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Abstract
Introduction: Competencies-oriented management is the key to the success of any organizations, 
including health care systems. Thus, identifying the factors that influence the skills and competency 
required by managers of health care institutions could help to improve the organizational performance. 
Based on the mentioned notes, the present study aimed to identify the competencies required by 
managers of medical-educational centers in Kermanshah City.
Methods: This study was an applied-developmental research with a qualitative exploratory approach. 
The research was conducted in two stages. In the first stage, all the related documents were retrieved 
from institutional databases and studied to gather the data. Accordingly, 16 documents were selected 
by the convenience-purposive sampling method. In the second step, 12 senior managers, deputies 
and experts of health-medical centers were selected using the snowball sampling method and were 
studied by the semi-structured interviews. In both stages, the sampling continued up to the theoretical 
saturation. Data analysis was done by Glaserian grounded theory approach based on open, axial and 
selective coding. Content validity was performed for verification in both stages, and the data was 
reviewed by members and colleagues for the reliability assessment.
Results: Our results showed that the competencies required by managers of medical-educational 
centers are divided into two general categories: job-promoting competencies (executive, 
communicative, developmental, team and knowledge competencies) and interactive competencies 
(attitudinal, personality, control, and general competencies).
Conclusions: Given to these findings, the aforementioned nine competencies can be a guide for the 
actions of the medical-educational centers managers, and those enjoying these competencies can 
readily assist the organization to achieve their goals.
Keywords: Competency, Managers’ Competencies, Medical-Educational Centers, Glaserian 
Grounded Theory Approach.
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چکیده
ــاور رســیده اســت کــه کلیــد توســعه و اثربخشــی ســازمان ها در دســتان مدیــران موفــق اســت.  ــه ایــن ب مقدمــه: دنیــای امــروز ب
ــد کــه مدیریــت  اگرچــه عوامــل متعــددی در کارایــی و اثربخشــی یــک ســازمان نقــش دارد، با این حــال بی شــک همــه اذعــان دارن

ــن عوامــل اســت. ــن ای مناســب ســازمان یکــی از اصلی تری
ــه  ــردی – توســعه ای مــی باشــد ک ــت و از نظــر هــدف، پژوهشــی کارب ــی انجــام گرف ــا رویکــرد کیف ــن پژوهــش ب روش کار: ای
ــه  ــورد بررســی کلی ــه م ــه اســناد جامع ــه مطالع ــود. در مرحل ــه نیمــه ســاختاریافته ب ــه اســناد و مصاحب ــه مطالع ــر دو مرحل مشــتمل ب
اســناد مرتبــط و در دســترس ایــن حــوزه بــود و روش نمونــه گیــری از نــوع هدفمنــد دردســترس و حجــم نمونــه 1۶ ســند بــود. در 
مرحلــه دوم، از مصاحبــه نیمــه ســاختاریافته اســتفاده گردیــد و جامعــه مــورد نظــر مدیــران ارشــد، معاونیــن و صاحــب نظــران  مراکــز 
بهداشــتی- درمانــی بودنــد کــه بــا روش نمونــه گیــری هدفمنــد از نــوع گلولــه برفــی 12 نفــر بــه عنــوان نمونــه انتخــاب شــدند. لازم 
بــه ذکــر اســت در هــر دو مرحلــه نمونــه گیــری تــا رســیدن بــه اشــباع نظــری ادامــه یافــت. تحلیــل داده¬هــا بــه روش تحلیــل داده 
بنیــاد بــا رویکــرد گلیــزری و برمبنــای کدگــذاری بــاز، محــوری و گزینشــی انجــام گرفــت. جهــت بررســی روایــی در هــر دو مرحلــه از 

روایــی محتوایــی و بــرای اطمینــان از اعتبــار آنهــا از روش بازبینــی توســط اعضــا و بررســی همــکار اســتفاده شــد.
یافته هــا: نتایــج حاصــل از تحلیــل مصاحبه هــا بیانگــر ایــن بــود کــه شایســتگی های مــورد نیــاز مدیــران مراکــز درمانــی آموزشــی 
ــده  ــتگی های پیش برن ــه شایس ــود. ک ــی می ش ــتگی های تعامل ــغلی و شایس ــده ش ــتگی های پیش برن ــی شایس ــه کل ــامل دو مقول ش
شــغلی خــود شــامل پنــج زیــر مقولــه )شایســتگی های اجرایــی، شایســتگی های ارتباطــی، شایســتگی های توســعه ای، شایســتگی های 
ــی،  ــتگی های نگرش ــه )شایس ــر مقول ــار زی ــامل چه ــز ش ــی نی ــتگی های تعامل ــد و شایس ــی( می باش ــتگی های دانش ــی و شایس تیم

ــد.  ــی( می باش ــتگی های عموم ــی و شایس ــتگی های کنترل ــخصیتی، شایس ــتگی های ش شایس
نتیجه گیــری: بــر مبنــای یافته هــای پژوهــش می تــوان بیــان داشــت کــه ایــن نــه شایســتگی می تواننــد راهنمــای عمــل مدیــران 
مراکــز درمانــی آموزشــی باشــند و مدیرانــی کــه از ایــن شایســتگی های برخــوردار باشــند به راحتــی می تواننــد ســازمان را در رســیده 

بــه هدف هــای خــود یــاری نماینــد.
کلید واژه ها: شایستگی، شایستگی های مدیران، مراکز درمانی-آموزشی، نظریه داده بنیاد، رویکرد گلیزری. 

مقدمه
ــیدن  ــه در رس ــي ک ــن رکن ــازمان ها، مهم تری ــه س ــروزه در هم ام
بــه اهــداف ســازمان تأثیــر مي گــذارد، مدیریــت اســت. مدیــر بــه 
ــه منظــور ایجــاد هماهنگــي  ــده رســمي ســازمان، ب ــوان نماین عن
ــوی  ــرد )1(. از س ــرار مي گی ــي در رأس آن ق ــش اثربخش و افزای
دیگــر چالش هــا و تغییــرات محیطــی ســبب گشــته کــه کارکردهــا 
ــران متفــاوت از گذشــته باشــد. همــه  بخش هــا  و نقش هــای مدی
اعــم از انتفاعــی یــا غیرانتفاعــی و دولتــی یــا غیردولتــی در مواجهه 

