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  چكيده
سازمان افزوده  نيدر ا يفرهنگ ستهيشا رانيمد يريبكارگ تيبر اهم ،يمسائل فرهنگ يو پاسخگو يعنوان نهاد اصلبه ينقش وزارت فرهنگ و ارشاد اسلام

 ادبني	داده هيرو نظ يفيك قيز روش تحقبا استفاده ا يوزارت فرهنگ و ارشاد اسلام يفرهنگ رانيمد يستگيهدف اين پژوهش، ارائه مدل شا ن،ياست. بنابرا
 و معاونين كل مديرانو بطور مشخص  يوزارت فرهنگ و ارشاد اسلام رانيشامل مد آماري	جامعة ق،يتحق ياست. با توجه به اهداف كاربرد كيستماتيس

-در سمت كاريسال سابقه 5قل از حداهستند كه  آن به وابسته هايمجموعه فرهنگي مديرانو  اسلامي ارشاد و فرهنگ ادارت ها، روساياستان فرهنگي

و  رفتيهدفمند انجام پذ يرگينمونه روش با هانمونه نيبرخوردارند. انتخاب اي مديريت ارشد به بالايكارشناس لاتتحصي از و فرهنگ حوزه با مرتبط هاي
و  يباز، محور كدگذاري مرحله سه در هاداده لي. تحلافتيادامه  11در مصاحبه  نظري	تا تحقق اشباع يسوال كل 7با طرح  افتهيساختار مهين هايمصاحبه

 يستگيشا ،يشنهاديمدل پ يمبناشد. بر ميمفاه بنديو طبقه قياز تلف يمقوله اصل 7 تيو در نها يمقوله فرع 19مفهوم،  98 جمنجر به استخرا يانتخاب
 عنوانبه يفرهنگ راتييتغ ،اينهيزم طشراي عنوانبه يسازمان يبسترها ،يعل طرايش عنوانبه يفرد يهامحرك ،محوري مقوله عنوانبه يو تخصص يعموم
  .  اندراهبردها در نظر گرفته شده ياجرا امدپي عنوانبه فرهنگي توسعه و تحول سرانجام و راهبرد عنوانمحور به ستهيشا يهاياستراتژ گر،اخلهمد طشراي
  .اديداده بن هينظر ،يفرهنگ رانيمد ،يستگيشا: هاي اصليواژه

  مقدمه - 1

-سازمان توسعه در مهم بسيار عامل يك انساني منابع در حال حاضر،

. بهترين مزيت رقابتي يك سازمان كاركنان ]50[كشورهاست  حتي وها 
توان از رقبا تقليد كرد اما كارمندان آن است. محصولات و خدمات را مي

ك منبع متمايز و منحصر توانمند و با استعداد در يك سازمان نمايانگر ي
و  سريع تهديدات پيچيده، متغير، هايمحيط وجود .]34[فرد هستند به

 موفقيت و وريبهره كارايي، بالابردن در برجسته مديريت نقش غيرمنتظره
 و رهبران براي را و ويژه خاص هايوجود شايستگي و اذعان را هاسازمان
- به فضايي، مديران چنين رد است نمايد. بديهيمي ايجاب ارشد مديران

 ديگر تغييرات، متلاطم درياي اين در هاسازمان كشتي دارسكان عنوان
 مديران لذا .كنند هدايت را خود سازمان سنتي هايبه شيوه توانندنمي
 اين با را خود قادر نيستند كه لازم مديريتي هايشايستگي يا دانش فاقد

. ]1[برند قهقرا مي به را ازمانس كوتاه مدت زماني در دهند، وفق شرايط
 بتوانند تا كندمي كمك مديران به لازم هايداشتن شايستگي و بودنآماده
دهند  ارائه هاآن به پاسخ مناسبي و نموده بينيپيش را آينده هايچالش

به  1970در دهه  2بار، ديويد مكللندرا اولين 1. مفهوم شايستگي]10[
 واقع، . در]14[ت كاركنان معرفي كرد بيني موفقيمثابه ابزار پيش

 ساير و هامهارت ها،دانش از ايمجموعه عنوانبه شايستگي مديران
-مي قرار تأثيرتحت را فرد شغل از ايعمده بخش كه شخصي خصوصيات

 استانداردهاي اساس بر تواندمي است وي مرتبط شغلي عملكرد با دهد،
 ابعاد به و يابد بهبود توسعه و موزشآ طريق از شود، گيرياندازه قبولقابل

-جلوه شايسته موجب . اما آنچه]24[شود مي تعريف گردد مختلف تقسيم

هاي مؤلفه بلكه نيست، خاص عامل يا بعد يك شود،مي مدير يك كردن
هاي در قالب مدل مختلف هايموقعيت و شرايط در كه هستند متنوعي

هاي شايستگي، ابزاري را مدل. ]21[شوند شايستگي با يكديگر تركيب مي
كنند. اين براي تعيين آنچه كه در حال و آينده مورد نياز است فراهم مي

-هاي سازمان ميوري و كاهش هزينهها منجر به بهبود بهرهشايستگي

ترين رو، انتخاب و انتصاب افراد شايسته از مهمترين و حساسشوند. از اين
ويژه در حوزه است. اين موضوع، بهمسائل در فرايند كاري هر سازماني 
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-ها و راهبردهاي سازمان را تحتفرهنگ كه همانند چتري كليه سياست

  . ]11[دهد، از اهميتي دو چندان برخوردار است تاثير قرار مي
هايي است كه به شدن ارزشترين ابزار نهادينهشك فرهنگ مهمبي

-مان، منجر ميافزايش اثربخشي و حركت بسوي رسالت و ماموريت ساز

 سازمان اعضاي به كه است شخصيتي مانند سازمان براي شود. فرهنگ
از سوي ديگر، با توجه به تغيير شرايط  .]47[دهد مي انگيزه و جهت معنا،

و وجود بستر ارتباط در فضاي مجازي كه منجر به انتقال و تعامل 
واجه ها در سطح جهاني شده، كشور با تغييرات تدريجي فرهنگ مفرهنگ

افتد و ناگزير بايد يك است كه در عصر حاضر با سرعت زياد اتفاق مي
پشتيبان فرهنگي وجود داشته باشد تا تغييرات مناسب را شناسايي نموده 

ها را تبديل به شيوه زندگي و يا فرهنگ كاركنان سازمان نمايد. و آن
شوراي عالي  1398توجه به ضرورت اين موضوع باعث شد تا در سال 

ضاي مجازي، وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي را مكلف به تدوين سند ف
تحول با توجه به تحولات فضاي مجازي نمايد كه سند مذكور به منظور 
ارتقاي نقش وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي در فضاي مجازي تهيه شد تا 

آفريني حاكميتي كشور در امر فرهنگ باز تعريف شود چگونگي نقش
اعف مديران فرهنگي وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي اين . رسالت مض]20[

عنوان اسوه است كه علاوه بر انجام وظايف حاكميتي حوزه فرهنگ، به
هاي فرهنگي در سازمان شدن ارزششايسته مديران دولتي به نهادينه

خود و نهادينه شدن اين تفكر در مجموعه مديران دولتي نيز اهتمام 
شود كه اين مديران از قتي محقق ميداشته باشند و اين مهم و

هاي لازم براي احراز اين پست حساس برخوردار بوده و شايستگي
هاي مناسبي جهت گزينش و ارزشيابي اين مديران در اختيار شاخص

باشد. فرهنگ و مديريت از جمله مواردي است كه محور و زيربناي 
لازم است  شود. از اين رواساسي توسعه اقتصادي پايدار محسوب مي

هايي كه مناسب شرايط فرهنگي است ها و شايستگياي از مهارتمجموعه
براي مديران اين حوزه شناسايي شده، و بر اين مبنا، مديران فرهنگي 

 نحو صحيح صورت پذيرد. چنانچه گزينش مديران به]12[محك بخورند 
ت كه منافع سازماني و اجتماعي در بر خواهد داشت. از اين رو مقتضي اس

متعهدترين افراد را بويژه براي خدمت  و ترينها بكوشند شايستهسازمان
. اين امر به مراتب براي كنند هاي دولتي و خدمات عمومي پيدادر دستگاه

ها و اي از نيروهاي انساني با فرهنگها كه با مجموعهمديران سازمان
. بنابراين، باشدهاي مختلف در ارتباط است بسيار حائز اهميت ميارزش

ترين افراد براي انتخاب و انتصاب مديران و تشخيص و برگزيدن شايسته
هايي است تا افراد واجد شرايط و بالياقت، تصدي نياز به معيارها و ملاك

هاي منظور مقابله با هجمه. به]8[هاي سازماني را بر عهده بگيرند پست
راني شايسته وكارآمد هاي اجتماعي نياز به انتصاب مديفرهنگي و بحران

هاي افراد اين حوزه را شود كه شايستگيدر بخش فرهنگ احساس مي
شناسايي و راهنماي انتصاب مديران فرهنگي وزارت فرهنگ و ارشاد 

هاي اين مدل، هدف اصلي اين تحقيق اسلامي باشند و تبيين شاخص
راي هاي لازم بشود كه: شايستگيگونه مطرح مياست و سوال تحقيق اين

  اسلامي كدام است؟ ارشاد و فرهنگ موفقيت مديران وزارت

  قيتحق نهيشيو پ اتيادب - 2

  آن در كشور تيريفرهنگ و معضل مد -2-1
 يك اعضاي كه جمعي ريزيدر برنامه را خود فرهنگ ،1هافستد از ديد
 .]29[دهد مي سازد نشانمي جدا ديگر گروه از را مردم طبقه از يا و گروه

 كه است كليدي محوري نيروي يك كشور فرهنگ ،ديگر عبارتبه
 اخير، هايدهه در .]39[دهد مي شكل را مردمش رفتار و نظم تصورات،

