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Abstract 

Purpose: Cultural managers play a significant role in fulfilling mission of Ministry of Culture and 

Islamic Guidance as the main institution responsible for cultural issues in society. Therefore, the 

purpose of study is to present the competency model of future cultural managers of Ministry of Culture 

and Islamic Guidance using mixed method. 

Method: The population of qualitative section are cultural managers of collections affiliated to 

Ministry of culture with at least 5 years of experience in related positions. They have a degree in 

culture and master's degree or higher of management. The selection of samples was done using 

purposive sampling and semi-structured interviews with 7 general questions were continued until 

realization of saturation in interview 11. Data analysis in three stages of open, axial and selective 

coding led to the extraction of 98 concepts, 19 sub-categories and finally 7 main categories from the 

integration of concepts. In the quantitative stage, based on the extracted components, a questionnaire 

was prepared and given to 280 culture managers. The data were tested using structural equation 

modeling and Smart PLS software to confirm the validity of existing relationships among model 

variables.  

Findings: Based on the final model, individual motivators on general and specialized competence; 

organizational contexts, cultural changes, general and specialized competence on competence-oriented 

strategies and competence-oriented strategies influence on cultural development. 

Conclusion: Considering the rapid cultural changes in the society, necessary that the selection and 

appointment of managers in cultural organizations should be done by observing and establishing 

forward-looking rules. 
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 چکیده

ی، مسائل فرهنگ یپاسخگو یعنوان نهاد اصلبه ی،وزارت فرهنگ و ارشاد اسلاممدیران فرهنگی، نقش بسزایی در تحقق رسالت  هدف:

با استفاده  ی،اسلاموزارت فرهنگ و ارشاد آیندة  یفرهنگ رانیمد یستگیمدل شا ةهدف پژوهش، ارائ ن،یبنابرادر جامعه بر عهده دارند. 

 است. آمیختهاز روش 

 هایدر سمت کاریسال سابقه 5حداقل از وزارت فرهنگ هستند که  به وابسته هایمجموعهشامل بخش کیفی،  آماری جامعة روش:

 ،هدفمند یرگیهنمون روش با ها،نمونه نیبرخوردارند. انتخاب ای مدیریت ارشد به بالایکارشناس لاتتحصی از و فرهنگ حوزة با مرتبط

 ها،داده لی. تحلافتیادامه  11 ةدر مصاحب نظری تا تحقق اشباع یسوال کل 7با طرح  افتهیساختار مهین هایو مصاحبه شده است انجام

 میمفاه قیاز تلف یاصل ةمقول 7 تیو در نها یفرع ةمقول 18مفهوم،  89 جمنجر به استخرا یو انتخاب یباز، محور کدگذاری مرحلة سه در

قرار  فرهنگ، حوزة مدیران نفر از 092های استخراج شده، پرسشنامه تنظیم شد و در اختیار بر مبنای مؤلفهی نیز، کمّ ةشد. در مرحل

افزار اسمارت پی ال اس آزمون شدند تا اعتبار روابط موجود، میان یابی معادلات ساختاری و نرمها، با استفاده از مدلگرفت. داده

 ایید گردد.متغیرهای مدل ت

 یستگیشا ی،فرهنگ راتییتغ ی،سازمان یبسترها ی،و تخصص یعموم یستگیشابر  ی،فرد یهاکمحرّ نهایی،مدل  یمبنا بر ها:یافته

  تاثیر گذارند. فرهنگی بر توسعةمحور ستهیشا یهایاستراتژ سرانجام ومحور ستهیشا یهایاستراتژی بر و تخصص یعموم

 رعایت با فرهنگی، هایسازمان انتخاب و انتصاب مدیران، در که است بایسته غییرات شتابان فرهنگی در جامعه،ت به توجه با گیری:نتیجه

 نگرانه صورت پذیرد.قواعد آینده استقرار و

 .رویکرد آمیخته ،ی آیندهفرهنگ رانیمدفرهنگ،  ،یستگیشاواژگان کلیدی: 

 
با استفاده از  ینده،آ یفرهنگ یرانمد یستگیمدل شا طراحی (،1020) .صمد ،جباری و ناصر ،حمیدی ،مرتضی، حضرتی د.محم ،رستمی: استناد*

 آمیخته)مورد مطالعه: وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی( یکردرو
 167-135، 1020بهار وتابستان ، 1، شماره 9دوره  ،یمقاله پژوهش ران،یا یپژوه ندهیآ یدو فصلنامه علم

  01/0/1020: یینها رشیپذ خیتار  16/9/1021 :مقاله افتیدر خیتار

 ()ره ینیامام خم یالملل نی: دانشگاه بناشر
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 مقدمه
به  هاست؛آن موفق عملکرد در کنندهتعیین عامل انسان، که واقعیت ها با اینامروزه، سازمان

 عامل عنوان یکبه انسانی، منابع از (Sangka et al., 2019: 1054)کنند. آینده نگاه می
توان می (Zhou, 2020: 2)شود. کشورها نام برده می حتی ها وسازمان توسعة در مهم بسیار

محصولات و خدمات را از رقبا تقلید کرد. اما کارمندان توانمند و با استعداد در یک سازمان، 
 ,Jiangفرد بوده و بهترین مزیت رقابتی سازمان هستند. )نمایانگر یک منبع متمایز و منحصر به

& Liu, 2015: 126 )مناسب یدهر کشور است و کشورها با یةسرما ینترمهم ی،منابع انسان-

: 1388و همکاران،  کشاورز ترک). خود داشته باشند یةسرما ینبهتر یرا برا یزیربرنامهین تر
-ها و حرکت آن به سمت تغییرهای غیر قابل پیشتحول در ساختارِ محیط فعالیت سازمان( 67

تر و برخورداری مدیران از مدیریت را در تعامل با این شرایط، پررنگبینی و ناگهانی، نقش 
-به فضایی، مدیران، چنین در است نموده است. بدیهی های خاص را ایجابوجود شایستگی

 هایبه شیوه توانندنمی دیگر تغییرات، متلاطم دریای این در ها،سازمان کشتی دارسکان عنوان
 که لازم مدیریتی هایشایستگی یا دانش فاقد مدیران لذا .نندک هدایت را خود سازمان سنتی،

-قهقرا می به را سازمان کوتاه، مدت زمانی در دهند؛ آینده وفق شرایط با را خود قادر نیستند

 کمک مدیران به لازم، هایداشتن شایستگی و آماده بودن (55: 1388)ابراهیمی و همکاران، برند. 
دهند.  ارائه هاآن به پاسخ مناسبی و نموده بینیپیش را آینده یهاچالش بتوانند تا کندمی

نظری نام برده شده که عنوان نخستین صاحب، به1از دیوید مکللند (68: 1388)رضوی سعیدی، 
( 57: 1389میلادی مطرح کرده است. )سیدی و همکاران،  1872را در دهة  0مفهوم شایستگی

 خصوصیات سایر و هامهارت ها،دانش از ایمجموعه عنوانبه شایستگی مدیران، واقع، در
 وی مرتبط شغلی عملکرد با دهد؛می قرار تأثیرتحت را فرد شغل از ایعمده بخش که شخصی

 توسعه، و آموزش طریق از شود؛ گیریاندازه قبول،قابل استانداردهای اساس بر توانداست؛ می
( نکتة Ahmed et al., 2021: 1)شود. می ریفتع گردد؛ مختلف تقسیم ابعاد به و یابد بهبود

قابل تأمل آن است که شایسته برشمردن یک مدیر، صرفاً وابسته به یک عامل خاص نیست و 
شوند تا این مقوله، های شایستگی با یکدیگر ترکیب های مختلفی بایستی در قالب مدلشاخص

تواند به ها، میوجود شایستگیکه، به سبب آن( 08: 1388)محمدی و همکاران، شکل بگیرد. 
اهداف و دستاوردهای سازمانی، شکل واقعیت ببخشد، به  کار گماری نیروی شایسته، یکی از 

کنندة آیندة آن است. این موضوع، بویژه در های کاری هر سازمان و تعیینترین دغدغهاساسی
-تاثیر قرار میتحتها و راهبردهای سازمان را حوزة فرهنگ که همانند چتری کلیة سیاست

 (009: 1388)رستمی و همکاران، دهد؛ از اهمیتی دو چندان برخوردار است. 

                                                 
1. David McKleland 

2. Competency 
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دهد. می انگیزه و جهت معنا، آن، اعضای به که است شخصیتی مانند فرهنگ، سازمان، برای
هایی است که به افزایش اثر بخشی و شدن ارزشترین ابزار نهادینهتردید، فرهنگ، مهمبی

 & Thomaidou Pavlidou.)شودوی رسالت و مأموریت سازمان، منجر میحرکت به س

Efstathiades, 2021: 2)  از سوی دیگر، با توجه به تغییر شرایط و وجود بستر ارتباط در فضای
ها در سطح جهانی شده، کشور با تغییرات تدریجی مجازی که منجر به انتقال و تعامل فرهنگ

افتد و ناگزیر، باید یک اضر با سرعت زیاد اتفاق میفرهنگ مواجه است که در عصر ح
ها را پشتیبان فرهنگی وجود داشته باشد تا تغییرات مناسب آینده را شناسایی نموده و آن

تبدیل به شیوة زندگی و یا فرهنگ کارکنان سازمان نماید. توجه به ضرورت این موضوع، 
وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی را ، شورای عالی فضای مجازی، 1389باعث شد تا در سال 

مکلّف به تدوین سند تحول، با توجه به تحولات فضای مجازی نماید که سند مذکور، به 
منظور ارتقای نقش وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی در فضای مجازی تهیه شد تا چگونگی 

( 1-0: 1387نیا، )فیاض و عزیزی آفرینی حاکمیتی کشور در امر فرهنگ، بازتعریف شود.نقش
رسالت مضاعف مدیران فرهنگی وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی، این است که علاوه بر انجام 

-شدن ارزشعنوان اسوة شایستة مدیران دولتی، به نهادینهوظایف حاکمیتی حوزة فرهنگ، به

های فرهنگی در سازمان خود و نهادینه شدن این تفکر در مجموعة مدیران دولتی نیز اهتمام 
های لازم برای شود که این مدیران، از شایستگیه باشند و این مهم، وقتی محقق میداشت

های مناسبی جهت گزینش و ارزشیابی احراز این پست حساس، برخوردار بوده و شاخص
کنندة این مدیران، در اختیار باشد. فرهنگ و مدیریت، از جمله محورهای کلیدی و تعیین

رو بایستی با تاکید بر شرایط فرهنگی حاکم بر گردد. از ایند میتوسعة اقتصادی پایدار، قلمدا
جامعه و تغییرات احتمالی آینده در بخش فرهنگی، چارچوبی منسجم و متناسب از 

)سلطانی، هایی مورد نیاز شناسایی و بر این مبنا، مدیران فرهنگی محک بخورند. شایستگی
1399 :52) 

