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بيان مسئله

آور فرهنگى در انتخاب مديران شايسته   الزام های واحد و   خلاء سياست

 ايـران های نظام جمهـوری اسـلامى   سال و با توجه به خاستگاه شدن بيش از سى سپریپس از 
توان ادعا كرد كه اين نظام  و معارف اسلامى نهفته است، مى ها هآموزدر  نخستكه در درجۀ 

يادآوری اين نكته خالى از لطف نيست كه پرداختن . دارددر كليت خود خاستگاهى فرهنگى 
در عرصۀ عمـل  - سال گذشته سىخارج از مناقشات روشنفكرانۀ رايج در  - به حوز~ فرهنگ

دور~ جنـگ، سـازندگى، اصـلاحات و (از انقـلاب ای    مغفول مانده و ايـن امـر در هـيچ دوره
ايـن . های سياسـتمداران جمهـوری اسـلامى نبـوده اسـت   از جمله اولويت). پيشرفت و عدالت

غفلت در حالى صورت گرفته كه به دليل خاستگاه فرهنگى نظام، عنصر فرهنگ، زيرسـاخت 
با وجـود چنـين . وده استبرای نظام ب پوشى چشم    اصلى، راهبردی و دارای جايگاهى غيرقابل

ایِ    های دوره   و سياسـت    صورت پراكنده و مبتنى بـر سـليقه   جايگاهى، اقدامات فرهنگى تنها به
نگاهى يكپارچه، منسجم و بنيادين بـه ايـن جای خالى و در عمل     اند دولتمردان صورت گرفته

  .است آشكارعرصه در كليت نظام كاملاً 
ايـن حـوزه  بهبا وجود مطالبه و توجه مقام معظم رهبری  توجهى   بىبايد تأكيد كرد كه اين 

كه ايشـان همـواره مطالبـات فرهنگـى خـود را از مسـئولان مطـرح  با اين. است صورت گرفته
اين امر در منويات ايشان در طرح مسائلى چون شبيخون فرهنگى، تهاجم فرهنگـى و  اند   كرده

اما توجه  ،گيری است ب فرهنگى قابل مشاهده و پىو مهندسى فرهنگى در شورای عالى انقلا
 به فقدان جايگاه بنيادين فرهنگ نزد سياستمدارن و همچنين نبودِ زيرساخت مناسب مـديريتى

به ابتر ماندن ايـن مطالبـات  - ريزی و اجرا گذاری و چه در زمينهٴ برنامه چه در عرصهٴ سياست -
  .انجاميده استدر عرصهٴ عمل 

اصـلى  ، پرسـشبديل آن ه ضرورت پرداختن به عرصهٴ فرهنگ و جايگاه بىبا توجه ب ،حال
ريز و  گذار، برنامـه توانند در جايگاه سياسـت هايى مى ست كه چه كسانى و با چه ويژگىا اين

قـرار گيرنـد و چگونـه و بـا چـه  - در نظام جمهـوری اسـلامى ايـران - مجری عرصۀ فرهنگ
گذاری  سياسـت. ردبه خـدمت گمـادر سطوح مختلف حكومتى را وكاری بايد اين افراد  ساز

ها و ارزيـابى عملكـرد ايشـان  ترين در عرصۀ تربيت مديران شايستهٴ فرهنگى، گـزينش شايسـته
نظر با واقعيت  پردازی و مقام نظريهپلى ميان  به مثابهبرای اطمينان از كارايى و اثربخشى ايشان 

گذاری در حوز~ گزينش مديران  ه سندی برای سياستبرای دستيابى برو،  اين از. و عمل است
وضـعيت  آگـاهى از )1: سـازی سـه مرحلـۀ اصـلى هسـتيم   شايستۀ فرهنگـى، نـاگزير از شفاف

طراحـى نظـام پيشـنهادی بـرای انتقـال از وضـعيت  )3 ؛شناخت وضـعيت مطلـوب )2 ؛موجود
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  .موجود به وضعيت مطلوب
يعنى فرهنـگ و  هم دارند،كه رابطۀ متقابل با چنانكه پيداست در اين مقام دو مولفۀ اصلى 


 و دی�ـ�ان، ( شـوند مىگذاری فرهنگـى بررسـى  در قالب پيوستار سياسـت) حكومت(قدرت Jا%ـ�ا

ميادين قدرت و  درگذاران اين عرصه، بازيگرانى  مديران فرهنگى و سياست ،واقع در). ٨: ١٣٨٨
اسـت كـه حكومـت مسـتقل از ميـزان و رو در اين حوزه آن    مبنای مقالۀ پيش. فرهنگ هستند

دهى فرهنگ مـؤثر اسـت و بـر همـين    گيری و جهت   شيو~ دخالت در عرصۀ فرهنگ، بر شكل
يابد و به ارائۀ مـدلى بـرای سـنجش و گـزينش مـديران  سالاری ورود مى مبنا، به بحث شايسته

وضـعيت مسـير حركـت از  نهايـت،  و در ورزد مبـادرت مـىفرهنگى جمهوری اسلامى ايـران 
.كند تبيين مىترسيم و های پيشنهادی  بسته سياست با ارائهموجود به مطلوب را 

بندی مسئله در ايران   بررسى و صورت

های فرهنگــى نظــام جمهــوری اســلامى در حــوز~    مطالعــاتى كــه در زمينــۀ سياســت پيشـتر بــه
شـناخت دانـش و «ويژه پـروژ~    بـه -ايـن مطالعـات . شـد، اشاره سالاری انجام شده بود   شايسته

هـای عـزل و نصـب  شـرايط ويژگى«، )١٣٨٣از\�ـ
، (» مهارت مورد نياز مـديران فرهنگـى كشـور

، (» مديران فرهنگىJ	(ارد 
*I	Jنحو~ تواناسازی مـديران اسـتراتژيك فرهنگـى كشـور«و ) ١٣٨٣ «

) ،
J	_Jز�# 
ين زمينـه و تحـت نظـر شـورای ترين مطالعاتى هستند كه در ا از جمله مهم - )��١٣٨٣ه
شناخت دانش و مهارت مورد نياز مديران «پژوهش . اند پذيرفتهعالى انقلاب فرهنگى صورت 

هــای مطلــوب مــديران  ای از ويژگى   مجموعــه بازشــماری و گــردآوریبــه » فرهنگــى كشــور
گذاری نـاظر بـر  اما ايـن گـردآوری بـه تـدوين مـدلى بـرای سياسـت ،فرهنگى پرداخته است

عنـوان » های عزل و نصـب مـديران فرهنگـى شرايط ويژگى«. است نيانجاميدهسالاری    ستهشاي
هايى از تحقيق خـود برشـمرده    های مدير فرهنگى را در بخش تحقيق ديگری است كه ويژگى

ايـن  ،نهايـت امـا در. اسـت پرداختـهسـالاری    زمينـۀ شايسته درهايى    مدلبه بررسى و همچنين 
شـرايطى بـرای عـزل و نصـب  ء و برشـماریى بـه احصـامّ های كَ    بر مبنای يافتهتحقيق نيز تنها 

سالاری    گذاری در جهت فرايند شايسته نوعى سند برای سياست كه اين نيز اقدام كردهمديران 
ــاب نمى ــه حس ــد ب ــور«. آي ــگ كش ــتراتژيك فرهن ــديران اس ــازی م ــو~ تواناس ــه » نح از جمل

تـوان گفـت كـه  مى. پروری صـورت گرفتـه اسـت   هايى اسـت كـه در زمينـۀ شايسـته پژوهش
ــأثير چنــين پژوهش ــايى    هــايى در حــوز~ شايسته   بيشــترين ت ســالاری در حــوز~ آمــوزش و برپ

هـای    ها بوده و افزون بـر پژوهش   گذاری فرهنگى در سطح دكترای دانشگاه های سياست   دوره
از . هنگى در ايران صورت گرفته استشناسى در حوز~ مديريت فر    ها و آسيب   يادشده، تحليل

شناسى ساختار سـازمانى فرهنگـى و جايگـاه نهادهـای     آسيب«عنوان  باای    آن جمله در مطالعه
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مسـئولان  كـه بيشـترآورده شـده  swot، ذيل تحليل »فرهنگى در توسعۀ فرهنگ جوامع شهری
از نيروهـای . يسـترشتۀ تخصصى آنها مرتبط با موضـوع فرهنـگ ن و فرهنگى چندشغله بوده

عنوان يـك نقطـه ضـعف    به ،شود و نبودِ خلاقيت   ها استفاده نمى   جوان و توانمند در اين حوزه
بـرای رفـع چنـين نقـاط ضـعفى، تصـويب ). 6: ١٣٨٧ی	ور و دی�ـ�ان، ( خورد   در اين حوزه به چشم مى

راحل قانونى بـه هيئـت ريزی برای طى م   برنامۀ چهارم توسعه از سوی سازمان مديريت و برنامه
  :است را مد نظر قرار دادهارائه شده كه اهداف زير  1384 ماه وزيران در مرداد

 ؛سالاری   استقرار نظام شايسته. 1

 ؛ايجاد ثبات در خدمات مديران. 2

 ؛ها   رعايت عدالت در انتصاب. 3

 .كاهش تأثير تغييرات سياسى در انتخاب و انتصاب مديران. 4
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هـای  و همچنـين نتـايج و دسـتاوردهای مصـاحبه بـا گروه گفتـه پيشهای  اما بر اساس بررسـى
 چنـدانگرفته    تمـامى اقـدامات صـورتكـه رسـد  ، بـه نظـر مى1كانونى در باب ايـن موضـوع

اسـت كـه پيدناگفتـه . اند داشـتهاثرگذاری محـدودی  ،اثربخش نبوده و تنها در حوز~ آموزش
آيـد و ايـن فراينـد  حساب مى پروری به    سالاری فرايندی است كه بخشى از آن شايسته   شايسته

