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باقي بگذارداز خود يك برگ كاغذ تنها  و دنيا برودمني از ؤهرگاه م

اي پـرده در روز قيامت  همان يك برگ    ،باشدكه بر آن دانشي نوشته      

.ميان او و آتش دوزخ خواهد بود



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



پيشگفتار 

انقلاب مقدس اسلامي ايران در ادامه نهضت انبياء الهي، تحول در نظامات، تحول در حاكمان و مديران و 

. معاصران جامعه را پي گرفته و حيات و استمرار و بالندگي آن در پيگيري تحول در اين دو عرصه است

آنگاه در ساختار . و ملزوم يكديگرندتحول در نظامات و ساختارها و تحول مديران و معاونان جامعه لازم 

اي چون ولي فقيه و نظام طاغوتي تحول بنيادي شكل مي پذيرد كه به جاي طاغوت حاكم، انسان شايسته

تواند در جايگاه حاكم و مدير جاهل و شناس مطلع و انقلابي ميقرار گيرد و آنگاه ولي فقيه به عنوان اسلام

ريخته شود و نظام و ساختار نظري به جاي آن كميته و ارتجاعي فروظالم قرار گيرد كه نظام و ساختار 

. مستقر گردد

استمرار و بقاي انقلاب اسلامي در گروه، حاكم شدن شايستگان و اداره امور جامعه با فكر و دست 

سته سالاري يشا. هاي سازنده انقلاب باشدهاي رشد يافته و توانا و متعهد به فرهنگ و ارزشانسان

. است) ع(ته و شعاري است كه آب حيات هر شيعه پيرو امام علي خواس

هاي انساني و اسلامي با طراحي و استقرار سالاري بر اساس ارزشطراحي و استقرار نظام جامع شايسته

سالاري در هاي غيراسلامي بر استقرار نظام شايستهديگر جوامع و نظام. باشدنظام اسلامي قرين و همزاد مي

ها بقا و تحقق اهداف اقتصادي و غيرانساني آنها نيز در پي چنين ارزش. ود تاكيد و اصرار دارندجامعه خ

. حاصلي جز ضلالت و گمراهي و عذاب در پي نخواهد داشت) ضدارزشها(

هاي پس از پيروزي انقلاب اسلامي در موضوع رفته در سالهاي علمي صورت گحاصل تلاش

رسد كه ساختار وسالاري براي ساختن دولت اسلامي و كشور اسلامي زماني به نتيجه مطلوب ميشايسته

: از جمله اينكه. سالاري منظور شودساز و كارهاي مناسب و مؤثري براي استقرار نظام شايسته

و عملكرد مديران كشور به عنوان صاحبان امتياز و ايفا كنندگان مسئوليت ـ بانك اطلاعات جامع وضعيت 1

. هدايت امور، تشكيل شود تا امكان شايسته گزيني وجود داشته باشد

ها و روش كاملا علمي اي مستقل به عنوان جايگاه ارزيابي مديران بر اساس شاخصـ مركز يا مؤسسه2

. پذير باشدسنجي امكان وجود داشته باشد تا شايسته

هاي جامعه به تحقق آرمان و خواسته ملي و اسلامي مردم و مسئولان كشور براي سپرده شدن مسئوليت

هاي انساني جامعه در گرو گيري مؤثر از تواناييدست شايستگاه و عدم جابجايي آنها با فرومايگان و بهره

ق و روشن با پشتوانه عزم مديران ها و راهبردها و برنامه راهبردي دقيآن است كه بر اساس سياست

. گانه به خوبي مستقر گردندهاي هفتراهبردي كشور زير نظام

، نظام شايسته گزيني، نظام شايسته گماري، نجيخواهي، نظام شايسته شناسي، نظام شايسته سنظام شايسته

. پروريشايسته داري، نظام شايستهنظام

و من االله التوفيق 

دكتر مهدي ناظمي

 و ناظر پروژهسرپرست كميسيون فرهنگي



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



فهرست مطالب
صفحهعنوان 

پيشگفتار
كليات پژوهش : فصل اول

1

1مقدمه 
5بيان مسئله 

7ضرورت پژوهش 
9اهداف پژوهش 

10سئوالات پژوهش 
10چهارچوب نظري پژوهش  
10تعريف متغيرهاي پژوهش 

16 پژوهشادبيات: فصل دوم

17يسته سالاريمفهوم شا: بخش اول 
17مقدمه

18تعريف شايسته سالاري 
21فرآيند شايسته سالاري

24شايسته سالاري و تعامل آن با متغير هاي فردي ، سازماني و اجتماعي
25شايسته سالاري و ناشايسته سالاري

