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  هاي مديران فرهنگي و غير فرهنگي در ايران مقايسه مهارت
  مديران سازمان تبليغات اسلامي و سازمان هلال احمر: مطالعه موردي

  
  فاطمه رادان
  دانش آموخته كارشناسي ارشد مديريت فرهنگي دانشگاه آزاد اسلامي،

  radanfatemeh@yahoo.com واحد علوم و تحقيقات 

  
  چكيده

 در راستاي تبيين و مقايسه ميزان مهارت هاي مديران فرهنگي و غير فرهنگي نخست به اهميـت  در اين پژوهش  
و نقش مديريت و مهارت هاي مديريتي در پيشبرد اهداف سازماني پرداختـه و جايگـاه مـديريت منـابع انـساني در                       

 به ارائـه نتـايج   ، آنهاي هضيدر ادامه ضمن معرفي پژوهش، اهداف، سوالات و فر  وفرآيند مديريت توصيف گرديده  
با توجه به نتايج حاصله از تجزيه و تحليـل           .حاصل از آن در دو بخش آمار توصيفي و استنباطي پرداخته شده است            

داده ها در دو سازمان فرهنگي و غيرفرهنگي، مشخص گرديد كه ميزان مهارت فني مديران سازمان تبليغات اسلامي                  
هاي سه گروه از مـديران ارشـد، ميـاني و فنـي               با مقايسه ميانگين مهارت    .احمر است بيشتر از مديران سازمان هلال      

مشخص گرديد كه مديران مياني نسبت به مديران ارشد و فني بيشترين مهارت فني را دارا مي باشند و مديران ارشد            
ان فني كمترين ميـانگين  همچنين مديران مياني بيشترين مهارت مديريت بحران و مدير. كمترين مهارت فني را دارند   

  .اين مهارت را دارا هستند
با مقايسه ميانگين مهارت هاي مديران در معاونت هاي فرهنگي و غيرفرهنگي صرفنظر از نوع سازمان اين نتايج                  
حاصل گرديد كه ميانگين مهارت هاي انساني، خلاقيت و انديشه سازنده، كارآفريني و نوآوري، رايزنـي، كـارايي و                   

ها در مـديران فرهنگـي    فاوت معناداري هستند و اين مهارتديران فرهنگي و مديران غيرفرهنگي داراي تاثربخشي م 
  .بيشتر از مديران غيرفرهنگي است

  
  واژگان كليدي

  .مهارت هاي مديريتي، مديران فرهنگي،  مديران غيرفرهنگي، مديريت منابع انساني
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  مقدمه
هاي هر    رمايهمنابع انساني از ارزشمندترين س    امروزه  

وجود مديران ماهري كه بتوانند با تلفيـق        . سازمان است 
هاي سازمان به اهداف و       هاي شغلي افراد و خواسته      نياز

ماموريــت ســازماني دســت پيــدا كننــد، بــيش از پــيش 
از سوي ديگر مـساله وجـود نيـروي         .  شود  احساس مي 

ــسائل     ــه م ــه از جمل ــود انگيخت ــد و خ ــساني كارآم ان
تواند در سطح محيطهاي شغلي مـورد   ياست كه م      مهمي

 . بررسي قرار گيرد

هــاي هــر  منــابع انــساني از ارزشــمندترين ســرمايه
زيـرا سـاير عوامـل ماننـد تكنونولـوژي،          . سازمان است 

عليـرغم  . وابسته بـه نيـروي انـساني اسـت        ... سرمايه و 
پيشرفتهاي فنـي وتكنيكـي جديـد هنـوز هـيچ عـاملي             

ي گردد و انسان به عنوان نتوانسته جايگزين نيروي انسان
مـديريت  . يك عامل كليـدي در سـازمان مطـرح اسـت          

سازمان با توجه به اين نكته بايد بكوشد تا اين سـرمايه            
را به درستي شناخته و توان و اسـتعدادهاي نهفتـه او را             
پرورش داده و به نحو موثري آن را در پيشبرد هدفهاي           