بايـد تأكيـد كـرد كـه تحقـق . توانـد اثـربخش باشـد شدن تمامى مـراحلش مى در صورت طى
برخورداری از مدلى جامع برای آموزش، گـزينش و سـنجش مـديران  نيازمندسالاری  شايسته

كنـد تـا  سـازی در ايـن حـوزه كمـك مى مدل اساسـاً . ولتـى و عمـومى اسـتهـای د  مجموعه
های مديران  های لازم برای سنجش و گزينش شايستگى های دولتى و عمومى حداقل مجموعه

های  سازی از شايستگى ل امر بدين معناست كه مد ينا. در اختيار داشته باشندرا فرهنگى خود 
بلكه به  ،ن از مسير يك الگوی واحد حداكثری نيستمديران فرهنگى به معنای گزينش مديرا

  .های لازمى است كه هر مدير فرهنگى بايد از آن برخوردار باشد معنای حداقل

 بررسى و نقد عملكرد نظام آموزش، گزينش و ارزيابى مديران فرهنگى

يك نظام حكومتى كه به دنبال اصلاح نظـام آمـوزش، گـزينش و ارزيـابى مـديران فرهنگـى 
شناسى اين حوزه     های كنونى خود آگاه باشد و به آسيب   از چالش گام نخست،بايد در  است،
های كانونى در باب اين موضوع، ايـن  بر اساس نتايج و دستاوردهای مصاحبه با گروه. بپردازد
 :زار~ اصلى گنجاندنهُ گتوان در  ها را مى   چالش

١. O����   ز��ن�� �Q7   زدC�> ردشQ شـدت متـأثر    نظام مديريتى در ايران به :�/یران ه� و *رخ
نوعى مـديريت غـارتى يـا    های مديريتى به   شيوه ،نتيجه از حوز~ سياست بوده است و در

دنبال چنـين تـأثر عميقـى از عرصـۀ    نرخ گردش مديران بـه. دنآي حساب مى اتوبوسى به 
بايـد . شدت افزايش يافته و اين امر با فقدان نظام ارزشيابى تشديد شده است   سياست، به

 بـرای. شـوند   های ديگر در ادامۀ اين آسـيب مطـرح مى   تأكيد كرد كه بسياری از آسيب
ويژه در حـوز~ فرهنـگ    كه به   حالى   در ،استعمر مديريتى در ايران، عمری كوتاه  ،مثال

عـدم انباشـت  سـببايـن امـر . هـا باشـد   ميانگين عمر مديريتى بايد بالاتر از ديگر حوزه
 .ها خواهد شد   دانش سازمانى و اتكا به يادگيری و تكرار تجربه

وز~ ای در حــ   در طــول دوران پــس از انقــلاب عمـلاً نظــام يكپارچــه: �5ـ/ان Aــ�ا*�% Cزم .٢
طور معمـول اقـدامات    بنـابراين، بـه. گذاری عرصۀ فرهنگ وجود نداشته اسـت سياست

                                                        
ريـزي شـهر تهـران و بـا      در مركز مطالعات و برنامه 1392بازة زماني بهمن و اسفندماه هاي كانوني در  مصاحبه با گروه. 1

  .حضور نخبگان حوزة مديريت فرهنگي صورت گرفته است
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های سياسـى بـوده    صورت جامع و يكپارچه صورت نگرفته و همواره متأثر از دغدغـه   به
گيری مجموعه قوانينى كه بتواند الزامـات نـاظر بـر مراحـل    همچنين امكان شكل. است

های    البته، بايد تأكيد كرد كه برنامـه. بگيرد، فراهم نشده است سالاری را در نظر   شايسته
ها نيز در اين حـوزه    اما اين برنامه ،ای برای دستيابى به اين قوانين صورت گرفته   پراكنده

  .اند   اثربخش نبوده
٣.  �lی ا̀�ـ�ت  ـ�ر ا*5ـ�ب و ه�ـO �ـ�ل د�ـ�ع  *lسـ-�%ه�7    �ـ�ل("رایv وی	ه +Tب و ا;

در دوران جنـگ بـه دليـل  :�ر "رای�M vص ای% دوران <ر  .ر#` <ـر <�یسـ-��و  ��) �5/س
جای تمركز بر شايستگى و عوامل    تمركز بر تعهد، بايدهای لازم و شرايط احراز اوليه به
سالاری برای حكومـت در حاشـيه    كليدی موفقيت و اثربخشى يك مدير، عملاً شايسته

های    بـدهكاریبـه دليل ضـرورت پـرداختن    بـهپس از دوران جنگ نيـز . بودقرارگرفته 
ناشـى از جنــگ و تمركــز بــر موضــوع توسـعۀ اقتصــادی، سياســى و عــدالت، موضــوع 

 .زهم ناديده انگاشته شدسالاری با   شايسته

f. �>   ی�<� �.�0رد به اين پرسـش پاسـخ  ،واقع در ،نظام ارزيابى عملكرد : �+�8 <� *�Vم ارز
. گيـرد   ملكرد يك مدير شايسته چگونه مورد سنجش قرار مىها و ع دهد كه ويژگى   مى

عنوان شـاخص    ای است كه منصب مديريت بـه   گونه   متأسفانه در ايران، نظام مديريتى به
ها در منصـب    ای از شايسـتگى   دليل مجموعه   نه آنكه فرد به ،آيد حساب مى شايستگى به 

  .مديريت قرار گيرد
ی-� ��*�/ Mرده   *�Vم   �5/ان Mرده .� یO دا*e   ه�7 �/یر منـدی از انباشـت    بهره �ـ/م: *�Vم �/یر

ــه هــای صــريح و ضــمنىِ توليدشــده در عرصــۀ فرهنــگ و    های مــديريتى و دانش   تجرب
مديريت فرهنگى موجب آن شده كه عرصۀ مديريت فرهنگى همواره پس از هـر تغييـر 

روجـى ايـن آسـيب، عـدم شناسـايى مديريتى، فعاليت خود را از صفر آغـاز كـرده و خ
عـدم حـل ايـن  ،نتيجـه رو و در   های اثربخش مديريتى و همچنين مشـكلات پـيش   شيوه

  .مشكلات بوده است
\. Oی های بازآموزی، مطالعاتى و    از دوره بهره بىمديران فرهنگى در ايران  :ا�-��8 �/یر

ايـن . هايى برای اين افراد تعريف نشـده اسـت افزايش مهارت هستند و عملاً چنين دوره
گونـه بـه  های خـود برسـد كـه اين يك مدير فرهنگى به تكرار در ايده سبب شده تاامر 

مانـد كـه رود و مـديرانى ناكارآمـد بـاقى خواهنـد    مرور خلاقيت و نوآوری از بين مـى
ويژه    ايـن امـر بـه ؛برند   نسبت به تغييرات محيطى منقطع هستند و از ضعف دانش رنج مى

 .مشهود است نوپديدهای    در حوز~ مديريت مرتبط با رسانه
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فقـدان بانـك اطلاعـاتى جـامع و : �5/ان <�*j ا���aت *�روه�7 #�ر�B/ در �mN �/یران .٧
هـا و  يران فرهنگى، سطوح فعاليت آنهـا و ويژگىمانعى كه بتوان از طريق آن تمامى مد

سالاری    هايشان را استخراج كرد، عاملى برای عدم امكان استقرار نظام شايسته   توانمندی
 .آيد حساب مى به 

٨. �ی� نظـام ، كه گفته شـد هگون همان :ا7   +�7 *��ه �ر��ی�   ا7 <� �رDۀ �ره�� <�   �E:ۀ *��ه ه`
، انـد مبتنىداری    كـه بـر نظـام سـرمايه های غربـى نظامبرخلاف جمهوری اسلامى ايران 

 های دليل زيرسـاخت   در غـرب بـه. آيـد های فرهنگـى بـه حسـاب مى   نظامى با خاستگاه
توان انكار كرد كه  نمى. تصادی آنهاستقها تابع بازده ا   گذاری   اقتصادی، تمامى سرمايه

هـای    فرهنـگ نيـز از حوزه. نـدا ز ايـن نگاهمتـأثر ا ايران نيـز برخى از مسئولان حكومتى
ای،    ای به فرهنگ و نه نگـاه سـرمايه   دليل غلبۀ نگاه هزينه   آيد و به ديربازده به حساب مى

گذاری    درنتيجه به هرگونه سـرمايه. توجهى قرارگرفته است   اين حوزه مورد غفلت و بى
 بـردن مزايـای فعـالان عرصــۀ گذاری آموزشـى، بـالا   سـرمايه همچـون –در ايـن زمينـه 

 .شود   ای و عملاً بدون بازدهى مى   نوعى نگاه هزينه – ...فرهنگ و

هايى    دليل تمـامى آسـيب   طوركلى بـه به :��/7 از �/یران "�یس-� در '�زۀ �ره��   �/م <8ره .٩
يسـته از نبودِ مـديران شا) ويژه در حوز~ فرهنگ   به(كه ذكر شد، نظام سازمانى در ايران 

 .برد   در سطوح كلان، ميانى و خرد رنج مى

 های مطلوب   پيشنهاد سياست

بايـد تأكيـد  نخسـت،سالاری،    های مطلوب در راستای استقرار نظام شايسته   برای ارائۀ سياست
بـرای اسـتفاده از ادبيـات  ،واقـع در. اند   كرد كه اين پيشنهادات با رويكرد سازمانى مطرح شده

بر توصيف و يا تجـويز چگـونگى ادار~ كـارا و اثـربخش در  كند مى كه تمركز(علم مديريت 
ناگزير از تبيين ارتبـاط مسـئلۀ خـود و ايـن علـم در حـوز~ ). هاست   ها و سازمان   حوز~ شركت