29شايستگي هاي مديريتي
32شايسته سالاري و نخبگان 

38در متون اسلاميشايسته سالاري : بخش دوم 
38مقدمه 

38شايسته سالاري در قرآن
39)ص(شايسته سالاري در سيره نبي 

40)ع(امام علي در سيره شايسته سالاري 
53) قدس ره( شايسته سالاري از ديدگاه حضرت امام خميني 

57)مدظله ( شايسته سالاري از ديدگاه حضرت آيت االله خامنه اي 
61) مدظله ( يريتي از ديدگاه حضرت آيت االله خامنه اي شايستگان مد



73شايسته سالاري در ايران و ساير كشورهاي جهان: بخش سوم
73مقدمه 

73شايسته سالاري در ايران 
74شايسته سالاري در قانون اساسي جمهوري اسلامي ايران 

هجري 1404 در افقجمهوري اسلامي ايرانشايسته سالاري در سند چشم انداز 
شمسي

79

80شايسته سالاري در ضوابط و مقررات 
87شايسته سالاري در ساير كشورها 

90امريكا
91انگلستان 

96فرانسه 
99آلمان 

100كره جنوبي
102 فنلاند ،مالزي ، سنگاپور 

103ژاپن 
106سياست هاي فرهنگي شايسته سالاري:بخش چهارم

106مقدمه 
106يير و تحول فرهنگ غت

110روش هاي تغيير و تحول فرهنگ 
112فه هاي سياست گذاري فرهنگي لالگو ي برنامه ريزي راهبردي و مو

113الگوي برنامه ريزي راهبردي در حوزه فرهنگ 
114اهداف فرهنگي جمهوري اسلامي ايران 

115يران   اصول حاكم بر سياست هاي فرهنگي جمهوري اسلامي ا
117سياست هاي فرهنگي جمهوري اسلامي ايران 

118چالش هاي و تهديد هاي فرا وري سياست گذاري فرهنگي 
120تجزيه وتحليل وضعيت فرهنگي كشور 

124سياست گذاري فرهنگي 
124دو ديدگاه در باره سياست گذاري فرهنگي 
128نقش دولت ها در سياست گذاري فرهنگي

132ست هاي مدون شايسته سالاريياس: ش پنجم بخ
132مقدمه 

132 سياست هاي مدون شايسته سالاري مصوب شوراي انقلاب فرهنگي-الف
143سياست هاي شايسته سالاري در جذب نخبگان - ب
144مروري بر سياست هاي برخي كشور ها در جذب شايستگان-ج
147 بدون نياز به برگرداندن دائم آنها  استفاده از توان و تخصص نخبگان-د



استفاد از توانايي ها ي نخبگان مهاجر از راه دور 
148

روش هاي نظارتي و كنترلي بر سياست هاي ترويج :بخش ششم
152فرهنگ شايسته سالاري

152مقدمه 
152معاني اصطلاحي كنترل 

153مراحل فرآيند اساسي كنترل 
156انواع كنترل 

156روش هاي كارآمد كنترل
157نقاط و معيارهاي حياتي كنترل

158خود ارزيابي سازماني

165روش پژوهش : فصل سوم

165مقدمه 
SWOT165روش 

166عوامل بيروني  
166فرصت ها 
166تهديدها 

167عوامل دروني  
167قوت ها 
167ضعف ها

168 سياست ها در تبيينSWOTكاربرد روش 
SWOT172مراحل اجراي 
173جامعه آماري 
173ابزار پژوهش 

175روش و مراحل تجزيه و تحليل اطلاعات
175روش و مراحل تهيه سياست هاي فرهنگي شايسته سالاري

181يافته هاي پژوهش: فصل چهارم

181مقدمه 
181يافته ها

181در ايران كدامند؟اصول ومباني حاكم بر شايسته سالاري-1
186 ايران در نظام اداري كشور چيست؟جايگاه نظام شايسته سالاري-2



186 در ايران كدامند؟نقاط قوت و ضعف تهديدات و فرصت هاي نظام شايسته سالاري-3
رفتاري ، نگرشي و در سه بعد ساختاريسيات هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري-4