 جريان ترينگسترده مثابة به نرم جنگ و فرهنگي تهاجم جهاني، نظام در
 و توليد ،پيشين دوران در اگر. كندمي عمل هاملت ساز سرنوشت و وسيلة
 سطح در راهبردي گذارانسياست كار دستور در هاي سختسلاح توسعة
 موردنظر فرهنگ بتواند كه است آن كسي از موفقيت امروز، بود، جهان
 نقش اين به با توجه. كند معرفي جهان از بيشتري گسترة در را خويش
 چون. ماند غافل فرهنگ مطالعة از تواننمي حساس، و كنندهتعيين

 دانش اصلي هايبخش از يكي نآ دهندةتشكيل عوامل و شناخت فرهنگ
 از خوردن شكست موجب آن از تغفل دنياي معاصر و در گذارانسياست
هاي ها از نسلاي اكتسابي است كه انسان. فرهنگ، مقوله]4[است  دشمن
كنند. در هاي بعد منتقل ميخود به ارث برده و آن را به نسل پيشين

ا كم كرده و از طريق اضافه ي فرآيند انتقال، برخي موارد فرهنگي را به آن
-ميهاي بعدي منتقل به نسل پذيري فرهنگي و سياسيجريان جامعه

- كوشد تا از طريق جامعهته اساسي اين است كه هر جامعه مي. نكنمايند

ها و معيارهاي اجتماعي و ها، اعتقادات، ارزشپذيري فرهنگي، گرايش
هاي بعد تماعي به نسلنگهداري كل نظام اج منظور حفظ وهفرهنگي را ب

هاي بايد از دوران كودكي توسط فعاليت. فرهنگ ]7[سازد منتقل 
هاي فرهنگي يك فعاليت بنابراين،. گرددافراد جامعه نهادينه  فرهنگي در

هاي فرهنگي ريزيهاست كه بايد در طراحي و برنام راهبرديمسئله كاملا 
. شودتوجه بنيادي كشور چه در سطح خرد و چه در سطح كلان، به آن 

هاي فرهنگي اين است كه راهبردي براي فعاليتدليل استفاده از واژه 
ي، سياسي، اقتصادي و نظامي فرهنگ اثر كنترلي روي چهار حوزه اجتماع

هاي ديگر توان بر تمامي حوزههاي فرهنگي مياز طريق فعاليتو  دارد
هاي عاليتان نتيجه گرفت كه فرهنگ و فتوجامعه مسلط شد. پس مي
شود كه راهبردي در هر جامعه محسوب ميفرهنگي از جمله مسائل 

ا پرباري ر دستاوردهايتواند ه ميپرداختن به آن از نگاه تخصصي و ويژ
  . ]17[وجود آورد هاي ديگر بههم در حوزه فرهنگ و هم در حوزه

 انقلاب پيروزي از پس روزهاي نخستين از عرصه اين به توجه هاينشانه
هاي سياست اين اما. شودمي ديده كشور مديران و عمل رهبران و بيان رد

 سبب به نخست دهه در يا كردندنمي پيدا عمل ميدان به راه يا اعلامي
 توسعه الگوهاي سايه در بعدي هايدهه در و از جنگ ناشي هايضرورت

 و به كم توجهي نوعي با و دچار تحريف غرب نظري مباني از ملهم
تعبير  معظم رهبري، مقام كهجايي تا است؛ شده مواجه مظلوميت تعبيري

 آن، انقلابي انقلاب اساساً كه برندمي كاربه نظامي در فرهنگ را مظلوميت
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 تهاجم كنار در فرهنگي معضلات . گسترش]16[است  بوده فرهنگي
 قابل طرف داخلي (كه عوامل به نظام، عليه دشمن نرم جنگ و فرهنگي
 در داخلي، حيطه در. گرددباز مي گذاري است) نيزستسيا و مديريت

 عوامل از يكي موجود، نابساماني فرهنگي در مختلف دخيل عوامل كنار
 اخير دهه دو فرهنگي طي هايسياست كامل و درست اجراي عدم مهم،
توسعه  چهارم تا اول برنامه هاي هايسياست و اهداف تحليل است؛

 دهدمي نشان فرهنگ، بخش در ياسي،س و فرهنگ اجتماعي، اقتصادي،
 در اخلاقي فضائل و ديني باورهاي كردن نهادينه دنبالها بهنامهبر اين كه

 اين نشدن اند. اما اجراييبوده كشور فضاي فرهنگي سازيسالم و جامعه
 مسائل فرهنگي، با مواجهه توان اكنون كه شده باعث كشور در هابرنامه

-بيماري درمان و پيشگيري به كارآمد و موقع به نتواند كشور و شود كم

كه اين مهم مستلزم حضور مديران  بپردازد خود فرهنگي هاي ناگزير
  . ]15[ شايسته و توانمند است فرهنگي

  رانيمد يستگيشا -2-2
 تأثير سازمان اهداف به رسيدن در كه ركني مهمترين ها،سازمان همه در
-به نماينده رسمي، عنوانبه سازمان در مدير. است مديريت گذارد،مي

. گيردمي قرار امور رأس در اثربخشي افزايش و هماهنگي برقراري منظور
 هايشايستگي وجود مديران، براي يبسيار حيات عوامل از يكي ،بنابراين
دهه  به مديريتي در عرصه شايستگي بكارگيري .]22[است  مديريتي

در را  شايستگي ايده 1لندكلمك ديويد كهزماني يعني گرددمي بر 1970
 بهبود جهت وي تلاش زمان آن و در نمود مطرح انساني منابع ادبيات
سال  در تحقيقي در كللندمك بود. افراد انتخاب و فرآيندهاي هارويه

 فردي،بين حساسيت هايي همچونشايستگي كه دهدمي نشان 1973
 مختلفسطوح  در مديريتي هايمهارت و چندفرهنگي مثبت ملاحظات

ايده  كللندمك آنكه از آورد. پسمي وجودبه افراد بين را هاييتفاوت
اين  2بوياتزيس 1982شايستگي را براي اولين بار مطرح نمود، در سال 

 ايمجموعه مديريتي هايساخت. شايستگي مشهور و همگاني را اصطلاح
 طيف رد تأثيرگذاري براي فرد كه است رفتار و نگرش دانش، ها،مهارت از

 .]38[ دارد نياز هاآن به هاسازمان مختلف انواع و مشاغل از ايگسترده
 شايستگي عملياتي و دقيق تعريفهم  كه كرد تصديق ،3)1991( نوريس
 ،4)2002( كلينك در ون و بون .است پيچيده آن بسيار نظري بحث و هم
 يك اين حال،اين است. با مبهم مسئله يك شايستگي كه كنندمي فرض

 اسميت .شغلي نيازهاي و شكاف بين است پلي و بوده مفيد اصطلاح
 كار يك كه وظايفي الزامات اساس بر شايستگي كه شد متذكر ،5)1993(

 همين به. 6)شغلي شايستگي( شودمي تعريف دهندمي تشكيل را خاص
 شايستگي كه داشتند اظهار 8)2004( منسفيلد و 7)1995( هارتل ترتيب،
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 شود،مي گرفته نظر در 9)شخصي شايستگي( كارمند از صفتي عنوانبه
 سطح به تواندمي كه است انساني منبع يك يا انساني سرمايه نوعي يعني

   .]40[ گردد تبديل عملكرد از معيني
كه  دولتي بخش مديران ويژهبه مديران، مديريتي هايشايستگي به توجه
 هستند، دولت در شايستگي بر مبتني مديريت سيستم اجراي متولي خود

. هستند برنده جلو ها،شايستگي .]23[است  اي برخوردارويژه اهميت از
 با رويارويي براي كاركنان و مديران موردنياز خصوصيات و هامهارت هاآن

 را انتظارها تا كنندمي كمك هاسازمان به و توصيف را آينده هايچالش
- برنامه بر بيشتري مركزت و تعريف را آينده ايتوسعه نيازهاي مشخص،

 جهان هاىواقعيت از يكى. باشند داشته استخدامي و ايتوسعه هايريزي
-حرفه هاىمهارت و هاتوانايي از دارند، شايستگى كه افرادى كه است اين

- انگيزه جارى مسائل حل براى هستند، مندبهره بيشترى تخصصى و اى

 موجب نهايت، در و يرندپذمى را بيشترى مسئوليت دارند، ترىقوى هاى
 ها،سازمان رأس در چنانچه بنابراين،. شوندمي سازمان ورىبهره افزايش
 در هاسازمان موفقيت گيرند، قرار باتجربه و ماهر شايسته، كارآمد، مديران
 و شده كارا سازمان همچنين و شد خواهد تضمين خود اهداف به رسيدن

ترين رايج .]22[ يابد دست بازدهي بيشترين به تواندمي امكانات حداقل با
  گردآوري شده است. 1جدول  در پژوهشگران تعاريف شايستگي، توسط

  
  .(پژوهشگران) شايستگي ): برخي از معتبرترين تعاريف1جدول (
  تعريف  سال  پژوهشگر
احمد و 

  ]24[10همكاران
  .كنندمي پشتيباني رفتار يك از كه هستند هاييويژگي  2021

والش و 
  ]48[11نهمكارا

2020  
 كه نگرش و توانايي رفتار، مهارت، دانش، از ايمجموعه

  كند.مي كمك مديريت موقعيت در فردي اثربخشي به
سلمان و 

  ]45[12همكاران
2020  

 به منجر كه است افراد اثبات قابل شخصيتي هاي ويژگي
  شود.مي برتر عملكرد

 و براون
  ]26[13همكاران

2018  
 و مهارت دانش، انتقال و يسازيكپارچه بسيج، توانايي
  شده. ريزيبرنامه عملكرد به رسيدن منظوربه منابع

  2017  ]32[14وو هوانگ
-مهارت دانش، شامل كنندهآسان هايويژگي از ايخوشه

  فردي. هايويژگي و هاتوانمندي ها،
  فرد. جسمي و ذهني هايتوانايي و ايزمينه هايويژگي  2017  ]46[15شير

 و بهارواني
  ]27[16بطلي

2017  
 شرايط در برتر عملكرد با كه رفتارهاست از ايمجموعه

  يابد. توسعه تواندمي و دارد مطابقت خاص
گوناوان و 

  ]30[17چاونگسر
2017  

 در موجود دانش و هامهارت رفتارها، از مناسب تركيبي
  .پايدار سازماني عملكرد از منبعي عنوانبه و فرد يك
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وسلينك و 
  ]49[1همكاران