فرهنگـى اين پرسش مطرح شود كـه مسـئله در حـوز~ گـزينش مـديران  شايد. هستيم    سازمان
هـای    ريزی و اجـرای فعاليت   گذاری، برنامـه شايسته برای نظام جمهوری اسـلامى، بـه سياسـت

گردد و اين مسـئله    ای از اهداف فرهنگى در جامعه بازمى   فرهنگى برای تحقق يك يا مجموعه
 توان به اين پرسش داد اين اسـت پاسخى كه مى. نداردارتباطى با ادار~ يك سازمان و شركت 

گذاری،  اعـم از سياسـت -نظر و تحقق اهداف نظام    كه در نظام حكومتى اقدامات برای اعمالِ 
تـوان  بنـابراين، مى ؛يرنـدپذ   رد و كلان صورت مىهای خُ    از مسير سازمان - ريزی و اجرا   برنامه

وليـد رو هسـتيم كـه وظيفـۀ آنهـا ت هايى روبـه   ادعا كرد كه در اين بحث با مديريت در سازمان
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. عنوان خروجـى اسـت   محصولاتى اعم از كالا و خدمات در جامعه و محيط پيرامون خـود بـه
آيد كـه از طريـق ابزارهـا و  حساب مى اين محصول همان تحقق فرهنگ مطلوب در جامعه به 

راهكـار مثـال،  بـرای. آيـد   دسـت مى   به... راهكارهای مختلف فرهنگـى، اجتمـاعى، سياسـى و
بنـابراين، مـا در حـوز~ . ز~ فرهنگ، اختصاص يارانه به كالای فرهنگى اسـتاقتصادی در حو

رو  های بخش عمـومى روبـه ها و شركت   تحليلى خود برای شناخت مديران مناسب، با سازمان
دارند كنند و تلاش    نوعى برای محصول خود اقدام به بازاريابى اجتماعى مى   هستيم كه عملاً به

تر و كـاراتر نشـان    مفيـدتر، جـذاب) مشـتريان/ بندگان خـدا(مخاطبان محصول خود را نزد  تا
 .دهند

شـمار   بـههای زيـر    های فرهنگى در نظام جمهوری اسلامى ايران تركيبى از سازمان   سازمان
 :آيند مى

  

 ه�7 <� #�ر#رد و �O�;�6 �ره��� *�Vم +.�8ر7 ا���� ایران   ��ز��ن

 دو;�@� O�  el> �.���  دی�ر *�8ده�


  ��را! �	%
 ا�XJب ��ه��
�?� �=�J EY[	م�9 w*_�  
  ��را! J[	رت #� .�ا و س?*	

  س	ز�	ن B?�C9	ت اس��

  .�ا و س?*	
  ح�زۀ ��*?<


  �J	ده	! ورز�
  #س?O �س"��8?7
  س�	ه �	س�اران


�?*b م	ره()*?"< ا��اد ا�(.  

  د�"� B?�C9	ت اس��

�	]"Jو! ا�?J  

 ...و

  ه	   ���دار!
  و روس"	 ��راه	! ���
 ...و

  !ه	   )*?س?�ن
 '(��
Lوه��ه	!    

�_�س ��را! 

  اس��
... 

  �J	د ری	سE +*��ر!
وزارت ��ه�� و ار�	د 


  اس��
وزارت ���م، X?XY9	ت و 

  ��	ور!
  وزارت ��Sزش و ��ورش

��	هJدا   	ه  
س	ز�	ن ��ه�� و ارC9	i	ت 


  اس��
 ...و

  ا���� ایرانه�7 �ره��� +.�8ر7    ��ز��ن -)٢( ".�ره +/ول
  

  انواع شايستگى

معيــاری بــرای  گــام نخســت، بايــدبندی شايســتگى مــديران در    بــرای دســتهآيــد،  بــه نظــر مى
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تر بــه مــدل دلخــواه    ها بــه مــدير فرهنگــى ذكــر شــود تــا بتــوان آســان   شايســتگىدادن  نســبت
  .يافت دست

ــات مــديريتى تعــاريف  ــاگونى دارد؛مفهــوم شايســتگى در ادبي يســتگى را برخــى، شا گون
داننـد كـه بـه اثربخشـى فـرد در محـيط شـغلى  مى انجام رفتارهايى و ها برخورداری از ويژگى

، ها ويژگىای فرد، انگيزه،    های ريشه بوياتزيس شايستگى را ويژگى). ٧١: 8s١٣٨١	ری	ن، ( انجامد مى
در\ـ	ه
، ( رود   كار مـى داند كه برای انجام وظيفه بـه   مهارت، نقش اجتماعى و مجموعۀ دانش مى

ــى از مهارت). ٣:: ١٣٨1 ــتگى را تركيب ــدو شايس ــا، ويژگى   يوني ــای شخصــى و شخصــيتى و  ه ه
از ). :: :ه*ـ	ن( دانـد   نـد، مىا رفتارهايى كه مستقيماً با عملكرد موفق در يك شـغل خـاص مرتبط

  :ترين تعريف ارائه كرد   عنوان جامع   توان تعريف زير را به تعاريف مىاين ميان 
های    شايسـتگى. مفهومى ناظر بر سه حوز~ شخصـيت، دانـش و مهـارت اسـت »شايستگى«

باورهـا، (های    ناظر بر شخصيت در قالب دو بعد فرعى فرهنگى و مديريتى به ترتيب بـه مؤلفـه
. شـوند   مـديريتى تقسـيم مى -هـای فـردی و مؤلفـۀ ويژگى) ها، انگيزش، رفتـار و نمـود   ارزش

انسانى و مهارت فنى و تخصصى قابل  -مهارت ادراكى، مهارت ارتباطى های مهارت به مؤلفه
های ناظر بر دانش شامل دو بعد فرعى مديريتى و فرهنگى بـه    همچنين شايستگى. تقسيم است

عناصر هـويتى (و ) ريزی و اجرا   گذاری، برنامه مديريت عمومى، سياست(های    ترتيب به مؤلفه
  .دنشو   تقسيم مى) و هنر
  :يك مدير شايستۀ فرهنگى در دو حالت كلى قابل تصور است های ژگىوي
هايى كه بايد اجمالاً در هر مديری قابل مشـاهده باشـد و  ويژگى :ه�7 �.���   "�یس-��) ١

برخى از آنها بود، نبايد نمودی متناقض بـا آن را در جامعـه بهره از  بىحتى اگر مديری 
 .اشته باشدد

هايى كـه بنـا بـر گسـتر~ جغرافيـايى، نـوع مأموريـت  ويژگى :ا�D�2-Mه�7    "�یس-��) ٢
ها قابـل مشـاهده    سازمانى و يا گستر~ اثر سازمانى در مـديران هـر يـك از ايـن سـازمان

 .است

  های مدير فرهنگى جمهوری اسلامى ايران ابعاد شايستگى

انـش و مهـارت شد كه اين مفهوم دارای سه بعد اصلى شخصيت، د بياندر تعريف شايستگى 
تأكيـد  شـايان. های خاص خود هستند ها و شاخص است كه هر يك دارای ابعاد فرعى، مؤلفه

ها تنهـا  سـازی كـارايى دارنـد و شـاخص های شايسـتگى هسـتند كـه در مدل است كـه مؤلفـه
ُ . آيند حساب مى به سنجش اين شايستگى  كننده آسان عـد همچنين شخصيت زيربنا و پايـۀ دو ب
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های يـك مـدير شايسـتۀ فرهنگـى را  ويژگى همت است و اين سه ركن در كنار دانش و مهار
 همدانش و مهارت است و اين سه ركن در كنار  يك موجب بروزدهند و فقدان هر  شكل مى
ــى ويژگى ــكل م ــدير را ش ــای م ــد و هد ه ــدامن ــر ك ــود ه ــه  نب ــصب ــتى و نق ــق  كاس در تحق
گذاری  ه در متن هم صورت گرفتـه و نشـانهتأكيد بر اين مسئل. انجاميدسالاری خواهد  شايسته

 .شده است

مطالعـه و (انـد  سـالاری پرداخته   كه به موضـوع شايسته یسازی با تكيه بر اسناد اين شاخص
  1:صورت گرفته است )ای ارزيابى اسناد موجود با روش كتابخانه

                                                        
بندي حاصل شـد كـه    گرفته در حوزة شايستگي، اين جمع هاي صورت عمل آمده دربارة پژوهش هاي به پس از بررسي. 1

. صـورت گرفتـه اسـت    هاي صـنعتي و غيرفرهنگـي   اين موضوع در مورد سازمانگرفته بر روي  بيشتر مطالعات صورت
در ادامـه  . هاي مـديريتي بـوده اسـت    هايي براي شايستگي بيشترين مورد استفاده از اين تحقيقات، در برشمردن شاخص

از » يع ايـران سازمان گسـترش و نوسـازي صـنا      شايستگي«مدل : شكل خلاصه ارائه شده است هاي اين مطالعات به يافته
كارگيري مديران در سـطوح مختلـف مـديريتي و بـراي تحقـق       شده جهت توسعه، پرورش و به هاي طراحي جمله مدل

هاي ادراكي، كار گروهي، مـديريت افـراد، مـديريت     مهارت. اهداف راهبردي آينده اين سازمان صورت گرفته است
هر يك از . هاي برشمرده در اين مدل هستند شايستگيگيري از جمله  هاي اخلاقي و تصميم عملكرد، شخصيت، ارزش

