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  مجله مديريت فرهنگي
 1388زمستان / شماره ششم/ سال سوم 

  
  
  
  

  هاي مناسب براي انتصاب و ارتقاء مديران فرهنگي در كشورهاي مناسب براي انتصاب و ارتقاء مديران فرهنگي در كشور  و ارائه شاخصو ارائه شاخصبررسي بررسي 
  ))هنري شهرداري تهرانهنري شهرداري تهران  --مطالعه موردي سازمان فرهنگيمطالعه موردي سازمان فرهنگي ( (

  

  ل كاوسيياسماعدكتر 
   مي آزاد اسلادانشگاه ميت علئيار و عضو هياستاد

  )نويسنده و مسئول مكاتبات (  تهرانواحد علوم و تحقيقات 

  ژادن مهدي تقي
  ريزي فرهنگي آموخته كارشناسي ارشد مديريت و برنامه دانش

   تهرانواحد علوم و تحقيقات ،  مي آزاد اسلادانشگاه

  
  

  چكيده
مناسب براي انتصاب و ارتقا مديران سازمان فرهنگي هنري شهرداري تهران  هاي شاخص ررسي و ارايهب

ه تمايلات، حوزه انديشه و آگاهي و حوزه  در سه محور اصلي حوزها اين شاخص. موضوع اين مقاله است
به منظور دستيابي به ميزان اهميت هر يك . مورد بحث و بررسي قرار گرفته است  عنوان51رفتارهاي مديريتي و در 

در اين . اي تهيه و در اختيار بخشي از ايشان قرار گرفت ها نزد مديران و كاركنان سازمان، پرسشنامه از شاخص
ي بي اهميت، ها  را با انتخاب يكي از گزينهها  خواسته شده بود درجه اهميت هر يك از شاخصها پرسشنامه از آن

ي مورد بحث ها دهد بيشتر شاخص مينتايج پژوهش نشان . كم اهميت، نسبتاً مهم، مهم و خيلي مهم مشخص كنند
  .از درجه اهميت نسبتاً مهم تا خيلي مهم برخوردارند

  
  گان كليديژوا

  .صاب، ارتقا، مديريت فرهنگيفرهنگ، انت 
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  مقدمه
 ها هاي بشر امروز و حتي دولت يكي از دغدغه

پرداختن به امور . مسأله فرهنگ و امور فرهنگي است
فرهنگي و توسعه فرهنگ متناسب با پيشرفت ساير 

.  امري ضروري و غير قابل اجتناب است،امور
 ها زهتوجهي به مقوله فرهنگ، نارسايي در ساير حو بي

را به دنبال دارد؛ از اين روست كه توسعه فرهنگ در 
كنار توسعه سياسي، توسعه اجتماعي و توسعه اقتصادي 

  .رود مي به شمار ها يكي از وظايف حكومت
فرهنگ يك قوم يا ملت، به مثابه شخصيت يك 
فرد، بيانگر هويت جامعه و تعيين كننده نحوه احساس، 

در واقع، فرهنگ . ستانديشه و رفتار اعضاي جامعه ا
 و بيانگر كيفيت زندگي اجتماعي مردم ها تجلي ارزش

يك جامعه محسوب شده و از اين رو، عنايت به آن از 
    .اهميت به سزايي برخوردار است

ي متعددي در كشور به امور ها هم اكنون سازمان
فرهنگي اشتغال دارند و كم و بيش تأثيرات مثبت و 

با توجه به نقش . گذارند ميمنفي بر فرهنگ جامعه 
 در جهت دهي، ها مؤثر و راهبردي مديران اين سازمان

، لزوم انتخاب مديراني ها طراحي و اجراي برنامه
شايسته، توانا و متناسب با وظايف محوله آشكار 

  .شود مي
هـستند؛   سـازماني  يهـا  سـرمايه  ترين اصلي مديران

 . شـود  مـي  فـراهم  زيـاد  يهـا  هزينـه  بـا  كـه  اي سرمايه
 اند يافته دست توسعه و رشد به كه جوامعي  وها سازمان

برخوردار  يافته توسعه مديران اثربخش سرمايه نعمت از
 كـه بـا   بـود  قادر خواهنـد  يافته توسعه مديران. اند بوده

از  را يافتـه  توسـعه  يهـا  سـازمان  يافته، توسعه مديريت
 همچنـين . دهنـد  شكل خود انديشه و مهارت و دانش

 توسـعه يافتـه   مـديريتي  دانـش  و جوامـع  و ها سازمان

 فـراهم  را يافته توسعه مديران رشد و تربيت يها زمينه

  . كند مي

 آن نشان دهنده كشور يك مديريتي نظام هاي قابليت

 رشد مديران و حفظ توليد، امكان ميزان چه به كه است

 نصب و عزل چگونگي و شرايط. را دارد يافته توسعه

 مبين و ي مؤثرها  بخش زير از يكي نظام اين در مديران

 شايسته  نظام.است مديريتي نظام اثربخشي و كفايت

 گيري بهره پي در كه است مديريتي نظام آن سالاري،

 فرايند از مرحله و يك بالقوه( مديران سرمايه از حداكثر

 )بالفعل» گماري شايسته«يا  و سالاري كلان شايسته

 با رتبطم زيرنظام نظام يك اين .است كشور يك

 را مديران نصب و عزل كه بوده ديگر يها زيرنظام

» خواهي شايسته«و  »شناسي  شايسته«  و.دهد مي سامان
 بديهي ؛»گماري شايسته« كه شد خواهد محقق زماني

  شايسته«، »داري  شايسته«، »پروري شايسته« است موارد
ي ها مقوله »سنجي شايسته«و  »گزيني شايسته«، »گيري
 و عزل«را  سالاري شايسته فرايندهاي مهه كه هستند
  . گرفت برخواهد را در »مديران نصب

ي گذشته مشاهده شده با تغيير مديران ها طي سال
عالي و مياني يك سازمان فرهنگي تغيير قابل توجه و 

ي آن سازمان به ها معنا داري در نحوه و ميزان فعاليت
زمان سا وجود آمده؛ اين مسأله گاه به تغيير مأموريت

 .نيز منجر شده است

ي فرهنگي ها از سوي ديگر عرصه فعاليت سازمان
در نزد صاحب منصبان و فعالان عرصه سياست از 
توجه و عنايت لازم برخوردار نبوده و اين مسأله باعث 
شده در انتخاب و انتصاب مديران فرهنگي و هنري 

ي فرهنگي و هنري دقت ها  و مديران سازمانها سازمان
رت نگيرد و اين كه بسياري اوقات اداره كافي صو
 و ها ي فرهنگي و هنري به چهرهها سازمان

همه اينها  .ي سياسي سپرده شده استها شخصيت
موجب شده فرهنگ و امور فرهنگي در جامعه ايران از 
سير و روند مطلوبي برخوردار نبوده و اهميت درجه 

  .اولي براي آن قايل نشوند
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  مساله پژوهش
وهش دنبال پاسخ اين سوال هستيم كه در اين پژ

ي مناسب براي انتصاب و ارتقا مديران ها شاخص
فرهنگي در سازمان فرهنگي هنري شهرداري تهران با 

ي تدوين ها توجه به نوع وظايف، اهداف و ماموريت
، ها شده براي اين سازمان از نظر دانش و آگاهي

ي فكري و ذهني، مختصات شخصيتي، ها توانايي
ي ارتباطي و ميان فردي و خصوصيات ها مهارت

  عملكردي و اجرايي كدامند؟    
  

  تحديد موضوع
با توجه به گستردگي مفهوم فرهنگ و نيز پيچيدگي 

ي انتصاب و ارتقا مديران، ها مفاهيم مرتبط با شاخص
ي بعدي پژوهش و نحوه حركت ها به منظور تعيين گام

