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یدهچک
ها در رسیدن به اهداف فقیت سازمانموو باتجربه قرار گیرند،شایستهمدیرانهاچنانچه در رأس سازمان:زمینه و هدف

تواند این پژوهش می.تواند به بیشترین بازدهی دست یابدات میخود تضمین خواهد شد و همچنین سازمان با حداقل امکان
.منجر به آگاهی بیشتر در زمینه شایستگی مدیران بیمارستان گردد

ژوهش شامل مدیران کلیه جامعه آماري پ.انجام شد1389در بهار و تابستان سال مقطعیاین مطالعه :هامواد و روش
نامهپرسششایستگی مدیران از هاي آوري دادهجمعبراي.پزشکی تهران بودشی دانشگاه علومهاي آموزبیمارستان

بر اساس مقیاس لیکرت طراحی شده بخش8و در درجه 360که بر اساس مدل بازخور BROWNاستاندارد شرکت 
بیمارستان 7ر شان دایه، رؤسا، همتایان مدیر و مدیران زیرمجموعبین کلیه مدیراننامهپرسششصت و سه. استفاده شد

گیري ش نمونهکه بر اساس روو امام خمینی تهران ) عج(، فارابی، ولیعصرسینا، امیراعلم، مرکز طبی کودکانشریعتی، 
هاي برتر در زمره شایستگی،عوامل مورد بررسی80ها میانگین بالاي در تحلیل داده.د، توزیع گردیتصادفی انتخاب شدند

. قرار گرفت
امتیاز داراي بیشترین توانایی و در زمینه 14/93با کسب میتیکه مدیران، در زمینه کارها نشان داد هیافت:هایافته
ها توانستند بنابراین مدیران، از دیدگاه خود در همه زمینه. امتیاز داراي کمترین توانایی هستند64/84ریزي با کسب برنامه

ها به شایستگی ها توانستند در تمام زمینهآندیدگاه مافوق مدیران نیز، از.به حد معیار براي شایستگی برتر دست یابند
.نداي داراي شایستگی برتر نبوداز دیدگاه همتایان و مدیران زیر مجموعه، مدیران در هیچ زمینه.برتر دست یابند

لذا با توجه به اهمیت داشته،رکه مدیران مورد مطالعه در زمینه مدیریت منابع انسانی توانایی کمتاز آنجا:گیرينتیجه
کار تیمی باید همچنین براي بهبودانجام شود وها ریزي جامع در مورد آموزش مهارتمسئله منابع انسانی باید برنامه

.اي انجام شودهاي توسعهبرنامه

درجه360مدیر، بیمارستان آموزشی، مدل بازخور شایستگی،: کلیديهايهواژ

ایرانتهران،،وم و تحقیقات تهراندانشگاه آزاد اسلامی واحد عل،بهداشت و درمانمدیریت آموزشیاستاد گروه -1
، تهران، ایراندانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران،درمانمدیریت بهداشت وآموزشیگروه استادیار-2
ایرانتهران،،دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات تهران،بهداشت و درمانمدیریت آموزشیگروه ارشدکارشناس-3
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مقدمه
براي بقا خود و ضرورت هابنگاهو هامانسازامروزه 

سالاري هاي جهانی، نیاز به شایستهحضور در عرصه فعالیت
محوري را نسبت به گذشته بیشتر احساس و شایسته

کنند؛ زیرا شرایط رقابتی در سطح جامعه و در سطح می
ناگزیر به پذیرش هاسازمانتر شده و جهانی، به شدت تنگ

مهم راهبردي مدیریت منابع و اجراي این رویکرد
.]1[اند انسانی

مثل ژاپن با وجود کمبود سرمایه ايهکشورهاي پیشرفت
هاي نوع دوم دسته اول و صرفاً با تکیه بر سرمایه

وري و با استفاده از شایسته اند از طریق بهرهتوانسته
در سال دلار 27000سالاري به درآمدهاي سرانه بالاي 

