
 

 
 

 

 
Depiction of Health 

2019; 10(1): 1-12 

http://dohweb.tbzmed.ac.ir 

Original Article 

 

 
  

  
 
 
 
 
 
 
 
 

Identification and Ranking of Comprehensive University Managers Selection 
Criteria: A Case Study in Tehran University of Medical Sciences 

  
Hossein Dargahi*1, Shakiba Motazedi2 

 

Abstract 
Background and Objectives: Selection and employment of more competent managers is the most 

essential decision making for attaining the goals and improvement of organizational performance. 

Therefore, this study was aimed to identify and rank the competency criteria for selection of the 

managers in Tehran University of Medical Sciences. 

Material and Methods: This was a mixed method study induced in three phases including 

literature review using key words in databases, interview with expert panel and utilization of a 

reseacher-made questionnaire, all criterias of selection and ranking of managers were collected. 

SPSS software was used for data analysis and presentation of descriptive and analytical results. 

Results: The results of this research showed that leadership criteria with mean score of 87.71 and 

personality traits with 87.02 were the most and demographic characteristics was the least important 

criterias for selection of managers. 

Conclusion: Establishment of competency-based selection and employment system of the 

managers need different and various criteria which can be utilized in Tehran University of Medical 

Sciences and other educational organizations.    
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 رانیمد دگاهیاز د یدانشگاه رانیمد ینیگز ستهیجامع شا یارهایمع یو رتبه بند ییشناسا
 تهران یدانشگاه علوم پزشک

 
 2یمعتضد بایشک ،1*یدرگاه نیحس

 
 چکیده

 یو عملکرد سازمان یریگ میتصم ران،یمد یریو انتصاب و بکارگ نشیبه اهداف، گز یابیدر دست رانیمهم و حساس مد ارینقش بس :و اهداف نهیزم
در دانشگاه علوم  ستهیشا رانیانتخاب مد یلازم برا یارهایمع یو رتبه بند ییاست. لذا پژوهش حاضر با هدف شناسا برخوردار یادیز تیاز اهم
 .است شدهتهران انجام  یپزشک

منابع با استفاده از  یدر سه مرحله بود که در مرحله اول با بررس یفیو ک یکم ،یشامل مرور یبیمطالعه ترک کیمطالعه حاضر  :هامواد و روش
و رتبه  ییشناسا رانیانتخاب مد یارهایمع هی، کلاز پرسشنامه محقق ساخته یبردارو سپس مصاحبه با خبرگان و بهرهها داده یهاگاهیها در پادواژهیکل
 .استفاده شد یلیو تحل یفیتوص یآمار یهاو روش SPSSها از نرم افزار داده لیتحل ی. براشد یبند

بیشترین اهمیت و معیار عوامل   20/71 نیانگیهای شخصیتی با مو ویژگی 17/71 نیانگیبا م یرهبر ینتایج نشان داد معیارها ها:افتهی
 .باشند یدارا م رانیمد ستهیدموگرافیک کمترین اهمیت را در انتخاب شا

است که  یمتفاوت و متنوع یارهایمع نیها نیازمند تدونظام شایسته سالاری در انتخاب و انتصاب مدیران در سازمان یساز ادهیپ :یریگجهینت
 .بهره برد یعال یموسسات آموزش ریتهران و سا یعلوم پزشکتوان از آن در دانشگاه یم
 

 تهران یدانشگاه علوم پزشک ران،یمد ،یرتبه بند ارها،یمع ،ینیگز ستهیشا :هادواژهیکل
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 مقدمه
ها، مهمترین عنصر بررای رسریدن بره اهرداف در همه سازمان
و  است.  متر ر بته من تیر ا هتاد گیتاگن  سازمانی، مردیریت 

گتا رترار دارد و میفق ت. گتر افزا ش اثربخش  در رأس ستازمان
باشتر  ا تختا  سازمان مربتی  بته و تی    کید ترد وی مت 

در هرر سرازمان  تر ن مر ران     از مهیتر ن تصتی یا شا سته
(. انتخراب 7به علت نقش بسیار مهم و حساس ایرن افرراد اسرت)

ند یکی از عوامل کلیدی اسرت ترین مدیران بصورت هدفمشایسته
هرا و کارکنران و افرزایش تروان رترابتی آنتواند بر عملکرد که می
(. شایسررتگی 0شررته باشررد )وری سررازمان تررامیر معنرراداری دابهررره

ان ابزار کلیدی، سازمان هرا را بررای موفقیرت تواند بعنومدیران می
در رسیدن به اهداف خود تضمین کند تا برا حرداتل امکانرات بره 

(. از ایرن رو، مقتضری اسرت ترا 4،9بیشترین برون داد دست یابد)
هرای ترین مدیران از بین متقاضیان انتخاب شوند و فعالیتشایسته

انجرام شرود هرای صرحی  ها و خط مشیسازمان بر اساس برنامه
هرا را (. از سوی دیگر، تغییرات پرشتاب دنیای امرروز، سرازمان5)

هرا و نیازمند بکارگیری مدیرانی کرده است که برا داشرتن مهرارت
واکنش سریعی نسبت بره تغییررات  ،های متعدد و متنوعشایستگی
هرایی (. شایستگی مدیران، میرزان توانرایی و تلراش6داشته باشند)

ی انجرام ممموریرت و دسرتیابی بره اهرداف است که مردیران بررا
سازمان، ایجاد محیط پویا، بهره برداری کارآمرد از سررمایه انسرانی 

 (.  1جهت پاسخگویی مناسب بکار می گیرند)
تروان های پیشین، شایستگی مدیران را مریبا توجه به پژوهش