غور در اين طرح و پژوهش نيازمند تعريف حدود و ث
همچنين از جمله مواردي كه تعيين . اين پژوهش هستيم
اي دارد،  ي پژوهش اهميت ويژهها آن در جهت گيري

صدد  شناسايي نوع سازماني است كه اين پژوهش در
ي انتصاب و ارتقاي مديريتي آن ها احصاي شاخص

به همين دليل با توجه به مطالعات انجام شده و . است
 ها ستادان و خبرگان اين حوزه از نظريات اگيري بهرهبا 

ي ها در خصوص مفهوم و ابعاد فرهنگ، بررسي مدل
 و نيز بررسي سطح ها مختلف موجود در زمينه شاخص

ي مورد نياز آن ها  و رابطه آن با قابليتها سازمان
سازمان خاص، موضوع اين پژوهش در سه مقوله 

ي انتصاب و ارتقا مديران و نوع ها فرهنگ، شاخص
رهنگي به صورت زير تحديد و تعيين سازمان ف

  :شود مي
 و تعاريف بسيار ها بندي تقسيم: تحديد فرهنگ) 1

زياد و متنوعي در مورد ماهيت، موضوعات و 
در يكي از اين تقسيم . كاركردهاي فرهنگ وجود دارد

، فرهنگ به سه سطح تفكيك شده است ها بندي
  ) 1386،325رضايي(

به معناي  ميفرهنگ عمو:  فرهنگ عمومي)1-1
در . اند فرهنگي است كه همه آحاد جامعه آن را پذيرفته

به معناي مجموعه نيازهاي   ميواقع فرهنگ عمو
فرهنگي است كه عموم آحاد جامعه با آن روبرو بوده و 

فرهنگ ) 1384،191پيروزمند( .باشند ميمبتلا به آن 
آن بخش از فرهنگ است كه عموم آحاد جامعه   ميعمو

آداب و .  و مصرف كننده آن هستندتوليد كننده
معاشرت، مراعات حقوق ديگران، نظم، وجدان كاري و 
انضباط اجتماعي و مسايلي از اين قبيل در مجموعه 

  )1373شالچيان . (گنجند مي  ميفرهنگ عمو
پس از فرهنگ عمومي، :  فرهنگ تخصصي)2-2

سطح دوم فرهنگ را فرهنگ تخصصي تشكيل 
 و هنجارهاي نهادينه ها آن بخش از پذيرش. دهد مي

شده اجتماعي كه افراد محدودي كه داراي سطح 
تحصيلات بالاتري هستند و اطلاعات تخصصي 

در واقع مجموعه . دارند، فرهنگ تخصصي است
اطلاعات تخصصي فرهنگ تخصصي را تشكيل 

  .دهند مي
  

 
تر  قي عميها مفاهيم و پذيرش:  فرهنگ بنيادي)1-3

و تخصصي در واقع فرهنگ  مينسبت به فرهنگ عمو
فرهنگ بنيادي امكان تحول و . دهد ميبنيادي را تشكيل 

رضايي . (دهد ميبالندگي در فرهنگ تخصصي را 
در اين پژوهش منظور از فرهنگ، فرهنگ ) 1386
  . و آحاد مردم شهر تهران است  ميعمو

 فرهنگ بنيادي

 فرهنگ تخصصي

 فرهنگ عمومي

   رابطه سه سطح از فرهنگ-1-1شكل 
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 و ها ويژگي: ي انتصاب و ارتقاها شاخص) 2
مديران ) به اعتبار مدير بودن(ي عام مديريتي ها ليتقاب

ي خاص گرايشي، فكري و ها فرهنگي و نيز ويژگي
اين گروه از مديران ) به اعتبار مقوله فرهنگ(رفتاري 

، ها  در سه حوزه تمايلات و ارزشها شاخص. است
  .       اند  و حوزه رفتارها قابل بررسيها انديشه و آگاهي

ي ها ز آن جايي كه سازمانا: نوع سازمان) 3
 در يك رده و ها  و برنامهها فرهنگي از نظر نوع فعاليت

ي انتصاب و ارتقاي ها سطح قرار ندارند، شاخص
مديران آنها نيز طبيعتاًُ تا حدودي با يكديگر متفاوت 

ي مركزي و ها به طور مثال مديران سازمان. خواهد بود
يي كه ها ليتي متولي فرهنگ بيشتر به فعاها وزارتخانه

ريزي راهبردي و كلان  اري و برنامهذگ جنبه سياست
پردازند و مراكزي فرهنگي در رده مياني وجود  ميدارد 

ي كلان طراحي شده را اجرا ها دارد كه عمدتاً برنامه
يي ها ي فرهنگي، سازمانها نوع سوم سازمان. كنند مي

هستند كه با جامعه و عموم مردم سر و كار دارند و به 
  .باشند ميي اجرايي مطرح ها  و شركتها نوان سازمانع
  

  فرهنگ 
ترين و آشناترين و  همواره از رايج» فرهنگ«مفهوم 

ترين مفاهيم مورد  ترين و پرابهام در عين حال پيچيده
هاي اجتماعي بوده  استفاده در علوم اجتماعي و بررسي

ي بسياري از طرف محققان و صاحب نظران ها و تلاش
. يين معني و مفهوم آن صورت گرفته استدر جهت تب

ها را همواره با مشكل مواجه  اما آن چه اين كوشش
كرده، وسعت زياد مفهوم فرهنگ و كاربردهاي آن به 

  .طور ناهمگون و مختلف است
در مورد فرهنگ تعابير و توضيحات زيادي موجود 

بر اين اساس، تعداد تعاريف فرهنگ ظاهراً به . هست
كه هر  ميرسد و مفاهي مي حتي بيشتر دويست، سيصد و

روزه با پسوند يا پيشوند فرهنگ نظير فرهنگ شهري، 
فرهنگ روستايي، فرهنگ عشايري، فرهنگ ماشيني، 

به كار ... خرده فرهنگ، بي فرهنگ، هويت فرهنگي و
روند هيچ كدام مغاير با تعاريف مطرح شده و بيرون  مي

كردن و همه را بنابراين يكپارچه . و جداي از آن نيست
به نحوي در يك تعريف جامع و مانع درآوردن نه 
ممكن است و نه مقدور و نه تا به حال چنين كاري 

 و ها تعاريف موجود نيز بنا به بينش. انجام گرفته
ه قرار ستفادورد اي افراد و پژوهشگران مها نگرش
  . استگرفته
  

  فرهنگ و مديريت امور فرهنگي
ه مثابه  شخصيت يك  يك قوم يا ملت ب»فرهنگ«

فرد، بيانگر هويت جامعه وتعيين كننده نحوه احساس، 
از مهمترين عوامل  .انديشه و رفتار اعضاي جامعه است

ي ها مؤثر بر روند توسعه در قالب هنجارها و ارزش
. ديني، ملي و اجتماعي، شناخت فرهنگ است

يي كه در ها  و ارزشها انديشمندان، فرهنگ را دانش
اجتماعي از يك نسل به نسل ديگر منتقل ميان گروه 

دانند  ميشود دانسته اند و آن را دائماً در حال تحول  مي
  .كه داراي سطوح مختلفي است

اگر بپذيريم كه فرهنگ همچون دريايي است كه 
افراد را مانند ماهي در درون خود دارد و آنها را احاطه 

مت كرده است و يا آن را مانند كوه يخي بدانيم كه قس
شود، اين فرض مبين فضايي  ميكوچكي از آن ديده 

 تنيده شده است و ها است كه در زندگي انسان
ي آن براي كنترل و هدايت جامعه بشري، ها پيچيدگي

  .طلبد ميشرايط ويژه اي را 
لي نظير اشاعه فرهنگي، امروزه، مطرح شدن مسائ

تهاجم فرهنگي، تأخر فرهنگي و تجدد فرهنگي، 
، به ايجاد و يا توسعه ...پويايي فرهنگي وفرهنگ ديني، 