ي نوع اول هاچه سرمایهیهی است هربد. نیز دست یابند
بیشتر شود، امکان افزایش این درآمد سرانه نیز بالاتر 

.]2[رود می
توان اینگونه هاي ارزشیابی را میعلل استفاده از نظام

ها شناخت کارکنان قوي و اعطاي پاداش به آن: بیان نمود
ها و سایراز این طریق، ایجاد انگیزه براي بهبود عملکرد آن

در . ]3[کارکنان از جمله علل اصلی ارزیابی عملکرد است
گذشته مدیران کلاسیک ارزیابی عملکرد را فقط به منظور 

که امروزه جنبه دادند در حالیکنترل کارکنان انجام می
راهنمایی و ارشادي این عمل اهمیت بیشتري یافته است و 

ست که اطلاعات اهدف اصلی از ارزیابی عملکرد این
آوري گردد و وري درباره نیروي شاغل در سازمان جمعضر

ها بتوانند در دسترس مدیران مرکز قرار گیرد تا آن
تصمیمات بجا و لازم را در جهت بالا بردن کمیت و 

هدف نهایی ،بنابراین. ]4[کیفیت کارکنان اتخاذ نمایند
ارزیابی عملکرد، افزایش کارآیی و اثربخشی سازمان است 

با استفاده از . ]5[تنبیه کارکنان ضعیف نه توضیح و 
توان درجه می360هاي نوین ارزیابی نظیر بازخور روش

ها، ضمن دستیابی به شناخت صحیح و جامع از قابلیت
ها و نقاط قوت و ضعف مدیران نسبت به تهیه یتوانای

ها نیز اقدامات لازم را انجام هاي بهبود و توسعه آنبرنامه
ذر، منافع زیادي را متوجه سازمان نمودداد و از این رهگ

عبارتست از نوعی سیستم ارزیابی درجه360بازخور .]6[
مشتریان میگیرد و تماکه به صورت گروهی انجام می

مستقیم و غیرمستقیم فرد در سازمان اعم از رئیس، 
تا کنندمرئوس و همکاران، در این فرآیند شرکت می

منافع . ]7[ی را ارائه دهند برداشتی واقعی از عملکرد شغل
و سازمانی میدرجه را در سه سطح فردي، تی360بازخور 

هاي رایج مورد یکی از مدل.توان مورد بررسی قرار دادمی
درجه مدل مبتنی بر چارچوب 360استفاده در بازخور 

هاي مورد استفاده در مدل شایستگی.شایستگی است
هاي سازمان تژياو استرتواند بر اساس شغل و یا اهداف می

هاي شخصیت شکل اي و یا حتی تئوريو یا اهداف توسعه
.]8[دنگرفته باش

هاي اندکی در این زمینه در هاي پیشین پژوهشسال
پژوهشی با عنوان بررسی ایران انجام شده است از جمله 

هاي آموزشی دانشگاه هاي مدیران بیمارستانشایستگی
.]9[تانجام شده اسMalmonعلوم پزشکی ایران توسط 

عنوان تعیین عملکرد مدیران ارشد از دیدگاه بهپژوهشی 
میهاي آموزشی عمومدیران میانی نیز در بیمارستان
انجام شده Mehratakدانشگاه علوم پزشکی تهران توسط

مربوط به صنعت ايهنامپایانGhoraeepour. ]10[است
ن موضوع انجام داده یاهتقریباً نزدیک بخودروسازي کشور

در قالب نامه  شایستگی مدیران رااین پایان.]11[ت اس
نتایج نشان داده است که .ال بررسی نموده استؤس63
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خود را نسبت به هاي مدیران شرکت ساپکو شایستگی
کننده به صورت معناداري بالا ارزشیابی هاي ارزیابیگروه

رستی و در رتبه بعد از آن نیروهاي تحت سرپ.کرده بودند
پژوهشی با . قرار داشتندبعد مدیران مافوق و مشتریان

