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چکیده

ارائه الگوی شایستگی های مدیران در دانشگاه  علوم پزشکی مبتنی بر تحلیل تم
 احمد کیخا 1*

زمینه و هدف: امروزه شایستگی مدیران به مبحث کلیدی در نظام های دانشگاهی و سازمان های مختلف تبدیل شده است. 

با این وجود تا کنون مطالعه ای با رویکرد جامع بر پژوهش های انجام شده در زمینه شایستگی های مدیران در مطالعات خارجی 
انجام نشده است. علاوه بر این، در زمینه شایستگی های مدیران دانشگاه های علوم پزشکی نیز مطالعه ای با راهبرد تحلیل محتوا 
صورت نگرفته است. لذا هدف از این پژوهش، مروری نظامند بر مطالعات انجام شده در قلمرو شایستگی مدیران در پژوهش های 

خارج از کشور سپس تحلیل محتوا و دسته بندی یافته ها جهت ارائه الگوی برای مدیران دانشگاه علوم پزشکی می باشد. 
روش: پژوهش کیفی حاضر در دو گام تدوین شده است. در گام نخست با بهره گیری از روش مرورنظام مند کلید واژه 

 Science Direct، :در بازه زمانی 2006-2020 در پایگاه های اطلاعاتی )competencies managers( شایستگی مدیران
Springer، Wiley Online Library، ERIC، Sage Journals، Emerald   جستجو شد و از میان 138 مطالعه در نهایت 

60 مطالعه به تحلیل نهایی راه یافت. در گام دوم با استفاده از روش تحلیل تم، مفاهیم کلیدی 60 مقاله استخراج و در قالب 
تم های اصلی دسته بندی شدند. 

شخصیتی،  شایستگی های  دسته؛  هشت  در  پزشکی  علوم  دانشگاه  مدیران  شایستگی های  اصلی  تم های  یافته ها: 

شایستگی های فنی، شایستگی های مدیریتی، شایستگی های مالیه، شایستگی های توسعه سازمانی، شایستگی های تعاملاتی، 

شایستگی های منابع انسانی و شایستگی های کارآفرینی با 304 مفهوم کلیدی طبقه بندی شده است.
نتیجه گیری:  با توجه به نقش کلیدی دانشگاه ها در توسعه زیست بوم های گوناگون توجه به شایستگی های مدیران 

که در راس تصمیم سازی و تصمیم گیری در دانشگاه های علوم پزشکی قرار دارند بسیار مهم پنداشته می شود. بر اساس 
یافته های این پژوهش، با دسته بندی هشتگانه شایستگی ها لازم است مسئولین امر با مبنا قراردادن این شایستگی ها در 
گزینش مدیران و اتخاذ سیاست های در این زمینه به سمت ارتقاء کارایی و اثربخشی دانشگاه های علوم پزشکی گام بردارند. 

   کلید واژه ها: مروری نظام مند، شایستگی، شایستگی مدیران، تحلیل تم

دانشجوی دکتری اقتصاد و مدیریت مالی آموزش عالی، گروه مدیریت و برنامه ریزی آموزشی، دانشگاه تهران، تهران، ایران.  .1
ahmadkeykha8984@gmail.com :ایمیل
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مقدمه

حرکت  اصلی  موتور  مثابه  به  سازمان ها  انسانی  منابع 
شناخته  رقبا  مقابل  در  سازمان ها  رقابتی  مزیت  و  سازمان ها 
می شوند. به همین جهت کنشگران و دانشوران علمی به دنبال 
سازوکارهای برای افزایش کارایی و اثربخشی نیروی انسانی در 
سازمان ها هستند. یکی از مباحثی که امروزه بیش از پیش در 
سازمان ها طرح ریزی شده است بحث شایستگی نیروی انسانی 
اصلی  کنشگر  و  دارند  قرار  امور  راس  در  که  مدیران  ویژه  به 
فعالیت های دیگر منابع انسانی و کارکردهای سازمان هستند، 
نقش  و  پزشکی  علوم  های  دانشگاه  در  مبحث  این  می باشد. 
خطیر آن ها در نظام آموزش عالی سلامت کشور اهمیت دو 

