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 چکیده
های متعدد سازی سیستمی شروع پیادهها، نقطهشناخت شایستگیامروزه 

منابع انسانی مانند مدیریت استعداد و جانشین پروری در سازمان است. 

ر به اهمیت موضوع یادشده، بر طراحی مدل مدیریت پژوهش حاضر، نظ

شایستگی برای مدیران حوزه فرهنگ و هنر تمرکز کرده است و از آنجا که 

های مطالعات گذشته، گام مهمی در ترسیم بندی یافتهبررسی و جمع

ها را مدنظر قرار داده است. بنابراین در تصویر جامعی از آنها، فراترکیب آن

منبع بدست آمد که در  411جستجوی فراگیر منابع، تعداد گام اول، با 

ی بسیار مرتبط با روش تحقیق کیفی مقاله  01ای، تعداد مرحله 3پالایشی 

از آنها انتخاب گردید. سپس مفاهیم از داخل مقالات استخراج گردید و با 

 11بعُد،   0ها استخراج و در نهایت بازخوانی مفاهیم، مقولات از درون آن

 . مضمون استخراج و مدل نهایی تدوین شد 63مفهوم  و 

 هاي کلیديواژه

 ارائه مدل ، شایستگی مدیران ، فراترکیب ، فرهنگ و هنر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Abstract 
 Understanding the competencies is the starting point 

for the implementation of numerous human 

resources systems such as talent management and 

succession in the organization. The present study, 

given the importance of this subject, focuses on 

designing a competence management model for art 

and culture managers, and since the study and 

summarization of past studies has taken an 

important step in drawing a comprehensive image of 

them, they have taken into account their 

comprehensive image. . Therefore, in the first step, 

with the inclusive search of resources, 400 sources 

were obtained, and in 3 -step refinery, 50 mostly 

related articles were selected from the qualitative 

research method. The concepts were then extracted 

from within the articles, and by re -reading the 

concepts, the categories were extracted from within 

and finally 5 dimensions, 11 concepts and 63 themes 

were extracted and the final model was formulated. 
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 ی فرهنگ و هنر کشور با استفاده از رویکرد فراترکیب ی مدل مدیریت شایستگی برای مدیران حوزهارائه مجید رفیعیان اصفهانی :

 مقدمه

و پویا ر بسیاوزی مرهای انمازفعالیت ساو قلمر
، یطیاچنین شردر تعالی و بقا ا ست. لذه اپیچید

را مدیریتی ی هاشایستگیی سعهتوو شناسایی 
به ها نمازساا یر؛ زستده اکروری پیش ضراز بیش 

ر کاوینیرد با مشکلاتی نظیر کمبوی چشمگیرز طر
اکافی، بالات خدماك ترخ نر، فنی ها رتمهادن بو ن

مدیریتی ح سطوص در به خصو، شایستگیف شکاو 
ین معناست که اشایستگی به ف ند. شکااجهامو

ا اکه مشاغل ادی فرا ند، وادهکراز حرر جد سطح ا
شغل نیستند. ز نیارد موی هاشایستگیاز، مطلوبی 

و شاغل ی هابین شایستگی، یگررت دبه عبا
رد.  فشغل ز نیارد موی هاشایستگی اصله وجود دا

مداری اداره سازمان در عصر امروز بر پایه قانون
با دانش، بصیرت، تخصص، تعهد اخلاقی به  همراه 

ای که در داخل پاسخگوی نیازهای مادی و گونه
نایی معنوی جامعه و در سطح منطقه ای و جهانی توا

نواع دگرگونی ا ا ب ز برخورد  ها را داشته باشند، تنها ا
آید که در زمره نخبگان، نی بر میعهده کسا

باشند )  یانی دیگر شایستگان  ندیشان و به ب نوا
به ها نمازسا، یط کنونیاشر. در (1390هوشیار، 

یاامدیر ن ند اند که بتوز دارنی  ست تصمیم بگیرند درن
و در ئه کنند ارامسائل ای خلاقانه برهای و راه حل
د خوی هگرفته شده مسئولیت بر عهدر و مقابل کا

ایر؛ زپاسخگو باشند ند که تصمیم اانین مدیرا 
اه درگیرند و مانی زیط سااشرو قایع ی ورهب

ا ا ند. لذامنابعی ههنددتخصیص  ب نظر در باید 
و یت اهدی، هبر، رمدیریتین فنوها و رتگرفتن مها

اکنتر سیله وبدین و شته ه دابر عهدن را مازسار مول 
بنابر ندزامحقق سن را مازسااف هدا شناسایی ، ینا. 

، مدرآکاو شایسته ان مدیری گیررکاب و به نتخاو ا
ایکی  ز  ب محسوها نمازساهای لشصلی ترین چاا

 د. شومی
ز بسیاای برری مفاهیم محواز شایستگی یکی  ری ا

در ست. وزی امرامتغیر ی نیاو در دپیشری هاشرکت
ز نسانی یکی اقع شایستگی یا خبرگی منابع وا ا

مانی زسای قابت هارعرصه در گشا ی راه کلیدها
جهت حفظ ش در تلاو ین مطلب اتکیه بر ا یرزست ا

بع ی هاتقویت شایستگیو  ند اتونسانی میامنا
نشیب حیاتش که از و مسیر پر فرن را در مازسا

ل و نگ تحوی ریگرن دمار زهاز بیش وزه مرا
ز آنمایدری یا، گرفتهخود گرگونی بهد ه نجایی ک. ا

و نسانی شایسته امنابع ن مانی مدیوزموفقیت هر سا
ین سرمایه د ابهبوای ست بروری اضر، ستانمند اتو
رتعالی و شمند ارز قاو ا ز ت ن طریق سنجیدء وی ا

یارد موی شایستگی ها یرز ن ان در نسانی که وی 
اثیر گذد وی عملکر رت مناسب ب چورند یك چاا

ز ن اکنارمستمر کاد سه بهبووپردد و تنظیم گر
صلی تمامی اهسته د. محقق شوب چورین چااطریق 

که است نمند انسانی توامنابع ، مانیزسای فعالیت ها
ند دارها ن مازتوسعه ساو موفقیت در نقش مهمی 

ب جذدر ها ن مازسات مشکلاو مسائل از یکی 
ااندزه فرهنگ و هنر حوان مدیر ی هارشتن معی

 .ستاد افراین ب انتخاو امناسب جهت شناسایی 
بلیت هاو  همچنین شناسایی شایستگی ها  ی قا

ساسی امسئله ان حوزه فرهنگ و هنر کشور مدیر
یاای بر که ا . چرستانسانی وی اتربیت نیرن متول
حیاتی ی مران این مدیراشایسته ب نتصاب و انتخاا

تژیك تعیین استراف اهدابه ن سیدای رتضمینی برو 
ین اه در شدم نجای ابیشتر تحقیق هاه است. شد

ین ده و اعمومی متمرکز بوی مینه بر شایستگی هاز
ی ند با شناسایی شایستگی هااتحقیق می تو

ر کناان حوزه فرهنگ و هنر در فنی مدیرو تخصصی 
های فرهنگی ـ نمازسا، نهاآعمومی ی شایستگی ها
ان شایسته ترین مدیرب نتصاب و انتخاهنری را در ا

نماید زه حواین  کاران، سعیدپناه و هم)کمك 
1399) . 

