، استفاده از  ایی و بهبود كيفيت خدمات ضروري میهاي موردنياز مدیران وزارت بهداشت به منرور ارتقاي كار تعيين شایستگی

ها نماید. لذا با  تواند به عملکرد نرام سلامت كمک شایانی در رویارویی با چالش یک سيستم جذب و انتخاب مدیران مبتنی بر شایستگی می

حی مدل شایستگی مادیران حاوزه سالامت وزارت    توجه به اهميت موضوع و تحقيقات بسيار اند  در این راستا، هدف پژوهش حاضر طرا

باشد تا با ارائه مدل جامع در این خروص بتواند در مقوله انتخاب و انتراب افراد واجد شرای  جهت  بهداشت، درمان و آموزش پزشکی می

 . هاي سازمانی در حوزه سلامت مفيد باشد تردي پست

 تحقیق پیشینه و نظری ادبیات

هاي حرفه اي، راهنمایی شغلی، بازخورد خواهی و خود ابازاري   شود كه شامل مهارت ها تعریف می رفتارها و دانشاي از  شایستگی مجموعه

هاا و   مرتب ، انواع دانش، مهاارت  يها تيفعال ایعنوان مجموعه رفتارها  را به یستگی، شا(2000) 2نيهانست (.151: 1397 ،و همکاران زواره )بهشتیباشد  می

 ،و همکااران  یرانا يزنج يمحماد ) شغل مشخص است اینقش  کیدر  زيآم تيعملکرد موفق يبرا یزشيو انگ یفن ،يرفتار يازهاين شيكه پ هاست زهيانگ

                                                           
1-Staškeviča 
2-Hanstin 
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 ایا  ییباه تنهاا   ینگرش، الگوهاي فکري كه وقتا  ها، دانش، مهارت يها یژگیرا آن دسته از و یستگی( شا2018) 1براون و همکاران (.110: 1391

هااي مادیران را در ساه     شایساتگی  2شارودر  كناد  یم فیرا به دنبال دارند، تعر زيآم تيشوند، عملکرد موفق رفته میبکار گ گریکدیبا  بيترك

هااي پایاه ماورد نيااز باراي انجاام كارهااي         هااي مهارتی)مهاارت   هاي فردي(، سطح دوم شایستگی كند: سطح اول )ویژگی سطح معرفی می

( باراي طراحای مادل شایساتگی ساه      2021) 4پاورز و همکاران (.322: 2020، 3و همکاران ليزونکوف)هاي عملکرد برتر مدیریت( و سطح سوم شایستگی

هااي فعلای: هادف از مطالعاه      شایساتگی  -1گروه شایستگی را در نرر گرفته است و هدف از مطالعه سه گروه را بدین صورت بياان كارده:   

هااي آیناده: مطالعاه     شایستگی -2يانگين در بخش یا گروه شغلی است. هاي فعلی كشف تفاوت بين بالاترین عملکرد و عملکرد م شایستگی

ها باید با شر  اهداف استراتژیک سازمان شروع شود و لازم است مشخص شود سازمان در آیناده در جساتجوي چاه نتاایجی      این شایستگی

هاي مرتب  با شکست و عدم موفقيت  ویژگی ها مطالعه خروصيات و هاي از دورخارج شده: منرور از این نوع شایستگی شایستگی -3است؟ 

همچنين مادل شایساتگی ممکان اسات      (.141: 1399، و همکااران  پناه )رمضاناند هاي خود شکست خورده است، مشخص كردن افرادي كه در ماموریت

مادل شایساتگی ابازاري توصايفی      .(1399، و همکاران )بسيحیهاي مرتب  با یک شغل یا نقش در سازمان در نرر گرفته شود اي از شایستگی مجموعه

هاي شخری را در كنار رفتارهایی كه براي كاركرد موثر یک نقش یا ساازمان نيااز باوده و دساتيابی باه       ها، دانش و ویژگی است كه مهارت

تواند ترویري روشن از  میها  استفاده از مدل شایستگی (.1395، و همکاران )پورعابديدهد نماید، نشان می اهداف راهبردي كسب و كار را تسهيل می

هاي خود را كارا واثربخش باه انجاام    ها و ماموریت هاي شخری مورد نياز كاركنان براي آن كه مسئوليت ها، تجربه و ویژگی دانش، مهارت

 (. 1396، و همکاران )كرمانیبرساند، ارائه نماید 

خور شرای  خاص و اهداف سازمانی خود، مدل شایستگی طراحی و از زمان مطر  شدن مفهوم شایستگی، هر نهاد، شركت یا سازمانی به فرا

هااي   ها براي انتخاب و انتراب مدیران حوزه امروزه سازماننماید.  اي بررسی می هاي مدیران را از زوایه تدوین نموده كه هر مدل، شایستگی

، مواجه هستند و نبود مدلی از تركيب بهيناه ایان   هاي عمومی و تخرری مختلف كاري خود از بين كاندیداها، با حجم عريمی از شایستگی

مختلف مناابع   يها كاركرد يها، برا یستگیدر واقع، شا .(17: 1398، و همکاران )سعيدپناه ها در فرآیند انتخاب و انتراب مدیران مشهود است شایستگی

 یطراحا  ،یساازمان  کیاساتراتژ  يزیا ر رد تاا برناماه  عملکا  تیریاز اعمال را از جمله جذب و ماد  یعيوس فيو ط باشند، یمورد نرر م ،یانسان

 يريا گ  گرفت، اندازه ادیآموزش داد،  توان یشده باشند م فیتعر یرا كه به خوب ییها  یستگی. شارنديگ یدر بر م ،یساختار و فرهنگ سازمان

                                                           
1-Brown 

2-Cockerill, Hunt & Schroder 

3- Lizunkov & etal 
4- Powers 
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عملکارد افاراد در    ایسهم  شیافزا ،یع انسانمتنوع مناب يها  تيخاص، انجام فعال یفرد با شغل کیدر موقع انطباق  ها یستگیو اصلا  كرد. شا

ي مادیریتی  ها یستگیشابنابراین، توجه به  (.69: 2019، ساا ی)استاكو رنديگ یمورد استفاده قرار م انیمشتر يارزش افزوده برا جادیسازمان، و ا تيموفق

ي ا ژهیا وشایساتگی در دولات هساتند، از اهميات     منابع انسانی بخش دولتی كه خود متولی اجراي سيستم مادیریت مبتنای بار     ژهیو بهمدیران، 

 –هاي سلامت با توجه به مشاکلات بهداشاتی پيچياده، تغييارات ساریع اجتمااعی       در این راستا، نرام (.231: 1399 و همکااران،  )موسوياست  برخوردار

از  یکی (.12: 1389 ،و همکاران )فرهی بوزنجانی دهاي زیادي مواجه هستن اقترادي و اهداف مهمی مانند اثربخشی و رضایتمندي در تمام سطو  با چالش

مدل شاامل   نی. اباشد یم 1آچه یستگیحوزه سلامت، مدل شا ییاجرا رانیمد یستگیشا نهيدر زم رياخ انيارائه شده در سال يها مدل نیمهمتر

)ساان و   باشاد  یما  یو خودآگاه يا حرفه يها بودن، دانش حوزه، مراقبت سلامت و مهارت يا حرفه ،يرواب ، رهبر تیریابعاد ارتباطات و مد

نفس،  اعتمادبه ،یكنترل درون ازمندين ینیكارآفر يمهارتها يدارا مدیرانكه  مطالعه خود به این نتيجه رسيددر ( 2022) 3پولات (.2020، 2همکاران

طای پژوهشای باا عناوان توساعه       (2020) 4ماک كاارتنی و همکااران    هستند. تيوخالق تيموفق به یابيكردن دست سکیبه ر لیتما يمهارتها

ریازي، مادیریت، تواناایی     هاي شخريت، برناماه  هاي سلامت كشور تایوان، پنج بعد شایستگی شایستگی در بين مدیران ميانی سيستم مراقبت