ــن  ــد )2(. چنی ــرار دارن ــی ق ــای محیط ــریع و پوی ــرات س ــا تغیی ب
ــرای  ــازمان ها ب ــران س ــه مدی ــی را ب ــار روزافزون ــی، فش تغییرات
ــه  ــت؛ به طوری ک ــرده اس ــازمان وارد ک ــداف س ــه اه ــتیابی ب دس
دســتیابی بــه اهــداف از پیــش تعیین شــده بیــش از هــر چیــز بــه 
ــذا  ــتگی دارد )3(. ل ــا بس ــی آن ه ــتگی مدیریت ــدی و شایس توانمن
ــر  داشــتن یــک مدیــر لایــق یکــی از مهم تریــن عوامــل مؤثــر ب
موفقیــت  پروژه هــا می باشــد )4(. متخصصــان منابــع انســانی 
ــتگی  ــتن شایس ــا داش ــان ب ــران و کارکن ــرد مدی ــد، عملک معتقدن
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ــک  ــئولانه در ی ــب و مس ــدام مناس ــرای اق ــی ب ــان توانای ــا هم ی
ــارت و  ــش، مه ــه ای از دان ــامل مجموع ــه ش ــاص ک ــت خ وضعی
ــری در  ــش موث ــد نق ــی توان ــوده و م ــاط ب ــت، در ارتب ــزه اس انگی
ــن  ــه اهــداف اســتراتژیک ســازمان داشــته )5(. بنابرای دســتیابی ب
مدیریــت و توســعه شایســتگی ها، ابــزاری حیاتــی بــرای افزایــش 

ــتند )۶(. ــازمان ها هس ــت در س رقاب
ــای  ــه زیربن ــراد اســت ک ــات اف ــته از خصوصی شایســتگی آن دس
ــب  ــد و موج ــکیل می ده ــان را تش ــغلی آن ــق ش ــای موف رفتاره
عملکــرد برتــر و مؤثرتــر آن هــا در شــغل یــا وظیفــه می شــود )7(. 
بویاتزیــس )1982( شایســتگی را بــه عنــوان ترکیبــی از قابلیــت یــا 
ــات،  ــزه، صف ــامل )انگی ــوان آن را ش ــه می ت ــرد ک ــای ف توانایی ه
تصــور فــرد از خــود، نقــش اجتماعــی و یــا پیکــره  دانــش مرتبــط با 
کار( می دانــد تعریــف می کنــد )8(. شایســتگی همچنیــن می توانــد 
بــه عنــوان یــک ویژگــی از فــرد در نظــر گرفتــه شــود کــه بیانگــر 
ــتگی های  ــر شایس ــتمل ب ــت و مش ــاز اس ــغلی ممت ــرد ش عملک
ــل مشــاهده همچــون دانــش و مهارت هــا، و عناصــر ضمنــی  قاب
شایســتگی از قبیــل ویژگی هــای شــخصیتی و انگیــزه  اســت )9(. 
برخــی از صاحب نظــران، شایســتگی را انتقــال، شناســایی، ترکیــب 
و فعــال کــردن مجموعــه ای از دانش هــا و مهارت هــا تعبیــر 
ــه حــل موقعیت هــای مشــکل زا منجــر می شــود.  ــد کــه ب می کنن
آنهــا تأکیــد می کننــد کــه بایــد بیــن شایســتگی و مهــارت تفــاوت 
ــراي  ــاري ب ــد معی ــتگی ها می توانن ــذا شایس ــد )10(. ل ــل ش قائ
ــاز  شناســایی دانــش، مهارت هــا، رفتارهــا و توانایی هــاي مــورد نی
بــراي تحقــق نیازهــاي حــال و آینــده در حــوزه جــذب و انتخــاب 
ــم   ــازمانی فراه ــاي س ــا و اولویت ه ــول راهبرده ــان در ط کارکن

ــد )11(. آورن
در دنیــای پــر تلاطــم ســکب و کار کنونــی، ســازمان ها در تــلاش 
و رقابت انــد تــا شایســته ترین مدیــران را بــه عنــوان یــک مزیــت 
ــتگی ها  ــد )12(. شایس ــظ نماین ــذب و حف ــایی، ج ــی، شناس رقابت
بیشــترین ارتبــاط را بــا عملکــرد موفقیت آمیــز یــک مدیــر دارنــد و 
بــه فــرد بــرای انجــام موفــق شــغل و دســتیابی بــه نتایج ســازمانی 
مدیریتــی  شایســتگی های   .)13( می کنــد  کمــک  مطلــوب 
مجموعــه ای از مهارت هــای پیچیــده و پیش نیازهــای دیگــر 
ــران لازم اســت.  ــرای عملکــرد مدی ــه ب ــزه اســت ک ــژه انگی به وی
شایســتگی های مدیریتــی شــامل مهارت هــا و توانایی هایــی 
ــی  ــع بحران ــران در مواق ــی مدی ــرد عال ــه عملک ــه ب ــد ک می باش
ــور  ــت، موت ــری و مدیری ــد رهب ــدون تردی ــد )14(. ب کمــک می کن
ــتگاری،  ــد رس ــر کلی ــر حاض ــت و در عص ــام اس ــر نظ ــعه ه توس
رفــاه، خلاقیــت، نــوآوری، اســتقلال ملت هــا و آحــاد منابــع 

انســانی سازمان هاســت؛ بــه بیــان دیگــر انســان ها بــرای تحقــق 
اهــداف خــود نیازمنــد زندگــی جمعــی هســتند و توســعه زندگــی 
ــش و  ــرت اثربخ ــری و مدی ــتر رهب ــی در بس ــی و کار گروه جمع
ــازمان ها،  ــه در رأس س ــت )15(. چنانچ ــر اس ــوب امکان پذی مطل
مدیــران کارآمــد، شایســته، ماهــر و باتجربــه قــرار گیرنــد، موفقیــت 
ــد  ــد ش ــن خواه ــود تضمی ــداف خ ــه اه ــیدن ب ــازمان ها در رس س
ــد  ــات مي توان ــل امکان ــا حداق ــن ســازمان کارا شــده و ب و همچنی
ــت و  ــن مدیری ــد )1۶(. بنابرای ــت یاب ــي دس ــترین بازده ــه بیش ب
ــت در  ــش رقاب ــرای افزای ــی ب ــزاری حیات توســعه شایســتگی ها، اب