چندانی به خود می گیرد.
شایستگی با رویکردهای گوناگونی مورد استفاده بوده است 
ارائه گردد. در زمینه  از آن  باید تعریف موشکافه تری  بنابراین 
پژوهش های  برای  رویکرد  دو  انسانی  منابع  توسعه  و  مدیریت 
شایستگی وجود دارد؛ نخست رویکرد رفتاری فرد محور، رویکرد 
به  شایستگی  اصطلاح  از  که  است  متحده  ایالات  در  متداول 
عنوان ویژگی های اساسی یک شخص که از نظر علی به عملکرد 
موثر و برتر در یک شغل یا موقعیت مرتبط است، مفهوم پردازی 
می شود )1، 2(. سوی دگر آن، رویکرد عملکردی وظیفه گرا قرار 
دارد. این رویکرد در کشور انگلستان متداول است و اصطلاح 
مهارت  و  درک  دانش،  از  استفاده  توانایی  مثابه  به  شایستگی 
 .)1( می شود  تعریف  شغل  در  نیاز  مورد  معیارهای  انجام  در 
ویژگی های  الف(  نکته؛  سه  ادبیات  تحلیل  با   )1999( هافمن 
فردی؛ ب( رفتار قابل مشاهده و ج( استاندارد نتایج عملکردی 
را در تعریف شایستگی برجسته می سازد )3، 4(. عمومی ترین 
و دقیق ترین تعریف از شایستگی توسط پاری بیان شده است، 
بوده است  پژوهشگران  از  بسیاری  پذیرش  مورد  تعریف  این 
»شایستگی خوشه ای از دانش، مهارت ها و نگرش های مرتبط 

است که بخش اصلی یک کار )نقش و مسئولیت( را تحت تاثیر 
قرار می دهد که با عملکرد در یک شغل گره خورده است )5(. 
پس از آن در اوایل دهه 1970 مدل های شایستگی پدیدار و 
این مدل ها  یافته اند. دو دلیل اصلی پیدایش و توسعه  توسعه 
و  سازمان  تغییرات  به  پاسخگویی  الف(  را؛  سازمان ها  برای  را 
محیط های کاری آن ها؛ ب( برای پاسخگویی به نیاز افرادی که 
از مدل های شایستگی برای رفع نیازهای خاص در سازمان ها 

استفاده می کنند )6(.
به  سازمان ها  در  مدیران  شایستگی  به  پرداختن  اهمیت 
این دلیل است که قرار گرفتن در جایگاه مسئول حوزه منابع 
ایجاد  بر تسهیل  تا علاوه  است  بسیار مغتنمی  انسانی فرصت 
مزیت رقابتی برای سازمان، زندگی افراد را در مسیری مثبت 
هدایت کرد و برای انجام این مهم یک مدیر منابع انسانی باید 
در وهله نخست فضای کسب و کار و قابلیت های سازمان خود 
را بشناسد، استراتژی های کلان را با استراتژی های حوزه منابع 
زمانی  بازه  در  بلکه  مدت  کوتاه  اهداف  برای  تنها  نه  انسانی، 
آنچه  به  دستیابی  برای  باشد  قادر  و  نماید  مرتبط  بلندمدت 
که سازمانش در پی آن است، نیروی انسانی متعهد و دلبسته 
طراحی  را  خدمات  جبران  استراتژی  نماید،  بسیج  را  سازمان 
نماید که حمایت کننده رفتارها و عملکرد مورد تایید سازمان 
باشد، ریسک را مدیریت کند و بر فناوری های روز مسلط باشد 
و مهارت های رفتاری و عملکردی شخصی خود را تقویت نماید. 
درک  فرد  که  می یابند  بهبود  صورتی  در  قابلیت ها  این  همه 
داشته  خود  فردی  ویژگی های  و  سازمان  شرایط  از  صحیحی 
باشد تا بر اساس آن توسعه خود و سازمانش را محقق سازد )7(. 
پراکنده مختلف در  شایستگی مدیران سازمان ها در مطالعات 
ابعاد گوناگون بیان شده اند. در حوزه علوم پزشکی نیز با رویکرد 
انجام  پژوهشی  خارجی  و  داخلی  مطالعات  در  محتوا  تحلیل 
نشده است. بنابراین، هدف از این پژوهش، مروری نظام مند بر 
از  قلمرو شایستگی مدیران در خارج  انجام شده در  مطالعات 

احمد کیخا



26

ه 1
مار

 ش
 -

 29
ره 

دو
 -

13
99

ار 
ــ

به

ه 1
مار

 ش
 -

 29
ره 

دو
 -

13
99

ار 
ــ

به

کشور سپس تحلیل محتوا و دسته بندی یافته های آن ها جهت 
ارائه الگوی برای مدیران دانشگاه علوم پزشکی می باشد. جهت 

دستیابی به این هدف پرسش زیر طرح ریزی شد
مهمترین تم ها )مولفه های( الگوی شایستگی های مدیران دانشگاه  •