 . یی ميان فردي را به عنوان ابعاد اصلی مدل شایستگی مطر  كردندانااي و تو حرفه

تاوان منبعای    گيري در مورد اینکه آیا می  گردد. براي ترميم ز موجب برتري یک شركت و سازمان میبه طور كلی قابليت یا شایستگی متمای

خلق ارزش براي مشتري، كمياب بودن آن در مقایسه با : را مشخراً شایستگی یا قابليت متمایز برشمرد یا نه، چهار معيار زیر معرفی شده است

همچين مركز ملی رهبري مراقبت سلامت در آمریکا،  (.8: 2018و همکاران،  لنبرگری)گر اشدنی بودن آندیگران، تقليد ناشدنی بودن آن، و جایگزین ن

هاي مرتب  با امر سلامت انجام داد. مدل حاصل از این تحقيق مشتمل بر ساه بعاد ملای كاه      هاي رهبران سازمان تحقيقی در رابطه با شایستگی

هاي اخير مطالعاتی در این حاوزه پرداختاه    در سال (.49: 2002، 5و همکاران )باركربود  جرا و حيطه فرديعبارتند از: حيطه دگرسازي یا تبدیل، حيطه ا

ي فعلای و  هاا  یساتگ یشا، ساطح  ازيا موردني مدیریتی ها یستگیشادر پژوهشی به شناسایی  ؛(2019)6همکاران وجی دورشده است براي مثال 

پرداختند؛ آنها سه حوزه شایستگی و هفات صالاحيت زیار     7ي بهداشتی اوليه بوتانها بتمراقي مدیریتی مدیران ها مهارتراهکارهاي بهبود 

                                                           
1-ACHE 

2-Sun & et al 

3-Polat 
4- McCartney 

5- Baker & etal 

6- Dorji &et al 
7- PHC 
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ي كشاور  هاا  مارساتان يبدر عوامال مارثر در شایساتگی مادیریت پرساتاران       بهژوهشی (؛ در پ2018) 1گاناوانحوزه اصلی را مشخص كردند. 

از عوامال مارثر بار شایساتگی     ، نقشای  يدهایا فاردي و بارخ خر   شخرايتی،  يها یژگیسه عامل سازمانی، و استراليا پرداختند و دریافتندكه

در كشور لهستان پرداخت و  وساز ساخت(؛ به ارائه مدل شایستگی مدیران پرواه براي صنعت 2017) 2سکیدزینوباشد.  میمدیریت پرستاران 

ي باين فاردي باراي حمایات از     ها ییتوانا ي اساسی مدیریتی،ها مهارترا كه شامل  وساز ساختچهار عامل مرثر در شایستگی مدیران پرواه 

عناوان  حات  در پژوهشای ت (؛ 2017) 3ولااسپندهمچنين  باشد، را شناسایی نمود. می ي رسمیها مهارتي مدیریتی، هوش هيجانی و ها مهارت

شگاهی عمومی كشاور اساتونی   اداري در ارتباط با اروپایی شدن دان يها يتعنوان ابزار پرورش رهبران استراتژیک و ارتقا  ظرف ها به دانشگاه

شایستگی براي پرورش رهبران اساتراتژیک   يها این مدل را باهدف بهبود چارچوب ت كهآن اس ی ازقرارداد كه نتایج حاك یبررس را مورد

رهباري،   اند آن: اعتبار، داشاتن برايرت، ناوآوري،    آن عبارت يها یستگیاند كه شا در خدمات دانشگاهی و با انجام دو پيمایش احرا كرده

اند و  مطالعه قرار داده را مورد طراحی مدل شایستگی براي مدیران: مطالعه موردي از مدیران ميانی در كره (؛2015) 4كنگ. نتيجه مدار بودن

 ها ییكاربردي، توانا يها تيو ظرف ها ییاجتماعی، توانا يها یستگیت و شایستگی مدیران را شامل شايحلادر مدل مفهومی پژوهش خود، ص

( الگویی براي شایستگی مدیران در صانایع  1401. در كشور ایران سعيدي و همکاران )اند نموده لامشناختی و فرا شایستگی اع يها تيو ظرف

از لحاظ شرای  علیّ، تمثير زیاد عوامل كلان محيطی و شرای  خاص كشور بار  پرواه محور بخش دولتی با رویکرد داده بنياد ارائه دادند كه 

هاایی غيراصاولی،    گياري محيطای سراسار تغييار، تعریاف پارواه       ها به وضو  قابل در  اسات. در نتيجاه شااهد شاکل     یریت پرواهنحوه مد

هاي رفتاري از محاي ، اهميات    پذیري شایستگی بينی ناپذیرشدن رفتارها و قوانينی فرد محور هستيم. در چنين بستري، رنگ پيچيدگی و پيش

پياماد   .شود عنوان راهبردها مطر  می هاي تکنيکال به يطی نسبت به تکنيکال و البته تغيير پارادایم شایستگیهاي رفتاري و مح بيشتر شایستگی

یابی  هایی همچون كلان نگري، توان اقناع مدیران ارشد، عارضه این راهبردها ضرورت كنار گذاشتن ساختارهاي معمول و توجه به شایستگی

پذیري، جدیت و تعهد كاري و البته نتيجه محاوري   ان بالاي حل مسمله و نيز آمادگی ذهنی، انعطافمستمر، مدیریت در لحره، خلاقيت و تو

 یقاايروش تلف بااه  نیماادارس كااارآفر يباارا رانیمااد یسااتگیشا يالگااو یارائااه و اعتبارساانج ( بااه1401مهرعلاای زاده و همکاااران ) .اساات

 رانیماد  یساتگ یهاا( بار شا    و ارزش تیا اناداز، اهاداف، مامور    )چشام  یعلّ  ینشان داد كه شرا مطالعات آنها  افتهی. پرداختند( یكم_یفي)ك

مادارس اثرگاذار اسات،     رانیماد  یستگی( بر شای)شبکه ارتباطات و فرهنگ سازمان يا نهيزم  یدارد، شرا يرابطه معنادار نیمدارس كارآفر

                                                           
1-Gunawanm 

2-Dziekoński  

3-Spendlove 
4-Kang 
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)شابکه ارتباطاات و    يا ناه يزم  یاثرگاذار اسات، شارا    نیمادارس كاارآفر   رانیماد  یستگی( بر شایتيشخر يها  یژگیگر )و  مداخله  یشرا

 تیری( بر راهبردها اثرگذار است و راهبردهاا بار ماد   یتيشخر يها  یژگیگر )و  مداخله  ی( بر راهبردها اثرگذار است، شرایفرهنگ سازمان

 .عملکرد اثرگذار است

زیرمرلفاه   104قياق موضاوعی در قاران كاریم پرداختناد و      هاي مدیران اصلح؛ تح ( نيز به شناسایی شایستگی1400سيدجوادین و همکاران )

هااي هادایتگري،    بنادي در چهاار طبقاه كلای شاامل: شایساتگی       دساته  شایساتگی اصالی و قابال    14شایستگی مرتب  با مادیران اصالح را در   

گوي شایساتگی مربيگاري   ( ال1400نررتی و همکاران) .كردندهاي اجتماعی معرفی  هاي ذهنی و شایستگی هاي معنوي، شایستگی شایستگی

هااي   هااي شخرايتی، مهاارت    منش اخلاقی، رهباري، داناش، ویژگای   »شاخص شایستگی  7نتایج حاكی از شناسایی مدیران را ارائه دادند و 

(؛ باه طراحای   1399) وهمکارانهمچنين رستمی  .باشد عنوان مربی می براي مدیران به« هاي مدیریت هاي ارتباطی و مهارت مربيگري، مهارت

هاي محيطای و شارای  حااكم بار حرفاه حسابرسای داخلای         حسابرسی داخلی با توجه به ویژگی  بندي ابعاد شایستگی مدیران مدل و اولویت