"گیري رابطه شایستگی مدیریتی و عملکرداندازه"عنوان 

در دانشگاه کالیفرنیاي جنوبی انجام Levensonتوسط 
استفاده از این پژوهش نشان داد اگرچه .]12[تشده اس

تقاء رسیستم شایستگی محور براي ارزیابی، پاداش و ا
هاي اخیر رایج ها در سالمدیران در بسیاري از سازمان

دکی شود، شواهد انشده است اما برخلاف آنچه تصور می
هاي شایستگی محور د سیستمنوجود دارد که نشان ده

دهد که نتایج نشان می.اثربخشی مدیریتی را افزایش دهد
گذارند و میثیر أها بیشتر روي عملکرد شخصی تشایستگی

ین توانمندي در عملکرد شخصی در سیستم باعث بهبود ا
شود اما شواهدي که نشان دهد بین شایستگی عملکرد می

نشده پیداو سطح عملکرد واحد ارتباط مثبت وجود دارد 
بررسی شایستگی مدیران پژوهش حاضر به منظور.است

هاي آموزشی دانشگاه علوم پزشکی تهران بر بیمارستان
با توجه به این. درجه انجام گرفت360اساس مدل بازخور

ي هاسازمانهاي کافی در این زمینه به ویژه در که پژوهش
بهداشتی و درمانی کشور صورت نگرفته است، نتایج این 

تواند منجر به آگاهی بیشتر در زمینه پژوهش می
.شایستگی مدیران بیمارستان گردد

اهمیت پژوهش حاضر آن اسـت کـه بـا در نظـر گـرفتن     
، هـا مشکلات اقتصادي کشـور، گرانـی احـداث بیمارسـتان    

هزینه بالاي تجهیزات آن و همچنین به منظور جلـوگیري  
از اتلاف منابع و لزوم پوشـش وسـیع خـدمات بهداشـتی و     

ــو  ــطح کش ــانی در س ــدیران و  درم ــه م ــلاش هم ــد ت ر بای
ریزان در جهت حداکثر اسـتفاده از امکانـات موجـود    برنامه

یسته در این میان بسیار و شاايهحرفباشد و نقش مدیران
با توجه به اهمیت حیاتی این بخش . ]13[باشدپررنگ می

که در این بخش وجود دارد ايهو مشکلات مدیریتی عدید
هاي اندکی که در خصوص شایستگی مدیران بـه  و پژوهش

سـعی بـر آن شـد کـه     در ایـن تحقیـق   عمل آمده اسـت، 
هـاي ارتباطـات،   معیاراسـاس بـر هاي مدیران راشایستگی

ابع انسـانی، رهبـري،   ریزي، مدیریت من ـسازماندهی، برنامه
در ســطح مــدیران مــیتیگیــري و کــار کنتــرل، تصــمیم

هاي آموزشـی منتخـب دانشـگاه علـوم پزشـکی      بیمارستان
نـوع  که یک ايهدرج360تهران با استفاده از مدل بازخور 

و شـود، مـورد سـنجش   ارزیابی چند منبعی محسـوب مـی  
.ارزیابی قرار داد

هامواد و روش
انجام 1389در بهار و تابستان سال مقطعیاین مطالعه 

گردآوري اطلاعات در زمینه شایستگی مدیران از .شد
که بر BROWNاستاندارد شرکتنامهپرسشطریق 

درجه و در زمینه بررسی 360بازخور اساس مدل
این .دردیگان طراحی شده، انجام مدیرمیشایستگی عمو

بخش تنظیم شده 8بوده و در سؤال62شامل نامهپرسش
، )پرسش8(است که شامل محورهاي ارتباطات

، مدیریت )پرسش8(دهی، سازمان)پرسش9(ریزيبرنامه
11(، رهبري)پرسش8(، کنترل)پرسش9(منابع انسانی

) پرسش5(میتیو کار) پرسش4(گیري، تصمیم)پرسش
ايهگزین5از مقیاس نامهپرسشت تنظیم جه.باشدمی