 و مراكز مختلفي منجر شده كه بر اساس ها سازمان
اهداف و وظايف خويش، به بحث و بررسي و هدايت 

اري و در يك كلام مديريت ذگ ريزي و سياست و برنامه
  .پردازند ميامور فرهنگي 
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مديريت فرهنگي نيز به منظور شناخت و ادارة 
ي انساني و ها پيچيدگي و ظرافت ميفرهنگ با تما

به دليل تعدد عوامل اثرگذار .  اجتماعي پديد آمده است
بر فرهنگ ضرورت مطالعات دقيق اجتماعي فرهنگي 
به منظور بهره برداري و به كارگيري اصول و مباني 
مديريت در هدايت امور فرهنگي در ابعاد مختلف و 

ه از ي متعالي در اين زمينها  و روشها شناخت راه
  .شود ميي مهم محسوب ها اولويت

 و ها مديريت فرهنگي علم و هنر اداره سازمان
موسسات متولي امور فرهنگي به منظور ايجاد تغيير و 

. در فرهنگ است) تراكم عناصر فرهنگي(تكامل 
  )11، 1382ازگلي (

مفهوم مديريت فرهنگي ابداع نويني است كه طي 
محيط پيچيده اي كه ي اخير به منظور مواجهه با ها سال

ي فرهنگي در زمان حاضر با آن روبرو هستند ها سازمان
و به احتمال زياد در آينده نيز اين پيچيدگي بيشتر 

، 1383ناظمي اردكاني . (خواهد شد پديدار شده است
105(  

اصطلاح مديريت فرهنگي به طور تلويحي مويد 
ترين جوامع انساني هم  اين نكته است كه حتي در ساده

يعني . ي انساني نيازمند مديريت استها نجام فعاليتا
ي انساني را بر ها كساني بايد مسووليت سازمان فعاليت

عهده داشته باشند، از اين روي مديريت در بطن امور 
  )20، 1372مولينير پير . (قرار دارد

  
  ادبيات پژوهش

چهارچوب نظري اين پژوهش برگرفته از پژوهشي 
 فرهنگ و ارشاد اسلامي و است كه به سفارش وزارت

توسط سازمان مديريت صنعتي و با مديريت آقاي 
در پژوهش فوق . محمد حبيبي انجام شده است

ي مطلوب مديران فرهنگي در سه حوزه ها ويژگي
وجودي، ادراكي و رفتاري انسان كه امتداد منطقي دارند 

  :اين سه حوزه عبارت اند از. تنظيم شده است

هاي دروني  لات و كششهاي حوزه تماي شاخص )1
  ؛مديران

  ؛هاي حوزه انديشه و آگاهي مديران شاخص )2
  .هاي حوزه عيني و رفتارهاي مديران شاخص )3

  

  
  اهداف پژوهش  

ي ها هدف كلي اين پژوهش دستيابي به شاخص
مناسب به منظور انتصاب و ارتقا مديران سازمان 

  . ستفرهنگي هنري شهرداري تهران ا
  :اهداف كاربردي

ي موجود انتصاب و ارتقا ها شناخت روش )1
  ؛مديران فرهنگي

ي ها بررسي و شناخت نقاط قوت و ضعف روش )2
  ؛موجود انتصاب و ارتقا مديران فرهنگي

بررسي و شناسايي راهكارهاي انتصاب و ارتقا  )3
 ؛مديران فرهنگي بر اساس مدل نظري

ي انتصاب و ها چگونگي به كارگيري شاخص )4
 .ا مديران فرهنگيارتق

  
  سؤالات پژوهش

ي مناسب انتصاب مديران فرهنگي در ها شاخص )1
  كشور چيست؟

راهكارهاي انتصاب مديران فرهنگي بر اساس  )2
  مدل نظري كدامند؟

ي انتصاب مديران ها توان شاخص ميچگونه  )3
  فرهنگي را به كار برد؟

ي مناسب ارتقا مديران فرهنگي در ها شاخص )4
  كشور چيست؟

حوزه 
 تمايلات

حوزه انديشه 
 و آگاهي

حوزه رفتارهاي 
 مديريتي
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رتقا مديران فرهنگي بر اساس مدل راهكارهاي ا )5
  نظري كدامند؟

ي ارتقا مديران ها توان شاخص ميچگونه  )6
  فرهنگي را به كار برد؟  

  
  هاي پژوهش فرضيه

ي فرهنگي و ها رسد ميان نگرش ميبه نظر  )1
  .انتصاب مديران فرهنگي رابطه وجود دارد

ي فرهنگي و ارتقا ها رسد ميان نگرش ميبه نظر  )2
  .طه وجود داردمديران فرهنگي راب

 و انتصاب مديران ها رسد ميان انگيزه ميبه نظر  )3
  .فرهنگي رابطه وجود دارد

 و ارتقا مديران ها رسد ميان انگيزه ميبه نظر  )4
  .فرهنگي رابطه وجود دارد

 و انتصاب مديران ها رسد ميان مهارت ميبه نظر  )5
  .فرهنگي رابطه وجود دارد

ديران  و ارتقا مها رسد ميان مهارت ميبه نظر  )6
  .  فرهنگي رابطه وجود دارد

  
  جامعه آماري

 كاركنــان و مــديران ،ايــن پــژوهش جامعــه آمــاري
در اين  . باشد  ميسازمان فرهنگي هنري شهرداري تهران      

پژوهش از روش نمونـه گيـري تـصادفي بـراي تعيـين             
 نفر  45نمونه آماري مورد نياز استفاده شد و در مجموع          

 اين سـازمان بـه عنـوان         نفر از كاركنان   59از مديران و    
  .  نمونه آماري انتخاب شدند

 
  روش پژوهش

 و در  گرفتهپژوهش حاضر به روش پيمايشي انجام
ي مديران ها آن از يك پرسشنامه براي گردآوري ديدگاه

به منظور تعيين . و كاركنان پاسخ دهنده استفاده شد
ترين عوامل موثر از نوع تمايلات در انتصاب افراد  مهم

 در 5 تا 1اي   مديريت، ضريب فاصلهبه سمت

اي  اعمال شد تا جدول فاصله) ها ستون(متغيرهاي كيفي 
سپس . قابل تفسير تبديل شود ميليكرت به جدول ك

ي داده ها امتياز هر عامل با توجه به ميانگين امتياز پاسخ
به اين ترتيب امكان مقايسه . شده به آن محاسبه شد

  . ل ديگر ميسر شدميزان اهميت هر عامل با عوام
ي شش گانه پژوهش، از ها به منظور آزمون فرضيه

 ميي اسها ي كيفي آماري قابل اعمال بر دادهها روش
 1ي مشاهده شدهها به اين منظور فراواني. استفاده شد 

مقابله  2با فراواني مورد انتظار ها حاصل از پرسشنامه
فرض . شد تا معني دار بودن تفاوت آنها تعيين شود

 پژوهش بر عدم اختلاف معني دار بين فراواني 3رصف
مشاهده شده و فراواني مورد انتظار استوار بود و فرض 

 بر وجود اختلاف معني دار بين دو 4يك يا مقابل
براي سنجش ميزان اختلاف دو فراواني . فراواني مذكور

 در دو سطح 5مشاهده شده از ملاك آماري مجذور كا
چنان  . استفاده شدα =0,05 و α= 0,01با مجذور كاي 

 بناميم و فراواني Oچه يك فراواني مشاهده شده را 
 نامگذاري كنيم، در اين صورت Eمورد انتظار آن را 

  :شود ميآزمون مجذور كاي  به شكل زير محاسبه 
  

  
فراواني مورد انتظار عبارت است از خارج قسمت 

ي مشاهده شده يك عامل به مجموع ها مجموع فراواني
ي ها ي كليه عوامل ضرب در مجموع فراوانيها وانيفرا