2016  
 سازمان يك يا و شخص يك از يكپارچه عملكرد قابليت

  خاص. دستاوردهاي به رسيدن براي
 و تيلور- گتا

  ]31[2همكاران
2016  

 در برتر عملكرد با عليّ طوربه كه بنياديني هايويژگي
  .دارند ارتباط شغل يك

ميساروسوا و 
  ]36[3ميسارس

2012  
-به ينهمچن و اثربخش عملكرد انجام شرط پيش عنوانبه

  .رفتاري قواعد براي اوليه ملزومات عنوان
  شود. منجر كار انجام در موفقيت به كه  چيزي هر  2012  ]44[4ول راث

  
قابل  زيتواند هر چيم يستگيكه شا بيانگر آن استبندي تعاريف جمع
-يستگيشا .ستين و غيرهدر افراد باشد و محدود به دانش، مهارت ي بررس

 ايشوند و ياعث عملكرد بهتر از حد متوسط مهستند كه ب يها عوامل
- يم جادياثربخش تفاوت ا ريكار اثربخش و غ نيهستند كه ب ييهاعامل

منابع  يژگيهستند و هر و زيتما جاديها عامل ايستگيشا ن،ي. بنابرانندك
 اني. پس از بستين يستگيانجام دادن كار لازم باشد شا يكه برا يانسان
با هدف  هاي شايستگيمدلمرور  ،يستگيشامختلف در مورد  فيتعار
. رديپذيانجام م رانيمد يستگيبا ابعاد و عناصر سازنده شا شتريب ييآشنا

 و رفتاري ويژه توصيف عنوانبه را شايستگي ، مدل5)1996منسفليد (
 براي شركت يا سازمان يك كاركنان كه داندهايي ميويژگي از دقيق

شد،  ارائه 6)1989شرودر ( توسط كه مدلي در .دارند لازم مؤثربودن
- شايسته براي مديريت سبك و ارزش انگيزه، توانايي، دانايي، چون ابعادي

بوياتزيس  .]21[است  شده مطرح در نهايت اثربخشي و مديران گزيني
هايي كه عملكرد ها و خصيصه)، به شناسايي تعدادي از شايستگي1998(

كرد وسط و ضعيف متمايز ميمديريتي خوب را از عملكرد مديريتي مت
گروه شامل  5عامل شايستگي در  19پرداخت. در مدل بوياتزيس، 
اي، هاي اثربخشي محوري، فعاليت حرفهمديريت عملكرد: شايستگي

استفاده تشخيصي از مفاهيم و دغدغه تاثيرگذاري؛ گروه رهبري: اعتماد 
سازي؛ گروه هاي شفاهي، تفكر منطقي و مفهومبنفس، استفاده از ارائه

مديريت منابع انساني: قدرت همگاني (عمدتا بصورت ترويج كار گروهي 
كند)، درنظرگيري مثبت (ايمان به اثربخشي ديگران)، مديريت بروز مي

موثر فرآيندهاي گروهي (توانايي تشويق به همكاري) و ارزيابي درست از 
دادن به بالخود (ديد عيني از خود داشتن)؛ گروه هدايت زيردستان: پر و 

ديگران، استفاده از قدرت يك جانبه و خودجوشي و در نهايت گروه تمركز 
ها و پذيري و دغدغه دوستيبر ديگران: خودكنترلي، دريافت عيني، انطباق

بندي كرد. البته بوياتزيس علاوه بر اين داشتن دستهروابط نزديك
. ]9[رد هاي محوري، بر اهميت دانش تخصصي نيز تاكيد داشايستگي
 خود ها،ويژگي ها،قالب انگيزه 5را در  ، شايستگي7)1993اسپنسر (
 و كمپيون پيشنهادي . مدلدهدمهارت قرار مي و دانش مفهومي،

-مي ارائه مديران هايشايستگي از ، تركيب مناسبي8)2011همكاران (
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  :دهد
  صداقت؛/ پشتكار همچون: 9محوري هايشايستگي
  و (كسب و كار)؛ دانش كاري همچون: 10ايحرفه /تخصصي هايشايستگي
  .ريزيبرنامه/ دهيسازمان همچون: 11مديريتي هايشايستگي

 شايستگي فهرست تهيه براي 12مايكروسافت شركت در تركيب اين
  .]1[است  شده استفاده شركت مديران اين كليه براي عمومي

 تدوين هاي مديريتشايستگي زمينه در ، كه13)2004فريدنبرگ ( مدل
در  را هاآن و شد قائل مراتبيسلسله وضعيت هاشايستگي براي است، شد

 شايستگي نيازپيش را پايين طبقه شايستگي كه داد قرار طبقه هفت
 هاشايستگي طبقه بالاترين به دستيابي در نتيجه. داندمي بالاتر طبقه

 دسته هفت. پيشين است طبقات هايشايستگي داشتن مستلزم
شايستگي  شغلي، شايستگي استدلالي، شايستگي: از رتندعبا هاشايستگي
 شايستگي فردي، بين شايستگي ارتباطات، شايستگي شخصي، اثربخشي
  .]2[شايستگي سازماني  و گروهي
 توسعه رويكرد براي سه كه كردند ، بيان14)2014سريواستاوا ( و چوهان
 دسته اولين كه 15شغلي تك دارد. رويكرد وجود شايستگي هايمدل
-مدل براي ترين رويكردمعمول و دهندمي تشكيل را شايستگي هايمدل

 شغلي تك رويكرد با شايستگي مدل يا ايجاد. هستند شايستگي سازي
 شغل يا انتخاب با و انساني منابع متخصصان تشخيص بر مبناي اساساً

 با سپس. شودمي آغاز است كاركنان بهتري داشتن نيازمند كه كليدي
 هاداده آوريمستقيم جمع مشاهده و مصاحبه مانند هاييوشر از استفاده
آن  توسعه و داده هايبخش مهمترين استخراج بعدي گام. شودمي انجام

ها اين مدل. شود شايستگي يك مدل ايجاد به منجر ك نحوي استبه
-مي تعريف هاآن از هركدام شايستگي هستند كه 20تا  10عموما داراي 

ها ذكر بروني آن هايجلوه مهمترين رفتاري مصاديق از استفاده با و شود
 بدين است. 16شرايط همه براي رويكرد مناسب دوم، گردد. رويكردمي

- گسترده رده براي كه گردد اتخاذ سازگار سريع و جامع، روشي كه منظور

 براي مناسبي روش انجام در گام اولين. باشد استفاده مشاغل قابل از اي
 آن اعمال روي بر است قرار كه مدل است ايجامعه يشناساي شرايط همه

آوري داده، يك تيم كه مسئول توسعه جاي جمعبه روش اين شود. در
هاي شايستگي موجود، مدل شايستگي است، عموما مفاهيمي از مدل

هاي رهبري، تجارت، توسعه سازماني و توسعه ها و مقالات در حوزهكتاب
است.  17شغلي چند رويكرد سوم، . رويكردكندمنابع انساني استخراج مي

 مي ايجاد مشاغل و سطوح سازماني اساس بر مدل چندين روش، اين در
 كم مشاغل مشترك وجوه كه گيرد مي قرار استفاده مورد زماني و گردد

 كاربردهاي روي بر بايستي سازمان كاربردي هاييمدل ايجاد باشد. براي
 كه دارد كاربرد زماني مدل ل، اينطور مثابه. شود متمركز مدل بالقوه
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 مديريتي و ايشغل حرفه 25براي  مختلف شايستگي هايمدل با سازماني
 عملكرد مديريت براي ابزارهايي نيازمند حال عين در و دارد نياز خود

هاي شايستگي اساس مدل بر مشاغل اين براي گزينش و ايتوسعه حرفه
  .]14[است 

 .(پژوهشگران) رانيمد يستگيشا رامونيپ قاتيقتح نهيشيخلاصه پ): 2( جدول
  روش تحقيق  ابعاد مدل شايستگي / نوع مديران  جامعه آماري  پژوهشگر

  ابراهيمي و همكاران 
)1399 (]1[  

 و اساتيد نفر از صاحبنظران، 17
 انساني منابع حوزه ارشد مديران

  در آموزش و پرورش

 و يرهبر اجرايي، شخصيتي، اي،حرفه دانشي، شايستگي
 آموزش عالي ادراكي (مديران ارتباطي، شايستگي هدايت،

  پرورش) و

  آميخته
  كمي)- (كيفي

  ايتوه و همكاران 
)2021(1 ]33[  

نفر از پزشكان و پرستاران با  4
  تجربه

  دانش، ذهنيت باز، توان حل مسئله 
  (پزشكان و پرستاران)

  كيفي
  (تحليل محتوا)

  احمد و همكاران 
)2021(2 ]24[  

 و اوليه مقاله 1780 عمجمو در
 تحقيقاتي  مطالعه 60 نهايي نمونه

  فردي، عقلايي، مديريتي، اداريهاي عاطفي، بينشايستگي
  (مديران پروژه)

  مروري

موحد علي و همكاران 
)2020(3 ]37[  

 و مالزي مركزي بانك نماينده
 4 از ديگر دهندهپاسخ 30

  بانكي موسسه

  دانشي و فني هاي رفتاري،شايستگي
  ديران بانك هاي اسلامي)(م

  كيفي
  (تحليل محتوا)

  اوفي و همكاران
)2020(4 ]38[  

 بيمارستان 19 در پرستار 522
  بزرگ در غنا

 هاي فني، روابط انساني، ادراكيمهارت

  پرستار) (مديران
  كمي

  (توصيفي)

  والش و همكاران 
)2020(5 ]48[  

مرو مطالعات انجام گرفته طي 
  2018تا  2000سال هاي 

هاي ري، محيط مراقبت و مديريت بيمارستان، مهارترهب
اي و مسئوليت كسب و كار، مديريت ارتباط، اخلاق حرفه