علوم پزشکی بر اساس مطالعات انجام شده خارجی کدام اند؟

روش بررسی
این پژوهش در دو گام انجام شده است. در گام نخست به 
منظور بررسی پژوهش های انجام شده در مورد موضوع و قلمرو 
کلید  منظور  بدین  استفاده شده است.  نظام مند  از روش  خاص 
در   )competencies managers( مدیران  شایستگی  واژه 
 Science اطلاعاتی؛  پایگاه های  در   2020-2006 زمانی  بازه 
 Direct، Springer، Wiley Online Library، ERIC،

Sage Journals، Emerald     جستجو شد و مقالات بدست 

آمده در چند مرحله مورد ارزیابی قرار گرفت و نتایج به منظور 
دستیابی به هدف پژوهش مورد بررسی قرار گرفت. در تمامی 
نظاممند  مطالعه  معیارهای  و  مقالات، ملاک ها  بررسی  مراحل 
به  استخراج شد که  پژوهش  رفته، 138  رعایت شد. روی هم 
منظور ارزیابی کیفیت مقالات و استخراج داده ها برای اطمینان 
چندین بار مقالات واکاوی و بازخوانی شدند که در نهایت 60 

پژوهش به تحلیل نهایی راه یافت. نگاره )1( روند فیلتر مقالات 
در سه مرحله رد شده بر اساس عنوان، چکیده و متن مقاله را 

نشان می دهد؛

در گام دوم از راهبرد تحلیل تم استفاده شده است. تحلیل 
تم یکی از روش های تحلیل در پژوهش های کیفی است از این 
روش برای شناسایی، تفسیر و ادغام یافته های موجود در متن 
استفاده می شود. در واقع، تم اصلی ترین پاسخ و معنای موجود 
در داده ها در رابطه با سوال پژوش است. این فراگرد بدین صورت 
بود پس از گزینش مقالات منتخب، با خوانش عمیق و غوطه ور 
شدن در یافته ها مفاهیم کلیدی احصا شدند و سپس کدگذاری و 

تقسیمات تم بر حسب وجوه اشتراک و افتراق انجام شد.
جهت اعتبار بخشی به یافته ها از رویکرد خود بازبینی محقق 
)self-monitoring( استفاده شده است. این رویکرد به عنوان 
راهبردی برای اعتباربخشی به یافته ها در طی فرایند جمع آوری 
و تحلیل داده ها در پژوهش های کیفی شناخته می شود. از این 
رو، در مرحله تجزیه و تحلیل و استخراج مفاهیم پژوهشگر پس 
از اینکه مفاهیم مرتبط را استخراج نمود و در مقوله های مختلف 
دسته بندی نمود، فرآیند کدگذاری و شناسایی مفاهیم را مجددا 
انجام داده تا اشکالات و سوگیری های احتمالی به حداقل برسد. 
از  اصلی  مقوله  هر  به  کننده  اشاره  مقالات  کد  این،  بر  علاوه 
شایستگی های مدیران نیز در جدول )1( بیان شده است. سپس 
مفاهیم کلیدی متناظر با هر شایستگی اصلی تشریح شده است

.

یافته ها
پس از تحلیل و استخراج مفاهیم کلیدی شایستگی مدیران 
از مطالعات باقی مانده پس از احصا مفاهیم کلیدی هر مقاله 
این مفاهیم بر حسب وجوه اشتراک و افتراق در قالب 8 طبقه 

تم های اصلی جای گرفتند که در جدول )1( تشریح شده اند؛
1( شایستگی های شخصیتی؛ ثبات عاطفی، خودکنترلی، 
آور،  تاب  کوش،  سخت  خودکارآمدی،  خودآگاهی،  نفس،  عزت 
صادق، صبور، با اخلاق، عادل، همدل و حساس نسبت به احساس 
دیگران، شنونده فعال، متعهد، آموختن از دیگران، مغرور نبودن، 
مهربانی، فروتنی، انعطاف پذیری عاطفی، وجدان کاری، دگر اندیش 

 
نگاره 1. روند سرند و فیلتر مقالات

ارائه الگوی شایستگی های مدیران در دانشگاه  علوم پزشکی مبتنی بر تحلیل تم
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)پذیرنده دیدگاه های گوناگون(، منعطف، آرام و خونسرد، قاطع، 
عادل، شجاعت، سخاوت، خود کنترلی، مشتاق و با انگیزه، امانت دار، 
سازگاری، خوش بینی، خودشناسی، الهام بخش، خیراندیش، اقتدار، 
قابل اعتماد، برخورداری از بلوغ اجتماعی، مدیریت استرس، جرات 
ورز، تفکر مفهومی، خوش بین، درک دیگران، چابکی، نگرش فعالانه 