ها در انتخاب و انتصاب نیروی انسانی شایسته، زماندر نتیجه، انتظار بر این است که سا
ها و الگوهای از پیش تعریف و تعیین شده، پیرامون معیارها و کوشا و مطابق با چارچوب

تردید، توجه به های افراد حائز صلاحیت، شایستگی و توانمندی، حرکت نمایند. بیشاخص
نیاز نهد و پیشها بنا میدر سازمان های تعالی و پیشرفت راسالاری، خود پایهاصل شایسته

: 1381و هوشیار،  نیا)رحیم آورد.تحولات فرهنگی در سطح سازمان و جامعه را فراهم می
 یرانانتصاب مد یبرا ،چارچوب راهنما یک ةارائبه این ترتیب، هدف پژوهش،  (119

دیران های لازم برای موفقیت مو پاسخگویی به این پرسش است که شایستگی یفرهنگ
های اجتماعی های فرهنگی و بحرانمنظور مقابله با هجمهاسلامی، به ارشاد و فرهنگ وزارت

 آینده، کدام است؟
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 پژوهش ةو پیشین ینظر یمبان

 رانیمد یستگیشا

توانند فراز روند که میشمار میاز دیدگاه علم مدیریت، مدیران، از ارکان مهم هر سازمانی به
 مدیران، برای یبسیار حیات عوامل از یکی ست داشته باشند. بنابراین،و فرود سازمان را در د

در حوزة مدیریت منابع  (33: 1388)منزه و همکاران، است.  مدیریتی هایشایستگی وجود
کللند است. این و مک 1872اصطلاح شایستگی، منتسب به دهة  کارگیریانسانی، به

-هایی مانند مهارتفت که وجود شاخص، دریا1873اندیشمند، در پژوهش خود، در سال 

عملکرد افراد را از  چندفرهنگی، مثبت و ملاحظات فردی،بین مدیریتی، حساسیت های
توان از معیارهای فوق، برای بهبود روند و فرآیند به این ترتیب، می سازد.یکدیگر متمایز می

 را مشهور و همگانی ح، این اصطلا1، بویاتزیس1890انتخاب افراد، بهره جست. اما در سال 
 فرد که است رفتار و نگرش دانش، ها،مهارت از ایمجموعه مدیریتی، هایساخت. شایستگی

 دارد. نیاز هاآن به ها،سازمان مختلف انواع و مشاغل از ایگسترده طیف در تاثیرگذاری برای
(Ofei et al., 2020: 1نوریس ) (1881)لیاتیعم و دقیق هم تعریف که کرد تصدیق ،0 

 فرض ،3(0220) کلینک در ون و بون .است پیچیده آن، بسیار نظری بحث و هم شایستگی
 پُلی و بوده مفید اصطلاح یک این حال،این است. با مبهم مسألة یک شایستگی که کنندمی

 اساس بر شایستگی، که شد متذکر ،0(1883) اسمیت .شغلی نیازهای و شکاف بین است
 به. 5(شغلی شایستگی) شودمی تعریف دهند؛می تشکیل را خاص کار یک که وظایفی الزامات

 عنوانبه شایستگی که داشتند اظهار 7(0220) منسفیلد و 6(1885) هارتل ترتیب، همین
 یا انسانی سرمایة نوعی یعنی شود.می گرفته نظر در 9(شخصی شایستگی) کارمند از صفتی

 :Otoo, 2020) گردد. تبدیل عملکرد از نیمعی سطح به تواندمی که است انسانی منبع یک

1556) 
گرچه در مدیریت، توجه به شایستگی، امری بدیهی تلقّی می گردد؛ اما این مهم، در 

سازی سیستم شایستگی، در سازمان تحت ارتباط با مدیران دولتی که مسؤول اصلی پیاده
 (12: 1388مکاران، )واعظی و ه اختیار خود هستند؛ اهمیت و حساسیت خاص خود را دارد.

 کارکنان، و مدیران موردنیاز خصوصیات و هامهارت ها،آن. هستند بَرَنده جلو ها،شایستگی

                                                 
1 . Boyatzis  

2 . Norris 

3 . Boon & van der Klink 

4 . Smith 

5 . Occupational competence 
6 . Hartle 

7 . Mansfield 

8 . Personal competence 
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 را انتظارها تا کنندمی کمک هاسازمان به و توصیف را آینده هایچالش با رویارویی برای
 و ایتوسعه هایریزیبرنامه بر بیشتری تمرکز و تعریف را آینده ایتوسعه نیازهای مشخص،

در ارتباط با نیروی انسانی شایسته در  جهان، هاىواقعیت از یکى. باشند داشته استخدامی
های بیشتر های بالاتر، انگیزهها و تخصصسازمان، آن است که این افراد، به سبب توانمندی

-یپذیری بالاتر، کارایی بیشتری را از خود به جای مرو و مسؤولیتبرای رفع مسائل پیش
حضور مدیران متخصص،  بنابراین،. بخشندوری سازمان را فزونی میگذارند و در نتیجه، بهره

ها و زمینة اصلی تحقق اهداف با کمترین زمان، شایسته و باتجربه، ضامن کامیابی سازمان
شامل  یستگی،شا( 30: 1388)منزه و همکاران،  است. راندمانهزینه و در عین حال، بالاترین 

به  یطورکلبه یریتمد یها یستگیشا. ها و عملکرد استها، ارزشا، دانش، نگرشهمهارت
دارند و  یازن هادر کار خود به آن یرانشود که مدیاطلاق م ییهاها و نگرشدانش، مهارت

ترین تعاریف شایستگی، رایج( Ylitalo et al., 2022, 2. )هستند یادگیریقابل توسعه و 
که  بندی تعاریف، بیانگر آن استگردآوری شده است. جمع 1ل جدو در پژوهشگران توسط
فردی اطلاق شود که عامل ایجاد به هر ویژگی خاص و منحصربهتواند یم یستگیشامفهوم 

نیازهای ایجاد عملکرد برتر و بالاتر پیش ،هایستگیشابه این ترتیب،  تفاوت میان افراد است.
ها را میان انجام کارها به شکل اثربخش و تفاوتاز حد مورد انتظار هستند. این پدیده، 

طوری که از توضیحات ارائه شده نمایان است، شایستگی، به دهد. همانغیراثربخش شکل می
گردد که بتواند تمایز ایجاد شود. خصوصیتی شایستگی محسوب میای اطلاق نمیهر خصیصه

 (Walsh et al., 2020: 49)کند. 
 شایستگی رین تعاریفبرخی از معتبرت -1جدول 

 تعریف سال پژوهشگر
 .کنندمی پشتیبانی رفتار یک از که هستند هاییویژگی 0201 1احمد و همکاران

 0202 0والش و همکاران
 موقعیت در فردی اثربخشی به که نگرش و توانایی رفتار، مهارت، دانش، از ایمجموعه
 کند.می کمک مدیریت

 شود.می برتر عملکرد به منجر که است افراد اثبات قابل شخصیتی هایویژگی 0202 3سلمان و همکاران
 شده. تعیین عملکرد تحقق با هدف مهارت و تخصص دانش، تسهیم بسیج، توانایی 0219 0همکاران و براون

 0217 5وو هوانگ
 هایویژگی و هاتوانمندی ها،مهارت دانش، شامل کنندهآسان هایویژگی از ایخوشه
 فردی.

 فرد. جسمی و ذهنی هایتوانایی و ایزمینه هایویژگی 0217 6یرش

 0217 7طلیب و بهاروانی
 تواندمی و دارد مطابقت خاص شرایط در برتر عملکرد با که رفتارهاست از ایمجموعه

 یابد. توسعه

                                                 
1 . Ahmed 

2 . Walsh 

3 . Salman 

4 . Brown 
5 . Huong Vu 

6 . Shyr 

7 . Bharwani & Talib 
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 0217 1گوناوان و اونگسرچ
 از منبعی عنوانهب و فرد یک در موجود دانش و هامهارت رفتارها، از مناسب ترکیبی

 پایدار. سازمانی عملکرد

 0216 0وسلینک و همکاران
 دستاوردهای به رسیدن برای سازمان یک یا و شخص یک از یکپارچه عملکرد قابلیت
 خاص.

 .دارند ارتباط شغل یک در برتر عملکرد با علیّ طوربه که بنیادینی هایویژگی 0216 3همکاران و تیلور-گتا

 0210 0سارسمیساروسوا و می
 برای اولیه ملزومات عنوانبه همچنین و اثربخش عملکرد انجام شرط پیش عنوانبه

 رفتاری. قواعد
 شود. منجر کار انجام در موفقیت به که چیزی هر 0210 5ول راث

 ییبا هدف آشنا های شایستگیمدلمرور  ،یستگیمختلف در مورد شا فیتعار انیپس از ب
 یهامدل یتمحبوب. ردیپذیانجام م رانیمد یستگیسازنده شا با ابعاد و عناصر شتریب

 هاییرفتار با عملکرد بالا از اهداف و استراتژ با تمرکز بر یرازیافته،  یشافزا یستگیشا
 ,.Davies et al)کنند. یآموزش و توسعه فراهم م یبرا اییهو پا نموده حمایت ،سازمان

هایی ها و مهارتکنندة توانمندیتوصیف را شایستگی ، مدل6(1886منسفلید ) (2 ,2022
 که مدلی در .گذارندداند که کارکنان اثربخش و تاثیرگذار از خود، در سازمان به جای میمی

 ارزش انگیزه، توانایی و مدیریت، تعقل، سبک ، معرفی کرد؛ عناصری مانند7(1898شرودر )
)محمدی و همکاران، است.  شده طرحم در نهایت، اثربخشی و مدیران گزینیشایسته منظوربه

هایی را ها و شایستگی(، در مطالعة خود تلاش کرد تا ویژگی1889بویاتزیس ) (32: 1388
معرفی نماید که به عملکرد مدیریتی سطح بالا، در مقایسه با عملکرد مدیریتی سطح پایین و 

مدیریت ه، شامل گرو 5عامل شایستگی، در  18انجامد. در مدل بویاتزیس، یا متوسط می
ای، کاربرد تشخیصی از مفاهیم و چالش های اثربخشی کلیدی، اقدام حرفه: شایستگیعملکرد

های شفاهی، تفکر منطقی و : اعتماد به نفس، به کار گیری ارائهگروه رهبریاثرگذاری؛ 
صورت ترویج کار گروهی : قدرت همگانی )بیشتر بهگروه مدیریت منابع انسانیسازی؛ مفهوم

کند(، توجه به تفکرات مثبت )اعتقاد به اثربخشی همکاران(، مدیریت اثربخش بروز می
بخشی به همکاری( و ارزیابی منطقی از خویش )دید های گروهی )توانایی انگیزهفعالیت

دادن به کارکنان، به : اجازه رشد گروه هدایت زیردستانگرایانه از خویش داشتن(؛ واقع
: خودکنترلی، دریافت عینی، گروه تمرکز بر دیگرانو در نهایت،  کارگیری قدرت یک سویه