  )1382،20الواني . (سازمان بسيج كند
ي كـه بـه پيـشرفت، ترقـي و تعـالي دسـت              جوامع

اند اين نيروها و استعدادهاي نهفتـه در          اند، توانسته   يافته
هايي كـه     بويژه آن دسته از سازمان    . آنها را شكوفا سازند   

وري پـي     به اهميت نقش منابع انـساني در بهبـود بهـره          
اند به ارزش قدرت نيروي  كار متعهد وقوف يافتـه             برده

ژي فراوانـي از مـديريت را صـرف         و منابع مهـم و انـر      
نمايند كه كاركنان بتواننـد بـا حـداكثر             ايجاد محيطي مي  

بلچـر،  . (توان خـود، در بهبـود عملكـرد سـهيم باشـند           
1374 :101(  

هـاي پـر مـتلاطم و         هاي امروزي در محـيط      سازمان
كننـد و بـراي موفقيـت در چنـين              نامطمئني فعاليت مي  

ازي، سـازماندهي   س  هايي نظير كوچك    محيطي استراتژي 
كنند تا به اين        مجدد، مهندسي مجدد و غيره را اتخاذ مي       

هـاي موجـود فـايق        ها و عـدم اطمينـان       طريق بر چالش  

بر اين اساس كاركنان نيز شغلشان را با يك نظم          . شوند
ــوانين، انتظــارات و شــرايط اســتخدامي،   جديــدي از ق

 ,Butcher Renny, 1998-78(. كننـد   تجربـه مـي  

75( 

ين لحاظ، مديريت مبتني بر دانش و بـدون مـرز       از ا 
هـاي يادگيرنـده و خـلاق،         امروزي با تمركز بر سازمان    

هاي جديد و متفاوتي به مديران و كاركنان در  حامل پيام
هـاي   از يـك سـو سـازمان     . اداره مسير شغلي آنان است    

معاصر انتظار دارند كه افراد يك رويكرد يادگيري را در          
هـا و     نند، جهاني بينديشند، پويـايي    طول زندگي اتخاذ ك   

هاي موجود در شغل خود و بازار كار را به طـور              نوسان
هاي خـودگردان فعاليـت       آميز اداره كنند، در تيم      موفقيت

نماينــد و فرهنــگ پاســخگويي بــه موقــع و ســريع بــه 
-2001,312(. اننتظارات مـشتريان را توسـعه بخـشند       

317  ،Htite(     ظفند هزينـه   ها مو     از سوي ديگر سازمان
رشد آموزش فني و رفتاري مورد نياز افراد را در چنـين      

اند   افراد نيز اين مساله را پذيرفته     . محيطي متحمل شوند  
هاي شغلي ثابت و بلند مدت        كه در زمينه ضمانت مسير    

. توانـد داشـته باشـند         انتظارات زيادي را از سازمان نمي     
ديران ها در چنين محيطي، وجـود م ـ        براي اداره سازمان  

هـاي شـغلي افـراد و         ماهري كه بتواننـد بـا تلفيـق نيـاز         
هاي سازمان بـه اهـداف و ماموريـت سـازماني             خواسته

 ,1994. شود  دست پيدا كنند، بيش از پيش احساس مي

3-10) Wright  Belcourt(  
اهميت مديريت در طول تاريخ حيـات بـشري، بـه           

و توان سير حركت تكاملي و رشد        گونه اي است كه مي    
تعالي جوامع انساني، يا زوال و افول ملل گذشـته را بـا             

هـاي مـديريت آنـان        خصايص مديران جامعـه و شـيوه      
هــا،  نيـاز بــه مـديريت در همــه زمينـه   . مـرتبط دانــست 

هـا   اين نياز به ويژه در سازمان . محسوس و حياتي است   
هـا نقـش اساسـي در         اهميت بسيار دارد، زيـرا سـازمان      