در ادامه نتايج آزمون آماري شش فرضيه . همان ستون
  .شود ميپژوهش ارايه 

  
  ي پژوهشها يافته

 عوامل موثر در انتصاب مديران فرهنگي

ي پژوهش در ارتباط با عوامل ها در اين بخش يافته
زه موثر بر انتصاب مديران فرهنگي به ترتيب در سه حو

  . شود مي و رفتار ارايه ها تمايلات، انديشه و آگاهي
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ي ارايه شده مديران و كاركنان درباره ميزان اهميت تمايلات در انتصاب افراد به ها توزيع فراواني پاسخ): 1(جدول 

 سمت مديريت
 مديران كاركنان

يت
اهم

ي 
ب

يت 
اهم

كم 
 

هم
تا م

نسب
 

هم
م

هم 
ي م

خيل
يت 

اهم
ي 
ب

يت 
اهم

كم 
 

ن
هم
تا م

سب
 

هم
م

هم 
ي م

خيل
 

 معيار

 اهل علم و پژوهش بودن. 1  9 20 13 3 0 30 9 6 0 0

 ميل به تكامل و پيشرفت . 2 11 20  10 2 0 29 16 11 0 0

 آزاد انديشي در امور فرهنگي. 3 11 14 12 6 2 15 18 12 2 0

 اعتقاد به امنيت فردي و اجتماعي. 4 11 14 12 6 2 21 14 9 3 0

 عدالت خواهي. 5 18 20 6 2 0 33 7 5 3 0

 )انسان دوستي(نوع دوستي . 6 18 15 7 0 2 31 18 12 2 0

  اعتقاد به مشاركت مردم. 7 24 11 7 0 0 25 25 17 3 0
 عشق و پايبندي به فرهنگ ملي. 8 21 15 6 0 0 28 20 14 3 0

 گرايش دروني به امور فرهنگي وهنري. 9 27 9 7 0 0 28 18 12 2 0

 )دين داري(مومن بودن . 10 29 14 5 2 0 39 5 3 2 0

 )و انضباط اجتماعي(وجدان كاري . 11 33 9 2 0 0 42 2 2 0 0

 اعتقاد به نظم و قانون. 12 23 20 2 0 0 33 7 5 0 0

  
 حوزه تمايلات) الف

براي سنجش تاثير تمايلات دروني در انتصاب افراد        
 به پـست مـديريت، دوازده معيـار اسـتخراج و اهميـت            
. هريك از آنان از ديدگاه پاسخ دهنـدگان سـنجيده شـد       

ي مـديران و    هـا    توزيع فراوانـي پاسـخ     1  شماره جدول
  .دهد ميكاركنان را نشان 

مديران و ( ديدگاه كلي پاسخ گويان 2  شمارهجدول
را درباره ميزان اهميت هر يك از دوازده عامل ) كاركنان

ر د. دهد ميتمايلاتي براي انتصاب مديران نشان 
مجموع سه عامل اصلي تعيين كننده شايستگي يك فرد 

اعتقاد به : براي احراز سمت مديريت عبارت اند از
مشاركت مردم در امور فرهنگي، عشق و پايبندي فرد 

عواملي مانند علاقه به . به فرهنگ ملي و مومن بودن
علم و پژوهش، اعتقاد به امنيت فردي و اجتماعي و يا 

ي آخر را به لحاظ اهميت ها رتبهآزادانديشي فرهنگي، 
  .كسب كرده اند

  
رتبه بندي عوامل تمايلاتي موثر در انتصاب ): 2(جدول 
 )درهم كرد ديدگاه مديران و كاركنان پاسخگو( مديران

 عامل امتياز عامل رتبه

 اعتقاد به مشاركت مردم. 7 7/46 1

 عشق و پايبندي به فرهنگ ملي. 8 1/45 2

 )دين داري(ودن مومن ب. 10 8/44 3

 گرايش دروني به امور فرهنگي و هنري. 9 4/44 4

 )انسان دوستي(نوع دوستي . 6 44 5

 )و انضباط اجتماعي(وجدان كاري . 11 1/43 6

 ميل به تكامل و پيشرفت. 2 1/41 7

 اعتقاد به نظم و قانون. 12 9/40 8

 عدالت خواهي. 5 6/40 9

 ناهل علم و پژوهش بود. 1 5/35 10

 اعتقاد به امنيت فردي و اجتماعي. 4 5/35 11

 آزاد انديشي در امور فرهنگي. 3 8/34 12
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 ها حوزه انديشه و آگاهي) ب

براي سنجش تاثير انديشه و آگاهي در انتصاب 
افراد به پست مديريت، هجده عامل استخراج و اهميت 
. هريك از آنان از ديدگاه پاسخ دهندگان سنجيده شد

ي مديران و ها  توزيع فراواني پاسخ3 ره شماجدول
  .دهد ميكاركنان را نشان 

مديران و ( ديدگاه كلي پاسخ گويان 4  شمارهجدول
را درباره ميزان اهميت هر يك از دوازده عامل ) كاركنان

براي انتصاب مديران نشان » ها انديشه و آگاهي«
در مجموع از ديدگاه پاسخ دهندگان يك فرد . دهد مي

مت مديريت بايد از شرايط و مقتضيات زمان و نامزد س
همچنين . مكان آگاهي و شناخت مناسبي داشته باشد

انسجام و استقلال فكري دو عامل مهم ديگر در تعيين 
صلاحيت يك فرد براي كسب مقام مديريت به حساب 

عوامل كم اهميت تر اين گروه عبارت اند از . آيند مي
هنگي و روند ي فرها آينده نگري، شناخت تئوري

  .ها جهاني فرهنگ
  

  حوزه رفتارها) ج
عوامل رفتاري موثر در انتصاب افراد به پست 

 عامل استخراج و اهميت هريك 21مديريت، در قالب 
 جدول. از آنان از ديدگاه پاسخ دهندگان سنجيده شد

ي مديران و كاركنان را ها  توزيع فراواني پاسخ5 شماره
  .دهد مينشان 

مديران و (يدگاه كلي پاسخ گويان  د6  شمارهجدول
را درباره ميزان اهميت هر يك از دوازده عامل ) كاركنان

براي انتصاب مديران نشان » ها انديشه و آگاهي«
در اينجا هم الهام بخشي به ديگران، مهم ترين . دهد مي

صفت لازمه يك فرد براي احراز سمت مديريت تعيين 
دن ديگران در همچنين توانايي مشاركت دا. شده است

كارها و ژرف نگري از ديگر خصوصيات اصلي يك 
گرايشات . آيند مينامزد سمت مديريت به حساب 

مذهبي و سعه صدر عوامل كم اهميت رفتاري در اين 
  .آيند ميخصوص به شمار 

 
 

 د به سمت مديريتي ارايه شده در مورد عوامل حوزه انديشه و آگاهي بر انتصاب افراها توزيع فراواني پاسخ): 3(جدول

 مديران كاركنان

ت
همي

ي ا
ب

ت 
همي

م ا
ك

هم 
تا م

نسب
 

هم
م

هم 
ي م

خيل
ت 

همي
ي ا

ب
ت 

همي
م ا

ك
هم 

تا م
نسب

 