تجربه و سوابق كاري، تحريلات دانشاگاهی و تسال  بار مباحات حسابرسای داخلای و        مرلفهپرداختند. نتایج پژوهش آنها نشان داد كه سه 

هاي كوچک، متوس  و بزرخ ایرانی از اولویت بالاتري نسبت به سایر ابعاد شایستگی مدیران حسابرسی داخلی  استانداردهاي آن در شركت

طراحی و ارزیابی الگوي شایستگی مدیران بخش خروصی و ارزیابی آن  (؛ نيز در پژوهشی به1398برخوردارند. تيموري یگانه و همکاران )

باراي طبقاات تشاویق ناوآوري و تغييار،       T-Value بر اساس نتایج بددسات آماده مقاادیر   . پرداختند از نگاه مدیران ميانی بخش خروصی

 تيمی به ترتياب  يها تيمثبت خود و دیگران، توسعه فعال يها تيقابل يريكارگ ، بهيا حرفه يها رهبري، مهارت يها ارتباطات كاري، مهارت

ذهنی  يها یستگیطراحی مدلی رفتاري براي احراز شا(؛ به 1397) مکارانوهاست. تقی زاده  3/4، 98/5، 64/10، 89/12، 36/4، 54/8، 49/9

تارین   هاوش هيجاانی و انعطااف پاذیري ذهنای در مادیران جاز  مهام        پرداختناد؛ آنهاا دریافتناد كاه      مدیران با رویکرد نروسااینس رفتااري  

تعياين وضاعيت   ی باه  در پژوهشا (؛ 1397اسای ) عب. كند كيد میماعراب شناختی براي احراز شایستگی مدیران ت رویکردهایی است كه علوم

شش مرلفاه مادل شایساتگی مادیران     در این تحقيق . پرداختمدیریت جانشين پروري در گمر  خرمشهر بر اساس مدل شایستگی مدیران 

شامل عوامل  مدیریت وضعيت جانشين پروري كه يها عقلایی، شخری؛ ارتباطات؛ تعاملی؛ رهبري و نتيجه مداري بر مرلفه يها شامل مرلفه

هاي مدیران بيمارستانها  ( در پژوهشی به طراحی مدل شایستگی1396كرمانی و همکاران). قرار گرفت ديسازمانی، فردي و فرآیندي مورد تائ

ونی و باود. مااه باان   مرلفه  36ها شامل سه بعد فردي، فنی و تعاملی و  هاي مدیران بيمارستان مدل طراحی شده براي مفهوم شایستگی پرداختند.
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در ایان پاژوهش هشات بعاد     ( نيز به ارائه مدل شایستگی مدیران كل وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی پرداختناد؛  1395همکاران)

هااي ارتبااطی،    هااي شخرايتی، مهاارت    هاا، ویژگای   هاا و نگارش   اصلی شایستگی شامل: دانش و آگاهی عمومی، هوش و اساتعداد، ارزش 

(؛ در پژوهشای باه بررسای    1394)همکااران  وهاشام نياا    هاي مادیریتی كشاف شاد.     هاي رهبري و توانایی اییگيري، توان هاي ترميم مهارت

نشاان داد كاه هار یاک از      ي آنهاا هاا  افتاه پرداختند؛ یمدیران و معلمان مدارس آموزش و پروش بابل  يا حرفه يها یستگیارتقاي شا هاي هرا

 نقاش  مهمترین در این ميانمدیران مدارس ابتدایی شهر بابل مرثر است.  يا حرفه يها یستگیبر تقویت شا يا حرفه يها یستگیشا يها مرلفه

 كاردن  تعماق  باراي  رااي  شايوه  مادل  است. این مدیریتی هاي مهارت و دانش درباره دقيق كردن صحبت براي زبانی ارائه شایستگی مدل

 دهد. می ارائه مختلف، هاي جایگاه و در متفاوت شغلی سطو  در مدیران، هاي مهارت و دانش درباره

 جاذب،  در هاا  تار شایساتگی   بهيناه  كاارگيري  باه  نتيجاه  در و بهتار  فهم جهت اي عنوان وسيله به چيز هر از بيش يها شایستگی مدل ارائه

 ه فهرستیب رسيدن ،باشد می برخوردار بيشتري اهميت از ها شایستگی زمينه در آنچهباشد.  می پاداش و عملکرد، پرداخت ارزیابی آموزش،

تاكنون در  متمسفانه، (.71: 2020، 1و همکاران )جرمن باشد می خاص سازمان در مختلف سطو  در مدیران نياز مورد يها شایستگی از مناسب و دقيق

ی و باوم  یملا  يالگاو  کیا اندركاران حوزه سلامت در قالاب   متخرران و دست يا حرفههاي  تيحلاو ص ها یستگیموضوع شا رانیكشور ا

 ،یاسيس ،یفرهنگ يها  يت محبا توجه به تحولا یاستاندارد و بوم یمورد مطالعه قرار نگرفته است. لذا با توجه به ضرورت داشتن مدل چندان

اي كاردن   كاه باه منراور حرفاه     گردیاد تالاش  در پاژوهش حاضار،    ،یوزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشک رامونيپ یو صنعت یاجتماع

اقدام شود تا بر اساس آن نه تنها در وزارت بهداشت  يها یستگیمدل شا نیو تدو یحرفه، نسبت به طراح نیامتخرران  يبا همکار رانیمد

هاي مهم وزارت  بلکه افراد واجد شرای  و بالياقت، براي پسترا توسعه دهند،  ودخ يها اندركاران كشور دانش و مهارت متخرران و دست

 . دبهداشت، درمان و آموزش پزشکی انتخاب گردن

 شناسیروش 

اسات.   یو كم یفيك قياز دو روش تحق یقيتلف ،یبيشده است. روش ترك بهره گرفته یبيها، از روش ترك داده ليمنرور تحل مطالعه، به نیدر ا

 يلگاو ا نيو مضاام  رهاا يروش متغ نیا شده اسات. در ا  ها استفاده داده ليتحل يمحتوا و ابزار پرسشنامه باز برا لياز روش تحل ،یفيدر بخش ك

قارار گرفتناد. در    ییباز، محوري و انتخابی ماورد شناساا   يسه مرحله شناسه گذار یو ط يشناسه گذار کردیبا استفاده از رو قيقتح یمفهوم

بااز،   يگاذار  قرارگرفته و مفاهيمی استخراج شد. پس از شناساه  ینامه باز موردبررس از پرسش شده يگردآور يها باز، داده يمرحله كدگذار

                                                           
1-Jerman &etal 
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هاا   شد. ساپس مقولاه   نييتع قيتحق ينرر یشوندگان و مبان پرسش داتيپژوهش بر اساس تمك يمحور دهیابتدا پد ،يمحور يگذار هدر شناس

مرحلاه از روش   نيساوم  ،یانتخااب  يگاذار  شاد. شناساه   یطراح یمیمدل پارادا کیها به شکل  قرارگرفته و نحوه تعاملات آن ییمورد شناسا

دو مرحلاه   جیبار اسااس نتاا    گار، ید عباارت  است. به يپرداز هینرر یو مرحله اصل هینرر شیالاپ ندیرواقع فرامرحله د نیاست. ا يگذار شناسه

كاه   ییهاا  ها ربا  داده و مقولاه   مقوله گریمند به د نرام یرا به شکل يمقوله محور بيترت نیا پرداخته و به هینرر ديبه تول ،يگذار شناسه نيشيپ

 .(75، 1393و همکاران،  یشی)دروودند، اصلا  شد ب يشتريبهبود و توسعه ب ازمندين

شاده اسات.    اساتفاده  3نساخه   PLSافازار   ( باا نارم  ی)حداقل مربعات جزئ يمعادلات ساختار يساز از روش مدل زيپژوهش ن یبخش كم در