. لیکرت از گزینه ضعیف تا عالی استفاده شده است
100از مقیاس در مبناي نامهپرسشبه دهینمرهجهت 

، گزینه متوسط 20گزینه ضعیف . استفاده گردیده است
100و عالی 80، گزینه بسیار خوب 60، گزینه خوب 40
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در100حداکثر امتیاز هادر تحلیل داده. باشدمیامتیاز 
80نظر گرفته شد و در صورت کسب میانگین بالاي

ي برتر قرار گرفت هاعوامل مورد بررسی در زمره شایستگی
ه متغیر ب8و شایستگی کلی نیز از میانگین شایستگی 

میانگین کلیه اعداد براي هر متغیر محاسبه . آمددست 
ه شده به استفاد100شده و چون از مقیاس در مبناي 

.صورت میانگین درصد ارائه شده است
همتایان مدیران و ،روسا،جامعه پژوهش را مدیران

عمومی هاي مجموعه ایشان را در بیمارستانمدیران زیر
. دادندتشکیل میتهرانآموزشی دانشگاه علوم پزشکی

همتایان مدیران و مدیران ،روسا،مدیراننمونه پژوهش
بیمارستان سینا، امیراعلم، 7ر دمجموعه ایشانزیر

، فارابی و امام )عج(شریعتی، مرکز طبی کودکان، ولیعصر
. با روش تصادفی ساده در نظر گرفته شد) ره(خمینی

توسط پژوهشگر در بین افراد نامهپرسششصت و سه 
همتایان مدیر شامل مترون و .نظر توزیع گردیدمورد

مدیر امور معاون آموزشی و مدیران زیرمجموعه شامل
مالی، مدیر امور اداري، مسئول بخش مدارك پزشکی، 

.گرفته شدمسئول رادیولوژي و مسئول آزمایشگاه در نظر

8هر بیمارستان شامل یک مدیر و به دنبال هر مدیر، 
از آنجا که . مسئول دیگر در بیمارستان انتخاب شدند

فرد دیگر تصادفی نبوده و انتخاب هر کدام در 8انتخاب 
ها را مدیران رو انتخاب مدیر مربوطه است، بنابراین نمونهگ

در بین نامهپرسش63تعداد . ها تشکیل دادندبیمارستان
تایی براي 9هاي افراد توزیع و اطلاعات به صورت دسته

9وزن مربوط به امتیاز تمامی . آوري شدهر مدیر جمع
در نظر گرفته 9/1به صورت یکسان و برابر نامهپرسش

شایستگی هر نامهپرسش9بنابراین، میانگین هر . شد
غیر از . تر را تشکیل دادشاخص کوچک8مدیر و 

آوري گردید، ثبت و جمعنامهپرسشمتغیرهایی که توسط 
تعدادي سؤال باز در مورد مشکلات مربوط به شایستگی 

صورت مصاحبه از افراد مورد مطالعه پرسیده ه مدیران نیز ب
گیري استفاده ج آن در بخش بحث و نتیجهشد که از نتای

.شده است

به صورت تخصصی به مقوله بازخور BROWNشرکت
دلار 10پردازد و به ازاي ارزیابی هر فرد، میدرجه 360

جستجویی کوتاه در شبکه جهانی .کندمیهزینه دریافت 
ي زیادي در دنیا وجود هادهد که شرکتمیاینترنت نشان 

ها طراحی و اجراي و وظیفه اصلی آنموریتدارند که مأ
د که باشها میدرجه در سایر شرکت360بازخورهاي 

روایی . هاستترین آنشرکت مزبور هم یکی از معروف
ري که متناسب با مبانی نظنایه، با توجه بنامهپرسش

پژوهش حاضر "مبحث شایستگی"پژوهش به ویژه 
لازم به همچنین،.تواند مورد تأیید قرار گیردمیباشد می

نفر از 10در بین نامهپرسشن ایهتوضیح است ک
نظر در حوزه منابع انسانی شرکت کارشناسان صاحب