بندی کرد. البته بویاتزیس، ها و روابط نزدیک داشتن، دستهپذیری و دغدغة دوستیانطباق
کنندة داند و آن را تقویتهای محوری، مهم میوجود دانش تخصصی را در کنار شایستگی

                                                 
1 . Gunawan & Aungsuroch 

2 . Wesselink 

3 . Getha-Taylor 

4 . Mesarosova & Mesaros 
5 . Rothwell 
6 . Mansfield 

7 . Schroder 
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، 1(1883( اسپنسر )117: 1388همکاران  بلوکات و کند. )رجبها تلقی میشایستگی
 دهد. مدلمهارت قرار می و دانش خودمفهومی، ها،ویژگی ها،قالب انگیزه 5را در  شایستگی
-می ارائه مدیران هایشایستگی از ، ترکیبی مناسب0(0211همکاران ) و کمپیون پیشنهادی

 :دهد

 صداقت. پشتکار، همچون: 3محوری هایشایستگی
 )کسب و کار(. دانش کاری همچون: 0ایحرفه –تخصصی  هایشایستگی
 .ریزیبرنامه دهی،سازمان همچون: 5مدیریتی هایشایستگی

مدیران  کلیة برای عمومی، شایستگی فهرست تهیة برای مایکروسافت، شرکت در ترکیب، این
رد، در های پرکاربیکی از مدل (69: 1389)احتشام و همکاران، است.  شده استفاده شرکت، این

ها را در آن است که 6(0220فریدنبرگ ) مراتبیهای مدیران، مدل سلسلهارتباط با شایستگی
های سطوح دهد. این پژوهشگر، بر این مهم تاکید دارد که شایستگیطبقه قرار می هفت
های سطح بالاتر هستند. به این معنا که لازمة قرارگیری در نیاز شایستگیتر، پیشپایین
تر است. این طبقات پایین هایها، برخورداری از شایستگین سطح و مرتبة شایستگیبالاتری

 ارتباطات، شخصی، اثربخشی شغلی، استدلالی، های هفت گانه، شامل شایستگیشایستگی
سریواستاوا  و چوهان (0: 1389)رحیمیان و همکاران،  شوند.سازمانی می و گروهی فردی،بین

 دارد. رویکرد وجود شایستگی هایمدل توسعة رویکرد، برای سه که کردند ، بیان7(0210)
 ترین رویکرد،معمول و دهندمی تشکیل را شایستگی هایمدل دستة اولین که 9شغلی تک
بر  همیشه شغلی، تک رویکرد با شایستگی مدل یا ایجاد. هستند شایستگی سازیمدل برای

 داشتن نیازمند که کلیدی شغل یا انتخاب با و انسانی منابع متخصصان تشخیص مبنای
 مشاهدة و مصاحبه مانند هاییروش از استفاده با سپس،. شودمی آغاز است؛ کارکنان بهتری
 و داده هایبخش ترینمهم استخراج بعدی، گام. شودمی انجام هاداده آوریمستقیم، جمع

ها، بیشتر مدلاین . شود شایستگی یک مدل ایجاد به منجر که آن، به نحوی است توسعة
 از استفاده با و شودمی تعریف ها،آن از هر کدام شایستگی هستند که 02تا  12دارای 

 رویکرد مناسب دوم، گردد. رویکردها ذکر میبرونی آن هایجلوه ترینمهم رفتاری، مصادیق

                                                 
1 . Spencer 

2 . Campion 

3 . Fundamental Competencies 

4 . Professional Competencies 

5 . Management Competencies 
6 . Feredinberg 

7 . Chouhan & Srivastava 

8 . The single-job approach 
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 برای که گردد اتخاذ سازگار سریع و جامع، روشی که منظور بدین است. 1شرایط همة برای
 همة برای مناسب، روشی انجام گام، اولین. باشد استفاده مشاغل، قابل از ایگسترده دةر

به  روش، این شود. در آن اعمال روی بر است قرار که مدل است ایجامعه شناسایی شرایط
آوری داده، یک تیم که مسؤول توسعة مدل شایستگی است؛ همیشه مفاهیمی از جای جمع

های رهبری، تجارت، توسعة ها و مقالات در حوزهکتاب های شایستگی موجود،مدل
 است. در 0شغلی چند رویکرد سوم، کند. رویکردسازمانی و توسعة منابع انسانی استخراج می

 مورد زمانی و گرددمی ایجاد مشاغل و سطوح سازمانی، اساس بر مدل، چندین روش، این
 کاربردی، هاییمدل ایجاد د. برایباش کم مشاغل مشترک وجوه که گیردمی قرار استفاده
 زمانی مدل، طور مثال، اینبه. شود متمرکز مدل، بالقوه کاربردهای روی بر بایستی سازمان
 مدیریتی و ایشغل حرفه 05برای  مختلف شایستگی هایمدل با سازمانی که دارد کاربرد

 و ایتوسعة حرفه دعملکر مدیریت برای ابزارهایی نیازمند در عین حال، و دارد نیاز خود
: 1389فر، حاجی )عسکری و های شایستگی است.براساس مدل مشاغل، این برای گزینش

12) 
در حال حاضر، کشور، همزمان درگیر تهاجم فرهنگی، جهاد تبیین، حفظ آداب و سنن غنی 

های گذشته، مدیران فرهنگی تا اسلامی است. اگرچه در دهه -ایرانی و ترویج فرهنگ ایرانی 
اند شرایط فوق را مدیریت کنند؛ اما تحولات روی داده در محیط کشور و حدودی توانسته

نقش پررنگ فضای مجازی، در تغییر افکار عمومی، مستلزم به کار گیری مدیرانی است که 
اسلامی، از بروز عقاید انحرافی و هجمة فرهنگی  -بتوانند ضمن حفظ فرهنگ اصیل ایرانی 

 ی،زدودن غبار بدفهم فرهنگی مطمح نظر است؛ یینچه در تبآن یقت،در حقجلوگیری کنند. 
نادرست، غلط و  هاییلتحل یدنفهم ینو همچن یاسلام فرهنگاز  یفهمو کج یفتحر

حضور  ین،بنابرا .نادرست است یافتو در یفاز تحر یشگیریو پ یدادهامغرضانه از رو
تواند حوزة فرهنگ را به مومی، نمیهای عمدیران شایسته اما فقط برخوردار از شایستگی

های تخصصی خاص وضع مطلوب رهنمون سازد. این بخش، نیازمند مدیرانی با شایستگی
های کنونی فرهنگی فرهنگی است. مدیرانی که قادر باشند ضمن مواجهة راهبردی با چالش

 بینی و مدیریت کنند. های آینده را نیز پیشجامعه، چالش
 
 
 
 

                                                 
1 . The “one-size-fits-all” approach 

2 . Multiple-job approach 



 761-731  ،7120بهار و تابستان ، 7، شماره 1دوره مقاله پژوهشی،  ران،یا یپژوه ندهیآدو فصلنامه علمی / 711

 

 پژوهش پیشینة

های گذشته، محور مطالعات پژوهشگران حوزة مدیریت منابع انسانی را به چه که طی سالنآ
هایی است که نقش محوری در عملکرد مطلوب مدیران خود اختصاص داده؛ شناسایی ویژگی

 جزئیات دهد کههای پیشین نشان میهای مختلف ایفا نموده است. مرور پژوهشسازمان
 و انتخاب برای شابلونی عنوانبه بتوان مدیران فرهنگی که گیشایست هایمؤلفه از دقیقی

 تحقیقات که پژوهشگران از تحلیلی براساس. است نشده ارائه نمود؛ استفاده آنان انتصاب
 کلی یا بسیار شده تبیین شایستگی عنوان با مطالعات، این در چهآن اند؛آورده عمل به مرتبط

اند که بحث مدیران ع خاصی از مدیریت، انجام پذیرفتهو یا با تمرکز بر نو هستند و عمومی
 و ایحرفه هایشایستگی از دقیق در نتیجه، تبیینی ها لحاظ نگردیده وفرهنگی در آن

های ارائه شده، با توجه به که، مدلتر آنمهم .دهندنمی دستبه این دسته از مدیران تخصصی
 همینها نادیده انگاشته شده است. بهدر آناند و تحولات آینده شرایط موجود، شکل گرفته

 و ارزیابی برای نگر،ها به عنوان چارچوب آیندهآن از توانندنمی گزینش، امور متولیان دلیل،
به . استفاده نمایند پایه و میانی عالی، مدیران مانند مختلف، هایرده در مدیران انتخاب
 نتیجه، در ان فرهنگی آینده در کشور ومختص مدیر شایستگی، هایمؤلفه و ابعاد عبارتی،
 .است مانده باقی کاستی عنوانبه همچنان مطالعات مدیریت در گزینیشایسته

 رانیمد یستگیشا رامونیپها پژوهش ةنیشیپ ةخلاص -2 جدول
 روش تحقیق ابعاد مدل شایستگی / نوع مدیران جامعة آماری پژوهشگر

ابراهیمی و 
 همکاران

(1388) 

 و اساتید متخصصان،نفر از  17
در  انسانی منابع ارشد مدیران

 آموزش و پرورش

 شخصیتی، ای،حرفه دانشی، شایستگی
 شایستگی هدایت، و رهبری اجرایی،

 ادراکی ارتباطی،
 پرورش( و آموزش عالی )مدیران

 آمیخته
 کمی( –)کیفی 

 سعیدی رضوی
(1388) 

 9 در سازمانی خبرگان از نفر 02
شهرداری مختلف سازمان  معاونت

 تهران

 شایستگی اجرایی، فنی و فردی
 تهران( شهرداری در میانی ) مدیران

 آمیخته
 کمی( –)کیفی 

و  رستمی
 همکاران

(1388) 

 و دانشگاه استادان از نفر 19
 بخش حسابرسی در متخصصان

 داخلی

 و مدیریتی فنی، فردی، هایشایستگی
 محیطی

 داخلی( )مدیران حسابرسی

 آمیخته
 کمی( –)کیفی 

محمدی و 
 همکاران

(1388) 

زیر  مجریان و کارشناسان از نفر 7
 از نفر 6 و مدیریت و نظام راهبری

 مدیریت رشتة هیئت علمی اعضای

 آموزشی

 و هامهارت ها،نگرش و هاارزش
 هایویژگی مدیریتی، هایتوانمندی

 و دانش شخصی، مهارت و دانش شخصیتی،
 و کنترل نظارت سازمانی، مهارت
 پرورش( و آموزش ستادی )مدیران