 .دريگ یقرار م اولویت بنديو  یبا ابزار پرسشنامه بسته، مورد اعتبارسنج یفيمدل حاصل از بخش ك ،یدربخش كم

مادیران حاوزه سالامت وزارت بهداشات،      ها مراحبه نيمه ساختار یافته و جامعه آماري شامل داده آوري  در بخش كيفی پژوهش، ابراز گرد

آوري  ی اساتفاده شاد. جماع   گلولاه برفا   يريگ نمونه هاي لازم از روش  داده آوري  است. به منرور جمع استان تهران یدرمان و آموزش پزشک

مراحبه اشباع نرري حاصل شاد كاه مشخراات     14ها ادامه پيدا كرد كه در این پژوهش بعد از انجام  مان به اشباع رسيدن دادهاطلاعات تا ز 

 باشد: می 1شناختی آنها به شر  جدول  جمعيت

 : ویژگی دموگرافيک خبرگان1جدول 

 سمت -مشخرات مراحبه شونده كد استخراج شده سابقه كاري جنسيت تحريلات

 بهداشت وزارت كل بودجهریمدمعاون  11 27 دمر دكتري

 بهداشت وزارت كل بودجهریمدمعاون  12 30 مرد دكتري

 یبهشت ديشه یدانشگاه علوم پزشکی بانيپشت ریمد 9 22 مرد دكتري

 یبهشت ديشه یدانشگاه علوم پزشک یمال ریمد 10 31 مرد كارشناسی

 یبهشت ديشه یدانشگاه علوم پزشک نیريكل خ ریمد 8 33 مرد دكتري

 ميلقمان حک مارستانيب ریمد 13 13 مرد كارشناسی ارشد

 يخراسان مركز یپزشک دانشگاه علوم یمال ریمد 7 25 مرد دكتري

 سازمان اوراانس كشور یبانيپشت معاون 12 28 مرد دكتري

 11 16 زن دكتري
 ديشه یعملکرد دانشگاه علوم پزشک شیگروه پا سيئر

 یبهشت

 ديكودكان مف مارستانيب ریمد 15 23 مرد دكتري

 یمعاونت اموزش یمال ریمد 5 18 مرد كارشناسی
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 سمت -مشخرات مراحبه شونده كد استخراج شده سابقه كاري جنسيت تحريلات

 هئيت علمی دانشگاه آزاد یزد 20 14 زن دكتري

 وزارت بهداشت ونديكل دفتر پ ریمد 12 24 مرد دكتري

 یمعاون اموزش ییدانشگاه ومشاوره اجرا یعلم تيعضو ه 9 25 مرد دكتري

 

 زیر اقدامات موارد، این به دستيابی شد. براي رسانده متخرص چند تمیيد به هاي مراحبه پرسش پژوهش، پایایی و روایی از اطمينان براي

 هاا  كدگذاري مراحبه نحوه بررسی ها، مراحبه انجام طول در گردآوري داده با همراه و مداوم تحليل و ها مراحبه سازي  پياده :شد انجام

در ایان پاژوهش بعاد از     .هاا  مضمون مراحبه از محقق در  نبودن اي سليقه و رستی كدگذاريد از اطمينان براي دیگر متخرری توس 

و  یمساتخرج اعتبارسانج   يهاا  شاخص ،يفاز یدر بخش دلف، حوزه سلامت رانیمد یستگیارتقا  شا يمربوط به الگو يها شاخصاستخراج 

گردید. در بخش كمی پژوهش، باه منراور بررسای    بندي  رتبه AHPابعاد بدست آمده با استفاده از روش  شدند و سپس ییو نها يغربالگر

پرسشنامه بين كاركنان حوزه سلامت در وزارت بهداشت شهر تهران برورت ترادفی ساده  384هاي موجود در مدل پژوهش تعداد  شاخص

تحات تحليال عااملی اكتشاافی قارار       ل اسو اسمارت پی ا spss 25ها، با استفاده از نرم افزار  هاي حاصل از این پرسشنامه توزیع شد و داده

آزماون و   ها نيز از طریاق انجاام پايش    پرسش یو تمیيد كردند و پایای یاز متخرران مرتب  بررس یها را گروه صوري پرسش یروایگرفتند. 

 ( محاسبه شد.AVEهمگرا ) یی( و رواCR)ی بيترك یائیپا اريسپس از آلفاي كرونباخ، مع

 تغيرهاي پژوهش. پایایی و روایی م2جدول 

 آلفاي كرونباخ (CRپایایی تركيبی ) AVE سازه

 948/0 953/0 500/0 ارتقا شایستگی مدیران حوزه سلامت

 938/0 950/0 610/0 هاي كلان شایستگی حوزه

 920/0 943/0 806/0 رویکرد اقتضایی

 784/0 876/0 710/0 رویکرد رفتاري

 737/0 843/0 663/0 رویکرد مبتنی بر استراتژي

 850/0 910/0 773/0 رویکرد مبتنی بر تحقيق

 905/0 919/0 504/0 رویکرد شایستگی

 819/0 916/0 844/0 شایستگی محيطی

 764/0 850/0 589/0 شایستگی رهبري

 802/0 884/0 719/0 شایستگی عمومی

 850/0 894/0 632/0 شایستگی فردي

 891/0 948/0 902/0 شایستگی مدیریتی

 779/0 834/0 500/0 با شایستگی عوامل مرتب 

 830/0 887/0 666/0 هاي مدیریتی مهارت

 818/0 890/0 731/0 مهارت حل مسئله

 714/0 846/0 660/0 شایستگی شغلی

 887/0 908/0 502/0 ابعاد شایستگی
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 آلفاي كرونباخ (CRپایایی تركيبی ) AVE سازه

 877/0 903/0 544/0 مهارت تعاملی

 736/0 839/0 581/0 اي عملياتی هاي حرفه مهارت

 856/0 913/0 778/0 مهارت انسانی

 

باشاد، همچناين نتاایج     بيشتر است، كه نشان پایایی مناسب متغيرهاي پاژوهش مای   7/0آلفاي كرونباخ و پایایی تركيبی متغيرهاي پژوهش از 

  باشد كه حاكی از روایی همگرا مناسب متغيرهاي پژوهش است. می 5/0متغيرهاي پژوهش بيشتر از  AVEدهد كه ضرایب  نشان می

 ها تهیاف

ور شادن در   ور ساازد. غوطاه   غوطاه  يا ها آشنا شود لازم است كه خود را در آنها تاا انادازه   داده ییمحقق با عمق و گستره محتوا نکهیا يبرا

 در ایان مرحلاه، باه   و الگوهاا( اسات.    یمعان يجستجو یعنیها به صورت فعال ) و خواندن داده« ها مکرر داده یبازخوان»ها معمولاً شامل  داده

مدل ارتقا  شایستگی مدیران حوزه سلامت در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی از متاون مرااحبه مباادرت     هاي شناسایی شاخص

 شود. در جدول زیر سوالات مراحبه پژوهش ارائه شده است: ورزیده می

 . سوالات مراحبه3جدول 

 سوالات ردیف

 گذارد؟ تمثير می در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکیعواملی در شایستگی مدیران حوزه سلامت  ابعاد شایستگی مدیران حوزه سلامت كدامند و چه 1

 گذارد؟ تمثير می در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکی رویکردهاي شایستگی مدیران در حوزه سلامت كدامند و چه عواملی در رویکردهاي شایستگی مدیران در حوزه سلامت 2

3 
تمثير  در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکیرتب  با شایستگی مدیران در حوزه سلامت كدامند و چه عواملی در رویکردهاي شایستگی مدیران در حوزه سلامت عوامل م

 گذارد؟ می

4 
تمثير  در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکیسلامت هاي كلان شایستگی مدیران در حوزه  هاي كلان شایستگی مدیران در حوزه سلامت كدامند و چه عواملی بر حوزه حوزه

 گذارد؟ می

 

 : كدگذاري اوليه نمونه مراحبه4جدول 

 كد اوليه مستخرج قسمتی از متن مراحبه

ت و به دنبال شایستگی مدیران، تعهد سازمانی باعت هاي كاركنان كه نه براي زمان حال بلکه براي آینده سازمان نيز مفيد است به عنوان شایستگی مدیران تعيين شده اس مجموع دانش و مهارت

هاي شخريتی افراد  گيرند. باور به كرامت انسانی، عدالت محوري و عدم تبعيض و ویژگی ها را در تحقق اهداف سازمان به كار می ها و دانش شود كه این مهارت تمایل و اشتياق كاركنان می

 در توسعه شایستگی مدیران موثر هستند. 