بخش  هاي مديران فرهنگي در مدل اين مقاله ياري هايي هستند كه در برشمردن ويژگي ها داراي شاخص اين شايستگي
نيز با هدف تربيت مديران آينده ايـن شـركت خودروسـازي طراحـي شـده      » شايستگي سايپا«مدل ). ١٣٩٠ای�رو، (است 

هـاي   فـردي، نگـرش   هاي ميـان  اي مديريتي مديران اين شركت در قالب چهار مؤلفة مباني فكري، مهارته وشايستگي
  ).1٣: ١٣٨٨ی�س8
 و دی��ان، (بندي شده است  شخصيتي و مديريت كاركنان خوشه

شايستگي  يافتة هاي توسعه هاي خدماتي بخش عمومي از جمله مدل عنوان يكي از سازمان به» سازمان تأمين اجتماعي«مدل 
طراحي نظام جامع آموزش و پـرورش مـديران   «اي با عنوان  اين مدل نيز در قالب طرح ويژه. آيد حساب مي در ايران به

شناسي،  هاي اصلي شايستگي در هفت مورد ارتباطات، رهبري، خويشتن صورت گرفته ومؤلفه» سازمان تأمين اجتماعي
نجانده شده كه ذيل آن هفده شاخص براي شايستگي ذكر شـده  گيري و هوشياري محيطي گ مديريت اجرايي، تصميم

�	ورۀ ��ی�یS Eری	J	، (است � E(��١٣٨6.( 

هـاي نظـري و بنيـادي     نيز براساس مرور نظري و مطالعة ميـداني، بـه موانـع و چـالش    » شايستگي مديران وزارت نيرو«مدل 
سالاري بـا رويكـرد اجتمـاعي، بـراي      عيت شايستهسالاري اشاره كرده و درنهايت، پيشنهادهايي براي بهبود وض شايسته

 ).�C. �C�١٣٩٠ر، (وزارت نيرو و در سطح كلان ملي ارائه كرده است 

، »دانش و آگاهي«ها در چهار بعد اصليِ  ، با تعيين ابعاد قابليت»هاي راهبردي مديران مياني دولتي الگوي قابليت«پژوهش 
هـا را برشـمرده و در نهايـت، ايـن      هـاي ايـن قابليـت    ها و شـاخص  ، مؤلفه»ها ارزش«و » هاي فردي ويژگي«، »ها مهارت«

 ).١٣٨٩زاه�!، (ها را به داوري خبرگان گذاشته است  شاخص

» هاي دولتي گويي عمومي بيمارستان گزاري در ارتقاي پاسخ اسلامي و فرهنگ خدمت -تببين شايستگي اخلاقي«پژوهش 
 -گويي عمومي و شايستگي اخلاقي يد در قالب دو پرسشنامة مربوط به پاسخآ شمار مي تحليلي به -كه پژوهشي پيمايشي

سـازي دقيقـي در    اين پژوهش از اين حيث مهم است كه شاخص. اسلامي و فرهنگ خدمتگزاري صورت گرفته است
 ��د داJ	ی
(گويي عمومي صورت داده است  گزاري و پاسخ اسلامي، فرهنگ خدمت -حوزة متغيرهاي شايستگي اخلاقي

  ).١٣٨٩و دی��ان، 
رسد كه  هاي صنعتي و نداشتن رويكرد فرهنگي، به نظر مي ها، به دليل تمركز آنها بر سازمان با وجود كارآمدي اين پژوهش

توانند منابعي جامع براي دستيابي به سندي باشند كه در امر گزينش، انتخاب و ارزيابي مـديران فرهنگـي    اين منابع نمي
← 
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  شخصيت

آيد كه بايـد در ذات هـر مـديری  شخصيت يكى از ابعاد اصلىِ مقولۀ شايستگى به حساب مى
ايـن . های استخدامى قابل سنجش هستند اين سطح از شايستگى در مصاحبه. باشد نهادينه شده

                                                                                                                                 
←  

هاي فرهنگي به اسنادي محدود در ايـن   آمده در حوزة سازمان عمل هاي به پس از بررسي پژوهش بنابراين،. كارآمداند
  :هاي اين اسناد نيز به اختصار به شرح زير است يافته. حوزه دست يافته شد

از سوي شوراي عالي انقلاب فرهنگي تدوين شده و به » شناخت دانش و مهارت موردنياز مديران فرهنگي كشور«پژوهش 
در مقدمة اين پژوهش تأكيد . نامه و كتاب در اين حوزه پرداخته است ررسي و تلخيص منابع موجود شامل تحقيق، پايانب

رو بودند و در منابعي كـه بـا    هاي فرهنگي با فقر شديد منابع روبه هاي آن براي سازمان شده كه حوزة شايستگي و مدل
درنهايـت، ايـن پـژوهش بـا بررسـي      . كلي به اين موضوع شده اسـت  اي اند، اشاره منتشر شده» فرهنگ سازماني«عنوان 
آموزش مدیران و كتاب » خصايص مديران فرهنگي«، تحقيق »دانش و مهارت مديران فرهنگي بسيج دانشجويي«نامة  پايان

ديران هاي مطلوب م ويژگي» خصايص مديران فرهنگي«تحقيق . بندي از اين سه منبع پرداخته است به ارائة جمع فرهنگ�
هاي موجود  همچنين ويژگي. برشمرده است» رفتارها«و » ها و آگاهي انديشه«، »تمايلات«فرهنگي را در قالب سه مؤلفة 

گـردآوري كـرده   » هـاي مـديريتي   مهارت«و » انگيزش«، »ها نگرش«، »ها قابليت«هاي  مديران فرهنگي را در قالب مؤلفه
تحقيقـي   )��=?E، داLJ و ��	رت ��ی� ��ه��ـ
(از ابعاد شايستگي  هاي برآمده اين پژوهش در شناسايي شاخص. است

هـا و   دانـش «نامـة   پايان. هاست بندي شناختي و عدم انسجام در تقسيم طور كلي داراي ضعف روش كارآمد است، اما به
ي را هـاي مـورد نيـاز مـديران فرهنگ ـ     نيز برخي ويژگـي » هاي موردنياز مديران فرهنگي بسيج دانشجويي كشور مهارت

نيز از جمله منابعي  )ا�R ��%?��( آموزش مدیران فرهنگ�كتاب . برشمرده كه البته حتي داراي جامعيت منبع پيشين نيز نيست
است كه در تدوين ادبيات نظري، بررسي رابطة فرهنگ و قدرت، تعيين گسـترة جغرافيـايي فعاليـت مـديران فرهنگـي      

 ).١٣٨٣از\�
، (رسد  منبعي مناسب به نظر مي

از ســوي شــوراي عــالي انقــلاب فرهنگــي بــه مبحــث  » هــاي عــزل و نصــب مــديران فرهنگــي شــرايط ويژگــي«پــژوهش 
هاي مديران فرهنگي در قالب مؤلفه و شاخص و تعيين معيارهاي عزل و نصب مديران  سالاري، برشماري ويژگي شايسته

فرانسه، ژاپن، انگليس، كرة جنوبي و ايـران  به مطالعة تطبيقي اين موضوع در كشورهاي  نهايت،  فرهنگي پرداخته و در
طور كامل برشمرده، اما درنهايت، نتواسته  هاي مدير فرهنگي را به رسد كه اين پژوهش ويژگي به نظر مي. پرداخته است


، (گذاري دست يابد  به روش و مدلي براي سياستJ	(ارد 
*I	J١٣٨٣.( 

گذاري  ها در حوزة سياست اي از  مقاله مجموعه سامانده� فرهنگـ�مجموعه مقالات همایش راهبردها و روی*ردهای كتاب 
هـاي   در يكـي از مقالـه  . انـد  بخـش بـوده   ريزي فرهنگي است كه در استخراج ادبيات نظري مقاله حاضـر يـاري   و برنامه
فرهنگي در ايران ريزي  شناسي برنامه به آسيب» تجربياتي از برنامه ريزي فرهنگي ايران«شده در اين كتاب با عنوان  ارائه
) ،
شناسي اين مقولـه   به آسيب» هاي كنترلي ضرورت تجديدنظر در سياست«اي ديگر با نام  و در مقاله )١٩6: ١٣٧٧رزا�

 ).٣٢6: ١٣٧٧�	f?	ن، (. پرداخته شده است

ك شاياني به هاي فرهنگي نيست، اما كم اگرچه در حوزة سازمان» هاي راهبردي مديران مياني دولتي الگوي قابليت«مقالة 
، »دانـش و آگـاهي  «ها را به ابعاد  اين مقاله شايستگي. هاي مدير فرهنگي كرده است هاي شايستگي گردآوري شاخص

هايي را تعريف كرده  ها و شاخص تقسيم كرده و ذيل آن ابعاد فرعي، مؤلفه» ها ارزش«و » هاي فردي ويژگي«ها،  مهارت
 .يده استها را از نگاه نخبگان سنج و اين شايستگي

هاي مديران شايسته را به شكلي نسبتاً جامع در سطحي خُرد  تنها منبعي كه با رويكرد تحقيقي و به صورت مستقل، ويژگي
نامه مدلي جـامع را در ايـن    اين پايان. است» شناسايي شايستگي هاي مديريتي مديران فرهنگسراها«برشمرده، پايان نامة 

توانـد   يل آنكه جامعة اين پژوهش محدود به شهر تهران و تنها يك سـازمان اسـت، نمـي   زمينه ارائه كرده كه البته به دل
  ).١٣٨1در\	ه
، (هاي فرهنگي باشد  دربرگيرندة تمامي سازمان



̀  7ا;�� �aرا' Q و e@��eیرانا �ا��� 7+.�8ر  ��ره�� یران�/ ی� � �� <س-
� ه.راه ارا>O��� 7ه� 
  153              ����8د7

 

هايى    ها و شـاخص   بعد دارای دو بعد فرعى فرهنگى و مديريتى اسـت كـه هـر يـك بـا مؤلفـه
 :اند   تعريف شده) 3(ار~ ذكرشده در جدول شم
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هاي يك مدير فرهنگي از فعاليت در اين عرصه، غيرمـادي   بايد تأكيد كرد كه تمامي انگيزه» انگيزش«دربارة مؤلفة  1.