ــدا  ــه و ت ــور جامع ــردش ام ــد و گ ــاي آن دارن وم و بق
هـاي    هاي فرهنگي به عنـوان مهمتـرين سـازمان          سازمان
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تعيين كننده امور فرهنگي يك كشور از اهميت بـسزايي    
  .برخوردارند

هـا خـصوصاً      با توجه به جايگاه مديران در سـازمان       
هاي فرهنگي و ارتباط بين كـارايي و اثربخـشي            سازمان

هاي مورد نيـاز     مديران با اهداف سازمان، داشتن مهارت     
هـاي اصـلي      هـاي مـرتبط از ويژگـي        جهت ايفاي نقش  

  .گردد  مديران محسوب مي
هاي فرهنگي با ابعاد و قلمرو وسـيع          امروزه سازمان 

. و پيچيده خود، به مـديران اثـربخش تـري نيـاز دارنـد             
بديهي اسـت لازمـه ايـن كـارايي و اثربخـشي داشـتن              

تلف با  هاي گوناگوني است تا مديران سطوح مخ        مهارت
ها بتوانند وظـايف مـديريتي        ايجاد و تقويت اين مهارت    
  .را هر چه بهتر انجام دهند

حال اين سؤال مطرح است كه آيا مديران فرهنگـي          
هاي بيشتري    در مقايسه با مديران غيرفرهنگي از مهارت      

برخوردارند؟ در پاسخ بـه ايـن سـؤال مـديران در سـه              
با     غات اسلامي   سطح ارشد، مياني و فني در سازمان تبلي       

مديران ارشد، ميـاني و فنـي سـازمان هـلال احمـر بـه               
ترتيب به عنـوان مـديران سـازمان فرهنگـي و مـديران             
سازمان غيرفرهنگي با يكديگر مقايسه شدند تـا نـوع و           

  .هاي آنان معين گردد ميزان مهارت
  مباني نظري

 در مقالــه اي تحــت 1955 در ســال 1رابــرت كــاتز
هـاروارد    ر اثربخش كه در نشريه      هاي مدي   عنوان مهارت 

هـاي مـديران را       بيزنس ريويو به چاپ رسـيد، مهـارت       
متذكر شده است و مطابق نظر كاتز مديران به سـه نـوع           

مهارت فني، مهارت انساني و مهارت      : مهارت نياز دارند  
  .ادراكي

اصطلاح مهارت كه در اين مقاله مورد استفاده قـرار          
ايي دارد كـه الزامـاً ذاتـي        ه  گرفته است اشاره به توانايي    
بخصوص در نحوه انجام    . نيست اما قابل پرورش است    

وظيفــه شــخص و نــه در توانــايي بــالقوه او، انعكــاس 

بنابراين ضابطه اصـلي مهـارت اقـدام مـؤثر در           . يابد    مي
  .شرايط متغير است

طبق نظر او مهارت فني يعني توانايي به كـار بـردن            
اي   كه لازمه انجام وظيفه   ها و ابزاري      ها، فن   دانش، روش 

خاص است و از طريـق تجربـه تحـصيل و كـارورزي             
مهارت فنـي مـستلزم داشـتن معلومـات        . شود    كسب مي 

تخصصي، قدرت تحليل در محدود تخصص مورد نياز        
هاي مربوط به رشـته اي        و توانايي در كاربرد ابزار و فن      

مهارت انساني يعني توانايي كار كـردن       . باشد    خاص مي 
يق ديگران كه شامل درك انگيـزش و بكـارگيري          از طر 

شود و مهارت ادراكي يعني توانـايي    رهبري اثربخش مي  
هـاي سـازمان و       هماهنگ كردن همه علايـق و فعاليـت       

مشاهده سازمان به صورت يك كل در محيطي كه آن را           
كاتز مديران را به سه سطح عملياتي،       . احاطه كرده است  

 كه مطابق نظر او ميـزان       مياني و ارشد تقسيم بندي كرد     
ها در سطوح مختلف سازمان متفاوت اسـت          اين مهارت 