های فرهنگی ـ با توجه به روند افزایش هجمه
رهای  هنری بیگانگان و همچنین سایر متغیّ

تأثیرگذر، فضای تقابل فرهنگی ـ هنری به نحو  
ای سخت و پیچیده تر شده است؛ در قابل ملاحظه

نداز و  چنین شرایطی، حرکت در مسیر تحقق چشم ا
می در گرو اهداف فرهنگی ـ هنری نظام اسلا

نسانی شایسته و  برخورداری و تربیت نیروی ا
این رو،  ز  نمند به ویژه در سطح مدیریتی است. ا توا
افراد  برای شناسایی  تلاش گسترده و نظام مند 
ز  نان بیشتر ا ا سازی آ ن شایسته با هدف تجهیز و توا
هر چیز اهمیت و ضرورت خواهد داشت؛ همچنین 

نند لزوم تعی ین و تعریف عوامل گوناگونی ما
معیارهای روشن و شفاف برای ارزیابی صحیح و 
مؤثر برای جذب و به کارگماری افراد، آموزش و 

های افراد، جانشین پروری، ی ظرفیتتوسعه
مدیریت استعدادها برای تصدی مشاغل حساس و 

نمندی سازمان توا های کلیدی و در نهایت افزایش 
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اخلاقی ـ های ، در مدیریت بحرانفرهنگی ـ هنری
برای اتخاذ رویکرد  اجتماعی، دلایل مختلفی 

هایی را به وجود آورده شایستگی در چنین سازمان
، اتخاذ چنین رویکردی مستلزم تعریف و است

های عمومی و اختصاصی شناسایی دقیق شایستگی
. بدیهی است مدیران حوزه فرهنگی ـ هنری است

ند گامهای شایستگی میطراحی مدل ر توا ی بسیا
ایجاد بانك اطلاعات مدیران فعلی و آتی،  مهم در 

بلیت ها جانشین پروری، مدیریت استعداد، ارتقای قا
یند تصمیم نتصاب مدیران و بهبود فرا گیری در ا

با رویکرد ویژه به شایسته سالاری  فرهنگی ـ هنری 
ناشی از ضعف های محسوب گردد تا مسائل 

ز مدیریتی در این بخش برطرف شود . برخی ا
در حال حاضر »خبرگان فرهنگی ـ هنری معتقدند: 

رتقاء و تصاحب پست بطه در مورد ا های مدیریتی، را
مداری بسیار دخیل در ماجراست؛ یعنی اصلاً به 

فراد توجه نمیشایستگی شود و تنها ملاك های ا
یا «! برای تصدی وابستگی گروهی و جناحی است

نیم تعریف کما اصلاً نمی» نیم مدیر شایسته چه توا
ردویژگی ! حتی اگر سیاسیون هم بخواهند های دا

بزاری برای  نتخاب کنند، هیچ ا افراد شایسته را ا
رند نتخاب ندا (. به عبارت 1393)زارعی متین، « ا

بله با بحراندیگر؛ به منظور مقا های ی کارآمد 
نتصاب  اجتماعی ـ فرهنگی ـ هنری از طریق ا

یادهمدیرانی شایسته  های سازی موفق سیستمو پ
نسانی در سازمان های فرهنگی ـ هنری، منابع ا

تدوین مدلی راهنما برای شناسایی افراد شایسته 
های مدیریت  فرهنگی ـ هنری جهت واگذاری پست

ز مهم ترین مسائل درحوزه ـ نبود چنین مدلی ا
نتصاب مدیران سازمان های فرهنگی ـ هنری کشور ا

این پژوهش با هدف کمك است ـ ضرو ری است و 
نجام می ر به برطرف سازی این ضرورت ا ناب ب گیرد 

های این، پژوهش حاضر درصدد تبیین شاخص
برای مدیریت در  شناسایی افراد شایسته 

های فرهنگی ـ هنری بر اساس مدلی سازمان
ترکیب است.  با استفاده از رویکرد فرا  منسجم 

 چارچوب نظري تحقیق: 
 شایستگی 

ای دهگسترر »شایستگی« شامل حیطه بسیام مفهو
ن همچواردی موه برگیرندم درین مفهواست. ا

ا، رقابلیت ی هادیا حتی عملکرو فعالیت ر، فت
ین عناصر اینجاست که اما نکته ؛ استاتر هپیچید

یانگر عملکر ب ز بالاتر د باید  یك در میانگین ا
تا بتون مازسا . شایستگی نامیدرا ها ان آن باشند 

مدیریت منابع ن گوناگوی مینه هادر زها شایستگی
زی، نمندسااتوب، جذام و ستخدانسانی نظیر ا

د بررتژیك کااستری ایزربرنامه د و مدیریت عملکر
مبتنی بر ام ستخدایج رایند آگذشته فردر ند. دار
ز مجموعه م نجاابه در که قاد هایی بوونیرب جذ ای ا

هم توجه اانی نسامتخصصین منابع و ند دظایف بوو
ّی دابه ف معطود را خو و در ند دمینمواد فرانش فن
مبتنی بر شغل اد فرب انتخا، اسنتیی یندهاآفر

مبتنی بر شایستگی امِ ستخداما ؛ امی گرفترت صو
عصر حاضر ر کاوکسب ی پویاه و محیط پیچیددر 
دی، فرن بط میاارزش رواشرکت ها به در آن که 

ز ند ادهبر هی پیوگرر کاو مؤثر ت تباطاار ا تغییر و 
تب ابه مر، کنندمیل ستقبااسریع ی گیردیاو 

ر ام ستخدایند آست. فره اتر شدثربخشا مبتنی ب
د را یك فری یژگی هاویابی کلیه ، ارزشایستگی ها

بادبه د و برمیگیردر  ایی اتوان شناسایی میزل ن ن
القو کمك به ن، مازسات نجاد در یك فره ب

ادآوری و سو ست. مدیریت منابع ار آن ایدیا توسعه پ
ایکی ، هامبتنی بر شایستگینیِ نساا ز  ی لگوهاا

همچنین و خصوصی ی توسعه بخش هادر موفق 
ی هاتوسعه بخشرن در مدی مضامین کلیداز یکی 

یافته هارلتی کشودو  . رودمیر به شمای توسعه 
های شایستگی به عنوان مبنایی برای مدل

ر فرایندهای مدیریت مناب نسانی مورد استفاده قرا ع ا
ر بادوامی. مدلگیرندمی بزا ا ند که های شایستگی  ا

آینده  نند برای آماده کردن نیروی کار حال و  می توا
و حفظ کارکنان با مهارت برای برآوردن نیازمندی 
های شغلی و دیگر نیازهای کارفرما به کار روند. به 

ول زمان علاوه، برای کشف و توسعه اهداف و در ط
ا  ازار، مدل های شایستگی ب ب تغییرات  تغییر شغل، 
فراد بر شایستگی های حال حاضر و  توصیه بری ا
یا ارتقای شایستگی های لازم تمرکز  تمرکز مجدد 
ستفاده از اطلاعات مدل،  با دانش و ا کنند. 

د ها و ضعفشایستگی و آگاهی از قوت افرا هایشان، 
ینده یا موقعیت مس شان یر شغلیممکن است شغل آ

نتخاب حال حاضر را هدایت کرده  را مدیریت کنند، ا
یا اطلاعات برای بررسی فرصت های مسیر شغلی 
جدید را به کار برده و به شایستگی قابل تغییر توجه 

 کنند. 
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 شایستگی مدیران 
ها، مهمترین رکنی که در رسیدن به در همه سازمان

أثیر می . مدیر استگذارد، مدیریت اهداف سازمان ت
ایجاد  به عنوان نماینده رسمی سازمان، به منظور 
هماهنگی و افزایش اثربخشی در رأس آن قرار 

. مدیران سازمان منبع مهم کسب مزیت گیردمی
ا  رقابتی هستند و شایستگی مدیریتی، رفتارهایی ر

با ارزشبازتاب می نسانی مرتبط است کند که  های ا
بعاد فر ا . هنگ سازمانی مؤثر استو در شکل گیری 

، داشتن یك مدیر لایق یکی از مهمترین عوامل  لذا
ها  است )میترو و مؤثر بر موفقیت سازمان

. بدیهی است جز یك مدیر ( 6116همکاران، 
نتظارات یك  شایسته شخص دیگری قادر به تحقق ا
سازمان نخواهد بود و مدیر شایسته کسی است که 

ز هم دانش مدیریت داشته ب ند ا اشد و هم بتوا
ز اواسط  ز این رو ا برد. ا تجارب استفاده مطلوب ب

های مدیریتی مورد توجه توسعه شایستگی 11دهه 
. دلیل عمده (6111ها قرارگرفت )چانگ، سازمان