نسبت به زندگی، ثبات قدم، صریح بودن، شوخ طبعی، پر انرژی، 
واقع بین، روحیه پذیرش اشتباه، چالش پذیر، حفظ احترام کارکنان، 
با اراده، روابط عمومی بالا، سرنوشت ساز، حسن اعتبار عمومی، حسن 
شهرت در مجامع تخصصی، خودباوری، شخصیت کاریزماتیک، لذت 

بردن از پیشرفت دیگران، نهراسیدن از ناشناخته ها

جدول 1. دسته بندی تم های اصلی شایستگی های مدیران

 منابع های اصلیتم

 های شخصیتیشایستگی
(؛ 34(؛ )33(؛ )29(؛ )28(؛ )27(؛ )25(؛ )23(؛ )22(؛ )21(؛ )18(؛ )17(؛ )16(؛ )15(؛ )12(؛ )3)

(؛ 57(؛ )56(؛ )55(؛ )54(؛ )53(؛ )52(؛ )51(؛ )49(؛ )46(؛ )45(؛ )43(؛ )41(؛ )39(؛ )29)
 (62(؛ )61(؛ )60(؛ )59(؛ )58)

 فنیهای شایستگی

(؛ 23(؛ )22(؛ )21(؛ )20(؛ )19(؛ )18(؛ )1(؛ )16(؛ )15(؛ )14(؛ )13(؛ )11(؛ )10(؛ )3(؛ )9)
(؛ 42(؛ )41(؛ )40(؛ )39(؛ )38(؛ )36(؛ )29(؛ )34(؛ )33(؛ )31(؛ )29(؛ )27(؛ )25(؛ )24)

(؛ 60؛ )(59(؛ )58(؛ )57(؛)56(؛ )55(؛ )54(؛ )53(؛ )52(؛ )51(؛ )49(؛ )47(؛ )46(؛ )45(؛ )43)
 (62(؛ )61)

 های مالیهشایستگی
(؛ 55(؛)53(؛ )52(؛ )50(؛ )47(؛ )43(؛ )41(؛ )40(؛ )36(؛ )31(؛ )30(؛ )29(؛ )20(؛ )18(؛ )8)

 (61(؛ )60(؛ )58(؛ )56)

 های منابع انسانیشایستگی
(؛ 55(؛ )54(؛ )53(؛ )52(؛ )49(؛ )47(؛ )46(؛ )45(؛ )41(؛ )36(؛ )29(؛ )23(؛ )18(؛ )11)

 (62(؛ )59(؛ )58(؛ )57(؛)56)

 های کارآفرینیشایستگی
(؛ 61(؛ )58(؛ )55(؛ )52(؛ )50(؛ )45(؛ )40(؛ )39(؛ )32(؛ )30(؛ )29(؛ )22(؛ )18(؛ )1(؛ )14)

(62) 

 های توسعه سازمانیشایستگی
(؛ 42؛ )(41(؛ )40(؛ )38(؛ )35(؛ )32(؛ )29(؛ )28(؛ )22(؛ )21(؛ )1(؛ )16(؛ )15(؛ )10(؛ )11)

(؛ 58(؛ )57(؛ )56(؛ )55(؛ )54(؛ )53(؛ )52(؛ )50(؛ )49(؛ )48(؛ )47(؛ )46(؛ )44(؛ )43)
 (62(؛ )60(؛ )59)

 های مدیریتیشایستگی
(؛ 50(؛ )47(؛ )46(؛ )45(؛ )42(؛ )36(؛ )29(؛ )28(؛ )25(؛ )22(؛ )20(؛ )17(؛  )15(؛ )14)

 (62(؛ )59)(؛ 58(؛ )57(؛ )56(؛ )55(؛ )54(؛  )52)
 (62(؛ )61(؛ )57(؛ )55(؛ )52(؛ )44(؛ )41(؛ )31(؛ )29(؛ )27(؛ )24(؛ )22(؛ )18(؛ )1(؛ )16) های تعاملاتیشایستگی

 

دیپلماتیک،  مشارکت  توانایی  فنی؛  شایستگی های   )2

اندیشه سیاسی، کاوشگر، مهارت  درک مسائل حقوقی، دارای 
کارآفرینی، توانایی موقعیت یابی استراتژیک، آغازگر تغییرات، 
تصمیم ساز و تصمیم گیر، تفکر آینده نگر، دانش بین رشته ای و 
فرارشته ای، توانایی همکاری بین فرهنگی، مشارکت جو، نقاد و 
تحلیلگر، تحمل ابهام، چالشگر وضع موجود، سناریوساز، توانایی 