ساپکو توزیع گشت و پس از نظرخواهی از آنان، 
نامهپرسشي نامفهوم حذف یا تعدیل گردید و هاپرسش

توان به روایی میلذا . نهایی بعد از این مرحله تدوین شد
.]11[ت اطمینان حاصل نمودسؤالا

از روش ش ها در پژوهبه منظور تعیین درجه ثبات پاسخ
ن ایهب.استفاده شد) TEST RE TEST(آزمون باز آزمون 

که نفر از افراد مورد مطالعه36بین نامهپرسشترتیب که
ه دو به فاصلشامل مدیران زیرمجوعه و همتایان مدیر بود

ستخراج شد و پس از مقایسه اهفته توزیع شد و نتایج آن
.دست آمده بr=83/0درجه همبستگیهاپاسخ

SPSSافزار هاي مقدماتی وارد نرمها پس از بررسیداده

هاي ابتدایی مانند بررسی سپس نظارت. شدند18نسخه 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

73
53

16
5.

13
92

.1
2.

9.
2.

2 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ur
na

l.r
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

25
-1

1-
17

 ]
 

                             4 / 10

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.17353165.1392.12.9.2.2
http://journal.rums.ac.ir/article-1-1347-fa.html


713و همکارانالدین طبیبی سیدجمال

1392، سال 9، شماره 12دوره مجله دانشگاه علوم پزشکی رفسنجان

ها روي افتاده و اشتباهات مربوط به مقادیر دادهمقادیر دور
و کلیۀ آنالیزهاي آماري مقادیر توصیفی. ها انجام گرفتآن

افزار محاسبه و در جداول مربوطه قرار توسط همین نرم
.گرفت

نتایج
. مدیران به جز یک نفر داراي مدرك دکترا بودندمیتما

.سال بودند20لاي تمام مدیران مرد و داراي سابقه کار با
با کسب میتیها در زمینه کارآناز دیدگاه خود مدیران، 

از داراي بیشترین توانایی و در زمینه امتی14/93
امتیاز داراي کمترین توانایی 64/84ریزي با کسب برنامه

و حداکثر مقدار هر میزان در حداقل میانگین، . هستند
هاي پاسخ داده شده از سوي نامهپرسشجدول تنها براي 

بیشترین انحراف میکار تی. مدیران نشان داده شده است
داراي ناهمگنی در این محور ،بنابراین. ستمعیار را نیز دارا
)1جدول . (باشدمیبالاترین میزان 

شایستگی مدیران از دیدگاه خود مدیران- 1جدول 

حداکثرحداقلمیانگین±انحراف معیار 
02/9389/8878/97±50/3ارتباطات

64/8400/7050/97±51/9ریزيبرنامه
50/8750/7700/95±40/5سازماندهی

60/8978/7756/95±70/6مدیریت منابع انسانی 
43/9100/8000/100±05/7کنترل
69/9182/8118/98±71/6رهبري
57/9200/8400/100±30/6گیريتصمیم

14/9300/6800/100±25/11کار تیمی
45/9002/8300/97±70/4شایستگی

به شده استمقادیر جدول بر اساس میانگین درصد محاس:*
2میانگین، حداقل و حداکثر مقدار هر محور در جدول

هاي پاسخ داده شده از سوي همتایان نامهپرسشتنها براي 
. نشان داده شده است) مترون، معاون آموزشی(مدیران 

داراي 38/57بیشترین میانگین در زمینه کنترل با کسب 
نی با کسب بیشترین توانایی و در زمینه مدیریت منابع انسا

از دید .امتیاز داراي توانایی کمتري هستند25/46
در هیچ زمینه اي داراي شایستگی برتر انهمتایان، مدیر

ریزي بیشترین انحراف معیار را برنامه،طورهمین. ندنبود
ناهمگنی در این ،بنابراین. به خود اختصاص داده است

توانیم ا میناهمگنی بالا ر.داراي بالاترین میزان استمحور 
).2جدول(در انحراف معیارها مشاهده کنیم