ســازمان ها هســتند )۶(. 
ــراي  ــوري ب ــر کش ــروزي، ه ــی ام ــا و رقابت ــاي پوی ــذا در دنی ل
افزایــش ظرفیــت حکمرانــی و نیــز افزایــش کارایــی و اثربخشــی 
ــا بتواننــد  ــاز دارد ت ــه مدیــران و کارکنانــی نی خدمــات عمومــی، ب
بــا بهره گیــري مؤثــر از شایســتگی هاي خــود، تصمیمــات و 
ــد منافــع عمومــی  ــا بتوانن ــد ت ــري را در پیــش گیرن اقدامــات مؤث
ــازمان های  ــد )17(. یکــی از س ــن کنن ــت تأمی ــن حال ــه بهتری را ب
ــی  ــز درمان ــا می باشــد مراک ــران شایســته و توان ــد مدی ــه نیازمن ک
ــای  ــتگی ه ــات و شایس ــات، محتوی ــد. الزام ــی می باش و آموزش
مدیــران بخــش ســلامت بــه دلیــل چالش هــای معاصــر و آینــده 
ازجملــه گــذار و اصلاحــات در ارائــه خدمــات توســط ســازمان های 
بهداشــتی، افزایــش تقاضــا بــرای بهبــود عملکــرد و مقایســه هــای 
ــال  ــب در ح ــور مرت ــه  ط ــاران، ب ــارات بیم ــر انتظ ــرد، تغیی عملک
ــازمان هایی  ــن س ــه در چنی ــت ک ــذا لازم اس ــد. ل ــر می باش تغیی
ــه  ــی ک ــا تصمیمات ــا ب ــند ت ــور باش ــته در رأس ام ــران شایس مدی

ــد. ــن نماین ــازمان را تضمی ــت س ــد موفقی ــاذ می نماین اتخ
ــوان  ــد می ت ــان گردی ــه بی ــی ک ــه مطالب ــه ب ــا توج ــت ب در نهای
ــته  ــران شایس ــود مدی ــروزه وج ــه ام ــود ک ــاره نم ــن اش ــه ای ب
ــد  ــر می رس ــه نظ ــروری ب ــی و ض ــری حیات ــازمان ها ام ــرای س ب
ــق باشــند کــه  ــای امــروزی موف ــد در دنی و ســازمان های می توانن
ــی آموزشــی  ــت شایســته برخــوردار باشــند. مراکــز درمان از مدیری
بــه دلیــل حساســیت های خاصــی کــه دارنــد و بــه دلیــل 
ــز  ــن مراک ــه در ای ــادی ک ــکلات زی ــغلی و مش ــترس های ش اس
ــران شایســته برخــوردار  ــاً از مدی وجــود دارد لازم اســت کــه حتم
باشــند تــا بتواننــد در رســیدن بــه هدف هــای خــود موفــق باشــند، 
لــذا شناســایی شایســتگی های مــورد نیــاز مدیــران مراکــز درمانــی 
آموزشــی امــری مهــم و ضــروری می باشــد کــه در ایــن پژوهــش 
ــه شناســایی  ــن  رو پژوهــش حاضــر ب ــه شــد. از ای ــه آن پرداخت ب
ــی  ــی- آموزش ــز درمان ــران مراک ــاز مدی ــورد نی ــتگی های م شایس

ــردازد. ــاه می پ ــهر کرمانش ش
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3۶

روش کار
ــعه ای- ــات توس ــوع تحقیق ــدف از ن ــث ه ــق از حی ــن تحقی ای

کاربــردی اســت؛ زیــرا بــه دنبــال شناســایی شایســتگی های مــورد 
نیــاز مدیــران مراکــز درمانــی- آموزشــی شــهر کرمانشــاه اســت. 
ــی  ــاي کیف ــوع پژوهش ه ــر از ن ــش حاض ــر پژوه ــوی دیگ از س
ــه ای از  ــارت اســت از مجموع ــی عب ــق کیف می باشــد. روش تحقی
تکنیک  هــای تفســیری کــه بــه دنبــال توضیــح دادن، کشــف رمــز، 
ترجمــه و دیگــر موضوعاتــی اســت کــه بــا معانــی و مفاهیــم ذهنی 
ارتبــاط دارنــد؛ نــه کمیــت و میــزان وقــوع یــک حادثــه خــاص در 
طبیعــت. از روش تحقیــق کیفــی می تــوان در مراحــل مختلفــی از 
تحقیــق ماننــد جمــع آوری داده هــا و تحلیــل آنهــا اســتفاده نمــود. 
ایــن پژوهــش بررســی و تحلیــل متــون و مصاحبــه هــا )با اســتفاده 
از تئــوری داده بنیــاد( را مبنــای جمــع آوری داده  هــای خــود قــرار 
داده اســت. گــردآوري داده هــا در دو مرحلــه انجــام گرفتــه اســت: 
ــای  ــی ه ــاد و ویژگ ــع ابع ــایی جام ــت شناس ــه اول، جه در مرحل
ــه بررســی  شایســتگی هــای مدیــران مراکــز بهداشــتی-درمانی ب
اســناد علمــی موجــود در ایــن حــوزه پرداختــه شــد. روش نمونــه 
گیــری در ایــن مرحلــه بــه صــورت هدفمنــد دردســترس بــود کــه 
1۶ واحــد مطالعاتــی بــه دســت آمــده و مــورد بررســی و تحلیــل 
ــران  ــه مدی ــا جامع ــه ب ــه مصاحب ــه دوم، ب ــد. در مرحل ــرار گرفتن ق
ارشــد، معاونیــن و صاحبنظــران مراکــز بهداشــتی- درمانــی 
پرداختــه شــد. روش نمونــه گیــری هدفمنــد از نــوع گلولــه برفــی 
و حجــم نمونــه در ایــن مرحلــه 12 نفــر بــود. لازم بــه ذکــر اســت 
کــه در هــر دو مرحلــه مطالعــه اســناد و مصاحبــه ها انتخــاب نمونه 
تــا آنجــا پیــش رفــت کــه اشــباع نظــری حاصــل گردیــد. بــرای 
بررســی روایــی در بخــش بررســی اســناد، از چــک لیســت محقــق 
ســاخته بــرای تعییــن وجــود یــا عــدم وجــود ابعــاد و ویژگــی هــای  
ــن  ــت تعیی ــه، جه ــد و در بخــش مصاحب ــتفاده ش ــر اس ــورد نظ م
ــی کــه  ــن از متخصصان ــه از نظــرات ۶ ت روایــی ســؤالات مصاحب
در ایــن زمینــه صاحــب نظــر بودنــد، اســتفاده گردیــد و بــر حســب 
ــه روشــن ســاختن  ــراد مذکــور نســبت ب پیشــنهادها و نظــرات اف
نــکات و اصطلاحــات مبهــم اقــدام گردیــد. بــرای بررســی پایایــی 
در هــر دو مرحلــه از روش پایایــی بیــن کدگــذاران اســتفاده گردیــد. 
بــا ایــن روش، محقــق از یــک همــکار پژوهــش )کدگذار( اســتفاده 
کــرد. ســپس محقــق همــراه ایــن همــکار پژوهــش ســه ســند را 
انتخــاب و توســط همــکار پژوهــش کدگــذاری کردنــد کــه نتایــج 