  .بايد با انگيزة مادي وارد فعاليت در اين حوزه شوداست و مدير فرهنگي ن
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  مهارت

های انسانى و ارتباطى و مهارت فنى و تخصصى    كى، مهارتاهای مهارت ادر   مهارت به مؤلفه
ها ذكرشـده كـه از اسـناد پيشـينى و    ای از شـاخص   شود كه ذيل هـر يـك مجموعـه   تقسيم مى

و  )٣٧ -٣6: ١٣٨1در\ـ	ه
، (كـويين     و مـدل )١٠-٩: :١٣٨را#?�'، ( ؛٢1-٢6: ١٣٨٨#��،  ���<(همچنين مدل كاتز 
  :اند   استخراج شده )٧٢: ١٣٩٠ه	\�رت، (هاگورت 
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  دانش

های    دانش مـديريتى خـود بـه مؤلفـه. دانش دارای ابعاد فرعى دانش مديريتى و فرهنگى است
های دانـش    شـاخص. شـود   ريزی و اجرايـى تقسـيم مى   برنامـهگذاری،  دانش عمومى، سياست

گونه كه گفته شـد  اما همان اند، عمومى عموماً از مطالعات پيشينى در اين حوزه استخراج شده
بـه . انـد   و بـا جزئيـات نمـايش نداده آشكارها را با مبنايى    گاه اين شايستگى اين تحقيقات هيچ

    ريزی و اجرا با اسـتناد بـه مـدل   گذاری، برنامه مؤلفۀ دانش سياستهمين دليل در اين مقاله سه 
بـا همـين روال، . اند   اسـتخراج شـده) ٧٢: ١٣٩٠هـ	\�رت، (و هـاگورت ) ٣٧ -٣6: ١٣٨1در\ـ	ه
، (كويين 

امـا مؤلفـه و  ،های نـاظر بـر دانـش فرهنگـى از اسـناد پيشـينى اسـتخراج شـده   برخـى شـاخص
 :اند   بندی شده   دسته شناس�   فلسفۀ هنر و زیباییهای دانش هنری با استناد به كتاب    شاخص
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های شخصيتى، مهارتى و دانشى، تنها در شايسـتگى دانشـى    مديران فرهنگى از ميان شايستگى
های شخصيتى و مهارتى برای هر مـدير فرهنگـى لازم بـه نظـر    و شايستگى با هم متفاوت بوده

                                                        
و  تراشـي  پيكـر  ماننـد  بعـدي  سـه  ديـداري  و هنرهـاي  و نقاشي طراحي نظير دوبعدي ديداري هنرهاي شامل هنرها اين. 1

  ).1379هاسپرز و ديگران، (ناميد  بساوايي -ديداري هنرهاي توان مي راآنها  از بعضي. اند معماري
را بـا   موسـيقي  كـه  دسـته از هنرهـايي   آواز، اپرا وآن اما شامل است، آن گوناگون اشكال در موسيقي شامل هنرها اين. 2

  ).همان( شود سازد، نمي مي تركيب ادبيات
 ديداري هنرهاي از متفاوت آشكارا ادبيات هنر. قرار داد يا ديداري شنيداري هنرهاي از مجزايي طبقه بايد در را ادبيات. 3

  ).همان(است  نهفته صوتي شود، ارزش خوانده بلند صداي با كه زماني ويژه براي مثال، در شعر به. است و شنيداري
را  اجرايـي  هنرهاي همه هنرها از گروه اين. اند تركيبي از سه هنر ديداري، شنيداري و گفتاري معمولاً آميخته هنرهاي. 4

... و لباس، صحنه طراحي مورد در ديداري و هنرهاي) گفتاري هنرهاي(ادبيات  با هنر) نمايش(درام هنر. گيرد دربر مي
. اسـت  يافتـه  تركيـب  صحنه طراحي باب در ديداري و هنرهاي) ليبرتو(و ادبيات  موسيقي هنر با اپرا هنر. است آميخته
 موسيقي(شنيداري  و هنرهاي). فيلمنامه(گفتاري  و هنرهاي ديداري با هنرهاي فيلم. است و موسيقي كلمات همراه آواز
  ).همان( است شده تركيب).  آن فواصل در فيلم
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چراكه مدير اثرگذار در عرصۀ راهبـردی فرهنـگ جمهـوری اسـلامى ايـران، اولاً و  ؛رسد   مى
تواند در حوز~ باور، ارزش و هنجار، انگيزش و رفتار و نمـود الگـويى جـز الگـوی  بذات نمى

های تجربـى    نيز حداقل شاخص گفته پيشهای مهارتى    شاخص 1.مطلوب مسلمانى داشته باشد
هـای شخصـيتى و  پـس ويژگى. است - غيرفرهنگى چه فرهنگى و چه مدير – برای يك مدير
. آينـد حسـاب مى بـه تعريف از موارد عمومى مديران فرهنگـى شايسـته  ، بنا بهمهارتى مديران

های ناظر بر دانش فرهنگى، آشنايى بـا عناصـر هـويتى بـرای يـك    همچنين در ميان شايستگى
يزی و اجـرا ضـروری و عمـومى اسـت و ر   گذاری، برنامـه مدير فرهنگـى در سـطوح سياسـت

بنـابراين، در ادامـه بـر . تفاوت اين مديران در ميزان آشنايى آنها با عناصر هنـری خواهـد بـود
  .شود   مى تأكيدشايستگى ناظر بر دانش مديريتى و فرهنگى 

  های مديران فرهنگى   كنندP شايستگى   های تعيين   مؤلفه

های مـديران فرهنگـى در سـطوح    كننـد~ شايسـتگى   امل تعيينتوان عو مى   چهار مؤلفۀ اصلى را 
سطوح سازمان در گستر~ اثر يا حاكميت، نـوع مأموريـت سـازمان فرهنگـى، : دانستمختلف 

ابعاد گوناگون ايـن مفـاهيم در جـدول . سازمانى   های مديريتى درون   گستر~ جغرافيايى و نقش
  :اند   شده ذكر) 6(شمار~ 

  
 ��Nح ��ز��ن در Qس-رۀ ا�ر ی� '�#.�Q ،Oس-رۀ +�را���ی�؛  - )\( ".�ره +/ول

  ��ز��*�   *�ع ����ریO ��ز��*� و *e5 درون
  

                                                        
آيد، الزام هويتي براي چنين مديراني طبـق قاعـدة    حساب مي رئيس دانشگاه علوم پزشكي، مدير فرهنگي بخشي به. 1

اين قاعده در حالي بايد در آموزش، گزينش و ارزيابي مدير فرهنگـي   بايد دانست كه. نيز مطرح است» نفي سبيل«
شود كه يك فرد در سطح كارشناسي يا مشاوره نيازمند چنين الزاماتي نيست، اما همين الزامـات بـراي يـك    لحاظ 

  .مدير فرهنگي ضروري است

e5*    7ی-� ه� �/یر
  ��ز��*�   درون
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ها    آن اسـت كـه در ايـن سـازمان اين معناست    سازمان فرهنگى به نوع مأموريتبودن  ذا �
ماننـد وزارت  ؛در راستای موضوع فرهنگ اسـت طور كل بهها    انداز، اهداف و مأموريت   چشم

اجتمـاعى شـهرداری  –معاونت فرهنگـى  و تبليغات اسلامى اسلامى، سازمان ارشادفرهنگ و 
  .تهران

ها از نظـر    كـه ايـن سـازمان سـتمعناايـن نوع مأموريت سازمان فرهنگى بـه بودن  #�ر#رد7
 ماننــد دارنـد؛نــد و اثرگـذاری فرهنگــى ا های فرهنگى   ابـزاری و كـاركردی در زمــر~ سـازمان

  .و نهادهای ورزشى) فنى و پزشكى(علوم انسانى  های غير   دانشكده
ها در عرصۀ    كه بخشى از اين سازمان ستمعنااين به نيز نوع مأموريت سازمان بودن  بخشى

 و ها، سـپاه پاسـداران   مانند نهاد رياسـت جمهـوری، شـهرداری ؛فرهنگ فعاليت مستقيم دارند
  .نيروی انتظامى

  دانش مديريتى    مديريتى و شايستگى ناظر برهای    نقش

دهـد    گذار مى گر و سياست های فراوانى به تحليل   مدل كويين مدلى است كه قابليت ،واقع در 
كـويين بـا ارائـۀ . انتخاب و تربيت كنـدو به خوبى تا بتواند مديران را از ابعاد مختلف بسنجد، 

در قالـب الگوهـايى مشـخص و پـس از آن تبيـين هـای مـديريتى    بندی جـامعى از نقش   تقسيم
هـای  ويژگىسـاخته تـا های يك مدير در هر يك از اين الگوها، اين امكان را فـراهم  ويژگى

هـا در  بايـد دانسـت كـه دسـتيابى بـه ايـن ويژگى. مديريتى يك مدير شايسـته برشـمرده شـود
. صـل خواهـد شـدشده تنها از مسير كسـب دانـش مـديريتى و تخصصـى حا   الگوهای تعريف

های مختلـف،    مـدل كـويين در تبيـين الگوهـای مـديريتى بـرای سـازمانكه ذكر است  شايان
ــديريتى و ويژگى   نقش ــای م ــده ه ــيم ش ــديران ترس ــن م ــای اي ــت ه ــ	ه
، ( اس ، )٣٧ -٣6: ١٣٨1در\