 کیفی
 بنیاد( داده )نظریه

ایتوه و 
 همکاران

(0201)1 

نفر از پزشکان و پرستاران  0
 باتجربه

 دانش، ذهنیت باز، توان حل مسأله
 )پزشکان و پرستاران(

 کیفی
 )تحلیل محتوا(

                                                 
1 . Itoh 
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احمد و 
 همکاران

(0201)1 

 و اولیه مقالة 1792 مجموع در
 اتیتحقیق مطالعة 62 نهایی، نمونة

فردی، عقلایی، های عاطفی، بینشایستگی
 مدیریتی، اداری )مدیران پروژه(

 مروری

موحد علی و 
همکاران 

(0202)0 

 32 و مالزی مرکزی بانک نمایندة
 مؤسسة 0 از دیگر دهندهپاسخ

 بانکی

 دانشی و فنی های رفتاری،شایستگی
 )مدیران بانک های اسلامی(

 کیفی
 )تحلیل محتوا(

اوفی و 
 رانهمکا

(0202)3 

 بیمارستان 18 در پرستار 500
 بزرگ در غنا

 های فنی، روابط انسانی، ادراکیمهارت

 پرستار( )مدیران
 کمی

 )توصیفی(

والش و 
 همکاران

(0202)0 

مرور مطالعات انجام گرفته طی 
 0219تا  0222سال های 

رهبری، محیط مراقبت و مدیریت بیمارستان، 
ارتباط، های کسب و کار، مدیریت مهارت

ای و مسؤولیت اجتماعی، اخلاق حرفه
های مدیریت عمومی )مدیران مهارت

 (بیمارستان

 مروری

 رانیمد یستگیشا رامونیپها پژوهش ةنیشیپ ةخلاص -2 جدولادامه 
 روش تحقیق ابعاد مدل شایستگی / نوع مدیران جامعة آماری پژوهشگر

 آلوارنگا و همکاران
(0202)5 

سابقة  مدیر پروژه با 057
 سال 12بالای 

 ارتباطی، فردی،بین خودمدیریتی، رهبری،
 مدیریتی )مدیران پروژه( و وریبهره فنی،

 کمی
 )توصیفی(

 کونگ و ثو
(0202)6 

 کارهای و کسب مدیر 022
 کوچک

 ویتنام در متوسط و

های مدیریت ای، شایستگیدانش حرفه
های عملیات، دیدگاه راهبردی، شایستگی

تجربة عملی )مدیران کسب و ایجاد رابطه، 
کارهای کوچک و متوسط در بخش 

 گردشگری(

 کمی
 )توصیفی(

 روپر و فیلیپس
(0218)7 

 مستغلات و املاک مدیران
 و فنی رفتاری هایشایستگی

 )مدیران املاک و مستغلات(
 کیفی

 )تحلیل محتوا(

 خاتاک و مصطفی
(0218)9 

 کارشناس پروژه 30

رتباطات، های مدیریتی، ارهبری، مهارت
اثربخشی، قابل اطمینان بودن، قاطعیت، 

گرایی، کارایی، توانایی شناختی، نتیجه
 درستکاری و شفافیت )مدیران پروژه(

 آمیخته
 کمی( –)کیفی 

 پدگورسکا و پیچلاک
(0218)8 

 مدیر 11پروژه،  مدیر 120
 بر ناظر افراد و پروژه ارشد

 پروژه مدیران

 بعد احساسی، مدیریتی و عقلایی
 مدیران پروژه()

 آمیخته
 کمی( –)کیفی 

 کارمند بانک در غنا 552 12(0218اوتو )
خودشایستگی، شایستگی تیمی، تغییر، 

 اخلاقی
 بانک( )کارمندان

 کمی
 )توصیفی(

                                                 
1 . Ahmed 
2 . Mohd Ali 

3 . Ofei 

4 . Walsh 
5 . Alvarenga 

6 . Cong & Thu 

7 . Phillips & Roper 
8 . Khattak & Mustafa 

9 . Podgórska & Pichlak 

10 . Otoo 
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  )پژوهشگران(

  پژوهششناسی روش

لحاظ ه و ب یاتوسعه –ی کاربرد هایپژوهش طبقةدر  ،هدفحاضر، از نظر پژوهش 
 یامرحله دو یاکتشاف یهاپژوهش ةدر زمر در اصل،که  است یختههش آمپژو یک، راهبرد

 )تئوری یفیبا استفاده از روش ک ،اول ةکه در مرحل صورت ینبه ا .قرار دارد یکم –یفی ک
وزارت فرهنگ و  یفرهنگ یرانمد یستگیمدل شای هاها و شاخصابعاد، مؤلفهبنیاد(، داده

یابی نهایی مدل، از روش کمی )مدل روابط یینتع یبرا ،و سپس ییشناسا ی،ارشاد اسلام
 معادلات ساختاری( استفاده شد. 

 گیریعلل شکل مورد در جامعی و مشخص هایمؤلفه که پژوهشگر،این به دلیل
-شایستگی مدیران، اشکال شایستگی، راهبردهای توسعه شایستگی، بسترها و عوامل مداخله

 نجام، پیامدهای اجرای راهبردها در اختیار ندارد؛ راهبردسازی راهبردها و سراکننده در پیاده
بنیاد دنبال بنیاد است. روش تحلیلی متفاوتی در نظریة دادهداده نظریة کیفی، بخش در پژوهش

کنند و پژوهشگر، کار را بدون ترین نقش را ایفا میهای پیشین کمشود که در آن، نظریهمی
دهند و های میدانی، به پژوهشگر خط راهنما میها و دادهعیتنماید. واقها آغاز میتکیه بر آن

سازند. )افشانی و او را به سمت ارائة یک نظریه یا مدل بکر و دست نخورده رهنمون می
 به منجر داده بنیاد، نظریة بنیانگذار دو میان موجود های( تفاوت099: 1021همکاران، 

 به مربوط که کلاسیک داده بنیاد نظریة ست.ا شده روش این متفاوت از شیوة دو گیریشکل
شود. می شناخته 0کوربین استراوس و با سیستماتیک که داده بنیاد نظریة است و 1گلیزر

. است گرفته شکل مندنظام طرح براساس پژوهش، ( این105: 1380)فرهنگی و همکاران، 
ها و بندی آنها، طبقهلهگیری مقوها، شکلین، بر روند منطقی کدگذاری دادهاستراوس و کورب

 و استراوس نظر بنابر (051 :1388 صحرایی و همکاران،) .دارند یدتاک یمیمدل پاراداترسیم 
انتخابی است. به این ترتیب،  و محوری باز، کدگذاری ترسیم مدل، منوط به اجرای کوربین،

 ارشاد و گفرهن وزارت فرهنگی مدیران شایستگی دهندة مدلبرای شناسایی عوامل تشکیل
گانة فوق ها در قالب یک مدل پیشنهادی منسجم، از مراحل کدگذاری سهاسلامی و ارائة آن

 شود. استفاده می
 ةبا مطالعیافته است. فرم مصاحبه، ساختاریمه نابزار اصلی در مرحلة کیفی، مصاحبة 

حی پرسش طرا 7های پیشین، با های مصاحبه در پژوهشو نحوة نگارش پروتکل اتیادب
 شد.

                                                 
1 . Glaser 

2 . Strauss & Corbin 
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 هستند حوزه این خبرگان و اسلامی و ارشاد فرهنگ وزارت پژوهش، مدیران جامعة آماری
 کل و مدیران فرهنگی وزیر، معاون تعریف این و با دارند اشتغال فرهنگی بخش در که

 ها، رؤسایاستان فرهنگی و معاونین کل فرهنگ، مدیران حوزة با مرتبط وزارتی و فرهنگی
 مدیران ارشاد، وزارت در حوزه این در فعال مدیران و اسلامی رشادا و فرهنگ ادارات

و  فرهنگ پژوهشگاه مثل اسلامی و ارشاد فرهنگ وزارت به وابسته هایمجموعه فرهنگی
و  فرهنگی هایمجتمع مدیران و کشور از خارج در ایران فرهنگی هایرایزنی هنر، مسؤولین

جامعة  فرهنگ، به همراه اساتید دانشگاه جزو وزارت فرهنگی مدیران سایر و ارشاد هنری
و از نوع  هدفمندگیری روش نمونه اها بنمونه پژوهش، نیدر اشوند. می محسوب آماری

رود که از سابقه دنبال متخصصانی میبهمعنا که پژوهشگر،  نیبد .شوندیانتخاب مگلوله برفی 
حوزة فرهنگ برخوردار بوده و و سطح شناخت بالایی نسبت به پدیدة شایستگی مدیران در 

بر این اساس، در پایان هر  .کمک کنند ،مطالعه یمحور دهیپژوهش و پد ةلأفهم مسبتوانند به 
شود تا برحسب شناخت خود از موضوع و هدف کننده خواسته میمصاحبه، از مشارکت

 گیشایست مدل توانند به شناسایی عوامل سازندةپژوهش، افراد مطلع دیگری را که می
 خبرگان، کمک کنند؛ معرفی نمایند. انتخاب اسلامی ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگی مدیران

حوزة فرهنگ و  با مرتبط هایسمت سابقة کاری حداقل پنج ساله در معیار دو به با توجه
 نیز، با ملاک قراردادن اشباع نظری هاآن گرفت. تعداد بالا انجام ارشد بهکارشناسی تحصیلات

 . شد خواهد مشخص هابهمصاح در
پس از ترسیم مدل پیشنهادی در بخش کیفی، مدل فوق بایستی در بخش کمّی، مورد آزمون 

سازی معادلات پذیری یابد. به این منظور، مدلاعتبارسنجی قرار گیرد تا قابلیت تعمیم
های شناسایی شده در مرحلة کیفی، این بخش، ابعاد و شاخصدر کار رفت. ساختاری به

 قرار گرفت. پرسشنامه  یطراحبنای م
فرهنگ هستند  حوزة مدیران همة بر ، مشتملپژوهشجامعة آماری  نیز، مرحلة کمی در

دارند. این مدیران، شامل مدیران کل فرهنگ و ارشاد  فرهنگی مباحث با کافی آشنایی که
کشور و  اسلامی در سراسر کشور، معاونین فرهنگی مدیران کل، رؤسای ادارات شهرستان کل

ها با استفاده مدیران کل معاونت فرهنگی وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی هستند که تعداد آن
 بندی شده، انتخاب شدند.گیری طبقهنفر تعیین و با روش نمونه 092گیری، از فرمول نمونه

 ایگیری طبقهها در نمونهتعیین تعداد نمونه -3جدول 

 نماد
 و فرهنگ کل مدیران

 سلامیا ارشاد

 معاونین
 فرهنگی

 کل مدیران

 ادارات روسای
 شهرستان

 فرهنگی معاونت کل مدیران
 ارشاد و فرهنگ وزارت

 اسلامی
 جمع

تعداد افراد در هر 
 گروه جامعه

30 30 009 0 522 

افراد در  نسبت
 هر گروه جامعه

7 % 7 % 95 % 1 % 122 % 
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تعداد افراد نمونه 
 در هر گروه

02 02 039 0 092 

 های پژوهشهیافت
 های بخش کیفییافته

 بخش در که حوزه این خبرگان و اسلامی ارشاد و فرهنگ وزارت ها با مدیرانمصاحبه
نفر( انجام شد. در  0نفر( و البته تلفنی ) 7صورت حضوری )به دارند، عمدتاً اشتغال فرهنگی

 12از مصاحبة  کهمصاحبه، اشباع نظری مسجل گشت. به این معنا  11سازی مجموع، با پیاده
 مدیران کنندة مدل شایستگیشوندگان، مطالب جدیدی را دربارة عوامل تعیینمصاحبه ،11و 