محور تنها براي حداقل و حداکثر مقدار هرمیانگین،
هاي پاسخ داده شده از سوي مافوق مدیران نامهپرسش

بیشترین . نشان داده شده است3در جدول )رئیس مرکز(
امتیاز و کمترین 88با کسب میانگین را کار تیمی

امتیاز به خود 29/84زماندهی با کسب میانگین را سا
ها در تمام زمینهاناز دید مافوق، مدیر. انداختصاص داده

شایان ذکر است در این . ندبودداراي شایستگی برتر
دیدگاه بیشترین میانگین یعنی کار تیمی با دیدگاه خود 

ریزي بیشترین برنامه،طورهمین. مدیران مشابه بوده است
بنابراین . انحراف معیار را به خود اختصاص داده است

جدول (بالاترین میزان استدارايناهمگنی در این محور
3.(

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

73
53

16
5.

13
92

.1
2.

9.
2.

2 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jo

ur
na

l.r
um

s.
ac

.ir
 o

n 
20

25
-1

1-
17

 ]
 

                             5 / 10

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.17353165.1392.12.9.2.2
http://journal.rums.ac.ir/article-1-1347-fa.html


...هاي آموزشی دانشگاه علوم پزشکیمدیران بیمارستانارزیابی714

1392، سال 9، شماره 12دوره مجله دانشگاه علوم پزشکی رفسنجان

شایستگی مدیران از دیدگاه همتایان مدیران- 2جدول 

حداکثرحداقلمیانگین±انحراف معیار
90/5156/3589/88±23/14ارتباطات

50/5250/3250/97±84/17زيریبرنامه
36/5500/3500/95±86/16سازماندهی

25/4650/3200/60±56/15مدیریت منابع انسانی
38/5700/4000/95±67/14کنترل
55/5400/4064/83±09/13رهبري
71/5500/4000/80±26/13گیريتصمیم

95/4800/2800/88±84/14کار تیمی
22/5400/4067/87±88/12شایستگی

مقادیر جدول بر اساس میانگین درصد محاسبه شده است: *

شایستگی مدیران از دیدگاه مافوق مدیران- 3جدول 

حداکثرحداقلمیانگین±انحراف معیار
67/8600/8011/91±85/3ارتباطات

64/8400/5500/100±17/14ریزيبرنامه
29/8450/7200/95±25/8سازماندهی

98/8633/7333/93±47/6مدیریت منابع انسانی 
50/8750/7750/92±00/5کنترل
23/8636/7691/90±68/4رهبري
29/8600/7200/92±25/7گیريتصمیم

00/8800/8000/96±53/6کار تیمی
32/8634/8281/88±87/2شایستگی

شده استمقادیر جدول بر اساس میانگین درصد محاسبه: *

تنها براي میانگین، حداقل و حداکثر مقدار هر محور
هاي پاسخ داده شده از سوي مدیران نامهپرسش

مسئول مدارك پزشکی، آزمایشگاه، (زیرمجموعه 
نشان 4در جدول )رادیولوژي، امور مالی و مدیر امور اداري

بیشترین میانگین را ارتباطات با کسب . داده شده است

امتیاز62/51از و کمترین میانگین را کنترل با امتی54/54
این دیدگاه با دیدگاه همتایان .اندبه خود اختصاص داده

مدیر که بیشترین میانگین را کنترل به خود اختصاص داد 
ن زیرمجموعه، مدیر در هیچ از دیدگاه مدیرا.در تضاد است

طور همین. اي داراي شایستگی برتر نیستزمینه
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بیشترین انحراف معیار را به خود اختصاص ریزيبرنامه
بالاترین دارايبنابراین ناهمگنی در این محور. داده است

).4جدول (میزان است 

شایستگی مدیران از دیدگاه مدیران زیرمجموعه- 4جدول 

حداکثرحداقلمیانگین±انحراف معیار
54/5400/4044/84±04/10ارتباطات

90/5371/2550/87±73/14ریزيبرنامه
07/5200/3050/77±57/11سازماندهی

25/5444/2411/71±52/12مدیریت منابع انسانی 
62/5100/2550/77±80/12کنترل
66/5336/3636/76±87/10رهبري
77/5100/2000/84±26/13گیريتصمیم