باور بود که توسعه  این  چنین توجهی، 
های مدیریتی منافع بیشماری را برای شایستگی

رد و سازمان ه دا باور هنوز هم ها به همرا این 
توان یافت که پابرجاست. امروز سازمانی را نمی

باشد  ر را تجربه کرده  ایدا رشدی مستمر و موفقیتی پ
با تیمی از مدیران و رهبران  مگر آنکه توسط مدیر 

ره و هدایت شده باشد ادا . لذا شایسته و کارآمد 
ر چنانچه مدیرانی شایسته در رأس سازمان ها قرا

بی به اهداف تضمین گیرند، موفقی نها در دستیا ت آ
ا ها تلاش میشود. به همین دلیل سازمانمی ت کنند 

به یك مزیت رقابتی، شایسته ترین مدیران را به مثا
شناسایی، جذب و حفظ نمایند )اکرامی و هوشیار، 

. شایستگی1390 یخی های مدیریتی شبیه کوه(
رد ر دا و  هستند که بخش اعظم آن در زیرآب قرا

ز آن به مثابه مهارت و دانش در قله  بخش کوچکی ا
رآوردهاند.  عناصر در  ز آب ب آن قرار گرفته و سر ا

ها، کمتر قابل مشاهده هستند؛ برگیرنده شایستگی
اما به طور گسترده رفتار ظاهری را کنترل و هدایت 

ز های مدیریتی مجموعکنند. شایستگیمی های ا
یازهای دیگر به ویژه های پیچیده و پیشنمهارت

نگیزه است که برای عملکرد مدیران لازم است  ا
 1916(. بویاتزیس 6110)توماستیکاو همکاران، 

های تعریف شایستگی مدیریتی را به عنوان ویژگی
یا برتر میشوند می کند که سبب عملکرد شغلی مؤثر 

های (. شایستگی مدیران به مجموع6113)چانگ، 
های که یك فرد رفتارها و نگرش از دانش، مهارتها،

برای عمل در طیف گستردهای از مشاغل مدیریتی 
یاز دارد گفته می ن . 6111شود )پیلای، و سازمانی  )

توان گفت که شایستگی مدیریتی همچنین می
فلسفه و نگرشی مدیریتی است که در آن منابع 

نایی توا ا توجه به تلاش و  ب نسانی  تی در ا های ذا
ند و توسعه میار گرفتهجایگاه خود قر بند. ا یا

ین، شایستگی برا ز بنا های مدیریتی متشکل ا
اییای از دانش، مهارتمجموعه ن ، توا ها و ها

نگیزه ه ا نجام شایسته وظایف محول ها به منظور ا
 (.  1399توسط مدیر است )منزه و همکاران، 

اهمیت و ضرورت توجه به شایستگی 

 مدیران
امروزی، هرکشوری برای در دنیای پویا و ر قابتی 

یز افزایش کارایی و  نی و ن افزایش ظرفیت حکمرا
اثربخشی خدمات عمومی، به مدیران و کارکنانی 
ز  ا بهره گیری مؤثر ا ب ند  ن تا بتوا رد  نیاز دا

مات مؤثری را شایستگی های خود، تصمیمات و اقدا
ند منافع عمومی را به بهترین در  ن پیش گیرند تا بتوا

ن  کنند. شایستگی، ازجمله مفاهیم حالت تأمی
نسانی به شمار  پرکاربرد و کلیدی در مدیریت منابع ا
نکاری برای  میرود، همچنین اهمیت غیرقابل ا

های ها دارد و کلید دستیابی به  مزیتسازمان
نند معیاری برای ها میرقابتی است. شایستگی توا
اییشناسایی دانش، مهارت ن های ها، رفتارها و توا

ینده در حوزه مو یاز برای تحقق نیازهای حال و آ ن رد 
نتخاب کارکنان در طول راهبردها و  جذب و ا

یلی، نیکخواه و اولویت ب ا های سازمانی فراهم آورند )
. در حال حاضر بسیاری از شرکت1393 های (

خصوصی و مؤسسات دولتی، در تلاش برای رسیدن 
نسانی و  به رویکردهای جدید در مدیریت منابع ا
نی، در حال حرکت به  یازهای سازما برآورده ساختن ن

های شایستگی محور ها و سیستمسوی شایستگی
ند (. رویکرد شایستگی می6116هستند )عبدالله،  توا

ر  یا و کاربردهای فراوانی همچون تمرکز ب مزا
ایجاد زبان و استاندارد مشترك  اثربخش،  رفتارهای 

نسانی در میان خرده سیستم و هم های منابع ا
ا راستاسازی خرده سیستم ب نسانی  های منابع ا

. 6116های شرکت داشته باشد )استیونز، استراتژی )
در محیط پیوسته متغیر و رقابتی، الگوهای 

نند به متخصصان حرفهشایستگی می وا ای در بهبود ت
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نسانی به منظور مهارت ها و کارآمدی نیروی ا
ازار و پاسخ  ب با تقاضاهای متغیر  نطباق  ه ا دهی ب

های فعالیت در سازمان، کمك شایانی کنند. چالش
عات موردی نشان  می دهد که همچنین مطال

ها به دلایل گوناگون نظیر: افزایش بهره سازمان
های آموزش، کاهش وری کارمند، کاهش هزینه

های افراد به جابجایی کارکنان، تأکید بر ظرفیت
نتقال رفتارهای ارزشمند و ا  ، نها فرهنگ  جای شغل آ

ز  سازمانی و تقویت رفتار تیمی و  متقابل ا
نمایند )منزه و همکاران ها استفاده میشایستگی

1399.)  
 پیشینه تحقیق 

( تحقیقی با موضوع طراحی و 1411جوادی فرد و همکارانش )
تبیین مدل شایستگی مدیران شهرداری تهران انجام دادند. 

عنوان ارائه ( پژوهشی با 1411حسینی نسب و همکارانش )
مدل شایستگی مدیر ارشد دیجیتال به عنوان حکمران تحول 

( کار 1399دیجیتال انجام دادند. قربانی و همکارانش )
های مدیران مبتنی پژوهشی با عنوان طراحی مدل شایستگی

های قران و نهج البلاغه انجام دادند. موسوی و بر آموزه
دل شایستگی ( تحقیقی با عنوان طراحی م1399همکارانش )

های سازمانی )مورد مطالعه: یك دانشگاه مدیران دانشگاه
وابسته به سازمان نظامی( انجام دادند. بسیجی و همکارانش 

( پژوهشی با عنوان ارائه مدل شایستگی مدیران 1399)
( 1399بازاریابی بین المللی انجام دادند. تیرانداز و همکارانش )

تگی کارکنان خبرگزاری تحقیقی با عنوان طراحی مدل شایس
برای مواجهه موثر در جنگ نرم )مطالعه موردی خبرگزاری 

( کار تحقیقی 1399فارس( انجام دادند. رجب پور و همکارش )
های مسیر شغلی کارکنان دانشی بر با عنوان شناسایی لنگرگاه

( 1399مبنای مدل شایستگی انجام دادند. منزه و همکارانش )
دل شایستگی مدیران صنایع خلاق در پژوهشی به طراحی م

)مورد مطالعه خبر سیمای جمهوری اسلامی ایران( پرداختند. 
( تحقیقی با موضوع طراحی 1399سعیدپناه و همکارانش )

های بنیادی و فناورانه مدیران حوزه فناوری مدل شایستگی
( در پژوهشی به ارائه 1399اطلاعات انجام دادند. کیخا )

دیران در دانشگاه علوم پزشکی مبتنی های مالگوی شایستگی
( در 1399بر تحلیل تم پرداخت. داودی و همکارانش )

های عمومی مدیران ارشد پژوهشی به طراحی مدل شایستگی
های گاز در مجتمع پارس جنوبی پرداختند. ابراهیمی پالایشگاه

( در تحقیقی به طراحی مدل 1399و همکارانش )
های دولتی شد سازمانهای عمومی مدیران ارشایستگی