نشــان از پایایــی بیــن کدگــذاران داشــت. 
رویکــرد تحلیــل در هــر دو مرحلــه براســاس رویکــرد برآینــده بــود. 
نظریــة داده بنیــاد بــا پارادیــم های متعــدد و رویکردهــای گوناگونی 

مــورد بهــره بــرداری قــرار مــی گیــرد، کــه مهم تریــن آنهــا عبارتند 
از: 1( رویکــرد استرواســی یــا نظــام منــد ؛ 2( رویکــرد گلیــزری یــا 
بــر آینــده؛ 3( رویکــرد ســاخت گرایانــه". ایــن پژوهــش، رویکرد بر 
آینــده و یــا همــان رویکــرد گلیــزری را دنبــال نمــوده اســت، چــرا 
کــه ایــن رویکــرد، الگوهــای گســترده تــر و متنــوع تــری را جهــت 
تلفیــق داده هــا ارائــه مــی دهــد. در واقــع ایــن رویکــرد بــه جــای 
تحمیــل نظریــه بــه داده هــا، نظریــه را از بطــن داده هــا، کنــکاش 
ــه  ــر ســاختار یافت ــه دو رویکــرد دیگــر، غی ــد و نســبت ب ــی کن م
اســت )18(. رویکــرد بــر آینــده )گلیــزری(، بــا 2 مرحلــه اصلــی کــد 
گــذاری و در طــی 3 گام، صــورت مــی پذیــرد؛ ایــن 3 گام عبارتنــد 
ــذاری  ــذاری محــوری ؛ 3( کدگ ــاز " ؛ 2( کدگ ــذاری ب از : 1( کدگ
گزینشــی. در ایــن پژوهــش نیــز بــا طــی گام هــای ذکــر شــده در 
رویکــرد بــر آینــده، اهــداف تحقیــق، دنبــال شــد جزئیــات هــر یک 
از ایــن گام هــا در ادامــه و در خــلال بحــث، تشــریح شــده اســت. 
شــایان ذکــر اســت کــه در راســتای تحلیــل و تفســیر داده هــا در 
ایــن پژوهــش، از نــرم افــزاری MAXQDA نســخه 18 بــرای 

طبقــه بنــدی داده هــا اســتفاده شــده اســت. 

یافته ها
همانطــور کــه عنــوان شــد، در رویکــرد بر آینــده داده هــای حاصل 
از مصاحبــه هــا، در طــی 3 گام اصلــی کــد گــذاری، تحلیــل مــی 
شــوند، تــا در نهایــت، الگویــی از فرآیندهایــی را کــه در واقعیــت، 
ــن پژوهــش،  ــب، در ای ــن ترتی رخ مــی دهــد، نمــودار ســازند بدی
دادهــای حاصــل از تحلیــل اســناد و مصاحبــه هــا، در طــی 3 گام 
کدگــذاری بــاز، محــوری و گزینشــی مــورد پــردازش قــرار گرفتنــد. 
ــه در  ــد ک ــل ش ــه تحلی ــند و 12 مصاحب ــش 1۶ س ــن پژوه در ای
ــاز، 9 کــد محــوری و 2 کــد  مجمــوع از ایــن تحلیــل 305 کــد ب
ــاز در  ــای ب ــده اســت. کده ــتخراج ش ــاع اس گزیشــنی و 420 ارج
ــای  ــپس کده ــدند س ــته بندی ش ــد و دس ــرار گرفتن ــم ق ــار ه کن
نظــری از بیــن آن هــا تدویــن گردیــد تعــداد کدهــای محــوری 9 
کــد بودنــد. آنــگاه کدهــای محــوری در کنــار هــم قــرار گرفتنــد 
و کدهــای گزینشــی )نظریــه( اســتخراج شــدند کــه شــامل 2 کــد 

بودنــد.
کدگــذاری محــوری بــا ظهــور مقولــه نظــری در مرحلــه کدگــذاری 
ــه، کدگــذاری هــا  ــاز، آغــاز مــی شــود، بطوریکــه در ایــن مرحل ب
ــا و  ــه ه ــدول1( مقول ــرد )ج ــی گی ــه صــورت م ــن مقول ــول ای ح
مفاهیــم بــه دســت آمــده در ایــن مرحلــه را نشــان مــی دهــد. بــا 
توجــه بــه جــدول زیــر در مجمــوع 9 کــد محــوری بدســت آمــد. 
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 جدول 1: مقوله و نمونه مفاهیم حاصل از تحلیل داده ها در مرحله کدگذاری باز و محوری
مفاهیممقوله

اجرایی

توانایی ایجاد شــرایط محیطی ســالم و توانمندســاز، مهارتهای رهبری و خودرهبری، مدیریت تغییر، مدیریت مالی، مدیریت بحران، 
مدیریت زمان، مدیریت آینده و پیشــبینی چالشــها، مدیریت منابع انســانی، مدیریت منابع اطلاعاتی، مدیریت تجهیزات و منابع فیزیکی، 
مدیریت فرآیندها، مدیریت مؤثر وظایف و مســئولیتهای حرفهای، برنامهریزی، مهارت فنی، نفوذ و تأثیرگذاری، مقررات، صرفهجویی،  
استانداردســازي، حل مســئله و تصمیمگیری، مهارتهای کامپیوتری، توانایي تلفیق دو وظیفه)هدایت و سیاست گذاري(، مدیریت تغییر، 
ضابطه مند بودن مدیر در عزل و نصب ها براســاس شایســتگي، توانایی مدیریت کردن وضعیتهای مختلف، توانایی تقســیم کار، توانایی 

اولویت بندی کارها، توانایی هماهنگی فعالیتها، پذیرش تغییرات، داشــتن تفکر تحلیل و مفهومی، توانایی ارزش گذاری کارکنان برحســب 
عملکرد، سیاســتگذاری، تصمیم گیری درســت و به موقع، هدف گذاري درســت، بودجه بندی، سازماندهی، توجه به بهداشت جسماني و رواني 

و ایمني کارکنان.