به صورت ترکیبی از اتدام راهبردی، چنرد فرهنگری برودن، خرود 
سررتگی هوشرری، تفکررر ریت بررر خویشررتن، شایمرردیریتی یررا مرردی
های دانشی ریزی و مدیریت و همچنین شایستگیراهبردی، برنامه
(. عاشقی و همکاران در پرژوهش خرود اعلرام کردنرد 7بیان کرد )

برای توسعه شایستگی مدیران می تروان پرنج مفلفره شرامل ابعراد 
 تخصصی، مدیریتی و توانرایی را در-ارزشی، ارتباطی، فنی-فکری

های مردیران را . الهیاری و همکاران نیز شایسرتگی(3نظر گرفت )
هرای ادراکی(، شایستگی-ای عمومی )فردیهدر سه بعد شایستگی
هرای تخصصری یاجتمراعی( و شایسرتگ -میان فرردی )ارتبراطی

(. همچنرین حراجی کریمری و 72فنی( طراحری کردنرد )-)دانش
دیریتی همکاران نشان دادند شایسرتگی هوشری برر شایسرتگی مر

(.  دیگر پژوهشرگران نیرز الگروی شایسرتگی 77تممیرگذار است )
هرای ای و اجتماعی و مهارتیران را شامل ابعاد عمومی، وظیفهمد

ایی برین فرردی، اصلی مدیریتی مشتمل بر خلاتیت، رهبرری، توانر
هرای رسرمی و دانرش مربرو  بره شرغل هوش هیجانی، مهرارت

 (.79،70گزارش کردند)
 انگیرزه، دانرش عمرومی، از ای توان مجموعهرا می  شایستگی

 در بالرای او عملکرد با که فرد یک اجتماعی مهارت یا نقش رفتار،
(. بره عبرارتی، مجموعره دانرش، 74کررد ) تعریر  ارتبا  اسرت

مهارت و نگرش هایی که مدیران را تادر می سازد به صورتی امرر 
بخش عملکرد شغلی را طبر  اسرتانداردهای مرورد انتظرار انجرام 

دهند، شایستگی نامیده می شود. شایسرتگی بره رفتارهرایی اشراره 
ن دارد که یک مدیر برای انجام موفقیت آمیز نقش خرود در سرازما
باید بر پایه دانش، توانایی و سایر ویژگی های فردی خرود آن هرا 

 (.76،75را دارا باشد)
های اساسی در فرآینرد گرزینش مردیران شایسرته، یکی از گام

ترین آنها اسرت دی و انتخاب مناسبتعیین، وزن دهی، اولویت بن
 تردرت شخصریت، تیر  فردی شامل های(. همچنین ویژگی71)

 رعایرت ملاحظرات و اعتقاد به ارزشها نگرش، وادراک،  یادگیری،
 انسرانی، هرای فنری،مهرارت های مدیریتی شراملاخلاتی؛ مهارت

استدلال، تحلیل و تشخیص، مهرارت ارتبراطی و فنراوری  ادراکی،
 های فرردی شرامل میرزان تحصریلات، تجربره،تواناییاطلاعات؛ و 
 معیارهرای عنوان به سن، و جنسیت فیزیکی، های ذهنی و توانایی
توسرط پژوهشرگران  مردیران شایسرته ترا کنرون انتخاب در مومر

شناسایی شدند که با استفاده از نظرات خبرگران و تحلیرل سلسرله 
مراتبی، این معیارها وزن دهی شده اند و نترایج حاصرل بیشرترین 

 هرافردی، رعایرت ارزش هایانسانی، ویژگی وزن را برای مهارت
-(. در حروزه شایسرته77ه اسرت )ت آمداخلاتی بدس ملاحظات و

های دانشگاهی نیز میتروان بره تحقیر  نورشراهی گزینی در محیط
بررای انتخراب های لازم را اشاره کرد که مجموعه ای از شایستگی

 77ها شناسرایی کررد. وی در ایرن پرژوهش مدیران ارشد دانشگاه
معیرار شایسرتگی را در تالررب دو دسرته اصررلی رهبرری علمرری و 

تجمیرع بره  دهی فرازی وایی با استفاده از روش رتبهت اجرمدیری
ی زاده و اصرغر(. 73) نمرودهرا تعیرین عنوان مهمترین شایسرتگی

 962همکاران معیارهای شایستگی مردیران را برا روش ارزشریابی 
درجه برنامه ریزی، سازماندهی، رهبری، کنترل، انعطراف پرذیری، 

در  (.02) انردخلاتیت و نوآوری، برترراری ارتبرا  معرفری کررده 
 ای در خصررون نحرروه انتخرراب مرردیرانکشررور اسررترالیا مطالعرره

ضرروری شایسرتگی مردیران  هرایشایسته انجام شد کره مهرارت
ارتباطات، داشتن صبر و تحمل، توانمند سازی کارکنان، رهبرری و 

 ژانر  (. علاوه بر ایرن،07تضاوت صحی  و اخلاتی تعری  شد )
 ( ( Zhangمبرات عراطفی، مهرارت ارتبرا  گفتراری،  ،همکاران و

گیرری گروهری شخصیت را به عنوان روش تصمیم -تناسب شغل
 (.00)ای انتخاب مدیران شایسته ارائه دادند چند معیاره فازی بر

با در نظر گررفتن مطالرب فروپ، پرژوهش حاضرر برا هردف 
شناسایی و رتبه بنردی معیارهرای شایسرتگی مرورد نیراز انتخراب 

 .مدیران در دانشگاه علوم پزشکی تهران انجام شد
 

 هامواد و روش
( و Mix methodمطالعره حاضرر یرک مطالعره تلفیقری)

مرحله بود که در مرحله اول با مطالعات مرروری شامل سه 
های ها با انتخاب کلیدواژهو جستجوی منابع در پایگاه داده

فارسی و انگلیسی و در مرحله دوم با مصاحبه با خبرگان و 
صاحبنظران، کلیه معیارهای شایسته گزینی انتخاب مردیران 
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استخراج و در مرحله سوم نیز در طی یک مطالعه کمی این 
 عیارها به صورت نهایی شناسایی و رتبه بندی شدند.م

این پژوهش در مرحله مصاحبه را تعرداد آماری  جامعه
نفر از خبرگان و صراحبنظران مردیریت منرابع انسرانی و  1

مدیریت خدمات بهداشتی درمانی، پرستاری و متخصصران 
پزشکی بالینی دانشگاه علوم پزشکی تهرران کره در فرآینرد 
مدیریت، سیاست گذاری و برنامه ریزی نیرروی انسرانی و 

مت بره صرورت هدفمنرد و برا ارائه خدمات و مراتبت سلا
روش گلوله برفی انتخاب شده بودنرد تشرکیل مری دادنرد. 