و مديران عمليـاتي بـه مهـارت فنـي بيـشتر و مهـارت               
ادراكي كمتري نيـاز دارنـد و مـديران كـل بـه مهـارت               
ادراكي بيشتر و مهارت فني كمتري نياز دارند و مديران          
همه سطوح به يك ميـزان بـه مهـارت انـساني احتيـاج              

  .ددارن
اساس اين روش بـر ايـن اصـل اسـتوار اسـت كـه               

هاي سه گانه قابل اكتساب       مديريت مؤثر نيازمند مهارت   
هـاي    باشد و ضرورت بازشناختن صـفات و كيفيـت            مي

كند و احتمـالاً بـراي مـشاهده            ويژه در مديران را رد مي     
عمــل مــديريت و ادراك آن شــيوه ســودمندتري ارائــه  

ده مـستقيم مـديران در      اين روش ثمـره مـشاه     . دهد    مي
هايي است كـه عمـلاً        حين كار و بررسي نتايج پژوهش     

 katc.( در زمينــه مــديريت صــورت پذيرفتــه اســت 

1974( 

اعـم از مـدير     ( هـر مـديري      2از نظر هنـري فـايول     
ــصوصي   ــي و خ ــسات دولت ــايي ) مؤس ــه توان ــا و  ب ه

  :هاي ذيل نيازمند است ويژگي
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و و  توانايي جسمي، يعني داشـتن سـلامت، نيـر        ) 1
  ظاهر مناسب؛

توانــايي فكــري، يعنــي داشــتن قــدرت فهــم و  ) 2
  يادگيري و تشخيص، نيروي فكري و سازگاري؛

توانــايي اخلاقــي، يعنــي داشــتن ثبــات روانــي، ) 3
اشتياق به پذيرفتن مسئوليت، ابتكار، وفـاداري، ظرافـت         

  طبع و متانت؛
يعني آشنايي كلي بـا امـوري           معلومات عمومي،   ) 4

  ص با وظايف سازمان ندارد؛كه ارتباط خا
معلومــات تخصــصي، يعنــي داشــتن اطلاعــات  ) 5

خاص در مورد وظايف شغلي و كار مورد تـصدي كـه            
ممكن است فني، تجاري، مالي، تـأميني، حـسابداري و          

  .يا اداري باشد
تجربه يعني دارا بودن معلوماتي كه ضمن انجـام         ) 6

 در  شود يا بـه عبـارت ديگـر، آنچـه             كار عايد انسان مي   
  .شود  عمل فرا گرفته مي

هاي مديريت،    ها و ويژگي    فايول پس از ذكر توانايي    
ها   نظر خود را نسبت به اهميت نسبي هر يك از توانايي          

هاي مزبور، بـا توجـه بـه موقعيـت شـاغل در               و ويژگي 
  :كند  سلسله مراتب مديريت، به اين شرح بيان مي

ميت را  هاي فني بيشترين اه     در رده كاركنان، توانايي   
دارد، لكن هر قـدر مـشاغل در رده بـالاتري از سلـسله              

هـاي    مراتب سازماني قرار گيرد، اهميت نـسبي توانـايي        
هاي فنـي     يابد، درحاليكه به توانايي       مديريت افزايش مي  

به عبارت ديگر، هر قدر مـدير       . نياز كمتري خواهد بود   
در رده بالاتري قرار داشته باشـد بـه توانـايي مـديريت             

به همـين ترتيـب در      . ر نيازمند است تا توانايي فني     بيشت
هاي بالاتر مديريت داشتن اطلاع در امـور تجـاري،            رده

ــري    ــت كمت ــز از اهمي ــسابداري ني ــأمين و ح ــالي، ت م
البته بايد به وسعت و بزرگـي سـازمان         . برخوردار است 
مدير يك مؤسسه كوچك بايد توانايي      . نيز توجه داشت  

شد و هر قدر مؤسسه بزرگتر      و مهارت بيشتري داشته با    
باشد، مديران به توانايي مـديريت بيـشتر نيازمندنـد تـا            