سازمان دهی، در دسترس بودن در محیط کاری، مربی، نتیجه 
از دانش عمومی و  گرا، دارای آگاهی های جهانی، برخورداری 
تحلیل  و  تجزیه  توانایی  )پایدار(،  نسلی  بین  تفکر  تخصصی، 
توانایی  یادگیرنده،  کارگروهی،  به  نسبت  نگرش  اطلاعات، 
مسئله سازی و حل مسئله، سازنده، مدیریت زمان، مسئولیت 
پذیر، پاسخگویی، اعتماد بنفس، فن بیان مناسب، برنامه ریزی،

احمد کیخا
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زمانی،  گیری  جهت  دارای  دیگران،  مشوق  استراتژیست، 
های  مهارت  تجاری،  هوش  پژوهشی،  مهارت  ارزیابی،  توانایی 
تفکر  اقناع،  و  مذاکره  توانایی  مشاوره،  توانایی  فردی،  بین 
سیستماتیک، تسهیلگر، استانداردگرا، مهارت بازخورددهندگی، 
با  آشنایی  کل نگر،  دید  تغییر،  به  تمایل  حرفه ای،  خودفهمی 
هدفگذار،  فرهنگی،  مسائل  از  کافی  درک  مقررات،  و  قوانین 
ریسک پذیر، تفکر استراتژیک، شغل مرتبط با تخصص، ارتقاء 
دهنده مستمر توانایی های خود، مهارت زبان انگلیسی، وقت 
ارزیاب،  خود  فردی،  بین  حساسیت  کاری،  انضباط  شناسی، 
خود انتقاد، آگاهی تجاری، دقیق و موشکاف، تعادل بین کار و 
زندگی، نوآوری، قدرت تصویرسازی بالا، توانایی کسب و کار، 
ها،  تناقض  و  ها  پاردوکس  با  برخورد  توانایی  انتزاعی،  تفکر 
با  العمل های سریع، آشنایی  مستندسازی گزارش ها، عکس 
بررسی  تاکتیک های سازمانی، مدیر جلسات،  و  ها  استراتژی 
چرایی عملکرد ضعیف ]تحلیل نقاط ضعف و قوت[، خود توسعه 
دهنده، یادگیری مادام العمر، تجارب قبلی، آشنایی با صنعت، 
توانایی اجرایی استراتژی، مهارت تنظیم اهداف، تهیه طرح های 
تجاری، آگاهی به روابط سازمانی، توانایی ذهنی در هماهنگی 
فرهنگی،  هوش  هیجانی،  هوش  منطقی،  تفکر  ها،  فعالیت 
دانش در مورد تنوع فرهنگی، حساسیت بین فرهنگی، به روز 
رسانی مدام دانش شخصی، مدافع تغییر سازمانی، درک رفتار 
تحلیل  توانایی  نتایج،  هدایت  توانایی  صنعت،  درک  سازمانی، 
روحیه  دارای  سازمان،  کامل  شناخت  المللی،  بین  روندهای 
فردی،  استقلال  تدریجی،  تغییرات  پذیرنده  کاری،  و  کسب 
ای،  رایانه  دانش  پیشرو،  و  رهبر  زمان،  در  منعطف  فرایندگرا، 

دانش نرم افزاری
3( شایستگی های مالیه؛ مدیریت امور مالی، تنوع بخشی 

برخورداری  نقدیندگی،  مدیریت  سازمان،  درآمدی  منابع  به 
شناسایی  مالی،  دانش  از  برخورداری  حسابداری،  دانش  از 
موضوعات مهم اقتصادی، مدیریت هزینه ها، اتخاذ راهبردهای 

برای کاهش هزینه های سازمان، تخصیص مناسب منابع، آگاهی 
به هزینه ها، نظارت بر چگونگی هزینه کرد منابع مالی، توجه 
به کارایی و اثربخشی منابع مالی، توانایی بودجه ریزی، مهارت 
تعدیل بودجه، مدیریت حقوق و دستمزدها، مدیریت پاداش ها، 
به کارگیری منطق تحلیل هزینه و فایده در تصمیمات، هوش 

مالی، مدیریت درآمدها
انسانی،  منابع  مدیریت  انسانی؛  منابع  شایستگی های   )4

کنترل و مدیریت مشاغل، برنامه ریز شغلی، مدیریت سیستم 
سازمان،  در  پروری  جانشین  به  توجه  انسانی،  منابع  اطلاعات 
گزینی،  شایسته  شغل،  نظریه  و  درک  ها  تکنیک  به  آگاهی 
تعیین  انسانی،  نیروی  توانمندسازی  و  توسعه  شغلی،  توسعه 
وظایف و اهداف شغلی، جذب و پرورش استعدادها در سازمان، 
عملکرد(،  بر  )مبتنی  انسانی  نیروی  عادلانه  و  شفاف  ارزیابی 
اقدام و نگرش شغلی، تنظیم و کنترل شغلی، بررسی تناسب 
با  متناسب  اهداف  پیشبرد  انسانی،  نیروی  تخصص  با  شغل 