مطرح نکردند و فقط موارد قبلی تکرار شد. در  اسلامی ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگی
ماه، از طریق هماهنگی با  3ساعت( مصاحبه، در حدود  9دقیقه ) 092مجموع، بیش از 

-نفر از مصاحبه 5دقیقه است.  05مر، انجام شد. متوسط مصاحبة هر نفر، حدود خبرگان ا

نفر دارای  5دکتری و  نفر دانشجوی 1ارشد، شوندگان، دارای مدرک تحصیلی کارشناسی
عنوان شوندگان بهمدرک تحصیلی دکتری تخصصی هستند. همچنین، موضوع سابقة مصاحبه

های پژوهش و خلق کدها داشت. با این در یافتهیکی از معیارهای انتخاب، نقش بسزایی 
سال و  9شوندگان انتخابی در بخش فرهنگ، ترین سابقة فعالیت مصاحبهتوضیح، پایین

 سال است.  30بیشترین آن 
 

 .شوندگانمصاحبه مشخصات -4جدول 
 نوع مصاحبه مدت  سابقه  تحصیلات کد
 غیرحضوری دقیقه 02 سال 30 دکتری 1
 حضوری دقیقه 32 الس 30 دکتری 0
 حضوری دقیقه 52 سال 12 ارشدکارشناسی 3
 غیرحضوری دقیقه 15 سال 06 ارشدکارشناسی 0
 غیرحضوری دقیقه 05 سال 02 دکتری 5
 حضوری دقیقه 32 سال 12 ارشدکارشناسی 6
 حضوری دقیقه 02 سال 9 دکتری 7

 سال 02 ارشدکارشناسی 9
102 
 دقیقه

 حضوری

 حضوری دقیقه 05 لسا 07 دکتری 8
 غیرحضوری دقیقه 05 سال 01 ارشدکارشناسی 12
 حضوری دقیقه 02 سال 12 دانشجوی دکتری 11

 
 و سپس مدلتشریح ها یکدگذارسه گانة مراحل  های بخش کیفی،تکمیل ارائة یافتهدر 

 شود.یم ترسیم پژوهش
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 باز کدگذاری

ه آن، آمادة انجام فرآیند استخراج کدها شد. بعد از به پایان رسیدن هر مصاحبه، متن مربوط ب
به این ترتیب، فاصلة زمانی میان پایان هر مصاحبه و استخراج کدها وجود نداشت تا 

گذاری کدها نماید. پژوهشگر، با تسلط بیشتری نسبت به هر مصاحبه، اقدام به شناسایی و نام
جا که شود. از آنوب میگانة کدگذاری محسکدگذاری باز، نخستین مرحله از مراحل سه

های استخراج شده از مرحلة کدگذاری باز هستند؛ گیری مدل پژوهش، مقولهمبنای شکل
-بنابراین این مرحله از اهمیت بسزایی در نظریة داده بنیاد، برخوردار است و پژوهشگر می

ها، جملات و واحدهای بایست با حساسیت خاصی، اقدام به استخراج کدها از مصاحبه
 .است شده داده نشان 3 جدول در کدگذاری باز، از ایعنایی نماید. نمونهم

 
 ای از کدگذاری بازنمونه -3جدول 

 منبع کدهای باز واحدهای معنادار
های های فرهنگی ملی به همکاری با ارگانسازی طرحوزارت فرهنگ برای پیاده

 تسهیل هماهنگ باشد. ازیمو هایدستگاه باید با ربط نیاز دارد. این وزارتخانه،ذی
 و صدا و هااستانداری عمومی، فرهنگ شوراهای همکاری با مشترک هایفعالیت

 تواند بخشی از این اقدامات باشد.ملی می رسانة عنوانبه سیما

 فرهنگ وزارت هماهنگی
 با اسلامی ارشاد و

 موازی هایدستگاه
3E  

 
در گام اول، تعداد بسیار بالایی کد کدگذاری باز، مستلزم طی کردن گام تکمیلی است. 

بندی و در ها، طبقههای موجود میان آنبایست بر اساس شباهتاولیه، شناسایی شد که می
گرفت تا زمینه برای کدگذاری محوری، فراهم آید. بر این اساس، تر قرار مییک دستة بزرگ

بیشتری هستند. این  دهندة واحدهای معنایی، مرتبطتر و پوششهای جدید انتزاعیطبقه
 های اصلی و فرعی است. سطح، سطح دوم کدگذاری باز و ظهور مقوله

 
 بازمرحلة کدگذاری از شده استخراج مقولات ای ازنمونه -4جدول 

 مقوله اصلی مقولات فرعی مرتبط یممفاه
شایستگی  سلامیا ارشاد و فرهنگ بیرونی وزارت هایسازمان با فرهنگی مدیران ارتباط و تعامل توانایی

 ارتباطی

شایستگی 
 عمومی

 اسلامی ارشاد و فرهنگ در درون بدنة وزارت موثر و قوی ارتباطات برقراری توانایی

 اسلامی ارشاد و فرهنگ اداری وزارت و قوانین اجرایی بر اشراف

شایستگی 
 اطلاعاتی

 معاونت رسانی،اطلاع و اتیمطبوع معاونت اسلامی از جمله ارشاد و فرهنگ وزارت آشنایی با ارکان
 اداری و سینمایی معاونت هنری،

 اسلامی ارشاد و فرهنگ وزارت بر وظایف کامل اشراف
 اسلامی ارشاد و فرهنگ وزارت راهبردهای و اهداف از اطلاع
 اسلامی ارشاد و فرهنگ بالادستی مرتبط با وزارت اسناد شناخت

شایستگی  استرس مدیریت
 رهبری

 تعارض یریتمد
 استعداد مدیریت
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 کارکنان با توجه به تغییرات احتمالی آینده توانمندسازی
 انگیزشی کارکنان نظام برقراری

 پروری برای آیندهجانشین
 اسلامی ارشاد و فرهنگ سازی در وزارتتیم

 اسلامی ارشاد و فرهنگ وزارت اهداف مسیر در کارکنان هدایت و دهیجهت
 اسلامی ارشاد و فرهنگ های مختلف وزارتفعال در بخش کارکنان عملکرد ارزیابی

مقولة  18 به اولیه، کدهای و این ها استخراج گردیدند)مفهوم(، از مصاحبه اولیه باز کد 89
 های اصلی، شامل شایستگیاین مقوله مقولة اصلی تبدیل شدند. 7فرعی و در نهایت، 

فرهنگی،  سازمانی، تغییرات فردی، بسترهای های، محرّکتخصصی عمومی، شایستگی
 فرهنگی است. توسعة و محور و تحوّلشایسته راهبردهای

 محوری کدگذاری

های استخراج شده از مرحلة کدگذاری باز و ترسیم مدل پارادایمی، نحوة ارتباط دادن مقوله
ا، در کدام جایگاه قرار هکه کدام مقولهاقدام اصلی در مرحلة کدگذاری محوری است. این

 بنیاد است.بگیرند، مستلزم کاربرد ابزاری شناخته شده، در نظریة داده
ای یا گر، شرایط زمینهعلّی، راهبردها، شرایط مداخله شرایط این ابزار تحلیلی، شامل

 شوند.بسترها، و پیامدها شده و به آن ربط داده می
 یمدل پارادایم با های مرتبطمقوله -5 جدول

 یامقوله ةخوش مقولة اصلی مقولات فرعی
 یارتباط یستگیشا

 یعموم یستگیشا

 یمحور یدهپد

 یاطلاعات یستگیشا
 یرهبر یستگیشا

 فرهنگی یتفکر راهبرد یتقابل

 یتخصص یستگیشا
 مدیریت تنوع فرهنگی یتقابل

 فرهنگی یت دانشقابل
 فرهنگی یت هدایت منابعقابل

 پذیرییتولؤمس
 (ی)سازگاریری پذانعطاف شرایط علیّ یفرد یهامحرک

 یاقاشت
 ی فرهنگیبسترها

 )بستر(ی ایط زمینهشرا ی سازمانیبسترها
 ی قانونیبسترها

 ینفوذ فرهنگ
 گرمداخله یطشرا تغییرات فرهنگی

 نگاه جامعه به فرهنگ ییرتغ
 یمل یت فرهنگتقو

 کشور در جهان یفرهنگ یگاهجا یتتقو یامدهاپ یفرهنگ ةتحول و توسع
 وزارت فرهنگ در جامعه یفرهنگ یگاهجا یتتقو

 یستگیشا یرشراهبرد پذ
 راهبردها محورراهبردهای شایسته

 یستگیشا یتراهبرد تقو
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ها شود که مرکزیت داشته و بیش از سایر مقولهعنوان پدیده محوری، انتخاب میای بهمقوله
 مدیران شایستگی مدل ارائة جا که هدف پژوهش،شوندگان باشد. از آنکانون توجه مصاحبه

و « عمومی شایستگی»اسلامی است، دو مقولة اصلی  ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگی
 مقولات، با سایر که شوندمی مطرح اصلی و محوری مقولة عنوان، به«تخصصی شایستگی»

اطلاعاتی و  ارتباطی، شایستگی یستگیهای عمومی، شامل شاهستند. شایستگی ها مرتبطآن
 فرهنگی، قابلیت راهبردی تفکر رهبری و شایستگی تخصصی، شامل قابلیت شایستگی

شود. در فرهنگی می منابع هدایت فرهنگی و قابلیت دانش فرهنگی، قابلیت تنوع مدیریت
 به منجرکه  یعنی عواملی علّی، ادامة فرآیند کدگذاری محوری، باید مشخص گردد که شرایط

 و محوری مقولة عنوانبه «تخصصی شایستگی» و «عمومی شایستگی» محوری پدیده ایجاد
 اند.شوند؛ کداممی اصلی

 عبارت دیگر،عامل تاثیرگذار مستقیم بر پدیده محوری مدل است. به علّی، شرایط
نگ شایستگی عمومی و تخصصی مدیران فرهنگی ادارة فره بر مستقیم طوربه که هاییمقوله

گیری شایستگی شکل در علّی شرایط توانمی اساس، این بر .گذارندمی و ارشاد اسلامی تأثیر
تواند بر پتانسیل کرد. این عامل، می منتسب «فردی هایمحرک» مرتبط با مقولة اصلی را به

 های لازم تاثیر گذارد.مدیران در کسب یا برخورداری از شایستگی
 تأثیر )راهبردها( تعاملات و هاکه بر کنش است خاصی رایطش بر ای، مشتملزمینه شرایط

گیری شایستگی شکل ها،آن بدون که شوندمی شامل را عواملی ای،زمینه شرایط. گذاردمی
 بسترهای»از دیدگاه خبرگان،  .نیست پذیرامکان مدیران در ادارة فرهنگ و ارشاد اسلامی

خصصی را ارتقا بخشند. این بسترها در دو های عمومی و تتوانند شایستگیمی« سازمانی
 اند.قانون و فرهنگ بخش