های دولتی استان هرات( افغانستان )مورد مطالعه: سازمان
( پژوهشی با عنوان 1399پرداختند. فراهانی و همکارانش )

های برتر الگوی شایستگی مدیران منابع انسانی در دانشگاه
( در تحقیقی به 1399ایران انجام دادند. صادقی و همکارانش )

مدیریتی در سازمان امور مالیاتی  هایارائه مدل شایستگی
( در تحقیقی به 1399کشور پرداختند. خنیفر  و همکارانش )

طراحی الگوی شایستگی مدیران آموزشی جهت استفاده در 
مرکز ارزیابی و توسعه پرداختند. خوش نمك و همکارانش 

( کار تحقیقاتی با عنوان ارائه مدل شایستگی در 1399)
های خدماتی از طریق شناسایی و نانتصاب مدیران در سازما

های مدیران از دیدگاه جامعه شناسی پرورش شایستگی
ها )مورد مطالعه: سازمان تامین اجتماعی( انجام دادند. سازمان

( تحقیقی با عنوان طراحی مدل 1399باباشاهی و همکارانش )
شایستگی مدیران بازاریابی دیجیتال با روش تحلیل مضمون 

( پژوهشی با عنوان 1399ستمی و همکارانش )انجام دادند. ر
طراحی مدل و اولویت بندی ابعاد شایستگی مدیران حسابرسی 
داخلی: رویکرد ترکیبی انجام دادند. سیدی و همکارانش 

های ( کار تحقیقانی با موضوع طراحی الگوی شایستگی1391)
مدیران عالی دولتی با روش فراترکیب انجام دادند. صحت 

( تحقیقی با عنوان 1391ی و همکارش )طلب شاهرود
نیازسنجی آموزشی مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران بر 

( 1391اساس مدل شایستگی انجام دادند. بهراد و همکارانش )
های کارشناسان مالیاتی ای به ارائه الگوی شایستگیدر مطالعه

در سازمان امور مالیاتی ایران: پژوهش کیفی مبتنی بر نظریه 
ای با ( مقاله1391ه بنیاد پرداختند. عسکری و همکارش )داد

عنوان طراحی مدل شایستگی مدیران عمومی با رویکرد 
ها نوشتنتد. جعفری نیا و رگرسیون بهترین زیر مجموعه

( تحقیقی با عنوان ارائه مدل شایستگی 1391همکارانش )
ور رایزنان و وابستگان فرهنگی ـ هنری ج. ا. ا با استفاده از مر

( کار مطالعاتی 1391نظام مند انجام دادند. تابش و همکارش )
با عنوان مدل شایستگی کارکنان در سیر الملوك انجام دادند. 

( در تحقیقی به طراحی و 1391رحیمیان و همکارانش )
های دولتی کابل اعتباریابی مدل شایستگی روسای دانشگاه

ر پژوهشی به ( د1391پرداختند. بلالی شهواری و همکارانش )
های محوری واکاوی، اولویت بندی و ارائه الگوی شایستگی

مدیران )مورد مطالعه: ادارات تعاون، کار و رفاه اجتماعی استان 
( 1391سیستان و بلوچستان( پرداختند. محبت و همکارانش )

های اعضای در پژوهشی به شناسایی مدل و تدوین شایستگی
آموزش عالی ایران: یك  ها و موسساتهیئت علمی دانشگاه

( در 1391مطالعه کیفی پرداختند. قنادی نژاد و همکارش )
های مدیران پژوهشی به ارائه الگوی ارزیابی شایستگی

های شایستگی های دانشگاهی: تحلیل محتوای مدلکتابخانه
( در تحقیقی 1391مدیران پرداختند. ابراهیم زاده و همکارش )

های موثر بر مدل شایستگی به شناسایی و تدوین مولفه
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مدیران مدارس ابتدایی شهر تهران پرداختند. پناهی و 
( در پژوهشی به ارائه الگوی شایستگی 1391همکارانش )

های پژوهش محور ای مدیران پژوهشی در سازمانحرفه
( در تحقیقی به 1391پرداختند. رمضانی اردی و همکارانش )

ای راهبری و توسعه های حرفهطراحی و ارزشیابی شایستگی
های آموزش الکترونیکی ضمن خدمت کارکنان در دستگاه

( 1391اجرایی پرداختند. معتضد منجمی و همکارانش )
پژوهشی با عنوان مدل شایستگی مورد نیاز برای ریاست 
واحدهای دانشگاه آزاد اسلامی انجام دادند. پورعزت و 

مدل ( کار تحقیقاتی با عنوان تدوین 1396همکارانش )
انجام  1414شایستگی مدیران در جهت تحقق چشم انداز 

( پژوهشی با عنوان تدوین مدل 1396دادند. سنگری )
های محوری اعضای هیئت علمی دانشگاه اسلامی شایستگی

)مورد مطالعه دانشگاه الزهرا ( انجام داد. کرمانی و همکارانش 
های مدیران ( در پژوهشی به طراحی مدل شایستگی1396)
( در تحقیقی 1390ها پرداختند. اکرامی و همکارش )یمارستانب

های مدیران مدارس متوسطه به شناسایی و تبیین شایستگی
مشهد( پرداختند.  4)مورد مطالعه: مدارس متوسطه ناحیه 

( پژوهشی با عنوان مدل 1390ایرانزاده و همکارش )
شایستگی مورد نیاز مدیران و متخصصان منابع انسانی در 

Iکت گاز آذربایجان شرقی با استفاده از تکنیكشر SM   انجام

( در پژوهشی به طراحی 1390دادند. پورعابدی و همکارانش )
مدل شایستگی چند بعدی مدیران و کارکنان پرداختند. توکلی 

( در پژوهشی به طراحی مدل شایستگی 1394و همکارانش )
ده و های نوآوری در سازمان با محصولات پیچیمدیران هسته

( 1394فن آوری پیشرفته پرداختند. امیرخانی و همکارانش )
کار تحقیقاتی با عنوان طراحی مدل شایستگی مدیریت 

( در تحقیقی 1394ای انجام دادند. حیاتی و همکارانش )رسانه
ها های شایستگی مدیران بیمارستانبه بررسی انواع مدل

موضوع مدل ( تحقیقی با 1393پرداختند. ابیلی و همکارانش )
شایستگی فروشندگان بیمه برای تحقق مدیریت مبتنی بر 

( در 1393شایستگی انجام دادند. رنجبر و همکارانش )
های مدیران بخش پژوهشی به ارزیابی الگوی شایستگی

سلامت با رویکرد مدل سازی معادلات ساختاری پرداختند. 
ایی ( کار مطالعاتی با عنوان شناس1391رعنایی و همکارانش )

های شایستگی مدیران: تحلیل و رتبه بندی ابعاد و مولفه
های شایستگی مدیران انجام دادند. هاشمی محتوای مدل

های مدیران ( پژوهشی با عنوان طراحی مدل شایستگی1391)
( 1391منابع انسانی انجام داد. حاجی کریمی  و همکارانش )

بع های مدیران منادر پژوهشی به طراحی مدل شایستگی
انسانی بخش دولتی در ایران پرداختند. زارعی متین و 

( پژوهشی با عنوان طراحی مدل شایستگی 1393همکارانش )

های فرهنگی ـ هنری کشور انجام دادند. مدیران در سازمان
( در تحقیقی به طراحی الگوی 1396قیدرلو و همکارش )

سنجش و گزینش مدیران فرهنگی ـ هنری جمهوری اسلامی 
های پیشنهادی پرداختند. به همراه ارائه بسته سیاست ایران

ها ( در مطالعه تعاریف شایستگی6119تریاکوف و همکاران )
توان به یك قسمت قابل های شایستگی را میدریافتند ویژگی

مشاهده و یك قسمت نامرئی تقسیم کرد. اغلب تمرکز افراد بر 
زه گیری، بخش قابل مشاهده است، چراکه مشاهده، درك، اندا