ارتباطی

توانایی برقراری ارتباط با دیگران، درک تفاوتهای فردی، ارزیابی اثرات و دیدگاههای منتقدانه، پذیرش بازخورد از سوی دیگران و استفاده 
جهت بهبود عملکرد، مشتري محوري، مهارتهاي بینفردي، توجه و یکپارچه کردن دیدگاهها، جلب حمایت ذینفعان کلیدی، گوش دادن 
و توجه به نیازها و احساسات دیگران، مدیریت تضاد منافع، مشورت و استفاده از نظرات ذینفعان، تلاش جهت جامعه پذیری حرفه ای، 

مراقبت و حمایت از سازمان و افراد، استفاده از تکنیکهای مذاکره، فراهم نمودن زمینه توافق جمعی در حمایت از تصمیمات کلیدی، پذیرش 
در بین همکاران. تلاش برای پذیرفته شدن در بین کارکنان، توانایی برقراری ارتباط با کارکنان و بیماران، توانایی برقراری ارتباطات 

برون سازمانی، شفافیت در ارتباطات، ارتباط مداوم با واحدهاي صف سازمان، توجه به نیازها و موفقیتهای کارکنان، رسیدگي به مشکلات 
کارکنان، درک مسائل و مشکلات کارکنان

توسعه ای

یادگیری مستمر، توجه به منافع سازمانی، تعیین اهداف چالشی، توجه به بهبود و توسعه سازمانی، گرایش به پیشرفت، استقبال از فرصتهای 
یادگیری و توسعه مستمر فردی، یادگیری از تجربیات و انعطاف پذیری، تسهیم دانش و اطلاعات، اشتراک گذاری ایدها، پیگیری ایده 
های جدید و مشارکت در بهبود ارائه خدمات، قابلیتسازی در دیگران به منظور الگوپروری، استقبال از تغییر، توانمندسازی اعضا، توانایی 

تحلیل محیط داخلی و خارجی سازمان، اشتراک گذاری اهداف با دیگران، توسعه اهداف )تیم و برنامه(، برخورداری از دانش و آگاهی درون 
سازمانی، توانایی سازگاری، مقاومت دربرابر فشار، توجه به جنبه هاي آموزشي و تربیتي پرسنل، توجه به شایستگي ها و مهارت هاي کارکنان، 
توانایی مدیریت اتفاقهای غیرمنتظره، شناخت و تشویق یادگیریها و موفقیت ها، استفاده از شیوه های نوین علمی برای حل مسائل سازمانی، 
تلاش در جهت بالندگي سازماني، ریسکپذیری، خلاقیت، برخورداري از سابقه مدیریت درماني و بیمارستاني، توانایي حل بحران هاي درون 

سازماني و برون سازماني.

تیمی

تیمسازی، نشان دادن اشتیاق براي عضویت و فعالیت در تیم، تعهد و وفاداري به اهداف کلی تیم، حمایت از اهداف و افراد تیم، هماهنگی با 
سایر افراد به منظور دستیابی به اهداف، حمایت از فرایندهاي تیمی، مشارکت جویی، تعیین هدف برای تیم، توسعه تواناییهای تیمی، ایجاد 
محیط برای همکاری و کار گروهی، تمرکز بر تیم، تیمسازی، مشارکت جویی، ترویج کار تیمي، مشارکت دادن دادن کارکنان،  هدف گذاري 

و برنامه ها و تصمیم گیریهای سازمان، مدیریت مشارکتی.

دانشی
دانش مدیریتی، دانش بهداشت و درمان، دانش کسب و کار، استفاده از دانش و شواهد، به روز بودن دانش مدیریتی، آشنایي با روش هاي 

سنجش و ارزشیابي، آشنایی با تکنولوژی روز، شفاف سازي اطلاعات در سازمان، توانایی استفاده بهینه مدیر از تکنولوژي اطلاعات و 
ارتباطات سازماني، توانایي در کسب اطلاعات و داده هاي جدید و درست، آشنایي با تجهیزات و فن آوري پزشکي.

نگرشی

برآورد و درک واقع بینانه از انتظارات و وظایف مدیریتی و ماهیت حرفه، برآورد و درک واقع بینانه از انتظارات و وظایف کارکنان زیر دست، 
درک مأموریت سازمان، شناخت واقعبتهاي سازمانی، درک موقعیتها و روندها، توجه به تأثیر ارزشها و اصول خود بر روی دیگران، درک 

تفاوتهای فردی و احترام به فرهنگ و اعتقادات و تواناییهای دیگران، خودآگاهی، تفکر استراتژیک داشتن، درک عدالت اجتماعی و تنوع، 
درک مسئولیت اجتماعی، نگرش جانشین پروری، درک تفاوتهای فردی، داشتن اعتماد به کارکنان، اعتماد به شایستگي هاي کارکنان، 

نگرش و دیدگاه مدیریتی، داشتن نگرش، مشارکتی، شناخت قدرت عملکرد افراد، عمل برمبنای دانش، داشتن نگرش مثبت و حرفه ای، 
رعایت عدالت در بین کارکنان، توجه به مشاغل سخت، توجه به شغل، نقش و شرایط افراد.

شخصیتی

ثابت قدمی، شایستگی اخلاقی، مسئولیت پذیری، صداقت و تعهد، عزت نفس، خودمدیریتی، پاسخگوئی، عدالت خواهی، پایبندی به 
اخلاقیات و ارزشهای به روز، توانایی حفظ آرامش و تمرکز بر مسئله، ثبات در تصمیم گیری، انتقادپذیری، صداقت و درستکاری، صداقت در 
خصوص اهداف سازمان، توانایي و شجاعت در قبول اشتباه و مسئولیت پذیري، دفاع از حقوق افراد و جلوگیري از تضییع حق آن ها،  تعهد 

اجرایي به فعالیت ها و وظایف سازمان، داشتن استقلال فردی

کنترلی

آشنایی مدیران با چگونگی روشهاي سنجش و ارزیابی نتایج در بخش هاي مختلف، آشنایی مدیران با روشهاي جدید گردآوري دادههاي 
مربوط به عملکرد، آشنایی مدیران با چگونگی و اهمیت برگزاري جلسات منظم با افراد تیم براي بررسی عملکرد، آشنایی مدیران با اهمیت 