  )هاي مديريت عمومي (مديران بيمارستاناجتماعي، مهارت
  مروري

  آلوارنگا و همكاران
)2020(6 ]25[  

مدير پروژه با سابقه بالاي  257
  سال 10

 و وري بهره فني، باطي،ارت فردي،بين خودمديريتي، رهبري،
  مديريتي (مديران پروژه)

  كمي
  (توصيفي)

  كونگ و ثو
)2020(7 ]28[  

 كارهاي و كسب مدير 200
  ويتنام در متوسط و كوچك

هاي مديريت عمليات، ديدگاه اي، شايستگيدانش حرفه
  هاي ايجاد رابطه، تجربه عمليراهبردي، شايستگي

بخش  (مديران كسب و كارهاي كوچك و متوسط در
  گردشگري)

  كمي
  (توصيفي)

  روپر و فيليپس
)2019(8 ]42[  

  مستغلات و املاك مديران
  و فني رفتاري هايشايستگي

  (مديران املاك و مستغلات)
  كيفي

  (تحليل محتوا)

  خاتاك و مصطفي
)2019(9 ]35[  

  كارشناس پروژه 32
هاي مديريتي، ارتباطات، اثربخشي، قابل رهبري، مهارت
گرايي، قاطعيت، توانايي شناختي، نتيجهاطمينان بودن، 

  كارايي، درستكاري و شفافيت (مديران پروژه)

  آميخته
  كمي)- (كيفي

  پدگورسكا و  پيچلاك
)2019(10 ]43[  

 11 همچنين و پروژه مدير 102
 ناظر افراد و پروژه ارشد مدير
 به منصوب پروژه مديران بر

  هاپروژه

  بعد احساسي، مديريتي و عقلايي
  پروژه)(مديران 

  آميخته
  كمي)- (كيفي

  كارمند بانك در غنا 550  ]40[ 11)2019اوتو (
  خودشايستگي، شايستگي تيمي، تغيير، اخلاقي 

  بانك) (كارمندان
  كمي

  (توصيفي)
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  شناسي پژوهشروش - 3

 شايستگي مدل سازنده پيشين، عوامل هايپژوهش با توجه به اينكه در
 ابعاد ميان موجود روابط و لامياس ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران

و مدل معتبر و قابل استنادي در اين زمينه  نشده آن شناسايي اجزاي و
در  كيفي بخش در پژوهش راهبرد عنوانبنياد به داده هينظروجود ندارد، 

لمي، جاي خالي يك نظريه كه در عرف جامعه عنظر گرفته شد. هنگامي
داده بنياد  كنند، از نظريهت نميهاي موجود كفايشود و نظريهاحساس مي
   .]3[ گردداستفاده مي

 گيريشكل به منجر داده بنياد، نظرية بنيانگذار دو ميان موجود هايتفاوت
 كه كلاسيك داده بنياد نظرية است، شده روش اين متفاوت از شيوة دو

 استراوس و با سيستماتيك كه داده بنياد نظرية است و 1گليزر به مربوط
 كه مندنظام طرح براساس پژوهش اين .]19[شود مي شناخته 2كوربين

اين . است گرفته شكل شد ارائه 1990سال در كوربين و وسيله استراوسبه
 استفاده خلق شده تئوري نموداري تصوير يا منطقي پارادايم رهيافت از

 استراوس نظر بنابر .]13[يابد مي خاتمه هافرضيه گيريشكل با و نمايدمي
 از استفاده مستلزم پردازي،نظريه براي كيفي هايداده تحليل كوربين، و

ترتيب، براي شناسايي عوامل انتخابي است. به اين  و محوري باز، كدگذاري
 ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران شايستگي دهنده مدلتشكيل
 ها در قالب يك مدل پيشنهادي منسجم، از مراحلو ارائه آن اسلامي
 شود. گانه فوق استفاده ميري سهكدگذا
 و اسلامي و ارشاد فرهنگ وزارت بخش كيفي تحقيق، مديران آماريجامعه

 اين و با دارند اشتغال فرهنگي بخش در كه هستند حوزه اين خبرگان
 با مرتبط وزارتي و فرهنگي كل و مديران فرهنگي وزير، معاون تعريف
 ادارت ها، روساياستان يفرهنگ و معاونين كل فرهنگ، مديران حوزه

 ارشاد، وزارت در حوزه اين در فعال مديران و اسلامي ارشاد و فرهنگ
 اسلامي و ارشاد فرهنگ وزارت به وابسته هايمجموعه فرهنگي مديران

 در ايران فرهنگي هايرايزني و هنر، مسئولين فرهنگ پژوهشگاه مثل
 ساير و ارشاد و هنري فرهنگي هايمجتمع مديران و كشور از خارج

 آماريجامعه فرهنگ، به همراه اساتيد دانشگاه جزء وزارت فرهنگي مديران
  .شوندمي محسوب

و از نوع گلوله برفي  هدفمندگيري روش نمونه اها بنمونه قيتحق نيدر ا
اطلاعات با  يگردآور يمعنا كه پژوهشگر، برا نيبد .شونديانتخاب م

- جنبه اي يموضوع تحت بررس نهيزمكند كه در يتماس برقرار م يافراد

فهم و بتوانند به  باشند ياز آن اطلاعات و شناخت مناسب و كاف ييها
بر اين اساس، در  .كمك كنندمطالعه  يمحور دهيمسئله پژوهش و پد
حسب شناخت شود تا بركننده خواسته ميز مشاركتپايان هر مصاحبه ا

توانند به را كه ميحقيق، افراد مطلع ديگري خود از موضوع و هدف ت
 و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران شايستگي مدل شناسايي عوامل سازنده

                                                            
1 Glaser 
2 Strauss & Corbin 

 كيفي مرحله در خبرگان كمك كنند معرفي نمايند. انتخاب اسلامي ارشاد
 هايسمت كاري درسابقه سال 5 حداقل داشتن معيار: دو به با توجه
بالا  ارشد به كارشناسي تحصيلات حوزه فرهنگ و برخورداري از با مرتبط
 در نظرياشباع به دستيابي اساس بر هاآن تعداد پذيرد ومي انجام

 زماني كلي صورتب نظريسطح اشباع. شد خواهد مشخص هامصاحبه
 و نشده حاصل بيشتر، اطلاعات جديدي گيرينمونه با كه گرددمي حاصل
آوري معها و جبنابراين، مصاحبه .نشود ظاهر پژوهشگر براي تربديع روابط
شوندگان مطلب جديدي پيرامون يابد كه مصاحبهها تا زماني تداوم ميداده

 ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران شايستگي مدل عوامل سازنده
نظري ها متوقف و اشباعورت، مصاحبهصذكر نمايند. در غير اين اسلامي

  شود. محقق مي

  هاي پژوهشيافته - 4

 حوزه اين خبرگان و اسلامي ارشاد و فرهنگ رتوزا ها با مديرانمصاحبه
 كل مديران و فرهنگي معاون شامل و دارند اشتغال فرهنگي بخش در كه

 فرهنگي معاونين و كل مديران فرهنگ، حوزه با مرتبط وزارتي و فرهنگي
 اين در فعال مديران و اسلامي ارشاد و فرهنگ ادارت روساي ها،استان
 وزارت به وابسته هايمجموعه فرهنگي رانمدي ارشاد، وزارت در حوزه

 هايمجتمع مديران هنر، و فرهنگ پژوهشگاه مثل اسلامي ارشاد و فرهنگ
 همراهبه فرهنگ، وزارت فرهنگي مديران ساير و ارشاد هنري و فرهنگي
دهنده هاي تشكيلتند انجام گرفت تا عوامل و مؤلفهدانشگاه هس اساتيد
شناسايي  اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران شايستگي مدل

نفر) و البته تلفني 7بصورت حضوري ( ها عمدتاًشود. در اين بخش مصاحبه
مبناي نفر مصاحبه به پايان رسيد.  11نفر) انجام شد كه در نهايت با 4(

 تا هاداده آورينظري است. جمعها، رسيدن به اشباعتعيين تعداد مصاحبه
 جديد هايداده به دستيابي امكان كهجايي تا هاهمقول نظريمرحله اشباع

 ،11و  10از مصاحبه  كهبه اين معنا  .يافت ادامه نبود، فراهم ديگري
كننده مدل لب جديدي را پيرامون عوامل تعيينشوندگان مطامصاحبه

ند و مطرح نكرد اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران شايستگي
 480در مجموع، بيش از  نظري محقق شد.شباعبا تكرار موارد قبلي، ا

ماه از طريق هماهنگي با خبرگان  3ساعت) مصاحبه در حدود  8دقيقه (
نفر  5است. دقيقه  45امر انجام گرفت. ميانگين مصاحبه با هر نفر حدود 

نفر  1ارشد، شوندگان داراي مدرك تحصيلي كارشناسياز مصاحبه
اند. ك تحصيلي دكتري تخصصي بودهاي مدرنفر دار 5دكتري و  دانشجوي

آموزشي مصاحبه  و گيري هدفمند سابقه اجراييعلاوه، در نمونهبه
شوندگان از اهميت زيادي برخوردار است. كمترين سابقه فعاليت خبرگان 

  سال است.  34سال و بيشترين آن  8هاي فرهنگي حوزه در
و  يانتخابيباز، كدگذاريكدگذار(ها يمراحل كدگذار ،بخش يندر ا

  شود.يم ترسيم يقتحق يينهاو سپس مدل ي)نظريكدگذار
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  باز كدگذاري -4-1
 فرايند هر مصاحبه از پس بلافاصله بنياد، داده نظريه استراتژي به اتكا با

گانه باز نخستين مرحله از مراحل سهكدگذاري. شد شروع بازكدگذاري
يري مدل تحقيق، گشود. از آنجا كه مبناي شكلكدگذاري محسوب مي

باز هستند، بنابراين اين مرحله اي استخراج شده از مرحله كدگذاريهمقوله
-بنياد برخوردار است و پژوهشگر مياز اهميت بسزايي در نظريه داده 

ها، جملات و اقدام به استخراج كدها از مصاحبهبايست با حساسيت خاصي 
 گونهاين را بازيكدگذار كوربين و واحدهاي معنايي نمايد. استراوس