راهبردها را تسهیل و یا محدود  تواند اجرایعواملی است که می گر،مداخله شرایط
 نظر در گر، مقولة مداخله«فرهنگی تغییرات» های استخراجی، مقولةدر میان مقوله. سازد
راهبردهای ایجادکنندة شایستگی مدیران فرهنگی تواند است. وجود این عامل، می شده گرفته

 سازد.سازی راهبردها را با محدودیت مواجه ، پیادهرا تسهیل و عدم وجود آن
 گر است. با هدفای و مداخلههای ناشی از پدیده محوری، شرایط زمینهکنش راهبردها،

، «محورشایسته دهایراهبر»ایجاد و تقویت شایستگی مدیران ادارة فرهنگ و ارشاد اسلامی، 
-عنوان راهبرد، برگزیده شد. به این معنا که تحقق شایستگی مدیران فرهنگی، مستلزم پیادهبه

 شایستگی مناسب است.  شایستگی و تقویت سازی و اجرای راهبردهای پذیرش
 پیامدهایی و گیرندمی صورت ایپدیده کنترل و اداره برای یا با مقابله در راهبردها

هستند. از دیدگاه خبرگان،  هاواکنش و هاکنش نتایج یا دادهابرون همان یامدها،دارند. پ
 کهصورتی اند. درعنوان پیامدهای اجرای راهبردها معرفی شده، به«فرهنگی توسعه و تحول»
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توان اجرا شوند؛ می خوبیبه مرتبط بسترهای پذیرش و تقویت شایستگی، در راهبردهای
 و محوری مدیران در ادارة فرهنگ و ارشاد اسلامی، منجر به تحوّلهانتظار داشت که شایست

تواند به فرهنگی، می فرهنگی در کشور شود. به این معنا که حضور مدیران شایستة توسعة
 و فرهنگ وزارت فرهنگی جایگاه جهان و در کشور فرهنگی ملی، جایگاه فرهنگ تقویت
 سطح جامعه، بینجامد. در اسلامی ارشاد

ترسیم  1ة تکمیل مرحلة کدگذاری محوری، ارائة مدل پارادایمی است. این مدل، در شکل نتیج
 عمومی و تخصصی(، شرایط علّی )محرّک شده است. در این مدل، پدیده محوری )شایستگی

فرهنگی(،  گر )تغییراتسازمانی(، شرایط مداخله ای )بسترهایفردی(، شرایط زمینه های
 فرهنگی( ترسیم گردید. توسعة و محور( و پیامدها )تحوّلستهشای راهبردها )راهبردهای

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اسلامی ارشاد و فرهنگ وزارت هآیند فرهنگی مدیران شایستگی پارادایمی مدل -1شکل 

 انتخابی کدگذاری
پژوهشگر، شود. زیرا ترین مرحله تلقی میگانة کدگذاری، این مرحله، مهمدر میان مراحل سه

عنوان چه در مدل پارادایمی پیشنهاد نموده، در قالب یک مدل نهایی و بهبایست آنمی

 پدیده محوری

 عمومی  شایستگی

 ارتباطی شایستگی

 شایستگی اطلاعاتی

 شایستگی رهبری

 شایستگی تخصصی

 فرهنگی راهبردی تفکر قابلیت

 فرهنگی تنوع دیریتم قابلیت

 فرهنگی قابلیت دانش

 فرهنگی قابلیت هدایت منابع

 

  

 پیامدها

 فرهنگی  توسعه و تحول

 ملی تقویت فرهنگ

 کشور فرهنگی جایگاه تقویت

 فرهنگ وزارت جایگاه تقویت

 شرایط مداخله گر

 تغییرات فرهنگی 

 فرهنگی  نفوذ

 فرهنگ به جامعه نگاه تغییر

 )بستر( یاینهزمشرایط 

 سازمانی  بسترهای

 بسترهای قانونی

 بسترهای فرهنگی

 راهبردها

محور  شایسته راهبردهای

 شایستگی پذیرش راهبرد

 شایستگی تقویت راهبرد

 شرایط علّی

 فردی  های محرک

 مسؤولیت پذیری 

 انعطاف پذیری

 اشتیاق
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های منطقی قوی، این گام، مستلزم ارائة استدلال خروجی اصلی بخش کیفی، عرضه دارد.
دربارة روابط میان متغیرهای اصلی است تا در نهایت، تصویر مدل نهایی پژوهش، نمایان 

 شود. 
و تخصصی مدیران فرهنگی وزارت  عمومی ور که در مدل نمایان است؛ شایستگیطهمان

های فردی است. محرّک هایمحرّک به مربوط فرهنگ و ارشاد اسلامی، متاثر از عوامل
آید که باید در ذات هر فردی، یکی از عناصر اصلی تاثیرگذار بر مقولة شایستگی به شمار می

پذیری و اشتیاق، پذیری، انعطافن ترتیب، وجود مسؤولیتمدیری نهادینه شده باشد. به ای
 وزارت فرهنگی در مدیران تخصصی و عمومی گیری شایستگیتواند منجر به شکلمی

محور، با هدف شایسته گیری از راهبردهایاسلامی گردد. علاوه بر این، بهره ارشاد و فرهنگ
به شایستگی عمومی و تخصصی دهندة توجه سازمان پذیرش شایستگی و تقویت آن، نشان

 مدیران فرهنگی است. 
کنندة شایستگی مدیران فرهنگی در ادارة فرهنگ و اگر راهبردهای پذیرش و تقویت

 توسعة و توان انتظار داشت که تحولّریزی و اجرا شوند؛ میدرستی برنامهارشاد اسلامی، به
ملی  اورد، تقویت فرهنگگردد. نخستین دستای محقق میفرهنگی در سطح ملی و منطقه

 سطح فرهنگی، ارتقای بخشیوحدت و گفتمان است. تقویت فرهنگ ملی، به معنای ایجاد
 از کشور، صیانت در هنری و فرهنگی مسائل جایگاه جامعه، ارتقای مختلف اقشار فرهنگی
-اقلیت و مقیم خارجی اتباع نگرش اسلامی و... است. دستاورد دوم، بهبود –ایرانی  فرهنگ

 مناسبات در اسلامی جمهوری فرهنگی جایگاه دولت، ارتقای فرهنگی عملکرد به نسبت ها،
 عنوان تقویتاسلامی است که از آن، به انقلاب فرهنگی والای اهداف به فرهنگی و نیل

 وزارت فرهنگی جایگاه شود. دستاورد سوم، تقویتجهان، یاد می در کشور فرهنگی جایگاه
 اثربخشی و وریبهره جامعه است. این جایگاه، به واسطة افزایش در اسلامی ارشاد و فرهنگ
 رضایت وزارت، احساس کارکنان و مدیران انگیزة اسلامی، افزایش ارشاد و فرهنگ وزارت

 یابد. مدیریت ارتقا می تحت مجموعة و فرهنگی مدیران در
راهبردهای تحقق  ها،آن آورند که بدونای را فراهم میسازمانی، زمینه بسترهای

 وزارت در شایسته مدیران پذیرش فرهنگ گردد. از یک سو، وجودمیسّر نمی محورشایسته
شایسته، در قالب  مدیران عملکرد اجتماعی، و سازمانی اسلامی و تکریم ارشاد و فرهنگ

 ارشد مدیران به لازم اختیارات اعطای و قانونی خلاهای بستر فرهنگی و از سوی دیگر، رفع
 قوانین به طور التزامشایسته و همین مدیران انتصاب برای اسلامی ارشاد و هنگفر وزارت
 فرهنگ عرصة در تخصصی، غیر مدیران از استفاده نکردن به اسلامی ارشاد و فرهنگ وزارت

و تقویت  پذیرش شدت کیفیت و چگونگی اجرای راهبردهایقانونی، به بستر قالب هنر، در و
 دهند. ر میشایستگی را تحت تاثیر قرا
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فرهنگ، اگرچه  به جامعه نگاه و تغییر فرهنگی از جمله نفوذ فرهنگی همچنین، ظهور تغییرات
نسبت به عوامل بسترساز در سطحی دورتر قرار دارند اما بدون تردید، بر شدت و ضعف 

 شایستگی مدیران وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی موثرند.  تقویت و پذیرش راهبردهای
، روابط ترسیمی مدل شایستگی مدیران فرهنگی در وزارت فرهنگ و ارشاد 0شکل شماره 

 دهد.اسلامی را نشان می

 
 
 

 اسلامی ارشاد و فرهنگ آیندة وزارت فرهنگی مدیران شایستگی مدل -2شکل 
 

 های بخش کمّییافته

عنوان خروجی بخش کیفی، مدل فوق باید در بخش کمّی و پس از ترسیم مدل اولیه، به
پذیری یابد. به این منظور، از ی، مورد آزمون اعتبارسنجی قرار گیرد تا قابلیت تعمیمنباطاست

مدل گیری و مدل اندازه یلتحل در قالب سه بخشِسازی معادلات ساختاری، تکنیک مدل
 .استفاده شد یساختار

 گیریآزمون مدل اندازه

 مدل گیری اطمینان یافت. درهای اندازهپیش از آزمونِ فرضیات پژوهش، باید از صحت مدل
ها، از شود. برای سنجش قابلیت اطمینان سازهگیری، پایایی و روایی مدل، آزمون میاندازه
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، 1(1891دو شاخص پایایی مرکب و آلفای کرونباخ استفاده شد. به عقیدة فورنل و لارکر )
تر از نباخ، بزرگشود که اعداد پایایی ترکیبی و آلفای کروزمانی وجود پایایی مسجّل می

دهد؛ ضریب پایایی مرکب و آلفای کرونباخ، برای نشان می 6گونه که جدول باشد. همان 7/2
ی، در وزارت فرهنگ و ارشاد اسلام یفرهنگ یرانمد یستگیشاهمة ابعاد اصلی سازندة مدل 

 قرار دارد.  7/2سطح قابل قبول، بالاتر از 
 بررسی پایایی متغیرهای پژوهش -6جدول 

پایایی  تغیرهام
 مرکب

آلفای 
 کرونباخ

(AVE) 

 52/2 82/2 96/2 بسترهای سازمانی 

 57/2 81/2 97/2 تحوّل و توسعة فرهنگی 
 67/2 80/2 82/2 تغییرات فرهنگی 

 52/2 98/2 90/2 محور راهبردهای شایسته
 55/2 82/2 99/2 شایستگی تخصصی
 56/2 85/2 80/2 شایستگی عمومی 

 50/2 82/2 93/2  های فردیمحرک

 
 و گراهای روایی همهای متفاوتی وجود دارد. اما روشسازی آزمون روایی، روشبرای پیاده

-گرا، این است که آیا مؤلفهواگرا، از اعتبار و کاربرد بیشتری برخوردارند. منظور از روایی هم

گرا، روایی همسنجند که موردنظر است؟ شرط وجود طور دقیق، همان مفهومی را میها به
برای ابعاد اصلی  ،(AVE)های استخراج شده زمانی است که اعداد میانگین واریانس