هم
م

هم  
ي م

خيل
 

 معيار

 قدرت استدلال و استنتاج ذهني. 1 17 20 7 0 0 26 16 11 0 0

 )نگرش سيستمي(جامع نگري . 2 21 25 3 0 0 25 11 8 2 0

 آينده نگري. 3 14 25 6 0 0 23 11 8 2 0

 نگرش مثبت به امور. 4 14 15 16 0 0 15 22 15 5 0

 استقلال فكري. 5 11 25 9 0 0 29 18 12 0 0

 نظام فكري منسجم. 6 20 20 2 2 0 19 29 20 0 0

 نوآوري و خلاقيت ذهني. 7 24 12 8 0 0 30 14 9 2 0

 ي فرهنگيها  و تئوريها شناخت نظريه. 8 6 18 19 2 0 13 22 15 3 0

  شناخت عناصر متشكله فرهنگ. 9 11 12 19 0 0 22 25 17 2 0
 ها شناخت زيربناهاي فكري فرهنگ. 10 8 12 21 2 0 21 22 15 2 0

 شناخت سازوكارهاي تبادل فرهنگي. 11 9 18 16 0 0 21 23 15 2 0

 و منطقه اي ميي بوها احترام به فرهنگ. 12 11 18 15 2 0 15 20 14 3 0

 شناخت تاثير متقابل عوامل فرهنگي و غير فرهنگي. 13 11 16 15 2 0 22 20 14 3 0

 ي فرهنگي بر مردمها شناخت تاير فعاليت. 14 20 16 7 2 0 27 9 6 3 0

 ها شناخت روند تحولات جهاني فرهنگ. 15 5 19 22 0 0 18 13 9 11 0

 و مكانشناخت شرايط و مقتضيات زمان . 16 12 21 8 2 0 21 34 23 2 0

 شناخت ابزارهاي جديد ارتباطي و فرهنگي. 17 15 16 13 0 0 24 20 4 0 0

 ي فرهنگيها شناخت نقش مردم در فعاليت. 18 18 14 11 2 0 29 17 11 2 0
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 موثر در انتصاب مديران» انديشه و آگاهي«رتبه بندي مهم ترين عوامل ): 4(جدول 

 عامل امتياز عامل رتبه

 خت شرايط و مقتضيات زمان و مكانشنا. 16 6/48 1

 نظام فكري منسجم. 6 1/46 2

 استقلال فكري. 5 5/43 3

 ي فرهنگيها شناخت نقش مردم در فعاليت. 18 3/43 4

 نوآوري و خلاقيت ذهني. 7 9/42 5

 شناخت عناصر متشكله فرهنگ. 9 5/42 6

 قدرت استدلال و استنتاج ذهني. 1 3/41 7

 ازوكارهاي تبادل فرهنگيشناخت س. 11 1/41 8

 )نگرش سيستمي(جامع نگري . 2 1/41 9

 شناخت تاثير متقابل عوامل فرهنگي و غير فرهنگي. 13 6/40 10

 ها شناخت زيربناهاي فكري فرهنگ. 10 7/39 11

 نگرش مثبت به امور. 4 6/39 12

 شناخت ابزارهاي جديد ارتباطي و فرهنگي. 17 39 13

 ي فرهنگي بر مردمها تاير فعاليتشناخت . 14 4/38 14

 و منطقه اي ميي بوها احترام به فرهنگ. 12 9/37 15

 آينده نگري. 3 5/37 16

 ي فرهنگيها  و تئوريها شناخت نظريه.. 8 7/36 17

 ها شناخت روند تحولات جهاني فرهنگ. 15 8/35 18

    
 ت هر يك از عوامل رفتاري در انتصاب افراد به سمت مديريتتوزيع فراواني نظرات پاسخ دهندگان در خصوص اهمي): 5(جدول 

 مديران كاركنان

يت
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ب

يت 
اهم
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هم
م

هم 
ي م
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 معيار

 رعايت اصول اخلاق اسلامي. 1 22 5 2 0 0 29 8 4 0 0

 خودشناسي.2 9 13 7 0 0 17 17 9 0 0

 اعتماد به نفس. 3 15 7 2 0 0 21 17 3 2 0

 انجام فرائض مذهبي. 4 15 9 5 0 0 27 9 3 3 0

 پرهيز از خشونت و برخوردهاي غير فرهنگي. 5 17 9 4 0 0 22 15 5 1 0

 )سعه صدر(قدرت تحمل مشكلات . 6 21 7 3 0 0 30 11 2 0 0

 وجاهت اجتماعي. 7 13 13 3 0 0 16 18 8 0 0

 صبر و شكيبايي. 8 14 15 1 0 0 25 14 2 1 0

 مسووليت پذيري. 9 8 15 5 2 0 29 9 4 0 0

 الهام بخشي به ديگران. 10 8 15 5 2 0 13 18 10 10 0

  احتراز از پيش داوري. 11 9 13 6 1 0 14 15 9 1 0
 صراحت و صميميت در روابط. 12 9 15 5 0 0 18 15 10 0 0

 انعطاف پذيري. 13 8 15 5 1 0 19 20 5 1 0

  از تجارب خود و ديگرانگيري بهره. 14 12 13 2 0 0 23 16 2 0 0

 تصميم گيري بر اساس مطالعه و كار كارشناسي. 15 15 13 2 0 0 22 18 0 1 0

 ي سازمانها تخصص در مورد فعاليت. 16 12 14 3 0 0 18 16 4 0 1

 مشاركت در كارهاي گروهي. 17 9 16 4 0 0 13 22 6 1 1

 عمل بر اساس برنامه. 18 14 13 3 0 0 20 15 2 1 0

  )ژرف نگري(تجزيه وتحليل عميق امور . 19 11 14 4 0 0 12 23 6 1 0
 ي فرهنگي نظامها تكيه بر قوانين و سياست. 20 7 16 6 0 0 22 15 4 0 0

 قاطعيت در اجراي تصميمات مطلوب. 21 15 13 1 0 0 19 18 3 0 0
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 يعوامل موثر در ارتقاي مديران فرهنگ

ي پژوهش در رابطه با عوامل ها در اين بخش يافته
جداول . گيرد ميموثر بر ارتقا مديران مورد بررسي قرار 

 در سه گروه تمايلات، انديشه و رفتار دسته ها داده
در هر بخش ابتدا جدول توزيع فراواني . بندي شده اند

شود و پس از آن مهم ترين عوامل هر  مي ذكر ها داده
  .شود مي حوزه استخراج

  
  حوزه تمايلات) الف

براي سنجش تاثير تمايلات دروني افراد در ارتقا به 
پست مديريتي بالاتر، دوازده معيار استخراج و اهميت 
. هريك از آنان از ديدگاه پاسخ دهندگان سنجيده شد

ي مديران و ها  توزيع فراواني پاسخ7  شمارهجدول
  .دهد ميكاركنان را نشان 
ــدول ــمارهدر ج ــديران و  8  ش ــرات م ــع نظ  تجمي

كاركنان در ارتباط با ميزان اهميت هر يك از معيارهـاي          
مهم ترين عامـل تمـايلاتي در       . تمايلاتي ذكر شده است   

ارتقاي مديران وجدان كاري و پس از آن قانونمنـدي و           
آزاد انديشي كم اهميت    . ميل به تكامل و پيشرفت است     

انـسته شـده    ترين فاكتور اين حوزه در ارتقاي مديران د       
  .است

  
ترتيب مهمترين عوامل رفتاري مورد نياز براي ): 6(جدول 

 هاي پژوهش احراز سمت مديريت بر اساس يافته

 رتبه
  امتياز 
 عامل

 عامل

 الهام بخشي به ديگران. 10  9/58 1
 مشاركت در كارهاي گروهي. 17 8/52 2
 )ژرف نگري(تجزيه وتحليل عميق امور . 19 4/51 3
 انعطاف پذيري. 13 5/49 4
 خودشناسي. 2 9/47 5
 صراحت و صميميت در روابط. 12 2/47 6
 احتراز از پيش داوري. 11 3/46 7
 وجاهت اجتماعي. 7 45 8
 هاي فرهنگي نظامتكيه بر قوانين و سياست. 20 2/44 9
 هاي سازمانتخصص در مورد فعاليت. 16 4/40 10
 ات مطلوبقاطعيت در اجراي تصميم. 21 6/38 11
ــر اســاس مطالعــه و كــار  . 15 1/38 12 تــصميم گيــري ب
 عمل بر اساس برنامه. 18 9/36 13
 گيري از تجارب خود و ديگرانبهره. 14 5/36 14
 مسووليت پذيري. 9 2/36 15
 صبر و شكيبايي . 8 9/35 16
 پرهيز از خشونت و برخوردهاي غير فرهنگي. 5 6/35 17
 عتماد به نفسا. 3 9/32 18
 انجام فرائض مذهبي. 4 3/29 19
 )سعه صدر(قدرت تحمل مشكلات . 6 3/25 20
 رعايت اصول اخلاق اسلامي. 1 7/19 21