ها ساده تر است. قسمت خارجی آموزش و توسعه و بهبود آن
معمولا شامل الزامات اساسی برای انطباق با پست شغلی 
است، در حالی که قسمت داخلی در مورد رفتار شخصی بوده و 
برای عملکرد فرد بسیار حیاتی است و فرایند آموزش آن نیز 

ك پژوهش با ( در ی6111پیچیده است. آلن و همکاران ) 
های منابع انسانی در محافل کاری در امریکا، عنوان صلاحیت

های زیرا مشخص نمودند: آشنایی با فرهنگ و شایستگی
مذاهب )دانش فرهنگی ـ هنری و مذهبی(، دانش حقوقی، 
دانش سازمانی و عملیاتی، مهارت رهبری در میانجی گری 

وآوری، )مهارت اجتماعی(، شایستگی مدیریت استراتژیك، ن
( 6110مهارت رفتار بین فردی. در پژوهش لیکاما )

های انگیزش، مهارت اجتماعی، خودآگاهی، یکدلی، شایستگی
های شناختی احصا گردید. وکولا و خودتنظیمی، مهارت

مدیریت شایستگی در حمایت از "( تحقیق 6111همکاران )
 را انجام دادند. در این تحقیق آمده است که "تغییر سازمانی

تاکید در پیشینه مدیریت استراتژیك، رفتار سازمانی و مدیریت 
های داخلی سازمان است که همان منابع انسانی روی قابلیت

رود. این تحقیق در صنعت های افراد به شمار میشایستگی
بانکداری انجام شده و در جستجوی تحلیل یك رویکرد فعال 

(  نیز 6119و پویا به مدلسازی شایستگی است. کوکران )
مطالعه توسعه شایستگی در دانشگاه ایالت "پژوهشی با عنوان 

ی مدل شایستگی برای بسط و گسترش سازمان اوهایو: توسعه
 اند از: های آن عبارتانجام داده است که هدف  61در قرن 

های مورد نیاز در حال شناسایی و توسعه صلاحیت .1
 و آینده در دانشگاه ایالت اوهایو. 

های ك مدل شایستگی شامل شایستگیساخت ی .6
های اصلی، توصیف عملی و انعکاس دهندۀ فعالیت

 سازمانی. 

 ارزیابی اعتبار مدل شایستگی مطرح شده.  .3

 روش تحقیق: 
ای ـ کاربردی و نوع پژوهش حاضر براساس هدف، توسعه

ها، کیفی و  براساس روش جمع آوری براساس ماهیت داده
است. روش انجام پژوهش، تحلیلی  ها و اطلاعات اسنادیداده

های کیفی از روش پژوهش کیفی ـ توصیفی بوده و داده
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فراترکیب جمع آوری شده است. روش فراترکیب نوعی مطالعه 
های استخراج شده کیفی است که با بررسی اطلاعات و یافته
های کیفی مختلف، از دیگر مطالعات کیفی و ترکیب پژوهش

تمی برای محققان اقدام میکند و نسبت به ایجاد نگرش سیس
های جدید و اساسی میپردازد. به کشف موضوعات و استعاره

شود که به ارتقاء سطح این روش هنگامی به کار گرفته می
دانش در حوزه مورد  نظر و به انتقال و تبادل دانش بین 
پژوهشگران و سیاستگذاران آن حوزه منجر شود. درنتیجه در 

ورد نظر از مطالعات کیفی منتخب و براساس فراترکیب نمونه م
شود. رویکرد فراترکیب ارتباط آنها با سؤال پژوهش انتخاب می

یك روش تحقیق اکتشافی برای ایجاد و استخراج یك 
چارچوب مرجع مشترك برای نتایج تحقیقات گذشته است. 
فراترکیب با این روش، دانش جاری را ارتقاء داده و دید جامع 

آورد. به طور کلی را نسبت به مسائل پدید می و گستردهای
. ساخت تئوری 1سه هدف برای فراترکیب آورده شده است: 

 . توسعه مفهومی.  3. شرح تئوری 6
های هدف فراترکیب، ایجاد تفسیری نوآورانه و منسجم از یافته

کیفی است؛ چراکه تحقیقات متعدد و موردی به دلیل حرکت 
ای، قادر به عرضه چنین رشته های ساختاری ودر چارچوب

این پژوهش از روش فراترکیب  (1396، بینشی نیست )کمالی
ها و به منظور مقایسه، تفسیر، تبدیل و ترکیب چارچوب

های شایستگی های مختلف ارائه شده در زمینه مدلمدل
مدیران استفاده کرده است. از آنجا که این پژوهش از نوع 

ضیه پژوهشی ندارد. هدف اصلی کیفی و اکتشافی است، فر
این پژوهش توسعه مفهومی یك مدل ساختاریافته یکپارچه 
برای ارائه مدل شایستگی مدیران است )ناصری طاهری و 

ای مرحله 1( فرایند 1393) (. عرب و همکاران1399همکاران، 
اند که شیوه را به شرح زیر برای اجرای فراترکیب عرضه کرده

 شود. ها تبیین مییز ذیل آناجرای پژوهش حاضر ن

برای تعیین پرسش از الف( تعیین پرسش تحقیق: 

عناصر متعددی مانند جامعه مورد مطالعه، چیستی، زمان و 
شود. در این پژوهش، هدف تحقیق در چگونگی استفاده می

تعیین پرسش، مؤثر بوده است؛ بنابراین، پرسش پژوهش 
ی برای شایستگی مطالعات گذشته چه ابعاد»عبارت است از 

 «اند؟ مدیران معرفی کرده

های فراترکیب، متن دادهمند مطالعات: ب( مرور نظام

های گذشته است؛ بنابراین پژوهشگر دقیق ترین پژوهش
هایی ِباید با انتخاب حداکثری موضوع پژوهش است، کلیدواژه

به جست وجوی ِکه معرف فراگیر منابع مرتبط بپردازد. 
مرحله با جست وجوی حداکثری کلید  پژوهشگر در این

 منبع دست یافت.    411المللی و داخلی به های بینواژه

پس از ج( جست وجو و انتخاب متون مناسب: 

شود تا ها در سه مرحله پالایش میگردآوری فراگیر منابع، آن
. بررسی 6. بررسی چکیده 1منابع اصلی پژوهش به دست آید: 

. بررسی تفصیلی متن مقاله. در  3ها؛ عنوان و کلیدواژه
منبع بسیار مرتبط با  01پژوهش حاضر، طی مراحل فوق، به 

 روش تحقیق کیفی با موضوع تحقیق دست یافته شد. 

ها و در این گام، یافتهد( استخراج اطلاعات متون: 

 611شود، محقق تعداد بندی میها دستهاطلاعات پژوهش
 ت آورد. شناسه از منابع یادشده به دس

در این هاي کیفی: هـ( تجزیه و تحلیل و ترکیب یافته

گر به دنبال موضوعاتی است که در مطالعات گام، پژوهش
شود. وقتی این موضوعات، موجود طی فراترکیب پدیدار می

بندی و ها را طبقهظاهر شد و خود را نشان داد پژوهشگر، داده
ها را به بهترین ه آنمقولات و مفاهیم مشابه را در طبقاتی ک

دهد. این موضوعات، اساس کند جای میشکل توصیف می
ها را عرضه ها یا فرضیهتوضیحات، تبیینات، الگوها، نظریه

کند. در این پژوهش، در ابتدا، همه عوامل مستخرج از می
مطالعات به منزله شناسه اولیه اتخاذ شدند. سپس با توجه به 

ا در مفاهیم مشابه، طبقه بندی شدند و همعنا و مضمونشان، آن
ها سپس با بازخوانش طبقات مفاهیم، مقولات از درون آن

مضمون  63مفهوم و  11بعد و   0استخراج و درنهایت به  
 تبدیل شدند.  

پایش کیفیت ـ همان طور که در ادامه و( پایش کیفیت: 

استفاده از منابع برجسته، آید ـ ازطریق جامعیت تعداد منابع، می
شناسه گذاری در دو زمان متفاوت، استفاده از پژوهشگران 

ها و تأیید خبرگان و صاحب شناسه گذار، ارائه تفصیلی یافته
 نظران احراز شد. 