از  ی،وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامآیندة  یفرهنگ یرانمد یستگیشادهندة مدل تشکیل
 بالاتر محاسبه شود. 52/2حداقل مقدار 

 یزانم ،واگرایی رواگیری، روایی واگراست. دومین ملاک آزمون اعتبار، مدل اندازه
ی طوربه .ها استسازه یرآن سازه با سا ةرابط یسةدر مقا یشهابا شاخص ،سازه یک ةرابط
تعامل  ،سازه در مدل یکاز آن است که  یحاک ،مدل یکقابل قبول  یواگرا ییروا که

اعداد روی قطر اصلی ماتریس . یگرد یهاخود دارد تا با سازه یهابا شاخص یشتریب
دهد که نمایانگر وجود روایی واگرای بالاتر از اعداد زیر قطر اصلی را نشان می ،7جدول 

 گیری است.مدل اندازه
 نتایج بررسی روایی واگرا -7جدول 

 
1 0 3 0 5 6 7 

 72/2 بسترهای سازمانی -1
      

 75/2 00/2 تحوّل و توسعة فرهنگی -0
     

                                                 
1. Fornell-Larcker 
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 91/2 35/2 69/2 تغییرات فرهنگی -3
    

 71/2 08/2 69/2 30/2 محورراهبردهای شایسته -0
   

 70/2 72/2 37/2 62/2 08/2 شایستگی تخصصی -5
  

 75/2 37/2 35/2 67/2 37/2 67/2 شایستگی عمومی -6
 

 73/2 65/2 06/2 30/2 63/2 37/2 69/2 های فردیمحرکّ -7

 مدل ساختاری آزمون
های مدلهای و روایی، در آزمون قبول، در دو بخش پایاییکسب نتایج قابلاز  بعد

بر مبنای مدل، روابط موجود میان . رسدمی های پژوهشفرضیهبه آزمون ، نوبت گیریاندازه
بر  ی رافرد یهاکمحرّفرضیه شد. مسیر نخست، تاثیر  7گیری متغیرها، منجر به شکل

نادار و مع 75/2کند. در این تحلیل، مقدار ضریب مسیر آشکار می یعموم یستگیشا
 یهاکمحرّتأیید شد. مسیر دوم، تاثیر  ،پژوهش( محاسبه شد. بنابراین، فرضیة اول 50/12)

و  06/2کند. در این تحلیل، مقدار ضریب مسیر آشکار می یتخصص یستگیبر شارا  یفرد
-تأیید شد. فرضیة سوم، منعکس ،پژوهش( محاسبه شد. بنابراین فرضیة دوم 01/0معنادار )

 مقدار تحلیل، این است. درمحور یستهشا یراهبردها و یعموم یستگیشاین کنندة رابطة ب
 .شد تأیید ،پژوهش سوم فرضیة بنابراین. شد محاسبه( 70/0)معنادار  و 05/2 مسیر ضریب

 محورشایسته شایستگی تخصصی، بر راهبردهایکنندة رابطة بین فرضیة چهارم، منعکس
 بنابراین. شد محاسبه( 70/0)معنادار  و 71/2 مسیر ضریب مقدار تحلیل، این است. در

-شایسته راهبردهایکنندة رابطة بین فرضیة پنجم، منعکس .شد تأیید ،پژوهش چهارم فرضیة

معنادار  و 79/2 مسیر ضریب مقدار تحلیل، این است. درمحور، بر تحول و توسعة فرهنگی 
دهندة فرضیة ششم، نشانشد.  تأیید ،پژوهش پنجم فرضیة بنابراین. شد محاسبه( 67/17)

 ضریب مقدار تحلیل، این است. درمحور یستهشا یراهبردها و یسازمان یبسترهارابطة بین 
گردید.  تأیید ،پژوهش ششم فرضیة بنابراین،. شد محاسبه( 08/0)معنادار  و 15/2 مسیر

 است. در محوریستهشا یبر راهبردها ی،فرهنگ ییراتتغسرانجام، فرضیة هفتم نمایانگر تاثیر 
 هفتم فرضیة بنابراین. شد محاسبه( 75/0)معنادار  و 16/2 مسیر ضریب مقدار تحلیل، این

 شد. تأیید ،پژوهش
 

 هانتایج آزمون فرضیه -8 جدول

 نتیجه معناداری ضریب مسیر فرضیه شماره 

 تایید 50/12 75/2 یعموم یستگیشا -ی فرد یهاکمحرّ 1

 تایید 01/0 06/2 یتخصص یستگیشا - یفرد یهاکمحرّ 2

 تایید 70/0 05/2 محوریستهشا یراهبردها - یعموم یستگیشا 3

 تایید 70/0 71/2 محورشایسته راهبردهای -شایستگی تخصصی  4
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 تایید 67/17 79/2 تحوّل و توسعة فرهنگی -محور شایسته راهبردهای 5

 تایید 08/0 15/2 محوریستهشا یراهبردها - یسازمان یبسترها 6

 تایید 75/0 16/2 محوریستهشا یراهبردها - یفرهنگ ییراتتغ 7

 
استفاده شد. مقدار قابل  1SRMRرایج  شاخص ، ازمدلکلی  برازش یابیارزبه منظور 

محاسبه شود. در پژوهش حاضر نیز، مقدار آن  29/2قبول برای این شاخص، باید کمتر از 
 پژوهش است.  بوده و حاکی از برازش مناسب مدل 27/2برابر با 

  گیریو نتیجه بحث

 خصوص در پیشین، هایپژوهش خلأهای و هاکاستی بر منطبق در ادبیات، پژوهش نقش این
 تعیین برای استاندارد هایمدل از ها،پژوهش برخی. است آینده فرهنگی مدیران شایستگی
 بدون و مختلف هایسازمان در را فوق هایمدل و اندنموده استفاده مدیران هایشایستگی

. اندبرده به کار دارند؛ عهده بر هاسازمان این مدیران که رسالتی و آنان هایتفاوت به توجه
 و نموده گزارش را متفاوتی نتایج نیز، بخش این و کمی در کیفی هایپژوهش این، بر مضاف

 پژوهشبه این ترتیب، سوال اصلی . ندارد وجود فعلی هایمدل در قابل اعتنایی یکپارچگی
 اسلامی ارشاد و فرهنگ آیندة وزارت مدیران موفقیت برای لازم هایشایستگی»با محوریت 

شایستگی مدیران فرهنگی  مدل شکل گرفت. در پاسخ به این سوال، عناصر« است؟ کدام
. و هفت بعد اصلی، معرفی شد نوزده شاخص با آینده، در وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی

-اند؛ با اینمدیران فرهنگی ارائه شده هایبا تمرکز بر شایستگی هش،پژو مدل عناصر اگرچه

-شود که نمایانگر پایایی یافتههای پیشین دیده میحال، نقاط مشترک قابل تأملی با پژوهش

 عناصر از دهد اگرچه تعدادیهای معرفی شده، نشان میمقایسة شاخص .های پژوهش است
اند؛ اما چگونگی روابط میان عوامل استخراج شده، شده تکرار پیشین هایپژوهش در مدل،

وزارت فرهنگ و ارشاد  در شایستگی مدیران مدل ارائة در را آن فلسفة و متفاوت بوده
های محمدی و همکاران ارتباطی در پژوهش در این مدل، شایستگی .سازدمی نمایان اسلامی

(، 1388(، رستمی و همکاران )1388(، خنیفر و همکاران )1388(، منزه و همکاران )1388)
اطلاعاتی  ؛ شایستگی0(0202و والش ) 3(0202و همکاران ) ، اوفی0(0202کونگ و ثو )

رهبری  ؛ شایستگی5(0218( و سانگکا و همکاران )1388سعیدی ) های رضویدر پژوهش

                                                 
1. Standardized root means square residual 

2. Cong & Thu 
3 . Ofei  

4 . Walsh, Harrington & Hines 

5 . Sangka 
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(، حبیبی و همکاران 1388(، منزه و همکاران )1388های ابراهیمی و همکاران )در پژوهش
، شام و 1(0218(، اوتو )1388(، رستمی و همکاران )1388(، خنیفر و همکاران )1388)

 تفکر ؛ قابلیت0(0219و لیانگ و همکاران ) 3(0219، شاه و پراکاش )0(0219همکاران )
فرهنگی در  دانش ؛ قابلیت(1399) فرهنگی در پژوهش سلطانی تنوع و مدیریت راهبردی

های رضوی سعیدی پذیری در پژوهشمسؤولیت؛ (1388) همکاران و پژوهش واعظی
(، رستمی و همکاران 1388(، خنیفر و همکاران )1388(، بسیجی و همکاران )1388)
پذیری در ؛ انعطاف6(0219همکاران ) و براون و 5(0218(، خاتاک و مصطفی )1388)

(، خنیفر و همکاران 1388ابراهیمی و همکاران )(، 1388های رضوی سعیدی )پژوهش
و ترولر و همکاران  7(0219عبدالکریم ) عمر و (، کین0218(، خاتاک و مصطفی )1388)
 و جهانتیغی علی ، خواجه(1389) همکاران و های احتشام؛ اشتیاق در پژوهش8(0217)

 و فرهنگی در پژوهش بجانی ؛ بسترهای(1388) همکاران و و بسیجی (1388) عبدالهی
 (1388) عبدالهی و جهانتیغی علی پژوهش خواجه قانونی در ؛ بسترهای(1389) همکاران

 جامعه نگاه فرهنگی، تغییر فرهنگی، نفوذ منابع هدایت های قابلیتاما شاخص اند،تکرار شده
 ملی، تقویت فرهنگ شایستگی، تقویت تقویت شایستگی، راهبرد پذیرش فرهنگ، راهبرد به

جامعه، خاص مدل  در زمانسا فرهنگی جایگاه جهان و تقویت در کشور فرهنگی جایگاه
های فردی، شرط لازم دهد که محرّکمدل فوق نشان می پیشنهادی پژوهش حاضر است.