 ارشد و میانی رانیمدمرحله کمی نیز از میان آماری  جامعه
هرای نفر و مردیران بیمارسرتان 62ستادی دانشگاه به تعداد 

عرا  بره نفرر و جم 05به تعداد  تهران یدانشگاه علوم پزشک
 ماری انتخاب شدند.شنفر با روش تمام 75تعداد 

 های کمی از ابرزاردادهگردآوری  در این پژوهش جهت
پرسشنامه محق  ساخته با استفاده از معیارهای تعیین شرده 

-فاده شد. مولفهاست در مطالعه مروری و مصاحبه با نخبگان

هررای پرسشررنامه شررامل مشخصررات دموگرافیررک پاسرر  
دهنرردگان شررامل سررن، جنسرریت، وضررعیت تاهررل، سررط  

 14لات و سابقه تجربره مردیریتی و در بخرش سروم تحصی
معیار شایستگی برای انتخاب مردیران برود کره برر اسراس 

یم شرد و میرزان بره زیرمعیارهرای مختلر  تقسر 7جردول 
ای ها نیز بر اساس مقیاس پرنج درجرهاهمیت هر یک از آن

 .لیکرت از خیلی کم تا خیلی زیاد طبقه بندی شدند

   امهسیالا  پرسش .1جدول 

 هاگويه تعداد سوالات زير معيارها معيارها
 1-5 5 دموگرافيك)فردي(

 6-11 5 ارتباطي هامهارت

 11-15 5 اخلاقي

 16-11 4 مديريتي

 21-21 2 سياسي

 22-25 4 گيريتصميم

 26-01 5 يادگيري

 01-05 5 وظايف مديريت

 06-44 12 هدايت و رهبري 

 44-50 6 انواع هوش ها

 50-41 14 هاي شخصيتيويژگي

 
 

 

سراخته ر برای سنجش روایی پرسشنامه محق در پژوهش حاض
از روایی محتوا و نظر خبرگان استفاده گردید. بردین منظرور جهرت 

از نگررارش اهررداف  پرر ( (CVR یمحترروتعیررین نسرربت روایرری 
پژوهش و ارائه تعاری  عملیاتی به سفالات، پرسشرنامه برین تعرداد 

نفررر از متخصصررین مرردیریت منررابع انسررانی، مرردیریت رفتررار  72
ها خواسته شد تا هرر یرک از سازمانی و روان شناسی توزیع و از آن

ضرروری "هرای سفالات را بر اسراس طیر  لیکررت شرامل گویره
 "ضررورتی نردارد"، و  "مفید است ولی ضروری نیسرت"،  "است

بدسرت آمرد.  درصرد 72 برابرر CVR جرهینتطبقه بندی کنند که در 
نفرر از  1نیرز از تعرداد  ( (CVI یمحتروبرای تعیین شاخص روایی 

هرای پرسشرنامه ت بهره برداری گردید تا گویرهنخبگان حوزه مدیری

را از نظر مربو  بودن، واض  و ساده بودن بر اساس طیر  لیکررت 
ها را از نظرر خرود مشخص کنند. نخبگان هر یک از گویهتسمتی  4

)مربررو   9)نسرربتا  مربررو  اسررت(،  0)مربررو  نیسررت(،  7از عرردد 
اده برودن املا  مربو  است( مشخص کردند. همچنین س)ک 4است(، 

ها نیز بره همرین شرکل مشرخص گردیرد و در و واض  بودن گویه
بررای حاصرل شرد.  درصرد 15پرسشنامه مزبرور برابرر  CVIنتیجه 

ه آزمون مجدد بکرار گرفتر-پرسشنامه، نیز روش آزمون تعیین پایایی
نفرر از مردیران سرتادی و  74ها بین شد. بدین منظور ابتدا پرسشنامه
تهرران توزیرع و پر  از پاسرخگویی  ص  دانشگاه علوم پزشرکی

هرا آوری گردید. سپ  بعد از دو هفته مجددا  همان پرسشرنامهجمع
آوری شرد بین همان افراد به منظور پاسخگویی مجدد توزیع و جمع
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هرای دو مرحلره بررسری گردیرد کره از ایرن نظرر و تغییرات پاس 
به دسرت  2Xیا  Z( با تعیین میزان P>25/2داری)معنیتفاوت آماری 

از روش آلفرای کرونبران نیرز  پرسشرنامهنیامد. همچنین برای پایایی 
-بررای تحلیرل دادهبه دست آمد.  39/2استفاده شد که میزان آن برابر 

شرامل  توصریفی هرای مختلر  آمرارروشو  SPSSنرم افزار ها از 
میانگین، میانره، واریران ، انحرراف معیرار و آمرار اسرتنباطی شرامل 

بنردی ون متناظر غیر پارامتری جهرت رتبرهبعنوان آزمآزمون فریدمن 
 .  گزینی استفاده شدبندی معیارهای شایستهیا اولویت