ــي ــايي فنـ ــان  . (توانـ ــاريزي و ساسـ ــژاد پـ ــران نـ ايـ
  )1370،61گهر

 براي ارتقـاء و افـزايش انطبـاق فـرد بـا             3پيتر دراكر 
  :كند  شغل پنج مهارت را تبيين و توصيف مي

 سعي  ما» كار و وظيفه ما چيست؟    «: ابتدا بپرسيد ) 1
داريم چه كاري را به انجام برسانيم؟ اصلاً چرا بايد اين           

ها و امور حمـل و نقـل          كار را انجام دهيم؟ در كارخانه     
امـا در امـور     . وظيفه بيشتر قابل لمـس و رؤيـت اسـت         

و خدماتي لازم است وظيفه متناوباً ارزيابي شود و             علمي
در هـر صـنعتي، اغلـب بهتـرين مـسير و            . متحول گردد 

براي ارتقاي توانمندي انجام امور و تطبيق افراد با         شيوه  
وظايف است تا از        شغل، حذف يكباره و همزمان تمامي     

اين طريق انجام هر آنچه كه ضـروري نيـست متوقـف            
  .گردد
دوم اينكه عميقاً بنگريد چه راههـايي منجـر بـه           ) 2

گردند و در كجـا ارزش          ايجاد افزايش ارزش در كار مي     
هـا تنهـا      شمار زيادي از فعاليـت    . آيد    حقيقي بدست مي  

امـور هزينـه    . نمايند    هزينه بوده و كمتر ايجاد ارزش مي      
هايي   هاي غيرضروري و گزارش     سازي همچون ملاقات  

هاي بالاتر    ر تحت تأثير قرار دادن مقام     كه صرفاً به منظو   
  .گردند بايد در معرض حذف قرار گيرند  تهيه مي

ــسب    ) 3 ــر ح ــام ب ــه و انج ــف اراي ــين و تعري تبي
كيفيـت تنهـا از طريـق ارزيـابي و شـناخت            . كارهاست

گردد كه در فرآيند كلي كار منجر به            مراحلي حاصل مي  
ــد  ــزوده گردن ــ. ايجــاد ارزش اف ت پــس از آن، لازم اس

مديران، مراحـل غيرضـروري را از رونـد كلـي حـذف             
نمايند و در عوض مراحلي را كه وجودشـان ضـروري           

  .رسند ايجاد كنند  به نظر مي
لازم است مديران ميزان مشاركت كساني را كـه         ) 4

هاي مولدي دارند افـزايش دهنـد و آنـان را             بالقوه شغل 
 ـ           . دتشويق و وادار به پيشبرد و توسعه اين فرآينـد نماين

اين كار بدين معني است كـه بـه صـاحبان مـشاغل در              
زمينــه شــناخت موانــع ارتقــاي كيفيــت انجــام امــور و 
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خيلـي  » دراكـر «. ريزي عملكرد صحيح اعتماد شـود       پي
براي فهميدن اينكه «: دارد  ساده در اين خصوص بيان مي     

چگونه توليد، كيفيت و قابليت ارائه را ارتقاء بخشيم از           
  .»دهند بپرسيم  ها را انجام ميكساني كه اين كار

سرانجام اينكه براي تـضمين اسـتمرار دانـش و          ) 5
آگاهي، مردم در همه سطوح نيازمند آموزش و فراگيري         

بزرگتـرين و بيـشتري سـود       : گويـد     مي» دراكر«. هستند
حاصله از آموزش تنها فراگيري چيزهاي جديد نيـست،    

ام بلكه انجام بهتر امـوري اسـت كـه قـبلاً خـوب انج ـ             
شده و به همين اندازه مهـم كـه شـاغلين در بخـش                  مي

دانش افزايي و خدمات به هنگام تدريس و آمـوزش از           
ــزون تــري برخــوردار مــي  . شــوند  دانــش و آگــاهي اف