هـای    سازمان در گستر~ اثر يـا حاكميـت و همچنـين نقش  سطوحرو به    كه مقاله پيش   درحالى
هايى تشكيل شـده    سازمان   ردهبايد دانست هر سازمانى از خُ . پردازد   مى سازمانى   يريتى درونمد

های مديريتى در    نقش شك ىاما ب ،شوند   كه الزاماً با يك الگوی مديريتى خاص مديريت نمى
گذار در درون خـود يـك سـازمان  يك سـازمان سياسـت ،ديگر بيان   به. دارندسطوح مختلف 

بخش در    مدل كويين مـدلى يـاری نظر،از اين . ريزی و اجرايى نيز دارد   گذاری، برنامه ستسيا
 .های يادشده است   نقش تفاوت نهادن ميان

های مدير فرهنگى شايسـته در جمهـوری  برای برقراری ارتباط ميان مدل كويين و ويژگى 
كـه اسـت  بايسـتهكارگيری ايـن مـديران،    بـه برایگذاری  سياست ،نهايت و در ايران اسلامى

ــوع  ،نهايــت هــای مــديريتى در ايــن ســطوح و در   ســطوح عمــومى ســازمان و انــواع مهارت ن
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 :به توصيف اين مقولات پرداخته است) 7(جدول شمار~ . های اين مديران تشريح شود   فعاليت

 

ی-� در ��Nح �.��� ��ز��ن   ��8رت - ) ٧(".�ره  +/ول  ه� و *�ع �O�;�6 �/یر

  

ای است كه با دو قطر به چهـار    شكل دايره   گونه كه در مدل كويين ديده شد، اين مدل به همان
ايـن . اسـت    بخش تقسيم شده و حول آن هشت نقش، ناظر به چهار مؤلفۀ اصلى ترسـيم شـده

بايد توجه داشـت كـه . چهار مؤلفه شامل درون سازمان، بيرون سازمان، انعطاف و ثبات است
مؤلفـۀ  تكيـه بـركـه مقالـۀ حاضـر بـه دليـل    چهار الگو تعريف شده درحالى اين مدل در قالب

گذاری،  ، بخشــى از اتكــايش بــه ســه دســته ســازمان در ســطح سياســتطور ويــژه بــه ســازمان
هــای  همپوشــانى برخــى ويژگى ســببايــن امــر ). ٣٧ -٣6: ١٣٨1در\ــ	ه
، (ريزی و اجراســت    برنامـه

مثـال،  برای(چراكه وقتى تأكيد بر نقش باشد و نه الگو ؛مديران در اين سه سطح نيز شده است
بـه معنـای تأثيرپـذيری از محـيط ) گذاری و رهبری اسـت گذار نقشى ناظر بر سياست سياست

بنـابراين، در ايـن تحليـل . محيط درون و داشتن ثبـات خواهـد بـود درپذيری  بيرون و انعطاف
هـای    نقش ،ديگـر بيـان   بـه. نقش باشيم های هر يك از الگوها برای يك نيازمند ويژگىبسا  چه

اما هيچ الزامى بـرای سـطوح عمـومى  ،های يادشده هستند   مديريتى در يك سازمان تابع مؤلفه
توان هر يك  از مدل كويين باشند و در عوض مى ای ويژهسازمان وجود ندارد كه تابع الگوی 

  .رد تقسيم كردخُ های مديريتى اين مدل را در سطح كلان، ميانى و    از نقش

  سازمانى   های درون   گرفتن نقش های مديريتى با در نظر   نقش

معنای تعامل مدير بـا    گذاری به برای ورود به اين بحث بايد با اين مقدمه آغاز كرد كه سياست
گذاری در  سياسـت. معنای تعامل وی بـا درون سـازمان اسـت   بيرون سازمان و نقش رهبری به

ی-� Cزم   ا*�اع ��8رت  �mN �.��� ��ز��ن   �/یریO *�ع �O�;�6  ه�7 �/یر

  گذاری سياست  راهبردی/ كىاادر  مركزی/ ستادی/ كلان
  رهبری

  رهبری  تاكتيكى/ انسانى  ميانى
  ريزی   برنامه

  كارشناسى  تكنيكى/ فنى  عملياتى/ ردخُ 
  اجرا
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فعاليتى ناظر بر بيرون سازمان و دارای انعطاف فـراوان و از سـوی ديگـر رهبـری يك سازمان 
توان  گانۀ كويين مى   های هشت   ميان نقشرو،  اين از. ناظر بر درون سازمان و دارای ثبات است

مربـى و مرشـد و ) گر تحليل(پنج نقش نوآور و كارآفرين، كارگردان و رهبر، مراقبت و ناظر 
را برای مدير ارشد سازمان قائل شد كه برخى مختص رهبری و برخى ) سىنقش سيا(كدخدا 

  .اند گذاری و برخى مشترك ميان اين دو فعاليت مختص سياست
. ريزی   برنامـه )2 و رهبـری )1: پـردازد   مديريت در سطح ميانى به دو نوع فعاليت اصـلى مى

. پـذيرد   ثبات بيشتری صـورت مىمأموريت مدير ميانى يك سازمان ناظر بر درون سازمان و با 
مــدير (كننــده    هــای مــدير ميــانى شــامل نقـش كــارگردان و رهبــر، هماهنگ   ترين نقش   اصـلى
  .است) گر تحليل(كننده و مراقب و ناظر    تسهيل) عمليات

اين سطح  .اجرا )2و  شناسى كار )1: پردازد   رد نيز به دو نوع فعاليت مىمديريت در سطح خُ 
كننده پروژه در سازمان اسـت    ايفاگر نقش مجری، مربى و مرشد و همچنين تسهيل از مديريت
نيازمنـد انعطـاف  ،بنابراين .داردرسد در ارتباط بيشتری با محيط بيرون و مخاطبان    و به نظر مى

به دليل ثبات درون سازمان و دسـتورات از بـالا بـه پـايين از  ،از سوی ديگر. نيز هستبيشتری 
  .نيز برخوردار است ثبات نسبى

هـايى كـه    مدل كويين، مدير در سطوح مختلف مديريتى با توجـه بـه نقش بنا به ،نهايت در
های ياد شده در مدل باشد و بـرای داشـتن  ويژگى برخوردار ازبرای وی برشمرده شد، بايستى 

بـه  .هاسـت ها ناگزير از آموختن دانش مديريت در زمينۀ هـر يـك از ايـن ويژگى اين ويژگى
گذاری گفتـه  د، دانـش سياسـتانجامـ   گذار مـى های يك سياست دانشى كه به كسب ويژگى

ريز سـازمانى نزديـك    هـای يـك برنامـه همچنين دانشى كه يـك مـدير را بـه ويژگى. شود   مى
خواهـد تبديل هايى كه يك مدير را به مجری كارآمدی  ريزی و ويژگى   كند، دانش برنامه   مى

 .شود   ايى گفته مىكرد، دانش اجر

 
 
  
 
  
 

 

ی-� -)٨(".�ره  +/ول    ��Nح دا*e �/یر
 

ی-�  ��Nح دا*e �/یری-�   دا*e �/یر

  \tار! داLJ س?	سE  ١س&ح 

  ری'!   داJ�# LJ	�<  ٢س&ح 

  داLJ ا+�ای
  ٣س&ح 



  ١٣٩٢ ز�س-�ن�م، ���ل اول، ".�ره                                           164

 

  

گسـتر~ اثـر حاكميـت و بـه های فرهنگـى بـا توجـه    هر مدير فرهنگى در هـر يـك از سـازمان
هايى ناظر بر دانش مـديريتى در سـطوحى    شايستگى ازسازمانى، بايد    های مديريتى درون   نقش
سطوح شايستگى ناظر بر دانش مديريتى يك مـدير  )9(جدول شمار~ . ، برخوردار باشدخاص

 :دهد   فرهنگى را نشان مى

  
  

ی-� درون   ��ز��*�   *e5 �/یر
  �mN ��ز��ن

O���� TQار  �ی`   <ر*��   �@ر7  ر

Eس	ار! س?t\   3(و ) 1(س&ح   )2(و ) 1(س&ح   )1(س&ح(  

>�	J�#   !'3(و ) 2(س&ح   )2(س&ح   )1(و ) 2(س&ح   ری(  


  )3(س&ح   )2(و ) 3(س&ح   )1(و ) 3(س&ح   ا+�ای

ی-�   ��Nح "�یس-�� -) ٩( ".�ره +/ول   ه�7 *��ر <ر دا*e �/یر
 
  

  گرفتن مؤلفۀ گسترP جغرافيايى نظر های دانش فرهنگى با در   شايستگى

اسـت و از ايـن حيـث  برخـوردار و تكثـر قـومى، زبـانى و مـذهبى گونى از گونهجامعۀ ايران 
بـر اسـاس اسـناد تـاريخى ايـن مسـئله همـواره . آيد شمار نمى به ای يكدست و همگون    جامعه

توجـه بـه موقعيـت همچنـين ايـران بـا . كشور بوده است درونعاملى برای جدايى و تفرقه در 
های فرهنگى تأثيرگذار در    پس از انقلاب اسلامى، به يكى از قدرت اش راهبردیجغرافيايى و 
 برخـورداربسزايى بالا و اهميت  ازالملل نيز    شده و از اين جهت در سطح بينبدَل سطح منطقه 

ر در دسـتيابى بـه های مـؤث   بنابراين، همواره الزامـات گسـتر~ جغرافيـايى از جملـه مؤلفـه. است
چراكـه مـديران در سـطوح مختلـف  آينـد؛ حسـاب مى بـههای مدير شايسته فرهنگـى  ويژگى