بحث و گفتگو درباره اقداماتی که لازم است انجام شوند، آشنایی مدیران با روش هاي نظارت و پیگیري تا انجام کامل کارها، مدیریت 
عملکرد، ارزیابی همه جانبه مسئله، ارزیابی عملکرد افراد، کنترل کیفیت و بهبود در سازمان خدمات بهداشتی، شناسایی شاخصهای دستاورد، 
ارزیابی و رسیدگی به نقاط قوت و ضعفهای رهبری شخصی، تفویض اختیار به کارکنان و مدیران میاني، ارزیابی همه جانبه مسئله، نظارت 
و کنترل مداوم روند کار، تأکید بر شیوه های تشویقي بجاي شیوه هاي کنترل فیزیکي و تنبیهي، توانایی برقراري یک سیستم ارزیابي از 

شایستگي و مهارت کارکنان، توانایی نظارت و ارزیابي کمي و کیفي از کلیه منابع انساني و امکانات، نظارت و کنترل برنامه ها.
تقویت روحیه کارکنان، توانایی ایجاد انگیزه، داشتن نظم در کار، احترام به کارکنان، میل به خدمت رسانی، مشتری مداری.عمومی
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ــام  ــته ای( انج ــی )هس ــذاری گزینش ــد کدگ ــوم فراین در گام س
ــده از  ــت آم ــای بدس ــق کده ــا تلفی ــه ب ــن مرحل ــت.  در ای گرف
ــران در  ــای مدی ــتگی ه ــوع شایس ــوری در مجم ــذاری مح کدگ
دو مقولــه گزینشــی )هســته( اصلــی بــا عنــوان شایســتگی هــای 

ــد.  ــرار گرفتن ــی ق ــده شــغلی و شایســتگی هــای تعادل پیــش برن
ــه  ــزاری MAXQDA، ب ــرم اف ــا ن ــل ب مــدل حاصــل از تحلی

ــر بدســت آمــد. صــورت زی

 

MAXQDA شکل 1: یافته شماتیک الگوی های پژوهش با استفاده از نرم افزار

نتیجه گیری
اکنــون یکــی از واقعیت هــای جهان شــمول ایــن اســت کــه 
افــرادی کــه شایســتگی دارنــد، از توانایی هــا و مهارت هــای 
ــل  ــرای ح ــتند، ب ــد هس ــتری بهره من ــی بیش ــه ای و تخصص حرف
مســائل جــاری انگیزه هــای قوی تــری دارنــد، مســئولیت بیشــتری 
را می پذیرنــد، و در نهایــت، موجــب افزایــش بهــره وری در ســازمان 
ــد،  ــران کارآم ــازمان ها، مدی ــه در رأس س ــال چنانچ ــوند. ح می ش
ــازمان ها  ــت س ــد، موفقی ــرار گیرن ــه ق ــر و باتجرب ــته، ماه شایس
ــن  ــن خواهــد شــد و همچنی ــه اهــداف خــود تضمی در رســیدن ب

ســازمان کارا شــده و بــا حداقــل امکانــات مي توانــد بــه بیشــترین 
ــق یکــی  ــر لای ــن داشــتن یــک مدی ــد بنابرای بازدهــي دســت یاب
ــد.  ــازمان ها می باش ــت  س ــر موفقی ــر ب ــل مؤث ــن عوام از مهم تری
لــذا بــا توجــه بــه مطالــب بیــان شــده پژوهــش حاضــر بــا هــدف 
ــی و  ــران مراکــز درمان ــاز مدی ــورد نی شناســایی شایســتگی های م
آموزشــی شــهر کرمانشــاه انجــام گرفــت. نتایــج حاصــل از بررســی 
ــران  ــاز مدی ــورد نی ــتگی های م ــه شایس ــان داد ک ــا نش مصاحبه ه
ــای  ــی شایســتگی ه ــه کل ــه دو مقول ــی آموزشــی ب ــز درمان مراک
ــده شــغلی و شایســتگی های تعادلــی تقســیم می شــود،  پیــش برن