  

 .ي ارائه شده به سوالات مربوط به ارتقاها توزيع فراواني پاسخ): 7(جدول 
 مديران كاركنان

يت
اهم

ي 
ب

يت 
اهم

كم 
 

هم
تا م

نسب
 

هم
م

هم 
ي م

خيل
 

بي
يت

اهم
 

يت 
اهم

كم 
 

هم
تا م

نسب
 

هم
م

هم 
ي م

خيل
 

 معيار

 اهل علم و پژوهش بودن. 1 8 14 6 0 0 21 15 6 0 0
 ميل به تكامل و پيشرفت. 2 11 15 2 1 0 25 13 3 0 0
 آزاد انديشي در امور فرهنگي. 3 5 11 9 4 1 8 23 7 3 0
 اعتقاد به امنيت فردي و اجتماعي.4 5 11 9 4 1 15 14 8 4 0
 عدالت خواهي. 5 11 9 7 1 1 22 12 4 3 0
 )انسان دوستي(نوع دوستي . 6 11 12 5 1 1 17 15 6 1 0
  اعتقاد به مشاركت مردم. 7 10 12 7 0 0 20 11 8 2 1
 عشق و پايبندي به فرهنگ ملي . 8 15 10 4 0 0 16 15 9 0 1
 گرايش دروني به امور فرهنگي و هنري.9 15 6 8 0 0 21 13 9 0 1
 )دين داري(مومن بودن . 10 17 4 5 2 0 25 10 3 1 1
 )و انضباط اجتماعي(وجدان كاري . 11 22 6 0 0 0 27 12 3 0 0
 اعتقاد به نظم و قانون. 12 22 6 1 0 0 23 10 8 0 0
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  ها حوزه انديشه و آگاهي) ب
ي ارايه شده ها  توزيع فراواني پاسخ9  شمارهجدول

انديشه و آگاهي در به سوالات مربوط به اهميت عوامل 
  .دهد ميارتقاي مديران را نشان 

 رتبه هريك از عوامل دوازده گانه 10  شمارهجدول
حوزه انديشه و آگاهي در ارتقاي مديران از ديد كليه 

در . كند ميرا بررسي ) مديران و كارمندان(پاسخ گويان 
مجموع آينده نگري، نوآوري و داشتن نگرش 

ي حوزه انديشه و آگاهي ها مهم ترين  خصيصه ميسيست
. هستند كه مديران براي ارتقا نيازمند به آنها هستند

شناخت روند تحولات جهاني فرهنگ كم اهميت ترين 
  .عامل ذكر شده است

  

رتبه بندي تمايلات گوناگون و ميزان اهميت آنها  ):8(جدول 
  .در ارتقاي مديران

 عامل
امتياز 
 عامل

 رتبه

 1 32,6 ) اجتماعيو انضباط(وجدان كاري . 11
 2 31,6 اعتقاد به نظم و قانون. 12
 3 30,9 ميل به تكامل و پيشرفت. 2
 4 30,8 گرايش دروني به امور فرهنگي و هنري. 9
 5 29,7  اهل علم و پژوهش بودن-1

 6 29,7 )دين داري( مومن بودن -10
 7 29,5  عشق و پايبندي به فرهنگ ملي-8
 8 29,2 م اعتقاد به مشاركت مرد-7
 9 29,1  عدالت خواهي-5
 10 28,6 )انسان دوستي( نوع دوستي -6
 11 26,8  اعتقاد به امنيت فردي و اجتماعي-4
 12 24,4  آزاد انديشي در امور فرهنگي-3

  
 .ي مربوط به عوامل انديشه و آگاهي در ارتقا مديرانها توزيع فراواني پاسخ): 9(جدول 

 مديران كاركنان

ت
همي

ي ا
ب

ت 
همي

م ا
ك

هم 
تا م

نسب
 

هم
م

هم 
ي م

خيل
ت 

همي
ي ا

ب
ت 

همي
م ا

ك
هم 

تا م
نسب

 

هم
م

هم 
ي م

خيل
 

 معيار

 قدرت استدلال و استنتاج ذهني. 1 12 13 5 0 0 17 14 6 0 0

 )نگرش سيستمي(جامع نگري . 2 15 13 2 0 0 15 12 9 1 0

 آينده نگري. 3 14 12 5 0 0 14 18 6 1 0

  نگرش مثبت به امور.4 7 13 9 0 0 14 12 6 3 1

 استقلال فكري. 5 10 14 7 0 0 12 14 7 4 0

 نظام فكري منسجم. 6 13 12 4 0 0 9 18 9 1 0

 نوآوري و خلاقيت ذهني. 7 18 10 2 0 0 20 10 5 1 0

 ي فرهنگيها  و تئوريها شناخت نظريه. 8 5 14 11 0 0 9 16 13 2 0

 تشكله فرهنگشناخت عناصر م. 9 7 13 10 0 0 10 14 10 4 0

 ها شناخت زيربناهاي فكري فرهنگ. 10 7 9 13 0 0 11 13 13 2 0

 شناخت سازوكارهاي تبادل فرهنگي. 11 6 13 12 0 0 13 15 15 0 0

 و منطقه اي ميي بوها احترام به فرهنگ. 12 5 12 12 0 0 8 14 10 1 2

 ــ. 13 10 15 7 0 0 11 13 13 0 0 ــل عوامــل فرهنگ ــاثير متقاب ــر شــناخت ت ي و غي
 ي فرهنگي بر مردمها شناخت تاير فعاليت. 14 11 12 8 0 0 19 11 9 0 0

 ها شناخت روند تحولات جهاني فرهنگ. 15 6 12 10 0 0 8 8 17 3 0

 شناخت شرايط و مقتضيات زمان و مكان. 16 9 13 10 0 0 15 11 10 1 0

 رتباطي و فرهنگيشناخت ابزارهاي جديد ا. 17 11 14 2 0 0 17 17 6 1 0

 ي فرهنگيها شناخت نقش مردم در فعاليت. 18 9 14 5 0 0 13 15 7 2 0
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  حوزه رفتارها) ج
ي داده ها  توزيع فراواني پاسخ11  شمارهجدول

شده به سوالات مرتبط با رفتارهاي موثر بر ارتقاي 
  .  دهد ميمديران را نشان 

دهد كه در مجموع  مي نشان 12  شمارهجدول
ان و كاركنان معتقدند كه رعايت اصول اخلاق مدير
مهم ترين ويژگي رفتاري لازمه يك مدير براي  مياسلا

داشتن سعه صدر و انجام فرايض مذهبي دو . ارتقا است
  .عامل تاثيرگذار ديگر رفتاري در ارتقاي مديران هستند

  
  تعيين عوامل كليدي موثر بر انتصاب و ارتقا مديران

اي است بين ميزان اهميت  سه مقاي1  شمارهنمودار
هريك از سه حوزه مذكور در انتصاب افراد به سمت 