ــه سياســت پردازنــد و هــر يــك از ايــن ســطوح    ريزی و اجــرا مى   گذاری، برنامــه جغرافيــايى ب
ها را در مـدير  ای از ويژگى   داشتن مجموعه اين الزامات ضرورتِ . اقتضائات ويژ~ خود را دارد

 بـه. كنـد   فرهنگى در سه حوز~ اصلى زبان، تاريخ و فرهنگ حوز~ مأموريت خـود ايجـاب مى
گونـه  شـوند و اين   های دانـش فرهنگـى تعريـف مى   تمامى اين موارد ذيل شـاخص ،ديگر   بيان   

  :شود   هنگى آنها خلاصه مىتفاوت مديران فرهنگى در گستر~ جغرافيايى در دانش فر
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مديران محلى و بومى بايد از ميان مردمان همان منطقـه گـزينش  :�/یر ���� �رDۀ �ره��
های فرهنگى موجود در منـاطق مختلـف    تأكيد بر اين ويژگى حساسيت دليل. دنو انتخاب شو

نـگ با هويت بومى، فرهنگ و اقتضـائات فره محلىّ كشور و همچنين ضرورت آشنايى مدير
  .بومى، زبان و حتى مشكلات منطقه است

. شناختى كامل در سطح ملى برخـوردار باشـند  مديران ملى بايد از: �/یر ��� �رDۀ �ره��
هـا و    شـناختى كلـى از قوميت  تنها بايـد اين امـر بـدين معناسـت كـه ايـن دسـته از مـديران نـه

بلكه بايد از اقتضـائات و شـرايط فرهنگـى، سياسـى، اجتمـاعى،  باشند، های دينى داشته   اقليت
و  هـا با مجموعـۀ ايـن دانش مديرانى از اين دست،. ای كشور نيز آگاه باشند   اقتصادی و رسانه

  .باشد شتهگيری در سطح ملى را دا   تواند صلاحيت تصميم ها مى   مهارت

�5N�� ۀ �ره��   �/یرDتنهـا بايـد از شـرايط فرهنگـى، سياسـى،  ای نـه   مـديران منطقـه: ا7 �ر
ها آگاه    های كشور در هر يك از اين حوزه   ای و همچنين حساسيت   اجتماعى، اقتصادی، رسانه

. باشـندها، شرايط و ژئوپليتيك منطقه نيـز آگـاه    ای از سياست   بلكه بايد در سطح منطقه ،دنباش
ها، فرهنگ كشورهای منطقه و    ار حكومتشناختى كامل از سازوك  بايد مديرانى در اين سطح

  .دنداشته باش) عربى، تركى و اردو(های رايج    زبان
. ای برخـوردار اسـت   الملـل از حساسـيت ويـژه   بين مـديريت: ا;.��� �رDۀ �ره��   �/یر <�%

تسلط بـر تـاريخ، زبـان، فرهنـگ و جغرافيـای كشـور يـا حـوز~  افزون بربايد المللى  بينمدير 
و همچنــين محــيط  ،خــود، از شــرايط سياسـى، اجتمــاعى، اقتصــادی كشـور و منطقــه فعاليـت

های محـيط    بايد از حساسـيت الملل يك مدير بين. داشته باشد شناخت كافى و كاملالملل    بين
هـای    باشـد و خـط قرمزآگـاه  -های سياسى   ويژه حساسيت   به -الملل نسبت به كشور خود    بين

بايـد بـه مـديری در ايـن سـطح . خوبى بشناسـد   همچنين كشـور خـود را بـه و الملل بين محيط
  .داشته باشدكامل تسلط ) عربى ويژه، بهانگليسى و (المللى    های بين   زبان

  گرفتن مؤلفۀ نوع مأموريت سازمان فرهنگى دانش فرهنگى با در نظر    شايستگى

دخيـل  فرهنگى اين دسته از مـديراندانش     نوع مأموريت سازمان فرهنگى در سطح شايستگى
مديران دارای نوع مأموريـت ذاتـى، بخشـى و كـاركردی هـر يـك بايـد دارای . است و موثر

و لزومــى بـرای برخـورداری تمــامى ابعـاد ايــن  باشـندسـطحى از شايسـتگى دانــش فرهنگـى 
  .شايستگى برای تمامى مديران فرهنگى وجود ندارد

یO ذا � نيازمند حداكثر دانـش  ،پردازند   های ذاتاً فرهنگى مى   يتمديرانى كه به فعال :����ر
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 -هـای فرهنگـى   اين امر بدين معناست كـه ايـن مـدير بايـد در زمينـۀ تكنيك. فرهنگى هستند
تاريخ، فرهنـگ  بهو همچنين آگاه كارآزموده باشد هنری در حوز~ مأموريت، ابعاد فرعى آن 

 مقام و مسـئوليت،نيز باشد و اين امر بنا بر حساسيت  )عنوان عناصر هويتى   به(و حتى زبان ملى 
  .يابد   اهميت بيشتری مى

 َ> Oی هايى تنهـا بايـد اطـلاع و فهـم از عناصـر فرهنگـى،    مدير چنـين سـازمان :������l1ر
هـا    نيازی به آگاهى از تكنيكچندان سازوكارهای تبادل فرهنگى و مانند آن را داشته باشد و 

  .گ و هنر وجود نداردو ابعاد فرعى فرهن

یO #�ر#رد7 خُبره و كـارآزموده ها بايد در حوز~ مأموريت خود    مديران اين سازمان :����ر
بايد دانش مـديريتى را در سـطح فعاليـت  افزون بر اين،. مانند پزشكى، دانش مهندسى ؛باشند
لزومـى بـر داشـتن  امـا ،دنكه بر مبنای مدل كويين تفكيك شد نيز دارا باشـ ناش   سازمانى   درون

های فنـى يـا علـوم    ماننـد رئـيس دانشـكده ؛وجود ندارد) عناصر هويتى و هنر(دانش فرهنگى 
  .پزشكى

  گرفتن مؤلفۀ سطوح فعاليت سازمان فرهنگى دانش فرهنگى با در نظر    شايستگى

سطح فعاليت سازمانى اقتضائات ويژ~ خود را در حوز~ دانـش فرهنگـى بـرای مـدير فرهنگـى 
گذار، نيازمند دانش فرهنگى متفاوتى نسبت به مـدير  مدير يك سازمان سياست ،واقع در. دارد

 آشـنا گذار بايد با دانش فرهنگى مدير سازمان سياست. ريز يا اجرايى است   يك سازمان برنامه
 بــاريز بــه دليـل آنكـه    مــدير سـازمان برنامـه. فهـم فرهنگــى داشـته باشـد ،طوركلى باشـد و بـه

نيازمنــد آگــاهى از كاركردهــا، ابعــاد و آثــار  ،داردســروكار ريزی در حــوز~ فرهنــگ    برنامــه
بـه بـودن  مدير سازمان اجرايى نيز به دليل نزديـك. های فرهنگى در سطح جامعه است   فعاليت

تـر در حـوز~ تخصصـى خـود در عرصـۀ    تكنيك و اجرا، بايد آگـاه از تكنيـك و ابعـاد فرعى
  .فرهنگ باشد

ــا ــيم ب ــه تقس ــه ب ــه پيشهای    بندی   توج ــمار~ گفت ــدول ش ــطح) 10(، ج ــه س ــواع    ب بندی ان
ذكـر اسـت كـه سـطح فعاليـت  شـايان. های ناظر بر دانش فرهنگـى پرداختـه اسـت   شايستگى

                                                        
هـا، لزومـاً شخصـيت     جمهور بايد تأكيد شود كـه افـراد در ايـن جايگـاه     هاي بخشي مانند رييس در باب مديران سازمان. 1

هـاي ديگـر حقـوقي خـود      اما با توجـه بـه كاركردهـا و مسـئوليت     )است كه داشته باشندهرچند بسيار مطلوب (فرهنگي ندارند 
  .گيرند ضرورتاً در دستة مديران فرهنگي جاي مي
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چراكه دانش فرهنگى ناظر بر  ؛آيد حساب نمى سازمانى عاملى تأثيرگذار بر دانش فرهنگى به 
  :فرد است و نه سازمان
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 ��S	ی
 )mN�)f  ا;.���   <�%

��S	ی
 و ا�iع از ا�Jاع ه�� و روی�اده	! ��ه��
 و 
 ه��!

O���� ارTQ  mN�)�( رV* ر�-%  <� درQ
��;4ۀ 

e5*    7ه�
ی-�  �/یر

 ��ز��*�   درون

ی`   <ر*��� دا�"7 داJ LJ[�! در ح�زۀ ه��  )\(�mN  ر

�=� ه��! "�)k?�K9 	# 
ه	! ه��! و    ��S	ی
Tح	در ای7 ح�زه . !�]J   ( 

 )٧(�mN  �@ر7


 ��S	ی
 )	�V #	 ��	.� ه�ی"

�=� ه��! "�)k?�K9 	# 
ه	! ه��! و    ��S	ی
Tح	در ای7 ح�زه . !�]J   ( 

 )٨(�mN  ذا �

Qر�-%  <� در *Vر
��;4ۀ *�ع 
Oری���� 


 )٩(���S ��l>  mN	ی
 )	�V #	 ��	.� ه�ی"

از ��[� ایB"� 7?�، ��ی� ��ه��
 J?	ز��� )سT ��%8ۀ ه�� 
در #�� داLJ ��ه��
 J?سE و �?'ان ��S	ی
 و! #	 
 7?�?���	.� ه�ی"
 J?' #س"�
 #< دی�� �"B?�ه	! 