های ترکیبی در قالب در این گام، یافتهها: ز( ارائه یافته

 (1391جدول، نمودار و غیره ارائه شد. )سیدی، 

 و پایایی روایی  
ها از قابلیت در این مطالعه، برای اعتبار و اعتمادبخشی به داده

اعتبار، انتقال پذیری، قابلیت اعتماد و قابلیت تأیید استفاده شد. 

(Li ncol n & Guba, 1985: 94 در ابتدا، تلاش شد )

برای اتقان کار، جست وجوی فراگیری صورت گیرد تا همه 
اعتبار آید. در ادامه، به منظور  ،منابع مرتبط به دست پژوهش

رعایت قابلیت سعی شد منابعی مطالعه و بررسی شود که 
ارتباط مستقیمی با ارائه مدل مدیریت استعداد دارد. از سوی 

ها ها، انتقال پذیری یافتهدیگر، سعی شد با عرضه کامل یافته
های دیگر تحقق یابد. همچنین برای دستیابی به به محیط
ربط، مراحل پژوهش را تماد، استادان و خبرگان ذیقابلیت اع

ها درباره نتایج به توافق بازنگری کردند و محققان با آن
 رسیدند. 
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 گیري: بحث و نتیجه
ها و نیازهای چندگانه جایگاه ]مدیران دولتی و به نقش

خصوص[ مدیران عالی دولتی، منحصر به فرد، پیچیده و توان 
در پیشرفت  فرسا است. علاوه بر این آنها نقش موثری

های خود و بالطبع، دولت دارند. بنابراین، شناخت سازمان
ها، آثار زیادی در دستیابی ایشان به موفقیت های آنشایستگی

دارد؛ بنابراین، پژوهش حاضر بر طراحی الگوی شایستگی 
مدیران حوزه فرهنگ و هنر کشور تمرکز کرد و با  فراترکیب 

زیرمفهوم  63مطالعات، مرجع از پیشینه  01های یافته
بعد شناسایی کرد که در جدول  0مفهوم و  11، )مضمون(

 بصورت کامل آورده شده است.  1شماره 
های فردی، ابعاد اصلی تحقیق عبارتند از: شایستگی

های های دانشی، شایستگیهای مهارتی، شایستگیشایستگی
نگ و مدیریتی و رهبری و مورد آخر توانمندی در عرصه فره

 هنر. 

از سه مفهوم کلی تشکیل شده  هاي فرديبعد شایستگی

اخلاقی که شامل )صداقت، مسئولیت  -1است که عبارتند از:  
پذیری، تواضع، قابلیت اعتماد، انصاف، اخلاق مداری، خویشتن 

نگرشی که شامل )مثبت اندیشی، کیفیت  -6داری و دلسوزی( 
رفتاری که  -3ری( گرایی، عمل گرایی، واقع گرایی و کل نگ

شامل )خلاقیت، انعطاف پذیری، انتقاد پذیری، تسهیل گری، 
ریسك پذیری، تفکر چابك، پرشوری و درك کننده محیط( 

 است.  

از دو مفهوم کلی تشکیل شده که  بعد شایستگی مهارتی

شناختی که شامل )توانایی تحلیل، ادراك،  -1عبارتند از:  
تفکر سیستمی، آینده  گیری، حل مسئله،قضاوت، تصمیم

تعاملی که  -6نگری، تحمل کننده ابهام  و تفکر نقادانه( 
شامل )ارتباط متقابل، انتقال معنا، اقناع، مشارکت کننده و 

 یادگیرنده ( است.  

از دو مفهوم کلی تشکیل شده  هاي دانشیبعد شایستگی

دانش عمومی که شامل )آشنایی با قوانین  -1که عبارتند از:  
ررات، داشتن دانش عمومی، آشنایی با روش پژوهش، و مق

داشتن تفکر کارآفرین و آشنایی به مباحث روابط عمومی( و 
دانش تخصصی که شامل )متخصص نواوری در خدمات  -6

فرهنگی ـ هنری، تسلط بر مفاهیم فرهنگی ـ هنری و آشنایی 
 با حوزه هنر( است.  

هوم از دو مف هاي مدیریتی و رهبريبعد شایستگی

شایستگی مدیریتی که  -1کلی تشکیل گردیده که عبارتند از:  
شامل )مدیریت کار گروهی، مدیریت سازماندهی، مدیریت 
منابع انسانی، مدیریت استراتژیك، مدیریت استعداد، جانشین 

شایستگی  -6( و ، مدیریت پیچیدگیپروری، مدیریت تغییر
، تحول یرهبری که شامل )الهام بخشی، تعیین جهت کل

( ، توسعه و توانمند سازی کارکنان، پیش بینی افق آیندهآفرینی
 است.  

از دو مفهوم  بعد توانمندي در عرصه هنر و فرهنگ

توانمندی در عرصه هنر  -1 کلی تشکیل شده که عبارتند از: 
که شامل )مخاطب شناسی، آشنایی با مکاتب هنری و داشتن 

مندی در عرصه فرهنگ که شامل توان -6روحیات مناسب( و 
)سواد فرهنگی ـ هنری، تجربه کاری، انگیزه فرهنگی ـ هنری 

 و هوش فرهنگی ـ هنری ( است.  

با استفاده از نتایج این تحقیق فراکیفی به تصمیم 

گیرندگان عرصه فرهنگ و هنر پیشنهاداتی ارائه 

برای بهبود و افزایش  شود که عبارتند از: می

فردی در مفهوم اخلاقی از علمای اخلاق های شایستگی
های آموزشی و توجیهی برای مدیران و استفاده گردد و کلاس

کارکنان این عرصه برگزار شود تا خصایص اخلاقی را در 
کارکنان و مدیران تقویت نمایند. در مفهوم نگرشی سعی شود 
از روانشناسان سازمانی و مشاوران استفاده شود تا ذهنیت 

ا به سمت مثبت گرایی سوق دهند. بطور قطع و مدیران ر
های فرهنگی ـ هنری به بار یقیین نتایج مثبتی برای سازمان

های فرهنگی ـ هنری با ارائه پاداش آورد. مدیران سازمانمی
های نوآور، زمینه بروز خلاقیت و نوآوری را افزایش به طرح

کنند و از دهند و سعی در تسهیل و ساده سازی امور سازمانی 
بوروکراسی و تشریفات زائد بکاهند. در خصوص 

ها با برگزاری جلسات هفتگی های مهارتی سازمانشایستگی
سعی نمایند، تعامل و ارتباطات بین افراد و مدیران را افزایش 

خواهند انجام دهند ای را میدهند و زمانی که تغییرات گسترده
های ن نمایند و از شیوهسعی در کاهش مقاومت افراد و کارکنا

گوناگون اقناع با توجه به فرهنگ سازمانی حاکم استفاده 
های فرهنگی ـ ی بخشنمایند.  برای تصمیم گیری آینده

هنری سعی شود از خرِد جمعی استفاده شود و بیشتر افراد 
نظرات خود را ارائه نمایند و از بهترین نظرات استفاده شود. در 

ی دانشی مدیران سعی گردد چه در زمینه هازمینه شایستگی
دانش عمومی و چه دانش تخصصی با برگزاری جلسات 
آموزشی از اساتید دانشگاهی و همچنین خبرگان و صاحب 
نظران عرصه فرهنگ و هنر کشور استفاده شود. در زمینه 

های فرهنگی ـ های مدیریتی و رهبری، سازمانشایستگی
و هنر کشور به مسائل توسعه هنری و متولیان عرصه فرهنگ 

مدیران و توجه به پیشرفت آنها در عرصه کاری توجه شود و 
در توانمند سازی آنها از هیچ کوششی دریغ نورزند. برای خالی 

های مدیریتی از مدیران لایق سعی شود از نشدن پست
گری های مدیریت دانش، جانشین پروری و مربیبرنامه