یت دانش، تجربه مدیریتی، مدیر

داشتن اميد، رعایت ضواب ، ارزش 

 هاي خود پنداشتن به خود و اندیشه

ی و كنند. مدیر باید به محي  اطرف خود آگاه عمل میاز نرر من مدیر باید تمایل و علاقه به مدیریت داشته باشد. مدیرانی كه سابقه بالایی دارند در توسعه و پييشبرد اهداف سازمان موثرتر 

تر عمل كرده. همچنين  ها كمتر آگاه و اطلاعات داشته اما در عمل بسيار موفق شناخت كافی داشته باشد، مورد هم داشتيم كه طرف، درآگاهی، آشنایی، تسل  اطلاع از مبانی اصلی مدیریت

 كنند. میمقاصد جانشين پروري)در قالب طر  مدیران فردا( و ارزیابی عملکرد مدیران استفاده  هاي شایستگی، بيشتر جهت در كشور ما سازمانها از مدلمدیر باید به دنبال منافع شخری نباشد، 

تجربه مدیریت، داشتن آگاهی از 

محي ، سابقه كاري، به روز بودن 

اطلاعات، آگاهی سازمانی، جانشين 

 پروري

رزیابی عملکرد و واقع بينی در نرارت داشته باشد. اگر خود مدیر یک سيستم ضوابطی خاصی داشته باشد، هر روز مدیر باید تمامی كارهایش براساس ضواب  باشد و آنها را رعایت كند و توانایی ا

ن داریم، از هایی كه ما در سطو  مدیریت كلا دهد، با یک تيم نرارتی قوي كه اطلاعات درست به وي دهند و نه اطلاعاتی كه مورد پسند بوده، یکی از آفت خودش را در بوته نرارت قرار می

كه  كه اشکالات فراوانی ممکن است وجود داشته باشد، در حالی دهند، در حالی آید به او می هایی كه خوشش می جمله علوم پزشکی، افرادي كه قرار است گزارشها را به ما بدهند، معمولاً گزارش

 ها این است كه خودش ضواب  و مقررات را انتخاب كند كه این مجموعه ضواب  را اعمال كنند به گروههاي جوابگو بودن  بينند، یکی از راه هاي نرارتی این اشکالات را می آن گروه

ارزیابی عملکرد، رعایت ضواب ، 

وضو  در برخوردها، به روز بودن 

اطلاعات، توانایی تعامل با سایر 

 ها، حل مناقضات بخش
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بنادي كادهاي    باا كادهاي اساتخراج شاده ارائاه شادند، در اداماه باه دساته          ها مشاهده شد، قسمتی از متون مراحبه 4همانطور كه در جدول 

 باشند: می 5ها براساس سوالات پرداخته شده است كه به شر  جدول  استخراج شده از مراحبه

 . كدگذاري اوليه متون5جدول 

 كدهاي استخراي از مراحبه سوال

 گذارد؟ تمثير می در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکیواملی در شایستگی مدیران حوزه سلامت ابعاد شایستگی مدیران حوزه سلامت كدامند و چه ع سوال اول(

 تجربه مدیریتی

 رعایت ضواب 

 هاي بالادستی توجه به اسناد و برنامه

 پيگير بودن امور تا حرول نتيجه

ارتباط كلامی و غيركلانی درون سازمانی و برون 

 سازمانی

 ها با سایر بخشتوانایی تعامل 

 سواد ارتباط موثر

 ها ایجاد فضاي یادگيري در زیر مجموعه

 ارتباطات نوشتاري

 حمایت و كمک به دیگران

 ارتباطات جمعی و اینترنتی

 هاي خود ارزش پنداشتن به خود و اندیشه

 در  كاركنان

 حل مناقضات

در وزارت بهداشت، درمان و  رویکردهاي شایستگی مدیران در حوزه سلامت كدامند و چه عواملی در رویکردهاي شایستگی مدیران در حوزه سلامت سوال دوم(

 گذارد؟ تمثير می آموزش پزشکی

 آگاهی از محي  بهداشت)روندها/موضوعات(

 شناخت مشتري

 مربيگري

 تفویظ اختيار

 تقدیرپذیر

 داشتن اميد

 یادگيري مستمر

 صبوري

 پذیري مسئوليت

 كارآفرینی

 ریزي برنامه

 تفکر استراتژیک

 جذبه داشتن

 الگو بودن

 قاطعيت

 جانشين پروري

بهداشت، درمان و در وزارت سوال سوم( عوامل مرتب  با شایستگی مدیران در حوزه سلامت كدامند و چه عواملی در رویکردهاي شایستگی مدیران در حوزه سلامت 

 گذارد؟ تمثير می آموزش پزشکی

 سابقه كاري

 به روز بودن اطلاعات

 آشنایی با فرآیندها

 گيري مشتر  ترميم

 تفکر سيستماتيک

 دقت و سرعت در حل مسئله

 ارزیابی عملکرد

 وضو  در برخوردها

 مدیریت زمان

 مهارت كامپيوتري

در وزارت بهداشت، درمان هاي كلان شایستگی مدیران در حوزه سلامت  یستگی مدیران در حوزه سلامت كدامند و چه عواملی بر حوزههاي كلان شا حوزه سوال چهارم(

 گذارد؟ تمثير می و آموزش پزشکی

 ویژگی شخريتی

 مدیریت دانش

 انگيزه در كسب شغل

 هاي و كنار آمدن با آنها توانایی مقابله با چالش
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 كدهاي استخراي از مراحبه سوال

 هوش فرهنگی

 مدیریت عمليات سلامت

 رواب  پزشک و پرسنل

 تفکر خلاق

 توسعه رواب 

 شبکه سازي

 هاي سازمانی آگاهی

 هاي شغلی آگاهی

 آگاهی از روند بين المللی

 

 هاي اصلی و فرعی  . مقوله6جدول 

 ها شاخص مولفه فرعی مولفه اصلی

 ابعاد شایستگی

 اي عملياتی هاي حرفه مهارت

 ریتیتجربه مدی   1

 رعایت ضواب    2

 هاي بالادستی توجه به اسناد و برنامه   3

 پيگير بودن امور تا حرول نتيجه   4

 مهارت تعاملی

 ارتباط كلامی و غيركلانی درون سازمانی و برون سازمانی   5

 ها توانایی تعامل با سایر بخش   6

 سواد ارتباط موثر   7

 ها ایجاد فضاي یادگيري در زیر مجموعه   8

 باطات نوشتاريارت   9

 حمایت و كمک به دیگران   10

 ارتباطات جمعی و اینترنتی   11

 هاي خود ارزش پنداشتن به خود و اندیشه   12

 مهارت انسانی

 در  كاركنان   13

 حل مناقضات   14

 و كار تيمی سازي  ایجاد روحيه تيمی، تيم   15

 رویکرد شایستگی

 شایستگی محيطی
 آگاهی از محي  بهداشت)روندها/موضوعات(   16

 شناخت مشتري   17

 شایستگی مدیریتی
 مربيگري   18

 تفویظ اختيار   19

 شایستگی فردي

 تقدیرپذیر   20

 داشتن اميد   21

 یادگيري مستمر   22

 صبوري   23

 مسئوليت پذیري   24

 شایستگی عمومی

 كارآفرینی   25

 برنامه ریزي   26

 تفکر استراتژیک   27

 شایستگی رهبري

 جذبه داشتن   28

 الگو بودن   29

 قاطعيت   30

 ين پروريجانش   31

 عوامل مرتب  با شایستگی

 شایستگی شغلی

 سابقه كاري   32

 به روز بودن اطلاعات   33

 آشنایی با فرآیندها   34

 مهارت حل مسئله

 گيري مشتر  ترميم   35

 تفکر سيستماتيک   36

 دقت و سرعت در حل مسئله   37

 ارزیابی عملکرد   38 مهارتهاي مدیریتی
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 ها شاخص مولفه فرعی مولفه اصلی