  .دارد

 )١٠(�mN  #�ر#رد7

  ��Nح دا*e �ره��� - ) ١٠( ".�ره +/ول

گــرفتن مؤلفــۀ يادشــده، بــه شــكل  ســطوح دانــش فرهنگــى را بــا در نظر) 11(جــدول شــمار~ 
 :نگار نمايش داده است   ع   اطلا
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  های پيشنهادی   سياست

 ها از جملـه بـر تمـام مرحلـهسـالاری    كـه در آن شايسته    برای دستيابى به يـك نظـام مـديريتى
ارزيابى نيروی انسانى حاكم باشد، نيازمند طى مراحـل گونـاگون  و آموزش، گزينش، جذب

ايـن مراحـل در قالـب مـدل زيـر . های كشـور هسـتيم   سالاری در درون سـازمان   فرايند شايسته
  :ده استنمايش داده ش

  
  

  
 

  ).١٨: ١٣٨٣*��.� ارد#�*�، (��Cر7    �را'U "�یس-�) �(�/ل 

 

های    سالاری در سـازمان   به استقرار نظام شايسته ،نهايت تواند در ای مى   اين فرايند هشت مرحله
ــد  ــور خواه ــدكش ــمار~ در . انجامي ــدول ش ــيب) ١٣(ج ــل  آس ــر مراح ــاظر ب ــه های ن گوناگون

 :اند   ها و موانع طرح شده   های كلى برای رفع اين آسيب   حل   سالاری و راه   شايسته

 

 'U   راه
=��B دی/ۀ �رای�/    �ر'�ۀ

� ��Cر7   "�یس-
=��B 

 u	# 
�"�اJۀ ا+�ای� 	# 7?J�9وی7 ��ا
در+�E اس"�Xار J[	م 

 س	uر!   �	یس"<

 ��اu 7?Jزم��Xان  س	uر!   )�?ۀ ��احV �	یس"<

Lب و \'ی�t+ 7?Jیس"< ا.�ح ��ا	� Vر!   )�?ۀ ��احu	س 
��ایe وی�ه +tب و ا%'ا�	ت 


� 9	ری

اس"�Xار J[	م ارزی	#
 �*��Kد و 

 ارز�?	#

��	س
،    س�_
، �	یس"<   �	یس"<
 \'ی�
   �	یس"<


#    
�9+�
 #< J[	م ارزی	#
 �*��Kد

k?K89 ح�زۀ س?	سE از ��.ۀ 

و ای_	د CR	ت در  ��1ه��
 س	uر!   )�?ۀ ��احV �	یس"<

Eس	ن   س?	ز�	س 
ه	 و �Jخ    زد\
 \�دش #	u! ��ی�ان

                                                        
هـاي سياسـي از    هاي فرهنگي حوزه شود كه پيش از هر اقدامي، در سازمان براي رفع اين آسيب پيشنهاد مي. 1

ايـن ثبـات   . فرهنگي نيازمند ثبات و غيرسياسي بودن است هاي فرهنگي از هم جدا شوند؛ چرا كه حوزة حوزه
← 

 �"�یس-
�Mاه�

شايسته 
����"

 �"�یس-
�@��

 �"�یس-
Q`ی��

 �"�یس-
Q�ر7

 �"�یس-
Q.�ر7

 �"�یس-
دار7


رور7 � "�یس-
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 'U   راه
=��B دی/ۀ �رای�/    �ر'�ۀ

� ��Cر7   "�یس-
=��B 

 ه	! ��ه��
   س	ز�	ن

J[	م ��ی�یE داLJ در    اس"�Xار �bده
cۀ ��Sزش uزم در ای7 راه	 و ا   س	ز�	ن

 ح�زه

س�_
،    ��	س
، �	یس"<   �	یس"<
\?�!،    \'ی�
، �	یس"<   �	یس"<
 دار!   \*	ر!، �	یس"<   �	یس"<

ه	! ��ی�ی"
    J[	م   ��Xان �bده
 J[	م ��ی�یE دا�   LJ	�b ��Jده


��ور!   �	یس"< �X9ی��S Eزش ��ی�ان ��ه�� Eی�ی�� q��"اس 

 
�9?ۀ #	kJ ا��i	ت ��ی�ان ��ه��
��"� در س&�ح �

س�_
،    ��	س
، �	یس"<   �	یس"<
 \'ی�
   �	یس"<

 kJ	# ان�X� !	وه�?J ت	��iا
  )	ر��S در س&ح ��ی�ان

Eس	زش ��ی�ان س?��S  ارt\
ا! #<    <�در+��J �??B9 E	ه ه'ی

  ��ه��

�bاه
 و    ��ور!، �	یس"<   �	یس"<
  دار!   �	یس"<

ا! #< ��.ۀ    C�sۀ �J	ه ه'ی�<
  ا!   +	! �J	ه س��	ی<   ��ه�� #<

 E?%	�� !یس"< #�ا	زش ��ی�ان ���S
  در ��.ۀ ��ه��

  س	uر!   )�?ۀ ��احV �	یس"<
���! از ��ی�ان    ��م #��ه

  �	یس"< در ح�زۀ ��ه��

 ��Cر7   ه�7 *��ر <ر �را'U "�یس-�   �B�=) ١٣(+/ول 

  

 :سالاری ارائه شده است   های پيشنهادی ناظر بر هشت مرحلۀ شايسته   در ادامه برخى از سياست

  

  *�8د �س�qل
O����    �8د7 *��ر <ر���
�را'U ه�7 

� ��Cر7   "�یس-

  �ر'�ۀ
� "�یس-

 ��Cر7

وزارت ���م، X?XY9	ت و ��	ور!، 
ه	!    وزارت ��Sزش و ��ورش، ح�زه

>?*��  

ا�'ایL س&ح داLJ ��ه��
 �*�م ا��اد +	��< در س&�ح 
 
�?=Y9 ��"�دانشگاه، آموزش و پرورش و حوز~ (�

 )علميه

ه	! وی�ۀ ��ورش ��ی�ان ��ه��
 در    �iاح
 دوره
��	هJدا    e�9س 
�?=Y9 
%	� wi	X� ، ح�زۀ ��*?< و	ه

��ور!   �	یس"< 

                                                                                                                                 
←  

اي كه عقلانيت سيستم حفظ شـود و   گونه ها و راهبردها، به ثبات در برنامه)1: گيرد طور همزمان دربرمي ابعاد زير را به
در سازمان، بايد ثبات به معناي علمي بودن كار، به اين معنا كه درصورت اتخاذ تصميم )2ها روزمره نشود؛  همچنين فعاليت

زده نباشد و از  ثبات به اين معنا آن كه سازمان سياست)3مشخص باشد كه اين تصميم با چه سازوكاري اتخاذ شده است؛ 
ثبـات مـديريتي بـه معنـاي آن اسـت كـه       )4؛ هاي سياسي نگـردد  و رقابت   زدايي شود و همچنين متأثراز عرصه آن سياست

ثبـات بـه معنـاي    )5؛ باشـد ... تـر از مـديران بخـش تجـاري، صـنعتي و      شـان طـولاني   مـديريتي مديران فرهنگـي بايـد عمـر    
در سـازمان نبايـد مـديري بـدون     . سازماني از سوي مديران اسـت  كردن انتخاب مديران و داشتن تجربه هاي درون زا درون


(تجربه وارد و پس از مدتي به سازمان ديگري منتقل شود �B� �?س� 
  ).�fورت �iاح
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هايي داراي توانايي هاي يك مدير فرهنگـي   در يك سازمان فرهنگي بايد مشخص شود چه افرادي و با چه ويژگي. 1

در راستاي اين امر، الزامات انتخاب مديران فرهنگي شايسته نيازمند تدوين ضوابط در يك شوراي صـنفي  . هستند
نظام مديريت فرهنگي عاملي بـراي انتخـاب و    تشكيل نهادي به نام. است، مانند آنچه در نظام پزشكي وجود دارد

چنين نظامي . عنوان مدير فرهنگي است هاي لازم به انتصاب افراد بر اساس سوابق مديريتي و فرهنگي و شايستگي
سـوي   كنـد و پـس از تصـويب از    ها و معيارهايي براي مديران فرهنگي و سطوح مديريتي آنها ايجـاد مـي   شاخص

  .اهد شد آور   ر اين عرصه، الزامخُبرگان متخصص و فعال د
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  بندی جمع

بـرداری  سـالاری قابـل بهره شده در مقالۀ پيش رو در هـر يـك از مراحـل شايسته مدل طراحى
كنـد كـه بتـوان  های عينى اين امكان را فراهم مى ها در قالب شاخص شناخت شايستگى. است

. هــای مفيــد و اثربخشــى را بــه افــراد داوطلــب ارائــه كــرد پروری، آموزش   در مرحلــۀ شايســته
خواهى، اين مدل كمك فراوانى به تدوين قواعد، ضوابط و قـوانين  يستههمچنين در مرحلۀ شا

ايـن مـدل در هـر يـك از مراحـل . های سـازمانى خواهـد كـرد   شايستگى برای تمامى منصب
هـای  بخش تاكند  گماری نيز كمك مى   گيری و شايسته   گزينى، شايسته   شناسى، شايسته شايسته

هايى عينى برای شناسـايى، انتخـاب و گـزينش  به شاخص مربوطه از مفهوم انتزاعى شايستگى
هايى بـرای سـنجش  داری نيـز وجـود شـاخص در مرحلۀ شايسته. صلاحيت دست يابند باافراد 

ان شايستگى، امكان تشويق افراد شايسته و حفظ اين افراد در فراينـد مـديريت فرهنگـى را زمي
های نـاظر  نياز تحقق هر يك از سياسـت ديگر، مدل شايستگى پيش بيان به. فراهم خواهد آورد
  .تسالاری اس بر مراحل شايسته

  

                                                        
  .بندي ديده شدند پوشاني اين سه حوزه، در يك طبقه به دليل هم. 1
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