، مجموعه عوامل حوزه  نموداراين بر اساس. مديريت

نقش مهمتري را در انتصاب افراد » انديشه و آگاهي«
  .كنند ميايفا 

  
مقايسه اهميت سه حوزه تمايلات، انديشه و ): 1(نمودار 

  د براي سمت مديريترفتارها در شايسته شدن افرا

  
  

  .رتبه بندي عوامل حوزه انديشه و آگاهي موثر بر ارتقاي مديران): 10(جدول 
 رتبه امتياز عامل عامل

 1 17,2 آينده نگري. 3

 2 17,2 نوآوري و خلاقيت ذهني. 7

 3 17 )نگرش سيستمي(جامع نگري . 2

 4 16,8 شناخت تاثير متقابل عوامل فرهنگي و غير فرهنگي. 13

 5 16,6 هاي فرهنگي بر مردم شناخت تاثير فعاليت. 14

 6 16,4 قدرت استدلال و استنتاج ذهني. 1

 7 16,4 استقلال فكري. 5

 8 16,4 شناخت شرايط و مقتضيات زمان و مكان.16

 9 16,2 نظام فكري منسجم. 6

 10 16,1 شناخت ساز وكارهاي تبادل فرهنگي. 11

 11 15,8 د ارتباطي و فرهنگيشناخت ابزارهاي جدي. 17

 12 15,5 شناخت عناصر متشكله فرهنگ. 9

 13 15,4 هاي فرهنگي ها و تئوري شناخت نظريه . 8

 14 15,3 شناخت نقش مردم در فعاليته اي فرهنگي. 18

 15 15,1 ها شناخت زيربناهاي فكري فرهنگ. 10

 16 15 نگرش مثبت به امور. 4

 17 14,4 و منطقه اي بوميهاي  احترام به فرهنگ. 12

 18 14,4 ها شناخت روند تحولات جهاني فرهنگ. 15
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ي سه ها  مقايسه ميزان اهميت حوزه2  شمارهنمودار
گانه تمايلات، انديشه و آگاهي، و رفتارها در ارتقاي 

در اينجا بر خلاف انتصاب، عوامل . مديران است
تر رفتاري نقش مهم تري را براي ارتقا به درجات بالا

  .كنند ميايفا 
توان ميزان اهميت  ميبر اساس جداول و نمودارها 

هريك از عوامل يا مجموعه عوامل سه گانه را در 
اما به . انتصاب و ارتقاي مديران فرهنگي به دست آورد

منظور بررسي دقيق وابستگي هر عامل در انتصاب يا 
ي آماري ها ارتقاي مديران در ادامه اين بخش از روش

  .ي استفاده خواهد شدتحليل
  

  
مقايسه اهميت سه حوزه تمايلات، ): 2 ( شمارهنمودار

 انديشه و رفتارها در شايسته شدن مديران براي ارتقا

  
  

 .ي دريافت شده در ارتباط با تاثير عوامل رفتاري بر ارتقاي مديرانها توزيع پراكندگي پاسخ): 11(جدول 
 مديران كاركنان

  بي
  اهميت

  كم
 هميتا

  نسبتا
  مهم

 مهم
  خيلي
  مهم

بي 
 اهميت

كم 
 اهميت

نسبتا 
 همم

 مهم
خيلي 
 مهم

 معيار

 رعايت اصول اخلاق اسلامي. 1 22 5 2 0 0 27 10 3 1 0

 خودشناسي. 2 9 15 5 0 0 12 21 9 0 0

 اعتماد به نفس. 3  17 8 3 0 0 21  15 3 0 1

 انجام فرائض مذهبي. 4 15 8 7 0 0 19 18 2 3 0

ــر   . 5 16 13 1 0 0 22 14 6 1 0 ــاي غي ــشونت و برخورده ــز از خ پرهي
 )سعه صدر(قدرت تحمل مشكلات . 6  17 12 3 0 0 24  15 4 0 0

 وجاهت اجتماعي. 7 11 12 6 0 0 18 9 13 1 0

 صبر و شكيبايي. 8 11 15 3 0  0 19 13 8 0 1

 مسووليت پذيري. 9 16 10 2 0 0 28 8 7 1 0

 الهام بخشي به ديگران. 10 7 14 4 2 0 11  17 13 1 0

 احتراز از پيش داوري. 11 8 13 8 0 0 12 19 10 2 0

 صراحت و صميميت در روابط. 12 11 16 2 0 0 12 24 6 0 0

 انعطاف پذيري. 13 9 16 5 0 0 15 17 8 0 0

  از تجارب خود و ديگرانگيري بهره. 14 15 11 2 0 0 22 13 5 0 0

تصميم گيـري بـر اسـاس مطالعـه و كـار            . 15 14 11 3 0 0 20 13 3 3 0
 ي سازمانها تخصص در مورد فعاليت. 16 12 13 4 0 0 20 14 4 0 0

 مشاركت در كارهاي گروهي. 17 8 13 7 0 0  17  17 6 1 1

 عمل بر اساس برنامه. 18 16 10 3 0 0 16 16 9 1 1

 )ژرف نگري(ر تجزيه وتحليل عميق امو. 19 12  15 3 0 0 16 19 4 2 0

ي فرهنگـي   هـا   تكيه بر قوانين و سياسـت     . 20 13 10 6 0 0 16 13 9 1 1
 قاطعيت در اجراي تصميمات مطلوب.21 12 14 3 0 0 19  15 5 2 0
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  ي پژوهش ها آزمون فرضيه
چنانچه در بخش روش پژوهش ذكر شد از آزمون 

ي پژوهش ها آماري مجذور كاي براي آزمون فرضيه
در مورد فرض اول، نتيجه آزمون كاي . .  شداستفاده

ميزان كاي محاسبه شده توسط .   شد35/2 اسكوار برابر
با جدول  α =05/0  وα =01/0 اين آزمون دو سطح
بر اساس اين جدول ضريب كا . مجذور كا مقايسه شد

 به ترتيب 44در دو سطح مذكور و با درجه آزادي 
ي محاسبه  است كه مجذور كا41/60  و71/68 برابر

. به طور واضح از اين دو كوچكتر است) 35/2(شده 
به . شود ميبه اين ترتيب فرضيه اول پژوهش تاييد 

تمايلات فرهنگي افراد و شايستگي ميان عبارت ديگر، 
آنان در انتصاب  به مديريت فرهنگي رابطه معناداري 

  .وجود دارد
 بود 33/6 در مورد فرضيه دوم، كاي محاسبه شده

با جدول مجذور  α =05/0  وα =01/0 دو سطحكه در 
بر اساس اين جدول ضريب كا در دو . كا مقايسه شد

  به ترتيب برابر44سطح مذكور و با درجه آزادي 
  است كه مجذور كاي محاسبه شده41/60  و71/68

فرضيه .  به طور واضح از اين دو كوچكتر است)33/6(
رابطه معني به عبارت ديگر . شود ميدوم  پژوهش تاييد 

داري بين تمايلات مدير و شايستگي وي براي ارتقا به 
  .شود ميسمت مديريتي  بالاتر ديده 

 تعيين 19/3 درمورد فرضيه سوم ميزان مجذور كاي
  وα =01/0 اين ميزان كاي محاسبه در دو سطح .شد
05/0= α بر . با جدول استاندارد مجذور كا مقايسه شد

دو سطح مذكور و با اساس اين جدول ضريب كا در 
 است 41/60  و71/68  به ترتيب برابر44درجه آزادي 

به طور واضح از ) 19/3(كه مجذور كاي محاسبه شده 
در نتيجه فرضيه سوم  پژوهش . اين دو كوچكتر است

ي ها به عبارت ديگر بين انديشه و آگاهي. شود ميتاييد 
فرد و شايستگي وي براي انتصاب به  سمت مديريتي 

  .شود ميه ديده رابط

آزمون چهارمين فرضيه نشان داد كه ميزان كاي 
ميزان . شود مي 41/5 براي جدول مربوط به اين پژوهش