(cook,1997 79)  
  
  
  
 

  چارچوب نظري و مدل تحليلي پژوهش
 مهـارت تـشخيص،     24اي    با مطالعه منابع كتابخانـه    

، ارتباطات، كار گروهـي،     تجزيه و تحليل، تصميم گيري    
نويــسي،  تفـويض اختيـار، رايزنـي، سـخنراني، گـزارش     

مديريت نشست، قدرت اطلاعاتي، خلاقيت، كارآفريني      
سـازي، كـارايي و       و نوآوري، انعطاف پذيري، دگرگـون     

اثربخشي، كنترل، مـديريت بحـران، مـديريت نگرانـي،          
هـا، بازاريـابي و       وري، كاهش هزينه    مديريت زمان، بهره  

بندي پس از نظرسـنجي از افـراد خبـره انتخـاب              دجهبو
گرديد و علاوه بر آن سه مهارت ادراكي، انساني و فنـي   

هاي مـورد     بر اساس نظريه رابرت كاتز به عنوان مهارت       
نيــاز مــديران فرهنگــي و مــديران غيرفرهنگــي در ايــن 

 8 مهـارت در     27پژوهش مشخص گرديدنـد كـه ايـن         
ــي، ار  ــساني، ادراك ــي، ان تباطــات، ســخنراني، گــروه فن

   .خلاقيت، انعطاف پذيري و بهره وري تفكيك شدند
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  فرضيه اصلي پژوهش
ــارت   ــزان مه ــين مي ــي و    ب ــديران فرهنگ ــاي م ه

هاي مديران غيرفرهنگي تفاوت معناداري وجود        مهارت
  .دارد

  
  هاي فرعي پژوهش فرضيه

 بين ميزان مهـارت فنـي مـديران فرهنگـي و مـديران        -
  .ناداري وجود داردغيرفرهنگي تفاوت مع

 بين ميزان مهارت انساني مديران فرهنگـي و مـديران           -
  .غيرفرهنگي تفاوت معناداري وجود دارد

 بين ميزان مهارت ادراكي مديران فرهنگـي و مـديران           -
  .غيرفرهنگي تفاوت معناداري وجود دارد

 بــين ميــزان مهــارت ارتباطــات مــديران فرهنگــي و  -
  .داري وجود داردمديران غيرفرهنگي تفاوت معنا

 بين ميزان مهارت سخنراني مديران فرهنگي و مديران    -
  .غيرفرهنگي تفاوت معناداري وجود دارد

 بين ميزان مهارت خلاقيت مديران فرهنگي و مديران         -
  .غيرفرهنگي تفاوت معناداري وجود دارد

 بين ميزان مهارت انعطاف پذيري مديران فرهنگـي و          -
  .عناداري وجود داردمديران غيرفرهنگي تفاوت م

 بين ميزان مهارت افزايش بهره وري مديران فرهنگـي       -
  .و مديران غيرفرهنگي تفاوت معناداري وجود دارد

  
  روش پژوهش

اي اسـت كـه        مقايسه -اين پژوهش از نوع توصيفي    
بـراي تهيـه و     .  انجام گرفتـه اسـت     4به روش پيمايشي    

ه و  ها، از ابزار پرسشنامه محقـق سـاخت         جمع آوري داده  
مصاحبه با افراد خبره در رشته مديريت و امور فرهنگي          

 سـؤال اسـت   37استفاده گرديده و اين پرسشنامه شامل     
ــه  ــراي پاســخگويي ب  5 ســؤال آن از مقيــاس 31كــه ب

 سؤال ديگر به شـكل      6اي ليكرت استفاده شده و        درجه
  .باشد  سؤالات بسته مي

ر براي روايي پرسشنامه از نظريه رابرت كـاتز و نظ ـ         
خبرگان و صـاحبنظران رشـته مـديريت و نيـز مـديران             