 هایافته
نتایج به دسرت آمرده در مرحلره کمری نشران داد کره اک ریرت 

(، دارای 55؛  درصرد 6/17مدیران ارشد و میانی مورد مطالعه متاهل)
 97-45دامنره سرنی (، در 91؛  درصرد 59) مدرک تحصریلی دکتررا

 6/97) سررال 6-72(، و سررابقه مرردیریت 94؛  درصررد 6/47) سررال
 ( بودند.01؛  درصد

  تا ج تیص ف  مع ارگای ا تخا  مر ران  2جرول 

 انحراف معيار ميانگين حداکثر حداقل تعداد معيارها رديف

 46/10 41/41 111 44 45 دموگرافيك 1

 42/11 40/45 111 61 45 هاانواع مهارت 2

 22/14 41/44 111 41 45 وظايف مديريتي  3

 26/4 41/44 111 00/54 45 رهبري 4

 41/10 41/44 111 61 45 هاانواع هوش 5

 11/4 12/44 111 14/61 45 هاي شخصيتيويژگي  6

 
بر اساس نظر مدیران دانشگاه علروم پزشرکی تهرران از 
میان تعداد شش معیار مورد نیراز جهرت انتخراب مردیران، 

و معیار ویژگری شخصریتی  17/71معیار رهبری با میانگین 
باشند و معیرار بیشترین اهمیت را دارا می 20/71با میانگین 

کمتررین اهمیرت را  42/72عوامل دموگرافیرک برا میرانگین
  .(0)جدول دارده سایرین نسبت ب
 
 

 گای میرد   از در ا تخا  مر ران تا ج تیص ف  شاخص گای مرتبط با ا یاع مهار    0جرول 

 انحراف معيار ميانگين حداکثر حداقل تعداد هاي مهارتشاخص

 11/1 42/41 111 61 45 ارتباطي 

 44/11 11/46 111 64 45 اخلاقي 

 52/11 42/46 111 61 45 مديريتي

 11/16 54/44 111 21 45 سياسي

 41/1 05/11 111 51 45 گيريتصميم

 40/11 04/44 111 56 45 يادگيري

از د رگاه مر ران ستاد و صف دا ش اه کدیم پزش   
گای میرد مطالعه، مهار  تصی م گ ری م ان مهار تهران در 

ب شتر ن  42/41و مهار  ارتباط  با م ا   ن 05/11با م ا   ن 
کیتر ن  54/44اگی . را داشتنر و مهار  س اس  با م ا   ن

(  0اگی . را در ب ن سا ر ن به خید اختصاص داد )جرول 

 گیچن ن مهار  س اس  دارای ب شتر ن ا حراف مع ار اس.؛
 بنابرا ن  اگی ی   در ا ن محیر دارای بالاتر ن م زان اس. 
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  تا ج تیص ف  شاخص گای دمیگراف ك در ا تخا  مر ران  4جرول 

 انحراف معيار واريانس ميانه ميانگين تعداد هاي دموگرافيك )فردي(شاخص

 444/1 442/1 11/4 14/0 45 سن

 261/1 544/1 51/0 41/0 45 جنسيت 

 126/1 264/1 11/4 41/0 45 وضعيت تاهل

 614/1 442/1 11/5 56/4 45 ميزان تحصيلات 

 620/1 044/1 11/5 61/4 45 تجربه

 
 

دمیگراف ك ا تخا   یآمار تیص ف  مع ارگا 4جرول 
دگر  بر اساس   ر مر ران دا ش اه کدیم را  شان م  ران مر

( و تهربه 56/4پزش   تهران م زان تحص دا  با )م ا   ن 

 
 . تاگل و جنس . ( ب شتر ن اگی . و وضع61/4)م ا   ن 

 باشنر   را دارا م . اگی ن کیتر 5/0 ن ا   با م

 اخص گای وظا ف مر ر ت  در ا تخا  مر ران تا ج تیص ف  ش  5جرول 

 
 تا ج تیص ف  مع ار وظا ف مر ر ت  میرد   از را در  5جرول 

دگر  بر اساس   ر متر ران دا شت اه ا تخا  مر ران  شان م 
 و   00/4کدیم پزش   تهران وظا ف گیاگن   با م ا   ن 

 

 
ر تزی بتا ب شتتر ن اگی ت. و بر امته 24/4  ن کنترل بتا م تا 

کیتر ن اگی ت. را در بت ن مع ارگتای وظتا ف  14/4م ا   ن 
 باشنر مر ر ت  دارا م 

  تا ج تیص ف  شاخص گای رگبری در ا تخا  مر ران  6جرول 

 انحراف معيار واريانس ميانه ميانگين تعداد شاخص هاي هدايت و رهبري

 441/1 616/1 11/4 24/4 45 تغيير و تحول

 426/1 524/1 51/4 04/4 45 اندازخلق و تعيين چشم

 554/1 011/1 11/5 51/4 45 توانمندسازي کارکنان

 441/1 411/1 11/4 14/4 45 تدوين اهداف چالش برانگيز و حل تعارض

 424/1 501/1 11/4 11/4 45 سازمانينهادينه سازي هنجارها و ارزشهاي 

 414/1 605/1 11/4 24/4 45 گرهاي قوي هدايتتشکيل تيم

 644/1 455/1 11/5 46/4 45 گيريمشارکت در تصميم

 انحراف معيار واريانس ميانه ميانگين تعداد شاخص هاي وظايف مديريتي

 111/1 411/1 11/4 14/4 45 ريزيبرنامه

 412/1 415/1 51/4 24/4 45 سازماندهي

 111/1 411/1 11/5 24/4 45 کنترل

 412/1 651/1 11/5 00/4 45 هماهنگي

 414/1 646/1 11/4 11/4 45 بازنگري
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 ران رگبری در ا تخا  مر یتیص ف  شاخص گا ج  تا  6ادامه جرول 