 α =01/0 كاي محاسبه شده توسط اين آزمون دو سطح
بر اساس . با جدول مجذور كا مقايسه شد  α =05/0 و

اين جدول ضريب كا در دو سطح مذكور و با درجه 
 است كه 41/60  و71/68 ب برابر به ترتي44آزادي 

به طور واضح از اين ) 41/5(مجذور كاي محاسبه شده 
در نتيجه فرضيه چهارم پژوهش . دو كوچكتر است

ي ها به عبارت ديگر بين انديشه و آگاهي. شود ميتاييد 
مدير و شايستگي وي براي ارتقاي مديريتي رابطه ديده 

  .شود مي
 ور كاي برابردر مورد پنجمين فرضيه ميزان مجد

ميزان كاي محاسبه شده توسط اين .  محاسبه شد57/4
با جدول مجذور  α =05/0  وα =01/0 آزمون دو سطح
بر اساس اين جدول ضريب كا در دو . كا مقايسه شد

  به ترتيب برابر44سطح مذكور و با درجه آزادي 
  است كه مجذور كاي محاسبه شده41/60  و71/68

به اين .  اين دو كوچكتر است به طور واضح از)57/4(
به عبارت ديگر . ترتيب فرضيه پنجم  پژوهش تاييد شد

بين رفتارهاي فرد و شايستگي وي براي دريافت سمت 
  .مديريت رابطه معني داري وجود دارد

 11/5 براي آزمون ششمين فرضيه، ميزان كاي
ميزان كاي محاسبه شده توسط اين آزمون . محاسبه شد
با جدول مجذور كا  α =05/0 و α =01/0دو سطح 
بر اساس اين جدول ضريب كا در دو . مقايسه شد

 به ترتيب برابر 44سطح مذكور و با درجه آزادي 
است كه مجذور كاي محاسبه شده  41/60  و71/68

در نتيجه فرضيه ششم  . از اين دو كوچكتر است) 11/5(
به عبارت ديگر بين رفتارهاي . شود ميپژوهش تاييد 

و شايستگي وي براي دريافت سمت مديريتي مدير 
  .بالاتر رابطه معني داري وجود دارد
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  .رتبه بندي عوامل رفتاري موثر بر ارتقاي مديران): 12(جدول 

 عامل
امتياز 
 عامل

 رتبه

 1 9/35 رعايت اصول اخلاق اسلامي. 1

 2 4/33 )سعه صدر(قدرت تحمل مشكلات . 6

 3 7/32 انجام فرائض مذهبي. 4

 4 1/32  مسووليت پذيري.9

 5 7/31 اعتماد به نفس. 3

 6 3/30 عمل بر اساس برنامه. 18

 7 2/30  از تجارب خود و ديگرانگيري بهره. 14

 8 1/30 )ژرف نگري(تجزيه وتحليل عميق امور . 19

 9 9/29 قاطعيت در اجراي تصميمات مطلوب. 21

 10 6/29 صبر و شكيبايي. 8

ي فرهنگـي   هـا   و سياسـت  تكيه بر قوانين    . 20
 نظام

5/29 11 

 12 2/29 ي سازمانها تخصص در مورد فعاليت. 16

 13 1/29 صراحت و صميميت در روابط. 12

 14 1/29 مشاركت در كارهاي گروهي. 17

تصميم گيري بـر اسـاس مطالعـه و كـار           . 15
 كارشناسي

29 15 

ــر   . 5 ــاي غي ــشونت و برخورده ــز از خ پرهي
 فرهنگي

9/28 16 

 17 8/28 جاهت اجتماعيو. 7

 18 7/28 انعطاف پذيري. 13

 19 4/28 احتراز از پيش داوري. 11

 20 3/28 خودشناسي. 2

 21 1/27 الهام بخشي به ديگران. 10

  
  گيري و پيشنهادهاي پژوهش نتيجه

ي انتصاب ها اين پژوهش به منظور بررسي شاخص
شي و ارتقاي مديران فرهنگي و با استفاده از روش پيماي

  ها ي پژوهش و آزمون فرضيهها يافته. انجام گرفت
دهد كه عوامل سه گانه تمايلات، انديشه و  مينشان 

. رفتار در انتصاب و ارتقاي مديران تاثيرگذار هستند
هرچند كه ميزان تاثيرگذاري هريك از عوامل فرعي اين 

ي اين ها يافته. سه حوزه لزوماً با هم يكسان نيستند
د در موارد زير به مديران و برنامه ريزان توان ميپژوهش 

  :فرهنگي كمك كند
ي موجود انتصاب و ارتقاي ها تحليل روش) 1

ي فرهنگي و شناخت نقاط ها مديران حوزه
  .ضعف و قوت موجود

ي انتصاب و ارتقاي مديران در ها بهبود شيوه) 2
ي ها مراكز فرهنگي با استفاده از يافته

 . پژوهش ميك

ي انتصاب و ها  و شيوهها ختن ملاكاستاندارد سا) 3
 .ارتقا مديران فرهنگي

ي مفيدي را در مورد  ميزان ها اين پژوهش، داده
اهميت هريك از مجموعه عوامل سه گانه تمايلات، 
انديشه و رفتار در تعيين و ارتقاي مديران فرهنگي به 

ي پژوهش، ها با توجه به موضوع و يافته. دست آورد
  :شوند ميوهشات آينده پيشنهاد موضوعات زير براي پژ

بررسي عوامل موثر در ارتقا و انتصاب مديران  )1
  ...).مانند آموزش، صنعت و  (ها ساير حوزه

مقايسه عوامل موثر بر انتصاب و ارتقاي مديران  )2
ي ها در حوزه فرهنگ با عوامل دخيل در حوزه

 .ديگر مانند صنعت

بررسي تاثير اهميت بخشي به عوامل سه گانه  )3
لاتي، فكري  و رفتاري موثر بر انتصاب و تماي

  .ارتقاي مديران، بر ميزان بهره وري در سازمان
  

  منابع و مراجع
شناخت دانش و مهارت ). 1383. (ازگلي، محمد )1

دبيرخانه : تهران. مورد نياز مديران فرهنگي كشور
شوراي عالي انقلاب فرهنگي، كمسيون فرهنگي 

 . طرح پژوهشي
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چشم انداز مطلوب ). 1384. (پيروزمند، عليرضا )2
دبيرخانه شوراي : تهران. ي علميهها فرهنگي حوزه

 .عالي انقلاب فرهنگي، طرح پژوهشي

خصايص مديران ). 1379. (حبيبي، محمد )3
 .وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي: تهران. فرهنگي

مفهوم شناسي، اصول ). 1386. (رضايي، عبدالعلي )4
اولين مجموعه مقالات . و ابعاد مهندسي فرهنگي

دبيرخانه : همايش ملي مهندسي فرهنگي، تهران
 .شوراي عالي انقلاب فرهنگي

. مسايل فرهنگ عمومي). 1373. (شالچيان، طاهره )5
: ، تهران5فصلنامه شوراي فرهنگ عمومي، شماره 
 .دبيرخانه شوراي عالي انقلاب فرهنگي

. ي مديريتيها شايستگي). 1379. (غفاريان، وفا )6
 .ت صنعتيسازمان مديري: تهران

آموزش حرفه اي مديران ). 1372. (مولينير، پير )7
مركز : شمي گيلاني، تهرانها ترجمه علي. فرهنگي
 .ي بنياديها پژوهش

شرايط ). 1383. (ناظمي اردكاني، مهدي )8
شوراي . ي عزل و نصب مديران فرهنگيها ويژگي

 .عالي انقلاب فرهنگي
 

  
  ها يادداشت

                                           
1 Observed frequencies 
2 Expected frequencies 
3 Null hypothesis 
4 Alternative hypothesis 
5 Chi-square 