) اعتبار(فرهنگي استفاده شده است و براي تعيين پايايي        
آزمون، از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شده كه بعد از          
تجزيه و تحليل سؤالات و محاسبه ضريب پايايي آنهـا،          
تعدادي از سؤالات حذف و تعدادي ديگـر از سـؤالات           

در نتيجه پرسشنامه نهـايي بـا ضـريب         اصلاح گرديد و    
  . مورد تأئيد واقع شد93/0اعتبار 
  

  گيري جامعه آماري و حجم نمونه و روش نمونه
 نفـر از مـديران      136جامعه آماري مورد پژوهش را      

تـشكيل      سازمان هلال احمر و سازمان تبليغات اسـلامي       
دهنـد كـه ايـن مـديران در دو معاونـت فرهنگـي و                   مي

ر سه سطح مديران ارشد يا عالي، مياني        غيرفرهنگي و د  
  .و فني يا سرپرستي قرار دارند

 نفـر   66 مدير در دو سازمان، كه       136در مجموع از    
 نفـر از آنـان در       70از آنان در سـازمان هـلال احمـر و           

و در سه سطح مـديران ارشـد،         سازمان تبليغات اسلامي    
بر حـسب جـدول كـوكران بـه        . مياني و فني قرار دارند    

 نفـر   68 در سـطوح مختلـف و جمعـاً          35 و   33يب  ترت
  .اند براي گروه نمونه انتخاب شده

  
  ها روش تحليل داده

در اين پژوهش براي حصول اطمينان بيشتر نـسبت         
هـاي مـديران در       هاي پژوهش و مقايسه مهارت      به يافته 

 و سازمان هلال احمر، ميانگين        سازمان تبليغات اسلامي  
 مـستقل مـورد     Tاي آزمـون    اين دو گروه از طريق اجر     
  .مقايسه قرار گرفته است

همچنين به منظور مقايسه ميانگين سه گروه نمونـه         
، تحليـل واريـانس     Fدر جامعه مورد مطالعه، از آزمـون        

يكطرفه نيز استفاده شده تا بر اساس نتايج حاصل بتوان          
نظرات گروههاي مـورد مطالعـه را دربـاره هـر يـك از              

  .ن دادهاي بدست آمده نشا عامل
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  هاي پژوهش يافته
  هاي آمار توصيفي يافته

 تحصيلات) 1

 
  رشته تحصيلي) 2

  
  
  هاي آمار استنباطي يافته
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 95با توجه بـه اطلاعـات آمـاري بدسـت آمـده بـا          
توان بيان كرد كه بين ميـزان مهـارت             درصد اطمينان مي  

فني مـديران فرهنگـي و مـديران غيرفرهنگـي تفـاوت            
ــوددا  ــاداري وج ــد  معن ــژوهش تأيي ــيه اول پ رد و فرض

  .گردد  مي
دهد كـه ميـزان     هاي پژوهش نشان مي   همچنين يافته 

هـاي ادراكـي، ارتباطـات، سـخنراني، خلاقيـت،            مهارت
انعطاف پـذيري و بهـره وري بـين مـديران فرهنگـي و              
مديران غيرفرهنگي تفـاوت معنـاداري وجـود نـدارد و           

  .شوند  فرضيه دوم تا هشتم رد مي
ها هلال احمـر      هاي پژوهش در سازمان     دهبر طبق دا  

ــي و   3/81 ــدرك كارشناس ــديران داراي م ــد از م  درص
 درصـد   1/28كارشناسي ارشد هستند و رشته تحصيلي       

 75  از آنان مديريت است و در سازمان تبليغات اسـلامي         
درصد از مديران داراي مدرك كارشناسـي، كارشناسـي         

صيلي باشـند و رشـته تح ـ         ارشد، دكتري و حوزوي مـي     
  . درصد از آنان مديريت است1/11

هـاي   از آنجايي كه علم مديريت همچون ساير رشته 
هاي مديران يكـي از       قابل آموزش است و مهارت        علمي

عوامل مؤثر در اثربخشي و كارايي مديران است بنابراين      
هاي مديريتي شـكل جـدي و ضـروري           آموزش مهارت 