ــند.  ــی می باش ــر مقوله های ــدام دارای زی ــر ک ــه ه ک

 
شکل 2: مدل استخراج شده از پژوهش
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بــا توجــه بــه مــدل اســتخراج شــده فــوق یکــی از زیــر مقوله هــای 
شایســتگی های پیش برنــده شــغلی، شایســتگی های اجرایــی 
می باشــد کــه ایــن شایســتگی در مطالعــات پیشــین )12، 19( بــه 
 عنــوان یکــی از شایســتگی های مــورد نیــاز مدیــران شناســایی و 
مــورد تأکیــد قــرار گرفتــه اســت. شایســتگی  های اجرایــی کــم و 
بیــش بــرای همــه مدیــران در همــه ســطوح ســازمانی لازم اســت. 
در تبییــن اهمیــت شایســتگی های اجرایــی مدیــران می تــوان بــه 
ایــن اشــاره نمــود کــه بــرای موفقیــت یــک ســازمان لازم اســت 
ــود  ــتمی وج ــر سیس ــرد، تفک ــام گی ــی انج ــزی صحیح برنامه ری
ــی  ــازمان هماهنگ ــف س ــای مختل ــان بخش ه ــد، می ــته باش داش
ــرای انجــام امــور  ایجــاد شــود و بخش هــای مختلــف ســازمان ب
ســازمانی ترغیــب شــوند، ایــن مــوارد زمانــی انجــام خواهــد گرفت 
کــه مدیــران دارای شایســتگی های اجرایــی باشــند بنابرایــن 
ــازمانی  ــور س ــت ام ــه موفقی ــی لازم ــود شایســتگی های اجرای وج
ــی می باشــد. یکــی دیگــر از  ــران در مراکــز آموزشــی درمان و مدی
ــی،  ــی آموزش ــز درمان ــران مراک ــاز مدی ــورد نی ــتگی های م شایس
ــات  ــن شایســتگی در مطالع شایســتگی های ارتباطــی می باشــد ای
ــاز  ــورد نی ــتگی های م ــی از شایس ــوان یک ــین )12، 20( به عن پیش
مدیــران شناســایی و مــورد تأکیــد قــرار گرفتــه اســت. در ارتبــاط با 
ــان داشــت  ــوان بی ــران می ت ــرای مدی ــن شایســتگی ب ــت ای اهمی
کــه یکــی از عوامــل مؤثــر در رســیدن بــه هدف هــای ســازمانی در 
مراکــز درمانــی آموزشــی داشــتن توانایــی برقــراری ارتبــاط توســط 
ــان و  ــا کارکن ــد ب ــران بتوانن ــه مدی ــی ک ــد، زمان ــران می باش مدی
ــی  ــند به راحت ــته باش ــبی داش ــات مناس ــود ارتباط ــتان خ زیردس
می تواننــد خواســته های خــود را بــه آن هــا انتقــال دهنــد و 
ــاط ضعــف ســازمان خــود آشــنا شــوند و  ــا نق همینطــور اینکــه ب
ــد و  ــود را دریاین ــتان خ ــان و زیردس ــای کارکن ــته ها و نیازه خواس
در جهــت رفــع آن هــا اقــدام نماینــد کــه ایــن امــر ســازمان را در 
ــر  ــر از زی ــد. یکــی دیگ ــاری می نمای ــش ی ــه هدف های ــیدن ب رس
ــتگی های  ــغلی، شایس ــده ش ــتگی های پیش برن ــای شایس مقوله ه
ــین  ــات پیش ــتگی در مطالع ــن شایس ــه ای ــد ک ــعه ای می باش توس
ــران  ــاز مدی ــورد نی ــوان یکــی از شایســتگی های م )19 ،21( به عن
شناســایی و مــورد تأکیــد قــرار گرفتــه اســت. در ارتبــاط بــا اهمیت 
شایســتگی توســعه ای می تــوان بیــان داشــت کــه بــرای موفقیــت 
ــواره  ــای موجــود در آن هم ــه نیروه ــک ســازمان لازم اســت ک ی
ــش روز آشــنا  ــن دان ــد و جدیدتری ــرار گیرن ــوزش ق ــرض آم در مع
گردنــد کــه ایــن امــر زمانــی صــورت می گیــرد کــه مدیــر دارای 
شایســتگی های توســعه ای باشــد و بــرای پیشــبرد ســازمان تــلاش 
نمایــد. همچنیــن بــرای یــک موفقیــت یــک ســازمان لازم اســت 

کــه مدیــران توانایــی حــل بحران هــای بــه وجــود آمــده را داشــته 
ــن  ــکل ممک ــن ش ــه بهتری ــازمان ب ــائل س ــد مس ــند بتوانن باش
مدیریــت نماینــد، بنابرایــن وجــود شایســتگی های توســعه ای بــرای 
مدیــران مراکــز درمانــی آموزشــی لازم و ضــروری می باشــد. یکــی 
ــتگی های  ــران، شایس ــاز مدی ــورد نی ــتگی های م ــر از شایس دیگ
تیمــی می باشــد ایــن شایســتگی در مطالعــات پیشــین )12( 
به عنــوان یکــی از شایســتگی های مــورد نیــاز مدیــران شناســایی 
و مــورد تأکیــد قــرار گرفتــه اســت. واقعیــت امــر ایــن اســت کــه 
بــرای موفقیــت در انجــام امــور ســازمانی و کســب نتایــج بهتر لازم 
اســت کــه فعالیت هــای ســازمانی بــه صــورت تیمــی انجــام گیــرد 
و هرجــا کــه فعالیت هــا بــه صــورت تیمــی باشــد و نظــر کارکنــان 
ــد،  ــه دســت می آی ــری ب ــج بهت ــل باشــد نتای ســازمان در آن دخی
ــه صــورت مشــارکتی باشــد  ــا ب ــه تصمیم گیری ه ــی ک ــرا زمان زی
ــان از تمــام  ــان در آن دخیــل باشــند تمامــی کارکن و همــه کارکن
تــوان خــود بــرای تحقــق هدف هــا اســتفاده می کننــد زیــرا خــود 
ــذا انجــام کارهــا بــه  را در برابــر آن تصمیــم مســئول می دارنــد، ل
ــرای ســازمان ها بســیار مفیــد و مؤثــر می باشــد.  صــورت تیمــی ب
ــده  ــتگی های پیش برن ــای از شایس ــر مقوله ه ــن زی ــاً آخری نهایت
ــتگی  ــن شایس ــه ای ــد ک ــی می باش ــتگی های دانش ــغلی، شایس ش
ــی از شایســتگی های  ــوان یک ــات پیشــین )21،22( به عن در مطالع
مــورد نیــاز مدیــران شناســایی و مــورد تأکیــد قــرار گرفتــه اســت. 
ــطح  ــا س ــه ب ــه روزان ــم ک ــی می کنی ــای زندگ ــا در دنی ــروزه م ام
وســیعی از دانــش جدیــد روبــه رو می شــویم و بــرای موفقیــت لازم 
اســت کــه هــر ســازمانی بــا توجــه بــه وظایــف و کارکردهــای خود 
دانــش مــورد نیــاز خــود را جــذب نمایــد. در محیط هــای آموزشــی 
و درمانــی نیــز بــه دلیــل حســاس بــودن وظایــف لازم اســت کــه 
ــه  ــود و در چرخ ــود آگاه ب ــای موج ــن دانش ه ــاً از جدیدتری حتم
ــت  ــذا لازم اس ــود ل ــتفاده نم ــا اس ــازمانی از آن ه ــای س فعالیت ه
مدیــران مراکــز آموزشــی درمانــی شایســتگی های دانشــی کافــی 