 وضو  در برخوردها   39

 مدیریت زمان   40

 ت كامپيوتريمهار   41

 هاي كلان شایستگی حوزه

 رویکرد رفتاري

 ویژگی شخريتی   42

 مدیریت دانش   43

 انگيزه در كسب شغل   44

 رویکرد اقتضایی

 هاي و كنار آمدن با آنها توانایی مقابله با چالش   45

 هوش فرهنگی   46

 مدیریت عمليات سلامت   47

 رواب  پزشک و پرسنل   48

 رویکرد مبتنی بر تحقيق

 تفکر خلاق   49

 توسعه رواب    50

 شبکه سازي   51

 رویکرد مبتنی بر استراتژي
 هاي سازمانی آگاهی   52

 هاي شغلی آگاهی   53

 

 تحلیل سلسله مراتبی فازی

فازي براساس تشکيل یک ساختار سلسله مراتبی بنا نهاده شده است. در این روش پس از برپایی یک سااختار سلساله مراتبای،     AHPروش 

( تقسيم شده و سپس از طریق مقایسات زوجی، ماتریس قضاوت براي سيستم بازخور S1, S2, ..., SNوعه )زیرمجم Nساختار موجود به 

شود. بدین منرور ابتدا لازم است با مقایسه دو به دو معيارها و زیر معيارها، ماتریس مقایسات زوجی تشکيل گردد. سپس به منرور  تشکيل می

 ( محاسبه ميگردد.1970) 1یساعت ، نسبت سازگاري هر ماتریس با توجه به رابطه ارایه شده توس ها بررسی سازگاري و قابليت اعتماد ترميم

 در این جدول براي هر یک معيارها نررات خبرگان در سطح مربوطه تجميع شده است و نتایج ميانگين آن نمایش داده شده است. 

 هاي نهایی معيارهاي تحقيق وزن. 7جدول 

 وزن نهایی وزن سطح سوم نماد ها شاخص وزن سطح دوم نماد هاي فرعی مولفه زن سطح اولو نماد هاي اصلی مولفه

A 5342/0 ابعاد شایستگی  

اي  هاي حرفه مهارت

 عملياتی
A1 1346/0  

A1-1 2805/0 تجربه مدیریتی  0202/0  

A1-2 1840/0 رعایت ضواب   0132/0  

A1-3 2684/0 هاي بالادستی توجه به اسناد و برنامه  0193/0  

A1-4 2671/0 پيگير بودن امور تا حرول نتيجه  0192/0  

A2 5838/0 مهارت تعاملی  

ارتباط كلامی و غيركلانی درون سازمانی و 

 برون سازمانی
A2-1 1434/0  0447/0  

A2-2 1347/0 ها توانایی تعامل با سایر بخش  0420/0  

A2-3 0832/0 سواد ارتباط موثر  0259/0  

A2-4 0848/0 ها ایجاد فضاي یادگيري در زیر مجموعه  0264/0  

A2-5 0872/0 ارتباطات نوشتاري  0272/0  

A2-6 0831/0 حمایت و كمک به دیگران  0259/0  

A2-7 1190/0 ارتباطات جمعی و اینترنتی  0371/0  

A2-8 2647/0 ودهاي خ ارزش پنداشتن به خود و اندیشه  0826/0  

A3 2816/0 مهارت انسانی  
A3-1 2308/0 در  كاركنان  0347/0  

A3-2 3299/0 حل مناقضات  0496/0  

                                                           
1-Saaty 
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 وزن نهایی وزن سطح سوم نماد ها شاخص وزن سطح دوم نماد هاي فرعی مولفه زن سطح اولو نماد هاي اصلی مولفه

A3-3 4392/0 و كار تيمی سازي  ایجاد روحيه تيمی، تيم  0661/0  

رویکرد 

 شایستگی
B 1776/0  

B1 2037/0 شایستگی محيطی  

 آگاهی از محي  بهداشت

 دها/موضوعات()رون
B1-1 5246/0  0190/0  

B1-2 4754/0 شناخت مشتري  0172/0  

B2 1225/0 شایستگی مدیریتی  
B2-1 3401/0 مربيگري  0074/0  

B2-2 6599/0 تفویظ اختيار  0144/0  

B3 1770/0 شایستگی فردي  

B3-1 2489/0 تقدیرپذیر  0078/0  

B3-2 1589/0 داشتن اميد  0050/0  

B3-3 1932/0 یادگيري مستمر  0061/0  

B3-4 1866/0 صبوري  0059/0  

B3-5 2123/0 مسئوليت پذیري  0067/0  

B4 1831/0 شایستگی عمومی  

B4-1 2038/0 كارآفرینی  0066/0  

B4-2 3429/0 برنامه ریزي  0112/0  

B4-3 4533/0 تفکر استراتژیک  0147/0  

B5 3137/0 ایستگی رهبريش  

B5-1 5654/0 جذبه داشتن  0315/0  

B5-2 3635/0 الگو بودن  0202/0  

B5-3 0242/0 قاطعيت  0013/0  

B5-4 0470/0 جانشين پروري  0026/0  

عوامل مرتب  با 

 شایستگی
C 2339/0  

C1 2965/0 شایستگی شغلی  

C1-1 3865/0 سابقه كاري  0268/0  

C1-2 5588/0 روز بودن اطلاعات به  0388/0  

C1-3 0547/0 آشنایی با فرآیندها  0038/0  

C2 4508/0 مهارت حل مسئله  

C2-1 3108/0 گيري مشتر  ترميم  0328/0  

C2-2 3777/0 تفکر سيستماتيک  0398/0  

C2-3 3115/0 دقت و سرعت در حل مسئله  0328/0  

C3 2526/0 یمهارتهاي مدیریت  

C3-1 2303/0 ارزیابی عملکرد  0136/0  

C3-2 1724/0 وضو  در برخوردها  0102/0  

C3-3 1822/0 مدیریت زمان  0108/0  

C3-4 4151/0 مهارت كامپيوتري  0245/0  

هاي كلان  حوزه

 شایستگی
D 0542/0  

D1 0577/0 رویکرد رفتاري  

D1-1 1760/0 ویژگی شخريتی  0006/0  

D1-2 3345/0 مدیریت دانش  0010/0  

D1-3 4895/0 انگيزه در كسب شغل  0015/0  

D2 2251/0 رویکرد اقتضایی  

هاي و كنار آمدن با  توانایی مقابله با چالش

 آنها
D2-1 3976/0  0049/0  

D2-2 2197/0 هوش فرهنگی  0027/0  

D2-3 3345/0 مدیریت عمليات سلامت  0041/0  

D2-4 0482/0 رواب  پزشک و پرسنل  0006/0  

D3 2890/0 رویکرد مبتنی بر تحقيق  

D3-1 2185/0 تفکر خلاق  0034/0  

D3-2 4000/0 توسعه رواب   0063/0  

D3-3 3816/0 شبکه سازي  0060/0  

رویکرد مبتنی بر 

 استراتژي
D4 4282/0  

D4-1 1233/0 هاي سازمانی آگاهی  0029/0  

D4-2 2116/0 هاي شغلی آگاهی  0049/0  

D4-3 6651/0 آگاهی از روند بين المللی  0154/0  
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 هاي نهایی معيارهاي تحقيق مقایسه وزن. 1شکل 

 
 . خروجی اعتبارسنجی مدل با روش حداقل مربعات جزئی2شکل 

دهد. در  را به دست می t( استفاده شده است كه آماره 1)بوت استراپ سازي  براي بررسی معناداري رواب  متغيرهاي مدل از روش خودگردان

و مقادار باوت    tهاي مشااهده شاده معناادار اسات. آمااره       باشد همبستگی 96/1% اگر مقدار آماره بوت استراپينگ بزرگتر از 5سطح خطاي 

 استراپينگ براي سنجش معناداري رواب  نيز در شکل زیر آمده است.