ین از مدیران و رهبران موفق صنایع استفاده بهینه شود. همچن
های موفقیت آمیز های دیگر استفاده شود و از شیوهو سازمان
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مدیریت آنها الگوبرداری مناسب صورت گیرد. در خصوص 
ای به توانمندی در عرصه فرهنگ و هنر به مدیرانی که علاقه

این عرصه ندارند پستی ندهند و در خصوص تعیین و انتصاب 
ی در این حوزه سعی شود از خبرگان فن و مشاغل مدیریت

اساتید در جلسات تخصیص پست استفاده شود تا سواد 
های فرهنگی ـ هنری فرهنگی ـ هنری، هوش و انگیزه

توان به کمك صاحب متقاضیان بررسی شود. در این زمینه می
های مرتبط در حوزه منابع انسانی استفاده کرد. نظران از تست

ها و ویژگی هایی که برای مدیران فرهنگی ای صلاحیتدسته
ی احساسات و عواطف آنها بازگشت ضروری است به حوزه

دارد؛ به این معنا یك مدیر فرهنگی از حیث عاطفی و به لحاظ 
احساسات باید برخوردار از عواطف و احساسات خاصی باشد که 

رساند. این او را در کار فرهنگی خویش یاری و مدد می
ها نقش محوریت دارند و اساساً ا نسبت به سایر ویژگیهویژگی

احساسات، موتور محرکه رفتارهای آدمی است. یك مدیر 
فرهنگی ـ هنری باید شناخت کافی از مخاطبان خود داشته 
باشد. کار فرهنگی ـ هنری، یك کار انسانی است، آن هم در 

ها با نیازها و شخصیت های ی وسیعی از انسانمحدوده
وت و گوناگون. کسی که بدون علم و آگاهی از مخاطبان متفا

خود، پای به عرصه های فرهنگی و هنری می گذارد، مانند 
طبیبی است که بدون شناخت بیماران خویش، مشتی دارو 
برایشان تجویز می کند که چه بسا به مرگ بیشتر ایشان می 
انجامد. از سوی دیگر مخاطب مدیران فرهنگی ـ هنری، اقشار 

وناگون جامعه از اقوام و گروه های مختلف و با سنین گ
اند؛ بدیهی است که خواسته های نوجوانان و برنامه مختلف

های فرهنگی ای که باید به آنها عرضه کرد، هیچ گاه با 
خواسته های بزرگسالان منطبق نیست. مدیریت فرهنگی ـ 

ود هنری باید ارزیابی دقیقی از میزان درك و شعور مخاطبان خ
داشته باشد و به اندازه ی درك، فهم، شعور و نیاز آنان اقدام 
کند. ضرورت نیاز به مخاطب شناسی از این حیث است که می 

ها و استعدادهای مخاطبان را برای به کارگیری و تواند توانایی
 ها فراهم آورد. جلب مشارکت مؤثر آنان در برنامه

ات اجتماعی را ی ارتباطمدیریت فرهنگی، بیشترین حوزه
دهد. بدین لحاظ مدیران حوزه فرهنگ و هنر، در پوشش می

ای اشتغال به فعالیت دارند که برخوردها و تضادها در آن حوزه
ها، می تواند بسیار شدید باشد. افزون بر این، کار با انسان

دشوارترین و پیچیده ترین کارهاست. انجام چنین کار دشواری 
داشتن روابط انسانی صحیح و مؤثر با مندی به  جز با علاقه

دیگران امکان پذیر نخواهد بود. از این رو هیچ گاه افراد گوشه 
نشین، تنگ نظر، متعصب، پرخاشگر، عصبی و غیر معتدل 

توانند عهده دار چنین منصب خطیری شوند. یك مدیر نمی
فرهنگی نباید فقط به مدیر بودن بسنده کند و غرق در آمار و 

ی گروهی داشته تزاعی باشد، بلکه باید دارای روحیهارقام ان
ها و فنون باشد و توانایی انطباق و قدرت پذیرش افکار، روش

جدید را داشته باشد. بایستی به توسعه فرهنگی ـ هنری ـ 
هنری به عنوان یك فرآیند تأثیرگذار در جامعه و حتی اقتصاد 

بر  فرهنگ و هنر و در نهایت تأثیرگذاری این موضوع
کارآفرینی، اشتغال، توسعه، تولید ناخالص ملی و بسیاری 

های دیگر توجه داشته و اعتقاد راسخ به این موضوعات حوزه
داشته باشد. کار فرهنگی صبر و حوصله فراوان می طلبد و 
همچنان که پیش از این توضیح داده شد، دشواری و 

ابل پیچیدگی؛ از این روی زمان بری فراوان کار فرهنگی، ق
 قیاس با هیچ گونه فعالیت دیگری نیست. 

انتظار تحولات زود هنگام در کارهای فرهنگی ـ هنری، مانع 
بزرگی در راه تلاش خواهد بود. فرهنگ عمومی یکباره پدیده 
نیامده است که چنین نیز رنگ ببازد. فرهنگ و هنر یك جامعه 

 خواهد ویا یك کشور، امری دیرپاست که تغییر آن زمان می
یابند که از حوصله فراوان و فقط کسانی در این راه توفیق می

عزم راسخ برخوردار باشند. تغییرات فرهنگی وقتی در مردم 
درونی می شوند که تجربه شوند، و این نیازمند فراهم آوردن 
شرایط است. بنابراین اصلاح فرهنگ و هنر، کسانی را می 

خوشه چینی  طلبد که صبر پیشه کنند و بیش از آن که بر
کوتاه مدت از فعالیت خود چشم دوخته باشند، به فراهم آوردن 

ها، حتی پس از ادامه حیات شرایط، برای استمرار این فعالیت
مدیریت خود توجه کنند. در مجموع فرهنگ و هنر یك شبه 
به وجود نیآمده است، که یك شبه نیز دچار تحول و دگرگونی 

در این عرصه به مدیریت بنیادی شود؛ لذا مدیرانی باید 
بپردازند، که به دور از هرگونه سیاست زدگی، روابط و بسیاری 

های اینچنینی، طبق ضوابط و بر اساس شایسته از مقوله
 ها داشته باشند. سالاری انتخاب شوند و نگاهی به بلندای نسل
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( ارائه مدل شایستگی در انتصاب  1399زاده، هوشنگ )

های خدماتی از طریق شناسایی و مدیران در سازمان
های مدیران از دیدگاه جامعه شناسی پرورش شایستگی

ها ) مورد مطالعه:  سازمان تامین اجتماعی (، سازمان
مطالعات جامعه شناسی، سال دوازدهم، شماره چهل و 

  11- 11، ص 99تابستان  هفتم،
دامغانیان، حسین، رستگار، عباسعلی، یزدانی زیارت، محمد 

( طراحی و تبیین مدل شایستگی در ارتباطات  1391)
بین فردی سازمانی، مطالعات مدیریت )بهبود و تحول (، 

-114، ص 91، تابستان 11سال بیست و هفتم، شماره 
143  

، علی، غلامزاده، داودی، احسان، ودادی، احمد، رضاییان
های عمومی ( طراحی مدل شایستگی 1399داریوش)

های گاز در مجتمع پارس جنوبی، مدیران ارشد پالایشگاه
، زمستان 4، شماره 33فرآیند مدیریت و توسعه، دوره 

  11-96، ص 99
( شناسایی  1399رجب پور، ابراهیم، باباشاهی، جبار )

بر مبنای مدل های مسیر شغلی کارکنان دانشی لنگرگاه
، سال 99های منابع انسانی، زمستان شایستگی، پژوهش

  63-91، ص 4دوازدهم، شماره 
رحیمیان، حمید، عباس پور، عباس، غیاثی ندوشن، سعید، 

( طراحی و اعتباریابی مدل  1391اکبری، محمدنقی )
های دولتی کابل، رهیافتی نو شایستگی روسای دانشگاه

، 91، زمستان 4دهم، شماره در مدیریت آموزشی، سال 
  1-61ص 

رستمی، امین، ودیعی، محمد حسین، باقرپور ولاشانی، محمد 
( طراحی مدل و اولویت بندی ابعاد 1399علی )