 444/1 551/1 11/5 01/4 45 هاي جديدپذيرش ايده

 610/1 441/1 11/5 40/4 45 حمايت از منافع و مصالح سازماني

 555/1 014/1 11/5 56/4 45 پاداش ايجاد نظام

 621/1 015/1 51/4 44/4 45 پذيري و پاسخگو بودنمسئوليت

 611/1 051/1 11/5 61/4 45 ايجاد انگيزش

بر اساس   ر مر ران دا ش اه کدیم پزش   تهران ا هاد 
و داشتن   ام پاداش با م ا   ن  61/4ا   زش با م ا   ن 

و ترو ن اگراف والش برا   ز و حل ب شتر ن اگی .  56/4

گای کردن گنهارگا و ارزشو  هاد نه  14/4تعارض با م ا   ن 
-کیتر ن اگی . را در ب ن شاخص 11/4م ا   ن  سازما   با

 ( 6باشنر)جرول گای گرا . و رگبری دارا م 

  تا ج تیص ف  شاخص گای گیش مر ر ت   4جرول 

 انحراف معيار واريانس ميانه ميانگين تعداد معيار هوش

 401/1 414/1 11/4 11/4 45 هوش رياضي

 441/1 616/1 11/4 10/4 45 هيجانيهوش 

 426/1 642/1 11/4 11/4 45 هوش فرهنگي 

 411/1 642/1 51/4 21/4 45 هوش معنوي

 614/1 445/1 11/5 41/4 45 هوش اخلاقي

 426/1 642/1 4 11/4 45 هوش سياسي

گای گیش مر ر ت  را  تا ج تیص ف  شاخص 4جرول 
و  41/4دگر که بر اساس آن گیش اخدار  با م ا   ن  شان م 

ب شتر ن اگی . و گیش  21/4گیش معنیی با م ا   ن 

کیتر ن اگی . را در ب ن ز ر  11/4فرگن   با م ا   ن 
 ( 4باشنر)جرول مع ارگای گیش مر ر ت  دارا م 

 گای شخص ت گای مربی  به و ژگ  تا ج تیص ف  شاخص   4جرول 

 انحراف معيار واريانس ميانه ميانگين تعداد هاي شخصيتيمعيار ويژگي

 645/1 456/1 11/5 44/4 45 گرتحليل

 614/1 061/1 11/5 51/4 45 داراي روحيه همکاري

 542/1 024/1 11/5 61/4 45 پذيرانعطاف

 542/1 001/1 11/5 54/4 45 انتقاد پذير

 614/1 445/1 11/5 51/4 45 مستقل

 614/1 064/1 11/5 54/4 45 خلاق

 542/1 024/1 11/5 61/4 45 با ثبات

 540/1 215/1 11/5 60/4 45 منصف بودن
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 گای شخص ت مربی  به و ژگ  یتیص ف  شاخص گا ج  تا  4ادامه جرول 

 644/1 421/1 11/5 51/4 45 نظم و انضباط 

 441/1 512/1 11/4 24/4 45 داراي منشاء کنترل دروني

 510/1 250/1 11/5 64/4 45 صبور بودن

 614/1 061/1 11/5 44/4 45 سازگار با عوامل محيطي

 650/1 424/1 11/5 44/4 45 اعتماد به نفس

 466/1 451/1 11/4 21/4 45 خطر پذيري

 612/1 062/1 11/5 51/4 45 نفسعزت 

 141/1 141/1 11/4 14/4 45 گيري سريعتصميم

 410/1 114/1 11/2 21/2 45 خودکامگي

گتای شخصت ت  را  تا ج تیصت ف  ا تیاع و ژگ  4جرول 
دا شت اه کدتیم پزشت   دگر  بر اساس   ر متر ران  شان م 

، منصف بیدن بتا 64/4تهران به ترت ب صبیر بیدن با م ا   ن 
و باثبا  بتیدن  61/4پذ ری با م ا   ن ، ا عطاف60/4م ا   ن 

ب شتتر ن اگی ت. و خیدکتام   بتا م تا   ن  61/4با م ا   ن 
گتای کیتر ن اگی . را در بت ن ز تر مع ارگتای و ژگ  21/2

 باشنر شخص ت  دارا م 
جه. رتبه بنری مع ارگتای متیرد   تاز ا تختا  متر ران 
شا سته از د رگاه مر ران ارشر و م ا   دا ش اه کدیم پزشت   

 مشتخصشر کته  استفادهتهران از آزمین  اپارامتر ك فر رمن 
ی در  تر گرفتته شتره مع تار گترا . و ارگتا مع ان م درشر 

 رگبری ب شتر ن و مع تار دمیگراف تك کیتتر ن اگی ت. را در
  گیچنت ن در م تان مع تار (P=111/1)دار تر انم ان پاسخ ی 

ص تهربه ب شتتر ن و جنست . و وضتع . دمیگراف ك، شاخ
(، در م تان مع تار مهتارت ، شتاخص P=111/1تاگل کیتر ن)

تصتتتی م گ تتتری بالتتتاتر ن و مهتتتار  س استتت  پتتتا  ن 
(، در خصیص مع ار وظا ف متر ر ت ، کد ته P=111/1تر ن)

(، در P=456/1 ا درجه اگی .   ستان)گا دارای رتبه شاخص
ارتبا  با مع تار گترا . و رگبتری، شتاخص ا   تزش دارای 

گتای ستازما   بته ، و  هاد نه کردن گنهارگتا و ارزشبالاتر ن
 رتبتتهتتتر ن  ن  پتتا ز تتبرا  گیتتراه تتترو ن اگتتراف وتتالش 

(111/1=Pدر م ان اولی ،). ار رگبتری گای معبنری شاخص 
گتتا دارای رتبتته  تتا اگی تت. صتحتتیل آفتتر ن، کد تته شتتاخ