 بنديدسته و نامگذاري به مشخصاً كه تحليل از بخشي"كنند: مي توصيف
 از اي. نمونه"شودمي مربوط هاداده دقيق بررسي طريق از پديده

  .است شده داده نشان زير جدول در باز،كدگذاري

  اي از كدگذاري باز.نمونه ):3جدول (
  منبع  كدهاي باز   واحدهاي معنا

هاي فرهنگي ملي سازي طرحفرهنگ براي پياده وزارت
اين هاي ذيربط نياز دارد. به همكاري با ارگان

 هماهنگ باشد. موازي هايدستگاه بايد با خانهوزارت
 شوراهاي همكاري با مشترك هايفعاليت تسهيل
 عنوانبه سيما و صدا و هااستانداري عمومي، فرهنگ
  دامات باشد.تواند بخشي از اين اقمي ملي رسانه

 هماهنگي
 فرهنگ وزارت

 اسلامي ارشاد و
 هايدستگاه با

  موازي

3E  

 دستبه براي و شده خرد مجزا هايبخش به هاداده باز،كدگذاري طي
 مرحلة در .گيرندمي قرار بررسي مورد هايشانتفاوت و هامشابهت آوردن
 ترتزاعيمفهومي ان كدهاي به زيادشان تعداد دليلبه اوليه كدهاي بعد،

سازي كدهاي مرحله تحت عنوان متراكم يا فشردهاز اين  .شوندمي تبديل
 نظر از كدها مداوم مقايسه با صورت كهشود. به ايناستخراج شده ياد مي

قايسه و كنار هاي فرعي و در نهايت با ممقوله مفاهيم، در تفاوت و تشابه
 گيرند.شكل مي ليهاي اصهاي فرعي مشابه، مقولههم قرار دادن مقوله

 از شده كسب اطلاعات انبوه كردنخلاصه و تقطير مرحله، اين خروجي
 اين در كه است هاييبنديدسته و مفاهيم درون به اسناد و هامصاحبه
-باز و ظهور مقولهاين سطح، سطح دوم كدگذاري. هستند مشابه سوالات

 98 رفته،گ صورت هايمصاحبه تحليل اساس هاي اصلي و فرعي است. بر
مقوله  19 به اوليه كدهاي اين كه شدند (مفهوم) شناسايي اوليه باز كد

هاي اصلي شامل اين مقوله مقوله اصلي تبديل شدند. 7فرعي و در نهايت 
 فردي، بسترهاي هايتخصصي، محرك عمومي، شايستگي شايستگي

 توسعه و محور و تحولشايسته فرهنگي، راهبردهاي سازماني، تغييرات
  هنگي است.فر

  
  
  

  باز.مرحله كدگذاري از شده استخراج مقولات اي از): نمونه4جدول (
  مقوله اصلي  مقولات فرعي  مرتبط يممفاه

-سازمان با فرهنگي مديران ارتباط و تعامل توانايي

شايستگي   اسلامي  ارشاد و فرهنگ بيروني وزارت هاي
  ارتباطي

شايستگي 
  عمومي

در درون  موثر و ويق ارتباطات برقراري توانايي
  اسلامي ارشاد و فرهنگ بدنه وزارت

 فرهنگ اداري وزارت و قوانين اجرايي بر اشراف
  اسلامي ارشاد و

شايستگي 
  اطلاعاتي

اسلامي از  ارشاد و فرهنگ وزارت آشنايي با اركان
 معاونت رساني،اطلاع و مطبوعاتي معاونت جمله

  اداري و سينمائي معاونت هنري،
 ارشاد و فرهنگ وزارت بر وظايف كامل اشراف

  اسلامي
 و فرهنگ وزارت راهبردهاي و اهداف از اطلاع

  اسلامي ارشاد
 و فرهنگ بالادستي مرتبط با وزارت اسناد شناخت

  اسلامي ارشاد
  استرس  مديريت

شايستگي 
  رهبري

  تعارض مديريت
  استعداد مديريت

  كاركنان  توانمندسازي
  انگيزشي كاركنان  نظام يبرقرار

  پروري  جانشين
  اسلامي ارشاد و فرهنگ سازي در وزارت تيم

 اهداف مسير در كاركنان هدايت و دهي جهت
  اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت

زيرمجموعه فعال در  كاركنان عملكرد ارزيابي
  اسلامي ارشاد و فرهنگ هاي مختلف وزارتبخش

  
  ريمحو كدگذاري -4-2

 مشخصات و ابعاد به توجه با را هاو زيرمقوله هامقوله محوري، كدگذاري
 با هامقوله ارتباط نحوه كشف براي. سازدمي يكديگر مرتبط با هاآن

اين ابزار تحليلي . شد استفاده كوربين و استراوس تحليلي ابزار يكديگر از
شوند)؛ يايجاد پديده محوري م به منجر عواملي علي (چه شرايط شامل

شود)؛ شرايط راهبردها (اقداماتي كه در پاسخ به پديده محوري حاصل مي
اي يا بسترها گر (شرايط عام موثر بر راهبردها)؛ شرايط زمينهمداخله

(شرايط خاص موثر بر راهبردها)؛ و پيامدها (كه نتايج استفاده از راهبردها 
  شوند.هستند) شناسايي شده و به آن ربط داده مي
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  .مدل پارادايمي با مرتبطهاي مقوله :)5( جدول
  ياخوشه مقوله  مقوله اصلي  مقولات فرعي  مرتبط  يممفاه

شايستگي   هااسلامي همچون رسانه ارشاد و فرهنگ بيروني وزارت هايسازمان با فرهنگي مديران ارتباط و تعامل توانايي
  ارتباطي

شايستگي 
  پديده محوري  عمومي

  اسلامي ارشاد و فرهنگ در درون بدنه وزارت موثر و قوي رتباطاتا برقراري توانايي
  اسلامي ارشاد و فرهنگ اداري وزارت و قوانين اجرايي بر اشراف

شايستگي 
  اطلاعاتي

   سينمائي هنري، معاونت رساني،اطلاع و مطبوعاتي معاونت اسلامي از جمله ارشاد و فرهنگ وزارت آشنايي با اركان
  اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت بر وظايف املك اشراف

  اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت راهبردهاي و اهداف از اطلاع
  اسلامي ارشاد و فرهنگ بالادستي مرتبط با وزارت اسناد شناخت

  استرس  مديريت

شايستگي 
  رهبري

  تعارض مديريت
  استعداد مديريت

  اسلامي ارشاد و فرهنگ كاركنان وزارت توانمندسازي
  اسلامي  ارشاد و فرهنگ انگيزشي كاركنان در وزارت نظام برقراري

  اسلامي ارشاد و فرهنگ پروري در وزارتجانشين
  اسلامي ارشاد و فرهنگ سازي در وزارتتيم

  اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت اهداف مسير در كاركنان هدايت و دهيجهت
  اسلامي ارشاد و فرهنگ هاي مختلف وزارتزيرمجموعه فعال در بخش كاركنان عملكرد ارزيابي

  اسلامي  ارشاد و فرهنگ وزارت در بالادستي اسناد تبيين
 قابليت تفكر
 راهبردي
  فرهنگي

شايستگي 
  پديده محوري  تخصصي

  اسلامي ارشاد و فرهنگ فرهنگي در وزارت نوآوري و سازيايده
  اسلامي در خصوص تحولات فرهنگي جهان  ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي ديراننگري مآينده
  اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي تشخيص نيازهاي فرهنگي آتي جامعه از سوي مديران قدرت

  محلي،نيملي، استا سطح فرهنگي در اسلامي براي تحقق اهداف ارشاد و فرهنگ فرهنگي وزارت برنامه محوربودن مديران
قابليت   هاي متنوع حاكم بر اقوام ايرانياسلامي از فرهنگ ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي شناخت مديران

 تنوع مديريت
  فرهنگي

  فرهنگي هايارزش و هاتفاوت به فرهنگي مديران احترام
  ايراني يان فرهنگ اقوامسازش م و توافق اسلامي در ايجاد ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي توانمندي مديران

  رسانه  و فرهنگ، هنر هايزمينه كافي در اسلامي از دانش ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي برخورداري مديران

  قابليت
  فرهنگي دانش

  هنري - فرهنگي  توليدات خصوص در جامعه مطالبات اسلامي با ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران آشنايي
   كشور فرهنگي اصلي معضلات اسلامي در شناخت ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي رانمدي توانايي

  فنّاوري موضوع و اجتماعي هايشبكه با اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران آشنايي و ايرسانه سواد
  روز فرهنگي مسائل به اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران كامل اشراف

  بومي محيط هنري-  فرهنگي هايانجمن و محافل ها،هنرمندان، كانون با ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران تعامل
  اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي فرهنگ از سوي مديران عرصه در اصلي نخبگان شناسايي

  جهاني  و بومي گفرهن اسلامي از مشتركات ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران شناخت
  مختلف كشورهاي با فرهنگي تبادلات اسلامي به ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران اعتقاد

  اسلامي–ايراني فرهنگ از صيانت جهت مجازي فضاي اسلامي از ارشاد و فرهنگ مديران فرهنگي وزارت استفاده

  قابليت
  هدايت

  فرهنگي منابع
    

   اسلامي و ارشاد وزارت فرهنگ مجموعه زير خبري هايو پايگاه مكتوب هايانهرس بزرگ ظرفيت از استفاده
  گذاريفرهنگ در سياست عرصه خبرگانِ نظرات از اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران استفاده
   همكاري يقاز طر مشترك هاي فعاليت تسهيل و موازي هاي دستگاه اسلامي با ارشاد و فرهنگ وزارت هماهنگي
  خصوصي بخش از انساني و مالي منابع براي جذب اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران توانايي
   فرهنگي كارهاي و كسب در گذاريسرمايه اسلامي به ارشاد و فرهنگ از سوي وزارت كارآفرينان تشويق