مشاغل، برآورد حجم کاری نیروی انسانی 
5( شایستگی های کارآفرینی؛ تحلیل بازار، تحلیلگر محیط 

مشتریان،  نیاز  شناسایی  صنعت،  با  مستمر  ارتباط  بیرونی، 
درک بازار، درک ذی نفعان، تعهد به کیفیت، مشتری مداری، 
رضایت  مستمر  دهنده  ارتقاء  مشتری،  نیازهای  به  پاسخگو 
مشتری، دانش بازار، بررسی شکاف منابع با نیازهای مشتری، 
دریافت ادارک مشتریان از محصولات، حفظ و توسعه مشتریان، 

شناسایی و انتخاب بازار هدف
فرصت  توسعه  سازمانی؛  توسعه  شایستگی های   )6

برنامه  به  توجه  و غیر رسمی سازمانی،  یادگیری رسمی  های 
سازمانی،  اعتماد  کننده  ایجاد  سازمان،  در  دهی  پاداش  های 
سازمان،  موفقیت  برای  لازم  پشتیبانی  سازمانی،  همبستگی 
بهبود مستمر کارکردهای سازمان، یادگیری بین سازمانی، در 
مساعد  محیط  ایجاد  سازمان،  تصمیمات  در  عوامل  کلیه  نظر 
کاری در سازمان، توجه به رفاه کارکنان، وفاداری سازمانی، به 

ارائه الگوی شایستگی های مدیران در دانشگاه  علوم پزشکی مبتنی بر تحلیل تم
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اشتراک گذاری دستاوردهای سازمان، حذف فرایندهای اداری، 
غلبه بر موانع سازمان، تشدید رقابت در فضای سازمان، برآوردن 
از  استفاده  برای  راهبردهای  تدوین  سازمانی،  درون  انتظارات 
فرصت ها، پیشبرد اهداف جمعی در سازمان، کاهش نابرابری 
در سازمان، سرمایه گذاری در سرمایه انسانی سازمان، ترسیم 
سازی  آماده  سازمان،  اهداف  مجری  سازمان،  اندازهای  چشم 
اهداف سازمان، به اشتراک گذاری اهداف سازمانی، درک تنوع 
درک  سازمان،  محیط  به  نهادن  ارج  سازمانی،  های  ارزش  و 
پیوستگی های سیستم های سازمان، درک رسالت های  بهم 
جلوگیری  سازمان،  های  فرصت  و  ها  چالش  تحلیل  سازمان، 
اهداف  به  توجه  با  عملیاتی  برنامه  تهیه  سازمان،  در  فساد  از 
سازمان، تحقق اهداف سازمان، درک فرهنگ سازمان، تدوین 
انتقال  سازمان،  شرایط  با  متناسب  بلندمدت  و  کوتاه  اهداف 
های  بخش  تمام  پشتیبانی  جذب  سازمان،  اطلاعات  شفاف 
سازمانی،  هماهنگی  سازمان،  منافع  از  محافظت  سازمان، 
اولویت  سازمان،  فرایندهای  مدیریت  سازمانی،  سازی  ظرفیت 
فعالیت  توسعه  سازمان،  های  اولویت  به  دهی  وزن  و  بندی 
های سازمانی، تسهیلگر تغییرات سازمانی، نظارت و کنترل در 

سازمان، برندسازی سازمان
مدیریت  بازاریابی،  مدیریت  مدیریتی؛  شایستگی های   )7

فناوری، مدیریت بحران، مدیریت تعارضات، مدیریت پروژه ها، 
مدیریت تنوع در سازمان، مدیریت اطلاعات، مدیریت مشارکتی 
و تفویض اختیار، مدیریت پیچیدگی ها، مدیریت امور کارکنان، 
رهبری تحول گرا، رهبری خدمتگزار، مدیریت کیفیت، مدیریت 
قراردادها، مدیریت تغییر، مدیریت اجرایی، پشتیبانی و حمایت 
پذیرش  عملکرد،  مدیریت  دانش،  مدیریت  دیگران،  رهبری  از 
فرهنگ  مدیریت  سازمان،  در  حکمرانی  جدید  های  شیوه 

سازمانی، مدیریت محصولات و خدمات
کارتیمی  ارتباطی،  مهارت  تعاملاتی؛  شایستگی های   )8