گتای مع تار بنتری شتاخص(، در م ان اولی .P=652/1برابر)
گا، گتیش اخدتار  بالتاتر ن و گتیش فرگن ت  و ا یاع گیش

را هام در م ان اولی ت. (، و سP=111/1س اس  کیتر ن رتبه)
گای مع ار و ژگ  شخص ت ، صبیر بتیدن دارای بنری شاخص

( P=111/1ر ن اگی .  ا رتبه)بالاتر ن رتبه و خیدکام   کیت
  را دارا م  باشنر

 
 بحث

مطالعه حاضر تیا س. مع ارگای شا سته گز نت  متر ران را از 
د رگاه مر ران دا ش اه کدیم پزش   تهتران شناستا   و رتبته 
بنری کنر  ا ن مطالعه بصیر  جامع و با در   ر گرفتن وهار 

دوازده شاخص دمیگراف ك، پنج شتاخص وظتا ف متر ر ت ، 
شاخص رگبری، شش شتاخص گتیش متر ر ت  و سترا هام 
گفره شاخص ت پ  ا و ژگ  شخص ت  و در مهییع وهتل و 
سه شاخص در رالب شش مع ار شا سته گز ن  مر ران ا هتام 

گتا،   تاز بته شر  لذا جه. ا تخا  بهتر ن مر ران در سازمان
استفاده از مع ارگای تع  ن شا ستت   وجتید دارد  مع ارگتای 

 اس.مع ارگا   ای از مهییکه متنیع و مختدف شا سته گز ن 
در متر ران  ز تآم . کید رد میفق هب  ر  رگم افزا    که با 

و    پارو   و به کنیان کا ین اصد  کنر م کیكکار  ط مح
کتاربرد  ، منتابع ا ستا  . ر متر  تام گتای بهبید گیه جنبته

آمتیزش و  ،یستعهو ا تختا ، ت  اب تگای ارزنه در زم  ع وس
پتروری و  ن جذ  و استخرام، جا شت کید رد، ،دیتیسعه فر

  ( 20)داردمر ران   شغد ر مس زی ربر امه
 تا ج به دس. آمتره از پتژوگش حاضتر  شتان داد کته از 
د رگاه مر ران دا ش اه کدیم پزش   تهران داشتتن مع ارگتای 
رگبری و مهارت  ب شتر ن اولی . را در ا تخا  متر ران دارد 

(111/1=Pکرمتتتا   و گی تتت  ) اران در مطالعتتته ختتتید در
گتتای دولتتت  و خصیصتت   شتتان داد تتر کتته بتت ن ب یارستتتان
گا ارتبا  مستق م و گای رگبری و کید رد ب یارستانشا ست  

(  گیچن ن ا ن افتراد اکدتام P=111/1معن  داری وجید دارد )
گا   میفق خیاگنتر بتید کته بتیا نتر امروزه سازمانکه  کرد ر
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(  24تر ن مر ران را جذ ، حفت  و   هتراری کننتر )شا سته
خشیک  و گی تاران   تز در  تك مطالعته کیت  و ک فت  در 

- ر که رگبری میثر مهمشرک. مد  گاز اصفهان مشخص کرد

(  در 25تر ن مع ار شا ستت   متر ران محستی  مت  شتید )
ا هام  ( و گی ارانAbu Alrab)ابیالرا  تیسطپژوگش  که 

تر ن اولی . مر ران تیص ف شتره است. ری مهمگرف.، رگب
( در NCHL(   مرکتتز مدتت  رگبتتری مراربتت. ستتدام.)26)

گای مر ران پا ه آمر  ا، در تحق ق  که در خصیص شا ست  
گای بهراشتت  درمتا   رشر با تیرکز بر رگبری در سازمانتا ا

، اکدام کترد مترل شا ستت   رگبتری بته ا ن کشیر ا هام داد
گا کیك مت  کنتر تتا متر ران متیثر را بترای رگبتری سازمان

(   تتا ج تحق تق حاضتر بتا  تتا ج 24سازمان ا تخا   یا نر )
گتای تشت  ل لا از   ر تاک ر بر رگبری و شتاخصبامطالعا  

 دگنره مشابه. دارد 
گی اران مشخص  و Kelemenis)) نس کدی پژوگش در

ژه مهتار  گا به و ر ا تخا  مر ران،  قش مهارت  آنشر که د
گای د  ر و دست اب  بته ر تصی م گ ری در رراب. با سازماند

(  ا ن در حتال  24 تا ج حاصل از آن  قش بس ار بالا   دارد )
گی اران در مطالعته ختید  و(  Crumbellکرامبل ) کهاس. 

مر ران  در کشیر ا رلنر گزارش کرد ر اگروه تحص دا  بالای
داشته باشر، اما زما   کته ا تن گا تاث ر م  تیا ر در ا تخا  آن

گتا اجتیتاک  در ستازمان-تحیلتا  فرگن ت افراد با تغ  تر و 
گا بته گای مر ر ت  در پ شبرد فعال .روبرو م  شی ر، مهار 

گای بالا م  تیا تر (   تا ج پژوگش21کیك خیاگر کرد )گا آن
گتتای پتتژوگش حاضتتر را در اولی تت. بنتتری مع ارگتتای  افتتته

و  (Kan) کتان تا  تر کنتر  کدتاوه بتر ا تن،ا تخا  متر ران، 
گی اران در گزارش مترل شا ستت   ختید بترای ا تختا  و 
ارز اب  مر ران ارشر در کشیر وت ن مع ارگتای  فتیت، تعهتر 
سازما  ، تیج ه و اجتیاک  شرن، ادراک ب ن فردی، اکتیاد به 

 بتا یحرودتا  که( 01 فس و تیسعه فردی را پ شنهاد کرد ر )
  مع ارگای رگبری و مهارت  در مطالعته حاضتر منطبتق است.