  رهنگيف هايآپ استارت اسلامي از ارشاد و فرهنگ وزارت حمايت
   فرهنگي هايفعاليت اسلامي از ارشاد و فرهنگ وزارت حمايت
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  مدل پارادايمي. با هاي مرتبطمقوله :)5( ادامه جدول
  ياخوشه مقوله  مقوله اصلي مقولات فرعي    مفاهيم مرتبط

  قابل اعتماد و اتكا بودن 

-مسئوليت

  پذيري

هاي محرك
  فردي

  يعلّ يطشرا

  اسلامي ارشاد و فرهنگ مقررات وزارت و اعمال قوانين به و پايبندي شجاعت
  پاسخگويي 
  وجدان كاري

  شخصي و سازماني تعهد
  گرا، تعاون و همكاريروحيه تعامل

  پذيريانعطاف
  روحيه نقدپذير 
  ازخودگذشتگي 

  سعه صدر و بردباري
  فرهنگي مسائل دلسوزي نسبت به

  اشتياق
  جهادي روحيه و پشتكار

  و هنري فرهنگي هايبرنامه طراحي در پردازيو ايده خلاقيت
 فرهنگي  كار به علاقه و انگيزه داشتن

  صداقت و راستگويي
  اسلامي  ارشاد و فرهنگ شايسته در وزارت مديران پذيرش فرهنگ وجود

 بسترهاي
  فرهنگي

بسترهاي 
  سازماني

   يطشرا
   ياينهزم

  (بستر)

  شايستگي ارتقاي اصول اجراي براي اسلامي ارشاد و فرهنگ در وزارت مناسب فرهنگ وجود
  شايسته مدير عملكرد اجتماعي و سازماني تكريم

  گراييبندي و يا قومبه شايستگي مديران فارغ از جناح اسلامي ارشاد و فرهنگ توجه وزارت
  اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت در فرد ناميخوش و مقبوليت به توجه

  اسلامي ارشاد و فرهنگ در وزارت مديران فرهنگي استخدام و جذب فرايندهاي اجراي چگونگي گزارش

 بسترهاي
  قانوني

  شايسته مديران انتصاب براي اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت ارشد مديران لازم به اختيارات اعطاي و قانوني هايخلا رفع
  هاانتصاب در موازي مديران مداخله از جلوگيري براي اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت قوانين هب التزام
  هنر و فرهنگ عرصه در غيرتخصصي مديران از به عدم استفاده اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت قوانين التزام به
   فرهنگي مدير عنوان به انتصاب جهت ديگر هايدستگاه از مامور نيروهاي از نكردن استفاده خصوص در ايتهيه بخشنامه

  اسلامي ارشاد و فرهنگ مديران فرهنگي وزارت انتصاب در مرتبط دانشگاهي برخورداري از تحصيلات به قانوني التزام
  اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران انتصاب در مرتبط سوابق كاري از برخورداري به قانوني التزام

  هاي بيگانه (جديد) به كشورورود فرهنگ
  نفوذ فرهنگي

تغييرات  
 فرهنگي

   يطشرا
  گرمداخله

  هاي تاثيرگذار فرهنگي ظهور گروه
  هاي اجتماعيگيري و نفوذ شبكهشكل

تغيير نگاه   فرهنگي هايارزش و هنجارها به نسبت مردم نگاه تغيير
جامعه به 
  فرهنگ

  مختلف مناطق در فرهنگي بومزيست بودن متفاوت
  خانوارها سبد از فرهنگي اقلام چشمگير كاهش يا حذف و مردم اقتصادي و معيشتي مشكلات
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  مدل پارادايمي. با هاي مرتبطمقوله :)5( ادامه جدول
  يخوشه مقوله ا  مقوله اصلي  مقولات فرعي  مرتبط  يممفاه

  اسلامي ارشاد و فرهنگ ان فرهنگي در وزارتمدير هاي شايستگيد و مولفهشناسايي ابعا
راهبرد پذيرش 

  شايستگي

راهبردهاي 
  محورشايسته

  راهبردها

 اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت در فرهنگي شايسته مديران بكارگيري جهت سالاريشايسته به توجه

  ايستگيش نظام اسلامي براساس ارشاد و فرهنگ وزارت در فرهنگي مديران گري وروديغربال
  شايستگي اساس اسلامي بر ارشاد و فرهنگ وزارت در مديران فرهنگي سازماني مراتب سلسله كردن طي

  اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران شايستگي بهبود براي عملياتي برنامه تدوين

راهبرد تقويت 
  شايستگي

  اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت رهنگيف مديران نياز با خدمت ضمن هايآموزش بودن همراستا
  آموزشي هايكارگاه و هاهمايش اسلامي با برگزاري ارشاد و فرهنگ فرهنگي وزارت مديران شايستگي ارتقا و بهبود

  اسلامي ارشاد و فرهنگ در وزارت فرهنگي مديران شايستگي اصول رعايت مستمر ارزيابي
  راهبردي فرهنگي هايبرنامه سازيپياده اسلامي جهت ارشاد و فرهنگ وزارت نگيفره مديران براي شغلي امنيت وجود

  فرهنگي بخشيگفتمان و وحدت ايجاد

  تقويت
  ملي فرهنگ

تحول و 
توسعه 
  فرهنگي

  يامدهاپ

  مختلف جامعه  اقشار فرهنگي سطح ارتقاي
  كشور در هنري و فرهنگي مسائل جايگاه ارتقاء

  اسلامي - يراني صيانت از فرهنگ ا
  جوان نسل رواني سلامت و فرهنگي تهاجم اقدامات اثر شدن بي

  رفع معضلات فرهنگي كشور از جمله مهار فضاي مجازي
تقويت جايگاه   دولت فرهنگي عملكرد به نسبت هاو اقليت مقيم خارجي اتباع نگرش بهبود

فرهنگي كشور 
  در جهان

  فرهنگي مناسبات در اسلامي ريجمهو فرهنگي جايگاه ارتقاء
   انقلاب دوم گام بيانيه اندازهاي چشم و تحقق فرهنگي والاي اهداف به نيل

تقويت جايگاه   اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت اثربخشي و وريبهره ارتقا و افزايش
فرهنگي 
 وزارت
 و فرهنگ

اسلامي  ارشاد
  جامعه در

   شكايات كاهش اسلامي و ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي در مديران اداري سلامت شدن محقق
  مديريت تحت مجموعه و فرهنگي مديران در رضايت احساس

  فرهنگ اصحاب و هنرمندان در رضايتمندي ايجاد
  اسلامي براي بهبود عملكرد فردي و سازماني ارشاد و فرهنگ وزارت كاركنان و مديران انگيزه افزايش

  اسلامي در جامعه ارشاد و فرهنگ وزارت جايگاه يكل ارتقاء
  

 ديگر اصلي هايمقوله همه يعني باشد، داشته محوريت بايد مدنظر پديده
 معنا اين به. گردد ها ظاهرداده در تكرار به و شوند داده ربط آن به بتوانند

 ممفهو آن به كه دارند وجود هايينشانه موارد، همه تقريباً يا همه در كه
 مديران شايستگي مدل ارائه از آنجا كه هدف پژوهش. كنندمي اشاره

 شايستگي "اسلامي است، دو مقوله اصلي  ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي
 مطرح اصلي و محوري مقوله عنوانبه "تخصصي  شايستگي "و  "عمومي 

هاي عمومي هستند. شايستگي ها مرتبطآن مقولات با ساير كه مي شوند
رهبري و  اطلاعاتي و شايستگي ارتباطي، شايستگي ايستگيشامل ش

 مديريت فرهنگي، قابليت راهبردي تفكر شايستگي تخصصي شامل قابليت
- فرهنگي مي منابع هدايت فرهنگي و قابليت دانش فرهنگي، قابليت تنوع

 علي شود. در ادامه فرآيند كدگذاري محوري بايد مشخص گردد كه شرايط
 " و " عمومي شايستگي " محوري پديده ايجاد به ركه منج يعني عواملي

  شوند كدامند.مي اصلي و محوري مقوله عنوانبه " تخصصي شايستگي
محوري  پديده بر مستقيماً كه است مقولات از مواردي شامل عليّ، شرايط
 توسعه دهنده ايجادكننده و عوامل، اين ايبگونه يا است تأثيرگذار تحقيق،

 مواردي شامل عليّ شوند. در اين تحقيق عواملداد ميموردنظر قلم پديده
شايستگي عمومي و تخصصي  بر مستقيم طوربه كه است مقولات از

 اين بر .گذارندمي مديران فرهنگي اداره فرهنگ و ارشاد اسلامي تأثير
 مقوله اصلي به گيري شايستگي راشكل در علي شرايط توانمي اساس

تواند بر كرد. اين عامل مي منتسب "فردي  هايمحرك " مرتبط با
  هاي لازم تاثير گذارد.در كسب يا برخورداري از شايستگي پتانسيل مديران

 تعاملات و هاكه بر كنش است خاصي شرايط بر اي، مشتملزمينه شرايط
 كه شوندمي شامل را عواملي اي،زمينه شرايط. گذاردمي تأثير (راهبردها)

 ستگي مديران در اداره فرهنگ و ارشاد اسلاميگيري شايشكل هاآن بدون
توانند مي " سازماني بسترهاي "از ديدگاه خبرگان،  .نيست پذيرامكان

توانند در هاي عمومي و تخصصي ارتقاء بخشند. اين بسترها ميشايستگي
  قانون و فرهنگ باشند. دو بخش
-مي نگفره و فضا زمان، همچون تريعام شرايط شامل گر،مداخله شرايط

در اين . كنندمي راهبردها عمل محدودكننده يا تسهيلگر عنوانبه كه شود
 نظر در گرمقوله مداخله عنوانبه "فرهنگي  تغييرات " پژوهش، مقوله
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تواند راهبردهاي ايجادكننده است. وجود اين عوامل مي شده گرفته
اين  سازيها، پيادهشايستگي مديران فرهنگي را تسهيل و عدم وجود آن