71/5300/2800/80±48/13کار تیمی
19/5378/3130/78±79/9شایستگی

مقادیر جدول بر اساس میانگین درصد محاسبه شده است: *

بحث
ها در زمینه کار تیمی با کسب از دیدگاه مدیران، آن

امتیاز داراي بیشترین توانایی و در زمینه 14/93
امتیاز داراي کمترین توانایی 64/84ریزي با کسب برنامه

هاي شایستگیکه حد انتخاب براي با توجه به این.هستند
در نظر گرفته شد، بنابراین 80برتر کسب امتیاز بالاي 

ها توانستند به حد مدیران، از دیدگاه خود در همه زمینه
لذا مدیر از دیدگاه .معیار براي شایستگی برتر دست یابند

در . ها داراي شایستگی برتر استخود در همه زمینه
ترین امتیاز که بیشMalmonهاي پژوهش مقایسه با یافته

و 3/93با کسب امتیاز "توان تصمیم گیري"در زمینه 
امتیاز بود 5/87کمترین امتیاز در زمینه ارتباطات با 

هاي این پژوهش نیز مدیر از در یافته.]9[مطابقت نداشت
ها داراي شایستگی برتر بود که در دید خود در همه زمینه

،همچنین. این جهت با پژوهش انجام شده مطابقت دارد
مشخص شد مدیران شایستگی خود را نسبت به سه گروه 

هاي دیگر بالا ارزشیابی کردند که این نتیجه با یافته
.]11[مطابقت داشتGhoraeepourپژوهش 

از دیدگاه همتایان مدیران، مدیران در زمینه کنترل با 
داراي بیشترین توانایی و در زمینه مدیریت 38/57کسب 

امتیاز داراي توانایی کمتري 25/46با کسب منابع انسانی
اي ها، مدیران در هیچ زمینهبنابراین از دید آن.هستند

هاي در مقایسه با یافته. داراي شایستگی برتر نیستند
که بیشترین امتیاز در زمینه کار ]Malmon]9پژوهش

امتیاز و کمترین امتیاز در زمینه 8/82گروهی با کسب 
امتیازبود، مطابقت 5/75سازماندهی با کسب ریزي و برنامه

در پژوهش مذکور از دید همتایان، مدیران فقط در .نداشت
.دبودنگروهی داراي امتیاز برتر زمینه کار

از دیدگاه مافوق مدیران، مدیران در زمینه کار تیمی با 
امتیاز داراي بیشترین توانایی و در زمینه 88کسب 

توانایی کمتري تیاز داراي ما29/84سازماندهی با کسب 
از دیدگاه مافوق مدیر، مدیران توانستند ،بنابراین.هستند
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علت این . ها به شایستگی برتر دست یابنددر تمام زمینه
مدیران با انتخاب و تواند این باشد که معمولاًامر می

ها اند و قبلا صلاحیت آنساي خود منصوب شدهؤموافقت ر
هاي در مقایسه با یافته.ستنزد رئیس بررسی شده ا

که بیشترین امتیاز در زمینه Malmonپژوهش 
امتیاز بود مطابقت نداشت اما 8/88گیري با کسب تصمیم

در زمینه کمترین امتیاز که مربوط به سازماندهی بود 
.]9[مطابقت داشت

از دیدگاه مدیران زیر مجموعه، مدیران در زمینه 
ز داراي بیشترین توانایی و امتیا54/54ارتباطات با کسب 

امتیاز داراي توانایی کمتري 62/51در زمینه کنترل با 
از دیدگاه مدیران زیرمجموعه، مدیران در ،بنابراین.هستند

. اي نتوانستند به شایستگی برتر دست یابندهیچ زمینه
دست آمده در زمینه مدیریت ه علت این امر با نتیجه ب
چون کمترین امتیاز کسب شده .منابع انسانی ارتباط دارد