اکدتام کرد تر کته جهت.  و گی اران (Patterson)پاترسین 
ش ل گ ری مرل شا ست   پزشت ان کیتیم  پتس از دا تش 

گتا، ا تخا  و ا تصتا  آن گتا در ستازمانآمیخت   و جه. 
گای ارتباط ، تهربه و دا تش بتال ن ، و تف تر ادراکت  مهار 
( که با مع ارگای میرد   ر و پ شنهاد شره 01از اس. )میرد   

مر ران دا ش اه کدیم پزش   تهتران جهت. ا تختا  متر ران 
 بی ژه مهار  ارتباط  و  ادگ ری ا طباق دارد 

  آمیزشت بر امتهمترل  تیا س. (Ponterotto) پی تروتی
فرگن   را به کنیان  تك مترل شا ستت    ونرگیش  . تقی

آن به کنیان  ك شتاخص مناستب بترای  ارا ه دگر و بر روی
(  ا ن در حال  است. کته 02ا تخا  مر ران ارشر تاک ر کنر )

در مطالعه حاضر از د ترگاه متر ران دا شت اه کدتیم پزشت   
 ران متر ا تختا در  را . تاگی ن کیتر  فرگن تهران، گیش 

  فرگنت  ستازما  ك تتیا تر وجتید   که کد. آن مت داش.
   باشر دا ش اه ن ا در  سان 

کدیم پزشت   تهتران   تز  در گی ن راستا، مر ران دا ش اه
گتا را   ت  از مع ارگتای  ستبتام مهتم در ا تختا  ا یاع گیش

استتفاده  با Mokhtarian)) ان مختارمر ران پ شنهاد کرد ر  
روش  و( Fuzzy Logic) یفتتاز منطتتقاز روش ترک بتت  

را  شا ستتت   جتتامع  متترل(  De Matel) یر تتگ م تصتتی
گتا در   تر ای از ا تیاع گتیششنهاد کرد که در آن مهییکهپ 

  اروو ( و ستتتت(Rosete  رزتتتتت(  00گرفتتتتته شتتتتر )
(Ciarrochi  ) مطالعه ختید اکدتام کرد تر کته گتیش  در ز

ا اثربخشتت  بالتتای رگبتتری در گ هتتا   ارتبتتا  معنتت  داری بتت
گای میرد و م  تیا ر به کنیان     از شاخصگا دارد سازمان

(  آرورا 04تختتا  متتر ران ب تتار گرفتتته شتتید )لتتزوم در ا 
((Arora فرشتینو گیچنت ن  و گی اران (Freshman)  و

ا تخا  متر ران گیش گ ها   را در   قش( (Rubino نی روب
(  با وجید 06،05گا میرد تاک ر ررار داد ر )ارشر در ب یارستان

ا ن، گیش گ هتا   در اولی ت. اول متر ران دا شت اه کدتیم 
تهران ررار  راش. و گیش اخدار  به کنتیان اولی ت. پزش   

-گرد ر که ا ن  اسازگاری م  اول در ا تخا  مر ران پ شنهاد

تیا ر به دلا ل  یع و ماگ . شغل و فرگنت  ستازما   حتاکم 
اسدام  در دا شت اه کدتیم پزشت    -برمبنای اکتقادا  ا را  

 تهران باشر 
رد   تر در وظا ف مر ر ت    تز از جیدته مع ارگتای متی

شا ست   گز ن  پ شنهادی برای ا تخا  متر ران در دا شت اه 
گای بید، اگروه در مطالعه حاضر شاخص کدیم پزش   تهران

بر امه ر زی و سازما رگ  با اولی . گای پا  ن و   تار   تا 
کنترل و گیاگن   از شاخص گای با اولی . بالا گزارش شر  

بتر روی ارز تاب   کته (Chong)وی ت   مطالعتهاگر وه در 
متتر ر ا  د ستت  در بختتش  111شا ستتت   و کید تترد تعتتراد 

در کشیر ستن اپیر ا هتام  مر ر دولت  121خصیص  و تعراد 
گای بر امه ر زی، سازما رگ  و ا   زش کارکنان شر، شاخص

(  وجتتید بر امتته ر تتزی 04از کیامتتل مهتتم گتتزارش گرد تتر )
ازما   خداق گای سز و سازما رگ  مشابه و  بید فرص.متیرک

گتا در کشتیر ا تران مت  گای  یآور در سازمانو پرورش ا ره
 تیا ر دل ل ا ن کرم تطابق باشر 

گای شخص ت    ز به کنیان   ت  از در مطالعه حاضر ت پ
مع ارگای ا تخا  مر ران پ شنهاد شر کته در ا تن م تان ت تپ 
شخص ت  صبیر و ا عطاف پذ ر و با ثبا  کتاطف  بته کنتیان 

تر ن اولی . لی . و ت پ شخص ت  خیدکامه پا  ن ن اوبالاتر
 ((Salgado ستال ادو عتهرا به خید اختصاص داد   تا ج مطال

گای اروپا   و آمر  ا   ا هتام شتر  شتان که بر روی سازمان
ثبا  کاطف  و منعطف بتیدن از داد که ت پ شخص ت  داشتن، 

-گای شغد  مختدف به شتیار مت گای معتبر در گروهشاخص

  تتز گتتزارش کتترد کتته  Caligiuri)) ییر    الکتت(  04)رود 
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گای شخص ت  شفاف و اجتیاک  از مداک مهم ا تختا  و ژگ 
( و (Morgeson میرگستین(  01)مر ران سازمان گا است. 