  سازد.راهبردها را با محدوديت مواجه مي
 محوري مقوله خروجي كه هستند هاييكنش و هاطرح واقع در راهبردها،

 ديدگاه خبرگان نسبت به به توجه با. شوندمي ختم پيامدها به و بوده مدل
ايجاد و تقويت شايستگي  گرفته، براي صورت هايتحليل ها ومصاحبه

-به "محور شايسته راهبردهاي "ارشاد اسلامي، مديران اداره فرهنگ و 

عنوان راهبرد برگزيده شد. به اين معنا كه تحقق شايستگي مديران 
شايستگي و  سازي و اجراي راهبردهاي پذيرشفرهنگي مستلزم پياده

  شايستگي مناسب است.  تقويت
 و گيرندمي صورت ايپديده كنترل و اداره براي يا با مقابله در راهبردها

 هاواكنش و هاكنش نتايج يا دادهابرون همان دارند. پيامدها پيامدهايي
عنوان پيامدهاي به "فرهنگي توسعه و تحول "هستند. از ديدگاه خبرگان، 
پذيرش و تقويت  راهبردهاي كهصورتي اند. دراجراي راهبردها معرفي شده

ظار داشت توان انتاجرا شوند، مي خوبيبه مرتبط بسترهاي شايستگي در
 محوري مديران در اداره فرهنگ و ارشاد اسلامي منجر به تحولكه شايسته

 كه حضور مديران شايستهفرهنگي در كشور شود. به اين معنا توسعه و
 جهان و در كشور فرهنگي ملي، جايگاه فرهنگ تواند به تقويتفرهنگي مي

  ينجامد.سطح جامعه ب در اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي جايگاه
كوربين  و استراوس پارادايمي الگوي اساس بر پژوهش، اين پارادايمي مدل

هاي صورت گرفته مدل پارادايمي پژوهش، بر مبناي استدلال .شد طراحي
ارائه شده است. به اين ترتيب،  1در مرحله كدگذاري محوري به شكل 

ديده هاي اصلي در قالب پالگوي پيشنهادي اوليه با تعيين نقش مقوله
فردي)،  هاي عمومي و تخصصي)، شرايط علي (محرك محوري (شايستگي

 گر (تغييراتسازماني)، شرايط مداخله اي (بسترهايشرايط زمينه
 توسعه و محور) و پيامدها (تحولشايسته فرهنگي)، راهبردها (راهبردهاي

   فرهنگي) ترسيم گرديد.

  
  

  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران شايستگي پارادايمي ): مدل1شكل (
  
  انتخابيكدگذاري  -4-3

 باز كدگذاري انتخابي، كدگذاري دنبالبه مركزي طبقه تعيين از بعد
 شد معطوف مركزي طبقه نامبه ايطبقه پيرامون بيشتر هاو تحليل متوقف

 پديده با ارتباط در كه است تغييراتي بيشترين به پاسخگويي مسئول كه

 كه است اين تحقيق روش بر مبتني مرحله است. آخرين مطرح موردنظر
 در. بكشد به تصوير ديگران براي بيندمي تصوير اين از محقق را آنچه

 كدگذاري، قبلي هايگام نتايج تا است نياز پژوهش مدل تدوين راستاي
-به بود، همراه اصلي مقوله انتخاب با شد و ارائه هاييمقوله قالب در كه

  پديده محوري
  عمومي  شايستگي
  ارتباطي شايستگي

  شايستگي اطلاعاتي
  شايستگي رهبري
  شايستگي تخصصي

  فرهنگي راهبردي تفكر قابليت
  فرهنگي تنوع مديريت قابليت

  فرهنگي قابليت دانش
  فرهنگي ليت هدايت منابعقاب

  پيامدها
  فرهنگي  توسعه و تحول

  ملي تقويت فرهنگ
  جهان در كشور فرهنگي جايگاه تقويت
 و فرهنگ وزارت فرهنگي جايگاه تقويت

 جامعه اسلامي در ارشاد

  شرايط مداخله گر
  تغييرات فرهنگي 

  فرهنگي  نفوذ
 فرهنگ به جامعه نگاه تغيير

  (بستر) يا ينهزمشرايط 
  سازماني  بسترهاي

  بسترهاي قانوني
 بسترهاي فرهنگي

  راهبردها
محور  شايسته راهبردهاي

  شايستگي پذيرش راهبرد
 شايستگي تقويت راهبرد

  شرايط علي
  فردي  هاي محرك

  مسئوليت پذيري 
  انعطاف پذيري

  اشتياق
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 اعتبار ارتباطات ميان اين در. كنند برقرار ارتباط يكديگر با مندنظام شكلي
- مي توسعه پالايش و بازنگري، به نيازمند هايمقوله و شودبخشيده مي

اصلي  مرحله) قبلي مرحله دو نتايج اساس بر( انتخابي كدگذاري .يابند
 متن از خود مفه حسب بر مرحله پژوهشگر اين در. است پردازينظريه
-مي عرضه روايت بصورت را پارادايم مدل چارچوب يا مطالعه، مورد پديده

 را نهايي نظريه ترسيمي بصورت و ريزدمي همبه را پارادايم يا مدل كند
 از تبييني تا شد بارها بازنويسي و بارها دهد. در اين بخش، روايتمي نشان
 انسجام شده، بيان وضوح به كه آيد دستبه پيدايش حال در تئوري
 به گزينشي، رمزگذاري در .بودند هاكننده دادهمنعكس و داشتند منطقي
 نهايت، در فرايند، اين طي با و شد پرداخته قبلي هاييافته پالايش

  گشت.  پديدار نظري چارچوب
و تخصصي مديران  عمومي كه در مدل نمايان است، شايستگيطورهمان

 به مربوط تاثير عوامللامي تحتاس فرهنگي وزارت فرهنگ و ارشاد
ي هاي فردي، يكي از عناصر اصلفردي قرار دارد. محرك هايمحرك

آيد كه بايد در ذات هر مديري شمار ميتاثيرگذار بر مقوله شايستگي به
پذيري و انعطاف پذيري،نهادينه شده باشد. به اين ترتيب، وجود مسئوليت

در  تخصصي و عمومي ي شايستگيگيرتواند منجر به شكلاشتياق؛ مي
- اسلامي گردد. علاوه بر اين، بهره ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران

پذيرش شايستگي و تقويت آن،  محور با هدفشايسته گيري از راهبردهاي
دهنده توجه سازمان به شايستگي عمومي و تخصصي مديران نشان

  فرهنگي است. 
ر اداره ه شايستگي مديران فرهنگي دكننداگر راهبردهاي پذيرش و تقويت

توان انتظار ريزي و اجرا شوند، ميدرستي برنامهفرهنگ و ارشاد اسلامي به
اي محقق گردد. فرهنگي در سطح ملي و منطقه توسعه و داشت كه تحول

ملي است. تقويت فرهنگ ملي به معناي  نخستين دستاورد، تقويت فرهنگ
 اقشار فرهنگي سطح ي، ارتقايفرهنگ بخشيوحدت و گفتمان ايجاد

 از كشور، صيانت در هنري و فرهنگي مسائل جايگاه جامعه، ارتقاء مختلف
 اتباع نگرش است. دستاورد دوم بهبود اسلامي و غيره -ايراني فرهنگ
 جايگاه دولت، ارتقاء فرهنگي عملكرد به نسبت هااقليت و مقيم خارجي
 والاي اهداف به و نيل فرهنگي مناسبات در اسلامي جمهوري فرهنگي
 فرهنگي جايگاه عنوان تقويتاسلامي است كه از آن به انقلاب فرهنگي
 وزارت فرهنگي جايگاه شود. دستاورد سوم، تقويتجهان ياد مي در كشور

 جامعه است. اين جايگاه به واسطه افزايش در اسلامي ارشاد و فرهنگ
 مديران انگيزه ، افزايشاسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت اثربخشي و وريبهره

 تحت مجموعه و فرهنگي مديران در رضايت وزارت، احساس كاركنان و
  يابد. مديريت ارتقا مي

تحقق  هاآن آورند كه بدوناي را فراهم ميسازماني، زمينه بسترهاي
 فرهنگ گردد. از يك سو، وجودميسر نمي محورراهبردهاي شايسته

 اسلامي و تكريم ارشاد و رهنگف وزارت در شايسته مديران پذيرش
شايسته در قالب بستر فرهنگي و از  مديران عملكرد اجتماعي و سازماني

 ارشد مديران به لازم اختيارات اعطاي و قانوني هايخلا سوي ديگر، رفع

طور شايسته و همين مديران انتصاب براي اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت
 مديران از استفاده عدم به اسلامي دارشا و فرهنگ وزارت قوانين به التزام
شدت قانوني، به بستر قالب هنر در و فرهنگ عرصه در تخصصي غير

يت شايستگي را تحت و تقو پذيرش كيفيت و چگونگي اجراي راهبردهاي
  دهند. تاثير قرار مي

 نگاه و تغيير فرهنگي از جمله نفوذ فرهنگي همچنين، ظهور تغييرات
سبت به عوامل بسترساز در سطحي دورتر قرار فرهنگ اگرچه ن به جامعه

 تقويت و پذيرش دارند اما بدون ترديد بر شدت و ضعف راهبردهاي
  شايستگي مديران وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي موثرند. 