تعاملگر  مختلف،  بخش های  ارتباطات  توسعه  سازی،  تیم  و 

ارتباطات  کاری،  افزایی  هم  ارتباطات،  شبکه سازی  اجتماعی، 
مستمر با کلیه ذی نفعان، توسعه ارتباطات تصویری، ارتباطات 
با شرکا،  ایجاد روابط استراتژیک  ارتباطات شفاهی،  نوشتاری، 
توسعه همکاری درون سازمانی، توسعه همکاری برون سازمانی، 
به  بخشی  انسجام  اعتماد،  بر  مبتنی  مشارکتی  روابط  ایجاد 
توسعه  گروه ها،  مدیریت  باز،  ارتباطات  ایجاد  کاری،  تیم های 

تیم های چندفرهنگی

بحث 
در  مدیران  شایستگی  مولفه های  از  جامع  دورنما  ارائه  با 
مطالعات خارجی سپس مطالعات انجام شده در داخل کشور که 
به طراحی مدل در زمینه شایستگی مدیران پرداخته اند واکاوی 
شدند. اللهیاری و همکاران )63( در پژوهشی به طراحی الگوی 
کارآمد شایستگی مدیران پارک های علم و فناوری دانشگاه های 
دولتی ایران پرداختند و به این شایستگی ها در سه بعد عمومی 
و تخصصی  )ارتباطی-اجتماعی(  فردی  میان  )فردی-ادراکی(، 
پژوهش  این  یافته های  کرده اند. با  بندی  )دانشی-فنی( دسته 
دارد.  تعاملاتی همپوشانی  فنی،  در شایستگی های شخصیتی، 

 

نگاره 2. مدل شبکه ای شایستگی های مدیران علوم پزشکی 
)منبع یافته های پژوهش(
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فرایندی  مدل  تدوین  به   )64( طلوعیان  دیگر  مطالعه ای  در 
بر  تاکید  با  انسانی بخش دولتی  منابع  شایستگی های مدیران 
سیاست های کلی نظام اداری، این شایستگی ها را در چهار معیار 
توانایی های  مدیریتی،  مهارت های  فردی،  )ویژگی های  اصلی 
این  یافته های  با  کرد.  طبقه بندی  سازمانی(  عوامل  و  فردی 
پژوهش در شایستگی های شخصیتی، فنی، مدیریتی و سازمانی 

همسویی دارد.
و همکاران )65( در طراحی  پژوهشی دیگر محمودی  در 
این  دانشگاه،  مدیران  شایستگی های  تبیین  برای  الگوی 
شایستگی ها را در سه دسته شایستگی های مدیریتی )ادراکی، 
رهبری، تصمیم گیری و اجرایی(، اجتماعی )ارتباطی، کارتیمی، 
مدیریت افراد و دانشجومحوری( و فردی )شخصیتی، اخلاقی 
با  پژوهش  این  یافته های  با  کردند.  دسته بندی  اختصاصی(  و 
همپوشانی  فنی  و  فردی  تعاملاتی،  مدیریتی،  شایستگی های 
طراحی  به   )66( زندی  و  درخشان  دیگر  پژوهشی  در  دارد. 
پرداختند  آموزشی  گروه های  مدیران  شایستگی های  الگوی 
اخلاقی،  محوری:  شایستگی   11 در  را  شایستگی ها  این  و 
اداری-نظارتی، فردی و شخصیتی، انگیزشی، فناورانه، ادراکی، 
سیاسی  تخصصی،  و  حرفه ای  فنی،  فردی،  میان  و  ارتباطی 
این  مجموع  کردند.  بندی  دسته  اقتصادی-کارآفرینانه  و 
شخصیتی،  فنی،  کارآفرینی،  شایستگی های  با  نیز  شایستگی 
تعاملاتی در این پژوهش همپوشانی دارد. در مطالعه ای دیگر 
و  بندی  اولویت  واکاوی،  به   )67( همکاران  و  شهواری  بلالی 
ارائه الگوی شایستگی های محوری مدیران در ادارات تعاونی، 
کار و رفاه اجتماعی استان سیستان و بلوچستان پرداختند و 
شایستگی های شناسایی شده را در سه بعد: فردی )نگرشی و 
رفتاری(، اجتماعی )آگاهی اجتماعی و مهارت های اجتماعی( 
و حرفه ای )مدیریتی، برنامه ای و دانشی( دسته بندی کردند. 
مطالعه  این  در  مدیریتی  شخصیتی،  فنی،  شایستگی های  با 
ارزیابی   )68( همکاران  و  رنجبر  مطالعه  در  دارد.  همپوشانی 