گتتای . استتتخرام و ب تتارگ ری متتر ران روشجهتت گی تتاران
را مصتتاحبه، آزمتتین شخصتت . و آزمتتین رعتتاو  متتیرع ت  

گای شخصت ت ، بترون گرا ت ، که در م ان ت پپ شنهاد کرد ر 
جتران بتیدن بته منعطف بیدن و داشتن ثبتا  کتاطف  و بتا و

(  به   ر م  رستر 41)گای اصد  معرف  شر ر کنیان اولی .
گای شخص ت  میرد   ر در ا تخا  متر ران در دا شت اه ت پ

کدیم پزش   تهران با  تا ج مطالعه بالا تا حرودی گم ختیا   
لعتته ختتید بتتر روی متتر ران ستتری و گی تتاران در مطادارد  ا

گای دا ش اه کدیم پزش   تهران اکدام کرد تر   ت  ب یارستان
از شاخص ا تخا  مر ران داشتن و ژگ  شخصت ت  خدتاق و 

ا رگاری سازمان و ارا ه خترما  بتا  یآورا ه اس. که باکث م
(  در  ها . ا ن ه درگاگ  و گی تاران 41ک ف . خیاگر شر )

ا   و شا ستتت   متتر ران در حتتل تعتتارض را   تت  از تیا تت
مع ارگای اصد  در ا تخا  و ا تصتا  متر ران اکدتام کرد تر 

گتای ا تختا  متر ران (  رفتار س اس    ز از جیده مدتاک42)
اس. که درگاگ  در مطالعه خید با ابزار گیش س است  اکدتام 

(  در مطالعه حاضتر اگروته ت تپ شخصت ت ، خدتاق 40کرد )
 گیچن ن ترو ن اگراف والش برا   ز و حل تعتارضبیدن و 

گای میرد   تاز بترای و داشتن گیش س اس  از جیده شاخص
تهران مطرح گرد تر،  ا تخا  مر ران در دا ش اه کدیم پزش  

گای اول مرل شا ست   متر ران گا در اولی .اما ا ن شاخص
 محاسبه   رد ر 

ا ن ته  پژوگش حاضر دارای محرود . گا   بید از جیده
اولام ا ن مطالعه در  ك مقطع زما   خاص ا هام شره اس. که 
می ن اس. در د  ر شرا ط زما  ،  تتا ج حاصتل بته دست. 
  ا ر  ثا  ام مطالعه حاضر در دا ش اه کدیم پزش   تهران ا هام 
شر و پاسخ دگنرگان بته پرسشتنامه و مصتاحبه شتی رگان از 

گز ن  متر ران را  گای شا ستهد رگاه خید مع ارگا و شاخص
گای پ شتنهاد ر که می ن اس. با مع ارگا و شاخصاکدام کرد 

گا جه. ا تخا  گا و سازمانتیسط مر ران سا ر دا ش اهشره 
و ا تصتتا  متتر ران متفتتاو  باشتتنر؛ ز تترا تع تت ن  تتك متترل 
شا ست   برای ا تخا  مر ران در تیام شرا ط زما   و م ا   

    ام ان پذ ر   س.
 

 گیرینتیجه 
در انتخراب و انتصراب  ینریگزسرتهیشا یارهایمع یریبه کارگ

بهبررود و ارتقررات و توسررعه  یهررااز راه یکرری یدانشررگاه رانیمررد
 آموزش، پژوهش و مراتبت و خدمات در نظام سلامت است. 

در ایفای نقش و انجام این مسئولیت سنگین نیازمنرد آن  توفی 
یسرتگی صرورت است که انتخاب و انتصاب مدیران براسراس شا

-یبه دست آمده از پژوهش حاضرر مر جیپذیرد. لذا با توجه به نتا
هرا سالاری در دانشرگاهکرد برای احیای سیستم شایسته دیتوان تاک

جرامع  یهاو شاخص عیارهانظام سلامت به م یهاسازمان گریو د
 است.  ازین رانیدر انتخاب مد یو متنوع
و  یرهبرر ،یسرتگیپژوهش، توجره بره شا یهاافتهی یمبنا بر
 یو هروش معنرو یهوش اخلرات ژهیبو رانیمد یهوش یهاتیتابل

اسررت.  یهررا لررازم و ضرررورو انتخرراب آن ییدر هنگررام شناسررا
 ریپرذانعطاف یتیشخص یها یبا ت رانیاز مد یبرداربهره نیهمچن

و تعهرد  یریپذتیمسئول شیو افزا زهیو منص  موجب ارتقات انگ
 یکنتررل و همراهنگ یارهایبالاتر کارکنان خواهد شد. مع یسازمان
بره همرراه  یو ارتبراط یریگمیتصم یهاداشتن مهارت نیو همچن

 یعلروم پزشرکدر دانشرگاه  رانیتخصص و تجربه در انتخاب مد
 ییسرازمان کمرک بسرزا نیرا یورتواند به ارتقرات بهررهیتهران م
 ینریگزسرتهینظرام اطلاعرات شا یاحرمنظرور طر نی. لذا برددینما

و توجره  تیهوش، شخص یهابا استفاده از آزمون رانیانتخاب مد
برر آزمرون و خطرا و  یمبتنر اتیردر کنار تجرب ییگرابه تخصص

شرود. اگرچره  یمر شرنهادیدانشرگاه پ نیدر ا یموارد ضرور گرید
-یابیرارز جیبر اساس نترا رانیمد یمندسازتوان یهادوره یبرگزار
 یدر دانشرگاه علروم پزشرک ینیگزستهیاستمرار شا ،یا دوره یها

 یهراپرژوهش ی. به پژوهشرگران برراخواهد کرد نهیتهران را نهاد
 ینریگزسرتهیشا یبنردو رتبره ییشود تا شناسایم شنهادیپ زین یآت
-رتبره یهاروش گریمتناسب با نوع سازمان با استفاده از د رانیمد

 شود. انجام یو مدل ساز  یمانند تاپس یبند
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