-ها در مدیران فرهنگی وزارت ارشاد است. بنابراین، باید شاخصگیری شایستگیبرای شکل

 زهانگی نقدپذیری و برخورداری از گویی، تعهّد، روحیةبودن، پاسخ اعتماد هایی همچون قابل
های درون سازمانی مورد توجه جدّی قرار گیرد. فرهنگی، در فرآیند انتصاب کار برای انجام

 از برخورداری با فرهنگی وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی مدیران مبنای مدل پیشنهادی، بر
 هایهای عمومی در حوزة ارتباطات، اطلاعات و رهبری و همچنین شایستگیشایستگی

عنوان به توانندمی و هدایت منابع، فرهنگی، دانش تنوع بردی، مدیریتراه تخصصی در تفکر
 و در سطح جامعه پرداخته و هدایت راهبردهای فرهنگی متولّی اصلی این حوزه، به مدیریت

و  های دولتی،وزارت فرهنگ، سازمان در موجود انسانی هایسرمایه از گرفتن بهره با
 وزارت فرهنگی هنرمندان و اصحاب رسانه، جایگاه های اجتماعی، همچونطور سرمایههمین

 ملی و جایگاه فرهنگ تقویت به و نمایند تقویت مردم را نزد اسلامی ارشاد و فرهنگ

                                                 
1 . Otoo 

2 . Shum 

1.Shah & Prakash 

2. Liang 

3. Khattak & Mustafa 
4. Brown 

5.Kin & Abdull Kareem 

6.Trollor 
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دهد که این مهم در صورتی نشان می مدل پژوهش،. کنند جهان کمک در کشور فرهنگی
شایستگی و  رشمحور در سازمان در راستای پذیشایسته محقق خواهد شد که راهبردهای

شدن بسترهای تقویت آن مورد توجه جدی قرار گیرد که خود این موضوع، منوط به فراهم
فرهنگی گسترده در دهة اخیر در جامعه  فرهنگی و قانونی در سازمان، در پیوند با تغییرات

به  و ریزیبرنامه طریق از مدل، هایمؤلفه و ابعاد همة پرورش و اساس، تقویت است. بر این
 شناسایی آنان، شایستگی ارزیابی کشور، فرهنگی انتصاب مدیران و انتخاب در آن، کار گیری

 در وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی، شایسته مدیران اطلاعات بانک و تشکیل شایسته مدیران
فرهنگی در  توسعة و تحولّ تحقق و مدل تر چارچوبسازی مطلوبپیاده جهت تواندمی

 اشد.کننده بکشور، تسهیل
هایی نیز مواجه بوده رغم دستاوردهایی که پژوهش به همراه داشته، با محدودیتعلی

شایستگی مدیران آیندة  مدل ارائة داد، نشان پژوهش شناسیروش مرورِ طور کهاست. همان
و  بوده جدید موضوع پژوهشی یک فرهنگی، بویژه در وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی،

 های پیشین را دشوار نمود. ازمتغیرهای استخراج شده، با پژوهش مقایسة روابط جدید میان
های پژوهش، ترسیم شد و متغیرهای دیگر، مدل پیشنهادی، فقط با تکیه بر یافته سوی

های مشابه، در مورد شایستگی مدیران در سازمان دیگر برای تکامل مدل پیشنهادی پژوهش
 مدل ارائة عنوان با پژوهشی تا شودمی هاداند. در این خصوص، پیشناستفاده نشده پژوهش
 متغیرهای از شایستگی مدیران فرهنگی وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی انجام و یافتةتکامل

همچنین در این پژوهش،  .گرفته شود بهره مدل در هم پیشین هایپژوهش در معرفی شده
اند مطالعه قرار گرفته صورت کلی، موردمدیران فرهنگی وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی، به

و تفکیکی میان مدیران کل ادارات کل فرهنگ و ارشاد اسلامی، معاونین فرهنگی و رؤسای 
شود تا در های کل کشور، صورت نپذیرفته است. بنابراین، پیشنهاد میادارات شهرستان

های موجود میان مدیران فرهنگی با در نظر گرفتن تفاوت های آتی، مدل پژوهشپژوهش
سرانجام، تعمیم نتایج مورد آزمون قرار گرفته و نتایج به دست آمده، با یکدیگر مقایسه شود. 

  این پژوهش، به سایر مدیران فرهنگی در بخش خصوصی مستلزم پژوهش دیگری است.

 کتابنامه

 آموزش عالی (. مدیران1388الدین؛ خنیفر، حسین؛ فیاضی، مرجان؛ غلامی، بهمن. )ابراهیمی، صلاح
 و سنجش برای مدلی ارائه نیاز و مورد هایتوانمندی و هاشایستگی شناسایی: پرورش و

 .53-97: صص 00 شماره ،7 سال، انسانی منابع توسعه و آموزش فصلنامهها. شایستگی ارزیابی
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 سـنجش مدل تدوین. (1389محمد ) زاهدی، محمود؛ شیرازی، علی؛ جهانگیری، علی؛ احتشام،
 سال ،توسعه و مدیریت فصلنامه فرایند. ایران دولتی هایبانک در مدیران عـام هایشایسـتگی

 .63-82: صص 0، شماره 30
 چگونگی باب در مندزمینه (. کاوشی1021نعیمی، نگین. ) روحانی، علی؛ افشانی، سیدعلیرضا؛

 هایمرگ با مواجهه در داغدیده افراد در فردی میان/ درون روابط شبکة در خود واسازی
 .310-077 صص :57 شماره ،03 ، دورهارتباطات ـ فرهنگ مطالعات فصلنامهمنتظره. غیر

(. ارائه 1388آمنه. ) شهری، معصومه؛ خدیور، زادهمحمدعلی؛ حسین زکلیکی،بابایی بسیجی، عسل؛
، 1، شماره 00دوره  ،های مدیریت در ایرانپژوهشالملل. مدیران بازاریابی بین شایستگی مدل

 .131-150صص 
 عوامل مدل (. ارائه1388زاده، مژگان؛ زارعی، رضا؛ احمدی، عباداله. ) فاطمه؛ امیریان حبیبی، سیده

 منابع توسعه و آموزش فصلنامهاسلامی.  آزاد دانشگاه های مدیران رهبری شایستگی بر مؤثر
 .38-67: صص 05 شماره ،7 ، سالانسانی

 الگوی (. طراحی1388فیاضی، بی بی مرجان. )خنیفر، حسین؛ ابراهیمی، صلاح الدین؛ سیفی، علی؛ 
، مدرسه مدیریت فصلنامهتوسعه.  و ارزیابی در مرکز استفاده جهت آموزشی مدیران شایستگی

 .119-138: صص 0، شماره 9دوره 
 دانشگاه کارکنان شایستگی مدل (. ارائه1388جهان تیغی، زهرا؛ عبدالهی، معصومه. ) علی خواجه

 ،0 ، دورةآموزش چشم انداز و مدیریت فصلنامهداده بنیاد.  تئوری تیروش شناخ با نورپیام
 .03-69: صص 3 شماره

 مدیران هایشایستگی (. شناسایی1388افکانه، محمد. ) مهدی؛ شریفی، سید بلوکات، مهدی؛ رجب
 مدیریت فصلنامه مطالعات. (ایران اسلامی جمهوری هایخبرگزاری: مطالعه مورد) خلاق صنایع
 .128-132: صص 0 شماره ،3 ، دورهیرانا دولتی

 در مدیران هایشایستگی مدل هایمولفه و ابعاد (. واکاوی1381فریبرز؛ هوشیار، وجیهه. ) نیا،رحیم
-139: صص 31 شماره ،11 سال ،فردا فصلنامه مدیریت. (کیفی رویکرد یک) بانکی سیستم

117. 
 و (. طراحی1389اکبری، محمدنقی. ) ندوشن، سعید؛ غیاثی عباسپور، عباس؛ رحیمیان، حمید؛

 در نو رهیافتی فصلنامهکابل.  دولتی هایدانشگاه رؤسای هایشایستگی مدل اعتباریابی
 .1-08: صص 02 شماره ،12 ، دورهآموزشی مدیریت

 شایستگی الگوی تدوین(. 1389. )علی محمد ولاشانی، باقرپور حسین؛ محمد ودیعی، امین؛ رستمی،
 .72-120: صص 01، شماره 11 ، سالمالی حسابداری فصلنامهداخلی.  حسابرسی مدیران

 و تهران شهرداری در میانی مدیران هایشایستگی الگوی (. طراحی1388سعیدی، سیدرضا. ) رضوی
 ،7 ، سالانسانی منابع توسعه و آموزش فصلنامهساختاری.  معادلات با مدل آن بخشی اعتبار
 .69-80: صص 05 شماره
 ، شماره18 ، سالماهنامه تدبیرها. مهارت و هاشایستگی فرهنگی؛ مدیران (.1399ج. )سلطانی، ایر

 .52-56: صص 020
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 (. طراحی1389الهی، احمدعلی. ) خائف گنجعلی، اسدالله؛ حسن؛ فرد،سیدی، سیدمحمدرضا؛ دانایی
 راهبردی مطالعات فصلنامهفراترکیب.  روش با دولتی عالی مدیران هایشایستگی الگوی

 .50-78: صص 33 شماره ،8 ، دورهعمومی سیاستگذاری
 مدل (. طراحی1388محتشمی، علی. ) حمیدی، ناصر؛ پورصادق، ناصر؛ صحرائی، ابراهیم؛

سازمانی.  پیچیدگی بازتعریف بر نگاه با ایران دولتی بخش در سازمانی پیچیدگی هایمحرک
 .068-001 صص :1 شماره ،5 ، دورهفصلنامه آینده پژوهی ایران

 رویکرد با عمومی مدیران شایستگی مدل طراحی(. 1389. )سهند فر،حاجی آزاده؛ عسکری،
 صص :01 شماره ،11 دوره ،سازمانی و شغلی مشاوره فصلنامه. هازیرمجموعه بهترین رگرسیون

03-8. 
 شرح کلاسیک؛ بنیاد داده نظریة(. 1380. )فراز وزیری، صادق مهدی؛ کروبی، اکبر؛ علی فرهنگی،

 ،بازرگانی مدیریت فصلنامه. ایران سلامت توریسم برند هویت ثقلی مرکز نظریة تولید راحلم
 .105-160 صص :1 شمارة ،7 دورة

 های رهیافت ملی کنفرانسفرهنگی.  مدیران های(. شایستگی1387مریم. ) نیا،عزیزی راضیه؛ فیاض،
 ، تهران.حسابداری و اقتصاد مدیریت، در نوین

 راهبردی نگاری(. آینده1388زاوشتی، مهدی. ) قلیزاده پور، شهریار؛ شیرویه ن؛ترک، محس کشاورز
، فصلنامه آینده پژوهی ایران. 1000 افق در فناوری نقش بر تاکید با ایران دولتی انسانی منابع
 .80-67 صص :0 شماره ،5 دوره

 (. واکاوی1388) ادهم، مهدی؛ تورانی، حیدر. زعفرانی، رشید؛ نوید محمدی، عباس؛ ذوالفقاری
: مدیریت و نظام راهبری زیر تراز در پرورش و آموزش ستادی مدیران شایستگی معیارهای

: صص 00 شماره ،7 ، سالانسانی منابع توسعه و آموزش فصلنامهکیفی.  مطالعه یک گزارش
50-05. 

 مدل ی(. طراح1388طاهر. ) اربطانی، روشندل و فرشته امین، مهدی؛ سید شریفی، لیلا؛ منزه،
 فصلنامهایران(.  اسلامی جمهوری سیمای خبر مطالعه خلاق )مورد صنایع مدیران شایستگی

 .33-52: صص 3 شماره ،9 دوره ،دولتی هایسازمان مدیریت
 هایشایستگی (. الگوی1388پور، داود؛ تاجی، فاطمه. )نقوی، میرعلی؛ حسین واعظی، رضا؛ سید

مدیریت  مطالعات فصلنامهشدن. شرایط جهانی در تیدول هایسازمان انسانی منابع مدیران
 .8-00: صص 68 شماره ،08 سال ،تحول( و )بهبود
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