، دو شایستگی مدیران حسابرسی داخلی:  رویکرد ترکیبی
فصلنامه حسابداری ارزشی و رفتاری، سال پنجم، شماره 

  660-661، ص 99نهم، بهار و تابستان 
( 1391رعنایی، حبیب الله، سلطانی، مریم، یزدانی، حمیدرضا )

های شایستگی شناسایی و رتبه بندی ابعاد و مولفه
های شایستگی مدیران، مدیران:  تحلیل محتوای مدل

، ص 91، بهار 3مطالعات منابع انسانی، سال اول، شماره 
01-61  

ن، قانع رمضان پناه، ندا، علامه، سیدمحسن، سماواتیان، حس
( طراحی مدل شایستگی مدیران عالی  1399نیا، مریم ) 

و میانی شرکت ملی صنایع پتروشیمی ایران، پژوهشنامه 

، 99، نیمه دوم 64مدیریت اجرایی، سال دوازدهم، شماره 
  133-100ص 

رمضانی اردی، عمران، زارعی زوارکی، اسماعیل، نیلی، 
و  ( طراحی 1391محمدرضا، علی آبادی، خدیجه )

ای راهبری و توسعه های حرفهارزشیابی شایستگی
آموزش الکترونیکی ضمن خدمت کارکنان در 

های اجرایی، فصلنامه اندازه گیری تربیتی، سال دستگاه
  113-194، ص 91، زمستان 34نهم، شماره 

رنجبر، منصور، خائف الهی، احمد، دانایی فرد، حسن، فرخانی، 
های مدیران ی شایستگی( ارزیابی الگو1393علی اصغر )

بخش سلامت با رویکرد مدل سازی معادلات ساختاری، 
مجله دانشگاه علوم پزشکی مازندران، دوره بیست و 

  114-113، ص 119سوم، شماره 
زارعی متین، حسن، رحمتی، محمدحسین، موسوی، سیدمحمد 

( طراحی مدل شایستگی 1393مهدی، ودادی، احمد)
گی ـ هنری کشور، مدیریت های فرهنمدیران در سازمان

، ص 93، پاییز 1های دولتی، سال دوم، شماره سازمان
36-19   

سعیدپناه، مسعود، الوانی، سید مهدی، هاشمی، سید ذبیح الله 
های بنیادی و فناورانه ( طراحی مدل شایستگی1399)

مدیران حوزه فناوری اطلاعات، مجله مدیریت توسعه و 
  1-1، ص 41تحول، شماره پیاپی 

های محوری ( تدوین مدل شایستگی1396سنگری، نگین )
اعضای هیئت علمی دانشگاه اسلامی )مورد مطالعه 
دانشگاه الزهرا (، مدیریت در دانشگاه اسلامی، سال 

 40-61، ص 96، بهار و تابستان 1ششم، شماره 
سیدی، سید محمدرضا، دانایی فرد، حسن، گنجعلی، اسدالله، 

( طراحی الگوی  1391خائف الهی، احمدعلی )
های مدیران عالی دولتی با روش فراترکیب، شایستگی

، 9مطالعات راهبردی سیاست گذاری عمومی، دوره 
  04 – 11، ص 91، زمستان 63شماره 

صادقی، احمدعلی، حسینی، محمد علی، محمدخانی، کامران 
های مدیریتی در سازمان ( ارائه مدل شایستگی 1399)

، پژوهشنامه مالیات، شماره چهل و امور مالیاتی کشور
  01-14، ص ص 99هفت، پاییز 

( 1391صحت طلب شاهرودی، سمیه، گودینی، نادر )
نیازسنجی آموزشی مدیران دانشگاه علم و صنعت ایران 

های مدیریت آموزشی، بر اساس مدل شایستگی، نوآوری
  111-119، ص 91، زمستان 1، شماره 10دوره 

( طراحی مدل  1391ر، سهند )عسکری، آزاده، حاجی ف
شایستگی مدیران عمومی با رویکرد رگرسیون بهترین 
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ها، فصلنامه مشاوره شغلی و سازمانی، دوره زیر مجموعه
  9-63، ص 91، زمستان 41، شماره 11

فراهانی، صادق، قربانی زاده، وجه الله، تقوی فرد، محمد تقی، 
نابع ( الگوی شایستگی مدیران م 1399رنگریز، حسن )

های مدیریت های برتر ایران، پژوهشانسانی در دانشگاه
، ص 99عمومی، سال سیزدهم، شماره پنجاهم، زمستان 

116-93  
( 1399قربانی، علی، رمضانی، طیبه، حسینی، میرزاحسن )

های های مدیران مبتنی بر آموزهطراحی مدل شایستگی
ل قران و نهج البلاغه، فصلنامه پژوهش نهج البلاغه سا

  119-161، ص 99، پاییز 31هشتم، شماره 
( طراحی الگوی سنجش 1396قیدرلو، کمیل، جانقربان، مریم )

و گزینش مدیران فرهنگی ـ هنری جمهوری اسلامی 
های پیشنهادی، اسلام ایران به همراه ارائه بسته سیاست

، 96و مطالعات اجتماعی، سال اول، شماره سوم، زمستان 
  146-110ص 
( الگوی ارزیابی  1391اد، فرزانه، عصاره، فریده )قنادی نژ

های دانشگاهی:  تحلیل های مدیران کتابخانهشایستگی
های شایستگی مدیران، مجله رهیافت، محتوای مدل

  1-16، ص 91، تابستان 14شماره 
کرمانی، بهناز، درویش، حسن، سرلك، محمدعلی، کولیوند، 

ی مدیران ها( طراحی مدل شایستگی1396پیرحسین )
ها، نشریه مدیریت ارتقای سلامت، مرداد و بیمارستان
  1-36، ص 6، شماره 1، دوره 96شهریور 
های مدیران در ( ارائه الگوی شایستگی 1399کیخا، احمد )

دانشگاه علوم پزشکی مبتنی بر تحلیل تم، مجله طب و 
  64-36، ص 99، بهار 1، شماره 69تزکیه، دوره 

اجارگاه، کورش، جعفری، پریوش محبت، هدیه، فتحی و
های اعضای ( شناسایی مدل و تدوین شایستگی 1391)

ها و موسسات آموزش عالی ایران:  هیئت علمی دانشگاه
یك مطالعه کیفی، آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

  61-91، ص 91، تابستان 61ششم، شماره 
 معتضد منجمی، مهستی، رشادت جو، حمیده، جعفری، پریوش

( مدل شایستگی مورد نیاز برای ریاست واحدهای 1391)
دانشگاه آزاد اسلامی، مطالعات کاربردی در علوم 

  69-41، ص 0مدیریت، سال سوم، شماره 
منزه، لیلا، شریفی، سیدمهدی، امین، فرشته، روشندل اربطانی، 

( طراحی مدل شایستگی مدیران صنایع  1399طاهر)
ی جمهوری اسلامی خلاق ) مورد مطالعه خبر سیما

، 3، شماره 1ایران (، مدیریت سازمانهای دولتی، دوره 
  36-01، ص 99تابستان 

(  1399موسوی، سیدعلی، محمدی، مهدی، صفیان، مهدی)
های سازمانی ) طراحی مدل شایستگی مدیران دانشگاه

مورد مطالعه:  یك دانشگاه وابسته به سازمان نظامی (، 
، پاییز و 6، سال نهم، شماره مدیریت در دانشگاه اسلامی

  611-641، ص 99زمستان 
ناصری طاهری، مظفر، ابراهیمی، سید عباس، دامغانیان، 

( طراحی مدل یکپارچه  1399حسن، زارعی، عظیم الله )
ارزیابی آینده نگاری با کاربست روش فراترکیب، دو 
فصلنامه آینده پژوهی ایران، سال پنجم، شماره اول، بهار 

 611 - 313، ص 99ن و تابستا
های ( طراحی مدل شایستگی 1391هاشمی، سید ذبیح الله )

، 16مدیران منابع انسانی، مدیریت کسب و کار، شماره 
 110-141، ص 91زمستان 
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