گيري گر چگونگي شكلتشريح شده در مدل، بخوبي نمايان مجموعه روابط
  رشاد اسلامي است.مدل شايستگي مديران فرهنگي در وزارت فرهنگ و ا

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت فرهنگي مديران شايستگي ): مدل2شكل (
  
  گيرينتيجه - 5

 هايپژوهش خلاهاي و هاكاستي بر منطبق حاضر تحقيق نوآوري جنبه
كه  تحليلي براساس. است فرهنگي مديران شايستگي خصوص در پيشين

 با مطالعات اين در آنچه اند،آورده عمل به مرتبط تحقيقات از پژوهشگران
و يا با تمركز بر  بوده و عمومي كلي يا بسيار شده تبيين شايستگي عنوان

ها رفته كه بحث مديران فرهنگي در آننوع خاصي از مديريت انجام پذي
 و ايحرفه هايشايستگي از دقيق تبييني در نتيجه عملاً لحاظ نگرديده و

 از ها،پژوهش برخي .فراهم نكرده است راناين دسته از مدي تخصصي
 و اندنموده استفاده مديران هايشايستگي تعيين براي استاندارد هايمدل
 و آنان هايتفاوت به توجه بدون و مختلف هايسازمان در را فوق هايمدل

 بر مضاف. اندبرده بكار دارند عهده بر هاسازمان اين مديران كه رسالتي
 و نموده گزارش را متفاوتي نتايج نيز بخش اين در كيفي هايپژوهش اين،

 حتي حال،اين با. ندارد وجود فعلي هايمدل در اعتنايي	قابل يكپارچگي
 با باشد، پذيرفتي حوزه اين در پيشين هايمدل وجود فرض	پيش اگر

 فضاي بستر در ويژهبه و گذشته دهه يك در كشور كه تغييراتي به توجه
 و قبلي شايستگي هايمدل پيرامون بازانديشي لزوم وده،نم تجربه مجازي

   هايمحرك
 فردي

   و تحول
 فرهنگي توسعه

  شايستگي 
 عمومي

  شايستگي 
 تخصصي

   اهبردهاير
 محور شايسته

   تغييرات
 فرهنگي

   بسترهاي
 سازماني
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به اين  .شودمي احساس جامعه خاص شرايط با متناسب هاآن در تغييرات
 موفقيت براي لازم هايشايستگي "ترتيب، سوال اصلي تحقيق با محوريت 

شكل گرفت. در  "است؟  كدام اسلامي ارشاد و فرهنگ وزارت مديران
شايستگي مديران فرهنگي در وزارت  مدل عناصرپاسخ به اين سوال، 

. و هفت بعد اصلي معرفي شد نوزده شاخص با فرهنگ و ارشاد اسلامي
 خاص و منحصربفرد سازيپياده و اجرا منظر از تحقيق مدل عناصر اگرچه

 و هايافته با مقايسه قابل مفهومي لحاظ به اما مديران فرهنگي هستند
 عطف نقاط از مهم اين و بوده پيشين شده انجام هايپژوهش نتايج

دهد كه هاي معرفي شده نشان ميمقايسه شاخص .است حاضر پژوهش
 روابط نحوه و اندشده تكرار پيشين هايپژوهش در مدل عناصر از تعدادي

 قبلي هايپژوهش از متفاوت كاملا حاضر پژوهش در متغيرها گيريشكل و
 در موجود خلاهاي پركردن در را آن رسالت و تحقيق نوآوري جنبه و است

وزارت فرهنگ و ارشاد  در شايستگي مديران جامع مدل يك نبود خصوص
هاي در پژوهش ارتباطي در اين مدل، شايستگي .سازدمي نمايان اسلامي

خنيفر و همكاران  )،1399منزه و همكاران (، )1399محمدي و همكاران (
و  ، اوفي1)2020و (، كونگ و ث)1399رستمي و همكاران (، )1399(

هاي در پژوهش اطلاعاتي ؛ شايستگي3)2020و والش ( 2)2020همكاران (
رهبري  ؛ شايستگي4)2019و سانگكا و همكاران ( )1399سعيدي ( رضوي

)، 1399)، منزه و همكاران (1399ابراهيمي و همكاران (در پژوهش هاي 
و  )، رستمي1399)، خنيفر و همكاران (1399حبيبي و همكاران (

شاه و پراكاش ، 6)2018شام و همكاران (، 5)2019اوتو ()، 1399همكاران (
 و مديريت راهبردي تفكر ؛ قابليت8)2018ليانگ و همكاران (و  7)2018(

فرهنگي در  دانش ؛ قابليت)1388( فرهنگي در پژوهش سلطاني تنوع
هاي در پژوهش پذيري؛ مسئوليت)1399( همكاران و پژوهش واعظي

)، خنيفر و همكاران 1399)، بسيجي و همكاران (1399دي (رضوي سعي
براون و  9)2019خاتاك و مصطفي ()، 1399)، رستمي و همكاران (1399(

هاي رضوي سعيدي در پژوهش پذيري؛ انعطاف10)2018و همكاران (
)، 1399)، خنيفر و همكاران (1399)، ابراهيمي و همكاران (1399(

ترولر و و  )2018عبدالكريم ( عمر و كين، )2019خاتاك و مصطفي (
، )1398( همكاران و هاي احتشامدر پژوهش ؛ اشتياق)2017همكاران (

؛ )1399( همكاران و و بسيجي )1399( عبدالهي و جهانتيغي علي خواجه
قانوني  ؛ بسترهاي)1398( همكاران و فرهنگي در پژوهش بجاني بسترهاي

اما  اند،تكرار شده )1399( عبدالهي و جهانتيغي علي در پژوهش خواجه
 جامعه نگاه فرهنگي، تغيير فرهنگي، نفوذ منابع هدايت هاي قابليتشاخص

 شايستگي، تقويت تقويت شايستگي، راهبرد پذيرش فرهنگ، راهبرد به
                                                            

1 Cong & Thu 
2 Ofei  
3 Walsh, Harrington & Hines 
4 Sangka 
5 Otoo 
6 Shum 
7 Shah & Prakash 
8 Liang 
9 Khattak & Mustafa 
10 Brown 

 جايگاه جهان و تقويت در كشور فرهنگي جايگاه ملي، تقويت فرهنگ
حاضر است.  جامعه، خاص مدل پيشنهادي پژوهش در سازمان فرهنگي

گيري شكل هاي فردي شرط لازم برايد كه محركدهمدل فوق نشان مي
- . بنابراين، بايد شاخصها در مديران فرهنگي وزارت ارشاد استشايستگي

نقدپذيري و  بودن، پاسخگويي، تعهد، روحيه اعتماد هايي همچون قابل
هاي درون بفرهنگي در فرآيند انتصا كار براي انجام انگيزه برخورداري از

 مديران مبناي مدل پيشنهادي، برسازماني مورد توجه جدي قرار گيرد. 
ي هاشايستگي از برخورداري با فرهنگي وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي

 هايعمومي در حوزه ارتباطات، اطلاعات و رهبري و همچنين شايستگي
 عو هدايت مناب فرهنگي، دانش تنوع راهبردي، مديريت تخصصي در تفكر

و هدايت راهبردهاي  عنوان متولي اصلي اين حوزه، به مديريتبه توانندمي
 انساني هايسرمايه از گرفتن بهره با و در سطح جامعه پرداخته فرهنگي
هاي و همينطور سرمايه هاي دولتي،وزارت فرهنگ، سازمان در موجود

 وزارت فرهنگي اجتماعي همچون هنرمندان و اصحاب رسانه، جايگاه
 فرهنگ تقويت به و نمايند تقويت مردم را نزد اسلامي ارشاد و هنگفر

مدل تحقيق نشان . كنند جهان كمك در كشور فرهنگي ملي و جايگاه
-شايسته دهد كه اين مهم در صورتي محقق خواهد شد كه راهبردهايمي

شايستگي و تقويت آن مورد توجه  محور در سازمان در راستاي پذيرش
شدن بسترهاي خود اين موضوع منوط به فراهم هجدي قرار گيرد ك

فرهنگي گسترده در دهه  فرهنگي و قانوني در سازمان در پيوند با تغييرات
 هايمؤلفه و ابعاد همه پرورش و اساس، تقويت اخير در جامعه است. براين

 انتصاب مديران و انتخاب در آن بكارگيري و ريزيبرنامه طريق از مدل
 و ايجاد شايسته مديران شناسايي آنان، شايستگي ابيارزي كشور، فرهنگي

اداري در  نظام حافظه از بخشي عنوانبه شايسته مديران اطلاعات بانك
تر مطلوب سازيپياده جهت تواندمي وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي،

-فرهنگي در كشور تسهيل توسعه و تحول تحقق تحقيق و مدل چارچوب

  كننده باشد.
هايي نيز ژوهش به همراه داشته، با محدوديتدهايي كه پعليرغم دستاور

 نشان تحقيق شناسيروش و ادبيات مرور طوركهمواجه بوده است. همان
شايستگي مديران فرهنگي بويژه در وزارت فرهنگ و ارشاد  مدل ارائه داد،

 كار پيشين هايمدل كمبود نتيجه، در و بوده جديدي ايده كاملا اسلامي
 را تحقيق كيفي بخش در شده استخراج مفاهيم بنديقولهم و نامگذاري

 جامع مقايسه امكان به اين ترتيب، عملا. ساخت دشوار بسيار محقق براي
 پيشين هايپژوهش با هافرضيه با ارتباط در ويژهبه آمده بدست نتايج
هاي مدل تحقيق، حاصل تلفيق يافتهديگر،  سوي از .است نداشته وجود

- متغيرهاي احتمالي موجود در پژوهشتحقيق است و  بخش كيفي و كمي

هاي انجام شده در مورد شايستگي مديران در سازمان ديگر براي تكامل 
  اند. در اين خصوص به پژوهشگرانمدل پيشنهادي تحقيق استفاده نشده

 يافتهتكامل مدل ارائه عنوان تحت تحقيقي انجام با تا شودمي توصيه
 متغيرهاي از وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي، شايستگي مديران فرهنگي

 .بگيرند بهره تحقيق پيشنهادي مدل در نيز پيشين هايپژوهش در موجود
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سرانجام آنكه در اين تحقيق، مديران فرهنگي وزارت فرهنگ و ارشاد 
اند و تفكيكي ميان مديران گرفتهاسلامي بصورت كلي مورد مطالعه قرار 

د اسلامي، معاونين فرهنگي و روساي ادارات كل ادارات كل فرهنگ و ارشا
شود مي پيشنهاد ،ورت نپذيرفته است. بنابراينصهاي كل كشور شهرستان

هاي موجود مدل تحقيق با در نظر گرفتن تفاوتهاي آتي، در پژوهشتا 
ميان مديران فرهنگي مورد آزمون قرار گرفته و نتايج حاصله با يكديگر 

  مقايسه شود.
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