مدل  رویکرد  سلامت:  بخش  مدیران  های  شایستگی  الگوی 
می  نشان  پژوهش  این  های  یافته  ساختاری،  معادلات  سازی 
معلومات حرفه ای،  و  دانش  ها شامل  شایستگی  این  که   داد 
مهارت های رفتاری و فکری، نگرش و بینش، اعتبار، ویژگی های 
شخصیتی، خدمت گزاری، مسؤلیت پذیری و توجه به ارزش های 
در   )69( همکاران  و  کرمانی  شد.  می  اخلاقی   و  اعتقادی 
و  مدیران  رهبری  های  شایستگی  رابطه  بررسی  به  پژوهشی 
کادر اجرایی با عملکرد بیمارستان ها پرداختند. نتایج حاکی از 
وجود رابطه مثبت معنادار بین شایستگی های رهبری و عملکرد 
)خصوصیات  شایستگی  مولفه های  و کلیه  بود  بیمارستانها 
فردی، کار با دیگران، مدیریت خدمات، بهبود خدمات، تعیین 
مسیر با عملکرد رابطه مثبت ومعناداری داشتند. ماه بانویی و 
مدیران  شایستگی  مدل  ارائه  به  پژوهشی  در   )70( همکاران 
در  پرداختند.  پزشکی  آموزش  و  درمان  بهداشت،  وزارت  کل 
این پژوهش هشت بعد اصلی شایستگی شامل: دانش و آگاهی 
عمومی، هوش و استعداد، ارزش ها و نگرش ها، ویژگی های 
ارتباطی، مهارت های تصمیم گیری،  شخصیتی، مهارت های 

توانایی های رهبری و توانایی های مدیریتی کشف شد.

نتیجه گیری
در  امور  راس  در  که  پزشکی  علوم  های  دانشگاه  مدیران 
تصمیم سازی و تصمیم گیری ها قرار دارند نقش کلیدی را در 
پیشبرد اهداف نظام سلامت و چگونگی عملکرد نیروی انسانی 
گزینش شوند  با شایستگی  که  در صورتی  که  دارند  عهده  بر 
تعاملاتی،  فنی،  )شخصیتی،  هشتگانه  شایستگی ها  همچنین 
انسانی(  منابع  و  مالیه  سازمانی،  توسعه  کارآفرینی،  مدیریتی، 
فوق در آن ها پرورش یابد بدون شک شاهد افزایش اثربخشی 
کارکردهای نظام سلامت خواهیم بود. نقطه قوت این مطالعه 
مروری جامع مطالعات تدوین شده در خارج کشور و تلفیق آن 
ها به صورت مدل کل نگر می باشد. به گونه ای که در بسیاری از 
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مفاهیم کلیدی در شایستگی های گوناگون در مطالعات داخلی 
به  پژوهش  این  است  توضیح  به  مانده شده است. لازم  مغفول 
مورد  را  لاتین  شده  چاپ  مقالات  فقط  نظام مند  مرور  روش 
انجام  ایران  داخل  در  که  مطالعاتی  بنابراین  قرارداد.  بررسی 
شده و منتشر شده اند در این بررسی وارد نشده اند که جزو 

محدودیت های مطالعه حاضر می باشد.
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Provide a model for the competency of managers at the University of 

Medical Sciences based on the Theme analysis

Ahmad Keykha 1*

Abstract
Background and Purpose: Today, the competency of managers has become a key issue in various academic 

systems. However, so far, no comprehensive study has been conducted on research on the competence of managers in 

foreign studies. In addition, no study has been conducted on the competencies of medical university administrators with 

content analysis strategy. Therefore, the purpose of this study is a systematic review of studies conducted in the field of 

competency of managers in research abroad, then content analysis and categorization of findings to provide a model for 

managers of the University of Medical Sciences.

Method: The present qualitative research has been compiled in two steps. In the first step, using the system review 

method, the keyword competencies managers were searched in the databases: Science Direct, Google Scholar, ERIC in 

the period 2006-2020, and out of 138 studies, 60 studies finally reached the final analysis. In the second step, using the 

thematic analysis method, the key concepts of 60 articles were extracted and categorized into the main themes.

findings: The main themes of the competencies of the managers of the University of Medical Sciences in eight 

categories; Personality competencies, technical competencies, managerial competencies, financial competencies, 

organizational development competencies, interactive competencies, human resource competencies and entrepreneurial 

competencies are classified with 304 key concepts.

Conclusion: Given the key role of universities in the development of diverse ecosystems, it is considered very 

important to pay attention to the competencies of managers who are at the forefront of decision-making and decision-

making in medical universities. Based on the findings of this study, by categorizing the eight competencies, it is 

necessary for the authorities to take steps to improve the efficiency and effectiveness of medical universities by basing 

these competencies in selecting managers and adopting policies in this field.

Keywords: Systematic review, competency, competency of managers, thematic analysis
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