                                                           
1-Bootstrap  



 یارت بهداشت، درمان و آموزش پزشکحوزه سلامت وز رانیمد یستگیمدل شا یطراح

98 

 

 
 استراپينگ( معناداري رواب  متغيرها با روش حداقل مربعات جزئی )بوت. 3شکل 

 

توان عنوان نمود كه تمامی عوامل  شود كه ميزان براي تمام متغيرهاي مشاهده شده معنادار است. پس به طور كلی می مشاهده میهمانطور كه 

 1/0و كاوچکتر از   515/0برابر  براي برازش مدل كلی GOFيار پژوهش مع نیدر ا نيهمچن است. یيد قرار گرفتهمدر نرر گرفته شده مورد ت

 باشد. محاسبه شده است كه نشان دهنده برازش قوي مدل می

 گیری بحث و نتیجه

ی باه  حوزه سلامت وزارت بهداشت، درمان و آماوزش پزشاک   رانیمدهاي شایستگی  ها و شاخص این پژوهش با هدف شناسایی ابعاد، مولفه

در وزارت بهداشات، درماان و آماوزش    شااخص باراي مادیران     54مولفاه و   15بعد،  4ایستگی انجام شد. مدل شامل منرور طراحی مدل ش

عوامال مارتب  باا شایساتگی      هااي كالان شایساتگی و    حاوزه  رویکردهااي شایساتگی،   ابعاد شایستگی، ی است. ابعاد اصلی مدل شاملپزشک

 یساتگ یشای، تعاامل  يهاا  مهاارت ی، طا يمح یساتگ یشای، اتيا اي عمل حرفاه  يهاا  مهاارت ، قيبر تحق یمبتنهاي  شامل مهارت باشد. مولفه ها می

ی، شاغل  یساتگ یشا، مهاارت حال مسائله   ي، رهبار  یساتگ یشای، عموم یستگیشای، تیریمهارت مدي، فرد یستگیشای، مهارت انسانی، تیریمد

یج، ابعاد شایستگی شامل مهارت انسانی، مهارت تعااملی  باشد. براساس نتا رویکرد رفتاري، رویکرد مبتنی بر استراتژي و رویکرد اقتضایی می

هااي   اي عملياتی بيشترین ميزان اهميت را در ميان ابعاد مدل دارند در واقع از جمله مساائل بسايار مهام در امار شایساتگی      هاي حرفه و مهارت

هاي مدیران محسوب  بخش بسيار مهم از مهارت باشد كه مدیران سلامت و بهداشت، مهارت انسانی و سعی در برقراري ارتباط با دیگران می



 مدیریت سبز، دوره سوم، شماره 3، آذرماه1402،ص103-80

99 

 

 رود در این زمينه مدیران حوزه سلامت داراي این شایستگی بسيار مهام باشاند.   شود. مدیران باید مسلح به این مهارت باشند كه انترار می می

 خواهند تضمين را آنها نهایی موفقيت ملیتعا هاي مهارت اما برسند موفقيت آستانه مدیران سازمان به شوند می باعت فنی هاي همچنين مهارت

 تشاکيل  را تعااملی  هااي  مدیران مهاارت  شخری خروصيات سایر و احساسی هوش ارتباطی، هاي مهارت برخورد، طرز كاري، اخلاق. كرد

 كارهاایی . بشاوند  نهنمو رهبر یک توانند مدیران می تعاملی هاي مهارت از بردن بهره هستند ليکن با ضروري شغلی موفقيت براي كه دهند می

. شاد  خواهد تر ساده بسيار باشد زیاد مدیران تعاملی هاي مهارت كه هنگامی گروه تشکيل و بخشی انگيزه وظایف، تقسيم مسئله، حل همچون

 ایان  دارد وجاود  مياان  این در كه است؛ مشکلی ضروري آنها با مثبت و سازنده تعامل و افراد با برخورد درست روش دانستن موفقيت، براي

 هااي  آماوزش  آن تقویات  و ایجااد  باراي  و شد اهميت داده نشده اسات  می دانسته باید كه طور آن تعاملی هاي مهارت اهميت اغلب كه است

 درسات  روش كه بدانند پيشاپيش شان كارمندان دارند انترار دلایلی به ها سازمان گویا. دارد وجود فنی هاي مهارت به نسبت كمتري مراتب به

 دوساتانه  رفتار عمل، ابتکار آمدن، كار سر موقع به اهميت باید كارمندان همه كه گيرند می فرض آنها. است چگونه كار محل در دنكر رفتار

 اسات  شاده  باعات  هساتند  همگاانی  و عمومی هاي مهارت تعاملی هاي مهارت كه فرض این. كنند در  و بدانند پيشاپيش را باكيفيت كار و

 توجاه  خاود  فنای  هااي  مهاارت  باه  كه اندازه همان به خودشان باید مدیران كه است دليل همين به. باشد محدود بسيار بخش این در آموزش

 .بگذارند انراي و زمان نيز تعاملی هاي مهارت گسترش و آموختن براي دارند،

 ینا یتواناد منجار باه ارزش آفر    یرار ما قا  نيو از همعملکرد سازمانی تا حد بسيار زیادي تحت تمثير شایسته سالاري در سازمان است  بنابراین

چرخاه بادون هار     نیا و ا یمحرول رفتاار ساازمان   ینیاست و ارزش آفر یشکل دهنده به رفتار سازمان يسالار ستهیشا گریشود. به عبارت د

 يها نقش یدگرگون زمنداين پيشروسازمان  کی دیآ یها بر م احبه. چنانچه از خلال مرابديتواند امکان تحقق ب یكدام از اجزا ناقص است و نم

هر اندازه كه  دارد.  نرام شایسته سالار در مدیریت و انتراباتبا  ميرب  مستق یدگرگون نیاست و ا تیریاز مفهوم مد دیجد یفیو تعر یسنت

 رشیپاذ  ليحركات كارده باشاد، پتانسا     ستهیشا ییمروابه سمت حک تیریمد يتر باشد و معنا تر و پاسخ گو حاكم شفاف یتیریمد يالگوها

كاه   باید گفت يسالار ستهیشا يها چالش یدارد. در بررس ینیارزش آفر يبرا يشتريشود و آن سازمان فرصت ب یم شتريها ب نقش یدگرگون

و  یای فارد گرا  ريا نر یدرون ساازمان  يهاا  شدارند. چاال  یسازمان يسالار ستهیدر مسئله شا یینقش بسزا یدرون، برون و فراسازمان يها مولفه

 شود و لذا این امر منجر به این مینفرات كنند  عيبر اساس دلخواه خود اقدام به استخدام و ترف رانیشوند تا مد یكه باعت م یدرون يندهایفرآ

 مينا يب یكاه ما   ودش یم دیتشد یاحساس زمان نیاو  دیايب دیو نوآور پد ینسبت به شغل در كاركنان دانش یگانگيو ب یكه احساس سرخوردگ
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حااكم باا اساتخدام و جاذب      وبيا و چرخاه مع  سات ين يسالار ستهیشا يبر مبنا یمنابع انسان تیریتر مد یو به صورت كل هينرام پاداش و تنب

 دولتی يها سازمان هزد استيس يفضا نهای. در كنار اابدياشتباه تداوم م عياشتباه و نرام پاداش و ترف يشود و با توانمندساز نادرست شروع می

و  یامکان ترق يكه در حالت عاد ميباش یافراد خاص ایفرد و  عيو ترف رشیپذ يسازمان برا رونياز ب ییفشارها ادجیشود كه شاهد ا یباعت م

 رشد ندارند. 