تواند در مدیران در این زمینه بوده و به طور مستقیم می
یرمجموعه نسبت به شایستگی مدیر برداشت مدیران ز

که بیشترین Malmonدر مقایسه با پژوهش.ثر باشدمؤ
و امتیاز 3/97ریزي با کسب امتیاز در زمینه برنامه

امتیاز بود 9/75ی با کمترین مربوط به مدیریت منابع انسان
مدیر از دید مدیران زیرمجموعه در .]9[مطابقت نداشت

گروهی ریزي، رهبري، کارپژوهش مذکور، در زمینه برنامه
.و سازماندهی داراي شایستگی برتر بود

گیرينتیجه
مشخص گردید که مدیران ،با توجه به نتایج

ت هاي مورد مطالعه در زمینه مهارت مدیریبیمارستان
ن امر دلیل ای.منابع انسانی داراي توانایی کمتري هستند

تواند مربوط به عدم اهمیت مدیران به مسائل مربوط به می
... ، توسعه شغلی وکنان از قبیل پاداش، ارتقاء شغلیکار

، باید وجه به اهمیت مسئله منابع انسانیبا ت. باشد
زمینه ها در این ریزي جامع در مورد آموزش مهارتبرنامه

.نمودانجام شود، تا بتوان مدیران را در این بعد تقویت
هاي پژوهش نشان داده است که مدیران یافته،همچنین

مورد مطالعه در زمینه کار تیمی داراي توانایی بالاتري 
بالا بودن این . نسبت به سایر موارد مورد بررسی هستند

تن محور می تواند درك و آگاهی مدیران را از بالا رف
هاي تخصصی بازدهی کارها بصورت تیمی و توجه به تیم

توجیه کند و چون تمام مدیران در این پژوهش تجربه 
اند طبق این تجربه خود به این سال داشته20کاري بالاي 

اند، لذا براي بهبود مستمر سطح مهارت نتیجه رسیده
زمینه، باید اقدامات و مدیران مورد مطالعه در این

اي در زمینه کار تیمی در سطح آن اي توسعههبرنامه
.ها انجام شودبیمارستان

تشکر و قدردانی
این پژوهش حاصل پایان نامه دوره کارشناسی ارشد بوده و 
در اینجا لازم است تا از تمامی اساتید محترم و بزرگوار در گروه 
مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی دانشگاه علوم و تحقیقات و 

ي هاکلیه مسئولین و پرسنل محترم بیمارستانهمچنین از
تحت پوشش دانشگاه علوم پزشکی تهران که در انجام این 

اند، صمیمانه تشکر ي لازم را مبذول داشتههاپژوهش مساعدت
.گردد
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Background and Objectives: Organizations with competent and experienced managers will be more successful

in achieving their goals and can reach the highest efficiency. This study could lead to more awarness about

hospital managers competency.

Matrials and Methods: This cross-sectional study was performed during spring and summer 2010. Population

included all managers of Teaching Hospitals of Tehran University of Medical Sciences, in which seven hospitals

were selected as sample size by random sampling method. Research instrument was standard questionnaire of

Brown Company. It was designed according to 360- degree feedback model and included 62 questions which

were drawn up in eight parts with Likert 5- degree scale. Sixty three questionnaires were distributed among the

managers, supervisors, peers and subordinates of managers in the hospitals by the researchers. In the data

analysis the average of 80 was considered as superior competency.

Results: In terms of team work, the managers had the most potential and in terms of programming concerning

competency they had the least potential. In the view of managers and supervisor, the managers in all the terms

had superior competency. In view of the peers of managers and subordinates, the managers in all the terms had

no superior competency.

Conclusion: According to the findings of this study, in terms of team work, the managers had the most potential

and in terms of programming concerning competency they had the least potential. Therefore, considering the

importance of human resource management, comprehensive training plan should be done in this field and also

for continuously improving managers’ skills in teamwork, development program should be implemented.
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