به لحاظ براي مديران به خصوص براي مديران فرهنگي 
هـا مطـرح      حساسيت و اهميت نقـش آنـان در سـازمان         

  .گردد  مي
  

  جمع بندي و نتيجه گيري
و هـلال       با مقايسه مديران سازمان تبليغات اسـلامي        

احمر مشخص گرديد كه ميزان مهارت فني در مـديران          
از ميـانگيني بـالاتر نـسبت بـه             سازمان تبليغات اسلامي    

بنـابراين  . دار اسـت  مديران سازمان هلال احمر برخـور     
فرضيه پژوهش در خصوص معنادار بودن تفاوت ميـان         
اين دو دسـته از مـديران در مـورد مهـارت فنـي تائيـد                

  .گرديد

هاي ديگري از پژوهش وجود تفاوت را ميان          بخش
هــاي فرهنگــي و غيرفرهنگــي دو  مــديران در معاونــت

  .دهد  سازمان در خصوص مهارت فني نشان مي
تلـف مـديريتي دو سـازمان از        هاي مخ   همچنين رده 

نتـايج  . نظر مهـارت فنـي در يـك سـطح قـرار ندارنـد             
هاي مـديريتي     پژوهش بيانگر تفاوت معناداري ميان رده     

باشـد بـه        ارشد، مياني و فني در مورد مهارت فنـي مـي          
نحوي كه مديران رده مياني در سطوح بـالاتري از نظـر            

  .مهارت فني قرار دارند
كاتز و هنري فـايول مهـارت       بر مبناي نظريه رابرت     

هاي مديريتي فنـي،      فني بايد از روند نزولي در ميان رده       
بـر ايـن اسـاس وجـود        . مياني و ارشد برخوردار باشـد     

هاي   ميانگين بالاتري از مهارت فني در ميان مديران رده        
ــانگر     ــي بي ــديران فن ــه م ــسبت ب ــازمان ن ــاني دو س مي

. باشـد   هاي احتمالي در نحوه گزينش مديران مـي         كاستي
هاي مديران ارشد  گرچه پايين تر بودن اين ميزان در رده  

ضـمناً  . دهـد     هـاي فـوق را نـشان مـي          انطباق با نظريـه   
هـاي ادراكـي در ميـان         درخصوص لزوم تفوق مهـارت    

مــديران ارشــد، مؤيــد همــسويي تــشكيلات اداري دو  
  .باشد  سازمان با نظريه رابرت كاتز مي

  
  پيشنهادات

هاي تأثيرگذار بر كارايي مديران       ت بررسي ديگر مهار   -
  .با توجه به نوع سازمان و سطح مديريت

هـاي مـديران بـا         بررسي و مطالعه ارتباط بين مهارت      -
  .فرهنگ سازماني

هاي   هاي مرتبط با مهارت      بررسي ميزان انطباق تئوري    -
مديران بـا تأكيـد بـر ويژگيهـاي فرهنگـي جوامـع             

  .مختلف
لگوي مناسب بـر اسـاس       انجام يك پژوهش و ارائه ا      -

هـاي فرهنگـي    نگرش اقتضايي و با تأكيد بر ويژگي  
جامعه ايراني به منظـور گـزينش مـديران فرهنگـي           

  .اثربخش
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 تأكيد بر لزوم آشنايي مديران دو سـازمان بـا آخـرين             -
مربـوط بـه دانـش مـديريت و             دستاوردهاي علمـي  

  .آموزش متناوب و مناسب مديران
هــاي مــذكور در  زمان لــزوم بــازنگري و اصــلاح ســا-

ــديريتي و    ــش رده م ــديريتي در دو بخ ــاختار م س
  .ها ها با مهارت تناسب مديران اين رده

هــاي انــساني، ادراكــي، ارتباطــات،   تقويــت مهــارت-
سخنراني، تشخيص، تجزيه و تحليل، كـارآفريني و        
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