را داشــته باشــند و از آن هــا اســتفاده نماینــد. 
ــه دیگــر شایســتگی های مــورد  ــد مقول ــان گردی همانطــور کــه بی
ــی  ــتگی های تعادل ــی شایس ــی آموزش ــز درمان ــران مراک ــاز مدی نی
می باشــد. یکــی از زیــر مقوله هــای شایســتگی های تعادلــی، 
شایســتگی های نگرشــی می باشــد کــه ایــن شایســتگی در 
مطالعــات پیشــین )12،23( به عنــوان یکــی از شایســتگی های 
مــورد نیــاز مدیــران شناســایی و مــورد تأکیــد قــرار گرفتــه اســت. 
ــان  ــوان بی ــی می ت ــتگی های نگرش ــت شایس ــا اهمی ــاط ب در ارتب
ــترس  ــار از اس ــی سرش ــی آموزش ــای درمان ــه محیط ه ــت ک داش
ــا  ــان آن ه ــه کارکن ــواره ب ــه هم ــد ک ــی می باش ــارهای روان و فش
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تحمیــل می شــود، لــذا بــرای ایــن محیط هــا مدیرانــی لازم 
اســت کــه دارای شایســتگی های نگرشــی ســطح بالایــی باشــند 
و بتواننــد زیردســتان خــود را بشناســند، بــه آن هــا اعتمــاد و بــاور 
داشــته باشــند، تفاوت هــای آن هــا را درک نماینــد و ... و بــا توجــه 
ــی اتخــاذ  ــات اجرای ــد و تصمیم ــدام نماین ــناخت ها اق ــن ش ــه ای ب
ــران  ــرای مدی نماینــد، بنابرایــن وجــود شایســتگی های نگرشــی ب
ــی آموزشــی بســیار مهــم می باشــد. یکــی دیگــر از  ــز درمان مراک
ــی،  ــی آموزش ــز درمان ــران مراک ــاز مدی ــورد نی ــتگی های م شایس
در  شایســتگی  ایــن  می باشــد  شــخصیتی  شایســتگی های 
ــه  عنــوان یکــی از شایســتگی های  مطالعــات پیشــین )21 ، 24( ب
مــورد نیــاز مدیــران شناســایی و مــورد تأکیــد قــرار گرفتــه اســت. 
به هــر حــال عملکــرد برتــر در هــر شــغلی مســتلزم برخــورداری از 
یــک ســری ویژگی هــای شــخصیتی متناســب بــا آن شــغل اســت. 
ــده، لازم اســت  ــه  دســت آم ــج ب ــاس نتای ــر اس ــه ب ــن زمین در ای
ــی همچــون  ــی آموزشــی از ویژگی های ــران مراکــز درمان کــه مدی
منظــم بــودن و ســر وقــت بــودن، ثبــات در تصمیم گیــری، 
صداقــت، خلاقیــت و قراتــر رفتــن از وظایــف جــاری، ســعه 
ــد  ــا بای ــن ویژگی ه ــن ای ــند. در تبیی ــوردار باش ــدر و .... برخ ص
گفــت کــه مدیریــت مراکــز درمانــی آموزشــی بــا حجــم بســیاری 
ــت  ــار آن لازم اس ــت و در کن ــه اس ــاری مواج ــای ج از فعالیت ه
ــد.  ــان باش ــتان و مراجع ــادی از زیردس ــه پاســخگوی حجــم زی ک
لــذا لازم اســت بــرای موفقیــت در شــغل خــود از شایســتگی های 
ــای  ــر مقوله ه ــر از زی ــی دیگ ــد. یک ــوردار باش ــخصیتی برخ ش
ــه  ــد ک ــی می باش ــتگی های کنترل ــی، شایس ــتگی های تعادل شایس
ایــن شایســتگی در مطالعــات پیشــین )21 ، 23( و به عنــوان یکــی 
ــد  ــورد تأکی ــران شناســایی و م ــاز مدی ــورد نی از شایســتگی های م
ــران  ــرای مدی ــه ب ــی ک ــی از توانایی های ــت. یک ــه اس ــرار گرفت ق
مراکــز درمانــی آموزشــی حیاتــی اســت، شایســتگی های کنترلــی 
می باشــد. مدیــران نمی تواننــد به تنهایــی همــه ی امــور ســازمان را 
انجــام دهنــد لــذا لازم اســت در برخــی مــوارد بــه تفویــض اختیــاز 

بپردازنــد، همچنیــن لازم اســت کــه مدیــران بــرای بهبــود حســن 
انجــام امــور نظــارت کافــی بر انجــام امور ســازمانی داشــته باشــند، 
ــر کار  ــران نظــارت کافــی ب ــر ایــن لازم اســت کــه مدی عــلاوه ب
کارکنــان داشــته باشــند و به ارزیابــی کمــی و کیفــی امــور بپردازنــد 
و بــا توجــه بــه نتایــج بــه دســت آمــده تصمیمــات لازم را اتخــاذ 
ــران لازم  ــرای مدی ــی ب ــذا وجــود شایســتگی های کنترل ــد، ل نماین
ــاً آخریــن زیــر مقوله هــای از  ــه نظــر می رســد. نهایت و ضــروری ب
ــه  ــد ک ــی می باش ــتگی های عموم ــی، شایس ــتگی های تعادل شایس
ایــن شایســتگی در مطالعــات پیشــین )12 ، 21( و به عنــوان یکی از 
شایســتگی های مــورد نیــاز مدیــران شناســایی و مــورد تأکیــد قــرار 
گرفتــه اســت. از مهم تریــن شایســتگی های کــه یــک مدیــر مرکــز 
درمانــی آموزشــی بایــد از آن برخــوردار باشــد، شایســتگی عمومــی 
ــن  ــد ای ــازمان ها دارن ــان س ــه کارکن ــای ک ــی از نیازه ــت. یک اس
اســت کــه از طــرف مدیــران ســازمان بــه آن هــا احتــرام گذاشــته 
شــود و شــرایط مناســب بــرای ایجــاد انگیــزه در آن هــا مهیــا گردد. 
بنابرایــن مدیــران بایــد در ایــن زمینــه توانایی هــای لازم را داشــته 
باشــند زیــرا وجــود ایــن شایســتگی ها در مدیــران باعــث می شــود 
تــا آن هــا روابــط دوســتانه و نزدیک تــری بــا کارکنــان خــود داشــته 
باشــند و بتواننــد آن هــا را بهتــر درک نماینــد، همیــن عامــل باعــث 
ــت  ــه  هدف هــای خــود موفقی ــا ســازمان در رســیدن ب می شــود ت
بیشــتری را کســب نمایــد. در نهایــت بــا توجــه بــه مطالبــی کــه 
ــن  ــه وجــود ای ــن نتیجــه رســید ک ــه ای ــوان ب ــد می ت ــان گردی بی
ــهر  ــی ش ــی آموزش ــز درمان ــران مراک ــرای مدی ــتگی ب ــه شایس ن
ــت  ــت تقوی ــد در جه ــد و بای ــروری می باش ــاه لازم و ض کرمانش

ــود. ــای لازم را نم ــا تلاش ه ــتر آن ه ــه بیش هرچ

سپاسگزاری
بدینوســیله، پژوهشــگران از تمامــی مدیرانــی کــه در فراینــد اجرای 

پژوهــش نهایــت همــکاری داشــته انــد، قدردانــی مــی نمایند.
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