از تمركاز   شتريما ب يها شود كه سازمان یسازد و باعت م یم یاسيس يها كنش يبرا يا كار را همواره عرصه يفضا يا زده استيبستر س نيچن

است  يضرور تيح نیدر سازمان است. از ا ینیآن فقدان ارزش آفر جهيمتمركز شوند و نت یخود بر اهداف فراسازمان یهاي درون تيبر فعال

باا   الارسا  ساته یشا ییفضا جادیو ا يپرور نيو جانش یبر استقلال سازمان يشتريب يمشکلات تمركز نیفائق آمدن بر ا يما برا يها سازمانكه 

 یگرانا  ليرتق و فتق كننده امور كاه تساه   نه صرفاً گرید رانیمد د،یجد میپاردا نیرمندان حركت كنند. در اهمه كا يبرابر برا ییها تيموقع

 كنند. یم نيرا مع یابیبازار يپردازند و سمت و سو سازمان می يبه جهت راهبرد يبا سطو  مختلف كار ییهستند كه با مشاركت جو

مادل   کیا  یطراحا ( داراي تطابق كامل است. در این تحقيق كاه باه   1397و همکاران ) زواره یبهشتهاي تحقيق  هاي این تحقيق با یافته یافته

هاي فاردي و كاربردهااي فاردي پرداختاه شاده اسات و در        پرداخته شده بود به مهارت سازمان یسود ده يدر راستا رانیمد يبرا یستگیشا

(، ترادیقی و ترادیقی   1389هاي پوزنجانی و همکااران )  هاي ما با یافته ههاي این تحقيق داراي تطابق كامل است. همچنين یافت نتيجه با یافته

هااي   همچنين تحقيق حاضر تمیيد كننده یافته( داراي تطابق است. 1395( و ماه بانویی و همکاران)1398(، تيموري یگانه و همکاران )1391)

مادل   یطراحا ( نيز در تحقيق خود به 1399. موسوي و همکاران )باشد ( نيز می1398سعيدپناه و همکاران )( و 1399رمضان پناه و همکاران )

هاااي ایاان محققااين بااا تحقيااق حاضاار داراي تطااابق كاماال اساات. كرمااانی و   ی پرداختنااد و یافتااهسااازمان يهااا دانشااگاه رانیمااد یسااتگیشا

 يكارگماار  نتخااب و باه  اقات دارد.  ( به سه بعد فردي، فنی و تعاملی رسيدند كه بعد فردي و تعاملی باا پاژوهش حاضار مطاب   1396همکاران)

 کیا  ؛ لاذا اسات وزارت بهداشت در  تیریموضوع مد رياخ يها سال در ماتيمسائل و ترم نیتر از مهم یکیشغل،  افراد در هر نیتر ستهیشا

 يبارا  يسااز  آمااده  ایخود و  یبهبود عملکرد در شغل فعل يكاركنان به توسعه برا ازيموردن ییها یستگیشا ییتواند شناسا یم ،یستگیمدل شا

 شود: بنابراین پيشنهاد می انتقال را فراهم سازد. ایارتقا  و  قیاز طر گرید يها شغل

 یی براساس مدل شایستگی   هاي حرفه هاي شایستگی ها مدیران و اعطاي گواهينامه ایجاد ساختار و مركز سنجش شایستگی -1

 ها براساس مدل شایستگی  ستانهاي مدیران بيمار پياده سازي نرام توسعه و آموزش شایستگی -2
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 بيمارستان  كلی مدیران عملکرد بر سلامت نرام مختلفهاي  حوزه انسانی نيروي يها شایستگی بررسی تمثيرات -3

 منابع

 تیریمد يها پژوهش ،الملل نيب یابیبازار رانیمد یستگیمدل شا یو اعتبارسنج یطراح ،1399،آمنه  ،وریخدو  معرومه ي،زاده شهر نيحس و یمحمدعل ی،کيزكل ییبابا و عسل ی،جيبس

 .62-35(، 2)12ی، منابع انسان

 ،تهران يمورد مطالعه قطار شهر سازمان، یسودده يدر راستا رانیمد يبرا یستگیمدل شا کی یطراح ، 1397، اكبر یدعلي، سییپور طباطبا یلين و  رجی، ایسلطان و زواره، فرناز یبهشت

 .166-149، (28)7، تیریمد یو حسابرس يدانش حسابدار

-27(، 2)8 ،یمنابع انسان تیریمد يها پژوهش ،و كاركنان رانیمد يچندبعُد یستگیمدل شا یطراح، 1395،زهرا  ی،رضو  حنان ی،نينائ يسجادو  ديوح ی،ضراب و محمدرضا ي،پورعابد
52. 

هاي كاربردي در  پنجمين كنفرانس ملی پژوهش هاي ذهنی مدیران با رویکرد نروساینس رفتاري، یطراحی مدلی رفتاري براي احراز شایستگ ،1397، بنيادي نایينی، علی و  تقی زاده، نوید
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 یارزش يحسابدار هینشری، بيترك کردی: رویداخل یحسابرس رانیمد یستگیبندي ابعاد شا تیمدل و اولو یطراح،1399،ی محمدعلی، باقرپور ولاشان، نيمحمدحس و یعیودی، امين، رستم
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-1، 40، مجله مدیریت توسعه و تحولهاي بنيادي و فناورانه مدیران حوزه فناوري اطلاعات،  حی مدل شایستگیطرا، 1399، الله حيذب ديس ،یو  هاشم يدمهديس ،یمسعود و  الوان دپناه،يسع

8. 

توسعه الگوي شایستگی مدیران در صنایع پرواه محور بخش دولتی با رویکرد تئوري  ،1401،حميد  ،زرگرپورو  محمدحسين ،صبحيه و سعيد ،یوسفی و فرهاد ،سعيدي

 .198-171(، 1)14، هاي مدیریت منابع انسانی شپژوه.بنياد داده

 .هاي مدیران اصلح؛ تحقيق موضوعی در قرآن كریم شناسایی شایستگی ، 1400،محمدعلی  ،لسانی فشاركی و  مجتبی ،اميري و  محمدحسين ،سعادت نهادو  سيدرضا ،سيدجوادین

 .114-85(، 4)13، هاي مدیریت منابع انسانی پژوهش
ششمين همایش ملی مطالعات و تحقيقات نوین در حوزه علوم انسانی،  وضعيت مدیریت جانشين پروري در گمر  خرمشهر براساس مدل شایستگی مدیران،، 1397، نژاد، احمد عباسی

 https://civilica.com/doc/866307تهران، ،مدیریت و كارآفرینی ایران

نشریه طراحی الگوي توسعه مدیران حوزه بهداشت و درمان و آموزش پزشکی،  ،1389،توفيقی، شهرام و  ي، محمدكریمبهادر و  بازگانی، محمدو  صداقت، علیو  فرهی بوزنجانی، برزو
 .122-3(، 117)12، طب نرامی

فرلنامه مركز مطالعات راهبردي  .تدوین الگوي نرام مدیریت منابع انسانی كارآفرین در وزارت ورزش و جوانان ،1400،مهدي  ،بشيريو  ميرحسن ،سيد عامري و  الله حبيب ،قربانی
 .34-10(، 54)20 ،وزارت ورزش و جوانان

، (4)15 ؛مارستانيبفرلنامه ها.  مارستانيبا عملکرد ب ییو كادر اجرا رانیمد يهاي رهبر یستگیرابطه شا ، 1395، نيرحسيپ ،ونديكولو  یمحمدعل ،سرلک و  حسن ،شیدروو  بهناز ی،كرمان

125-115. 
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217-241.  
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