چيست؟
202

202بعد ساختاري سيات هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري  در 
203بعد نگرشي سيات هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري  در 
203بعد رفتاريسيات هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري در 

205سياست هاي شايسته سالاري به تفكيك فرآيند شايسته سالاري 
205ايسته خواهي ش

205شايسته شناسي و شايسته سنجي
206شايسته گزيني 
208 و شايسته داريشايسته گيري

209شايسته پروري 
210 حمايتي ترويج فرهنگ شايسته سالاريسياست هاي

211راه كار ها و الزامات اجرايي نمودن سياست هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري 
213تي و كنترلي سياست هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاريروش هاي نظار

218بحث و نتيجه گيري :فصل پنجم

218مقدمه 
219 ايراناصول و مباني حاكم  بر شايسته سالاري

225 كشورجايگاه نظام شايسته سالاري در نظام اداري
226 تهديدات و فرصت هاي نظام شايسته سالاري ايران ،نقاط قوت ،ضعف

230 و رفتاري يدر سه بعد ساختاري ، نگرشسياست هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري
239كارها و الزامات اجرايي نمودن سياست ها راه

242شيوه هاي نظارت بر اجراي سياست ها 



فهرست  نمودار ها 
21فرآيند شايسته سالاري ) 1(نمودار شماره 

25و ناشايسته سالاري  شايسته سالاري فراگرد ) 2( شماره نمودار
107نمود هاي فرهنگ از بيروني ترين لايه تا دروني ترين لايه ) 3(نمودار شماره 
114الگوي برنامه ريزي راهبردي در حوزه فرهنگ) 4(نمودار شماره 
153مثلت ابعاد سازمان ) 5(نمودار شماره 
154يگاه فرآيند كنترل در سازمان جا) 6(نمودار شماره 
161مقايسه انواع روش هاي ارزيابي به لحاط ميزان تلاش وبلوغ سازمان ) 7(نمودار شماره 

SWOT169  مدل) 8(مودار شماره ن
176مراحل تهيه سياست هاي فرهنگ شايسته سالاري) 9(نمودار شماره 

فهرست جداول  
189فرصت ها از نظرگروه مورد بررسيارزيابي نمرات مربوط به ميانگين) 1(جدول شماره 
190 ها از نظر گروه مورد بررسيتهديدميانگين ارزيابي نمرات مربوط به) 2(جدول شماره 
191بررسي از نظرگروه موردنقاط قوتميانگين ارزيابي نمرات مربوط به)3(جدول شماره 
192 از نظرگروه موردبررسينقاط ضعفت مربوط بهميانگين ارزيابي نمرا)4(جدول شماره 
193 فرصت ها از نظر گروه مورد بررسياولويت بندي ) 5(جدول شماره 
194 از نظر گروه مورد بررسيتهديدهااولويت بندي  ) 6(جدول شماره 
195از نظر گروه مورد بررسينقاط قوتاولويت بندي  ) 7(جدول شماره 
196از نظر گروه مورد بررسينقاط ضعفلويت بندي  او) 8(جدول شماره 
197مقايسه ميانگين فرصت ها ، تهديدات ، ضعف ها و قوت ها ) 9(جدول شماره 

فهرست  ماتريس ها 
SWOT177تهديدات ، فرصت ها ، نقاط ضعف و نقاط قوت ) 1(ماتريس شماره 
SWOT178تدوين سياست ها با تهيه استراتژي شايسته سالاري و ) 2(ماتريس شماره 
197ارزيابي موقعيت و اقدام استراتژيك) 3(ماتريس شماره 
199مقايسه دو به دو فرصت ها، تهديدات، ضعف ها و قوت ها)  4(ماتريس شماره 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1

كليات پژوش:صل اولف

مقدمه 

استقرار نظام شايسته سالار آرماني است كه نه تنها در افكار انديشمندان و فلاسفه ازگذشته تا به         

. امروز تبلور داشته بلكه عموم افراد جامعه نيز با بهره گيري از تصورات خويش آنرا مطالبه مي كنند    

حكومت انبيـاء   ”  ديني ما آميخته است و اساسا      شايسته سالاري ريشه در دين داشته و با آموزه هاي         

بـه رهبـري   وصلحاء در اين راستا بوده است و انقلاب اسلامي ايران و حركت عظـيم دينـي مـردم                   

در محو حاكميت طاغوت و اسـتقرار صـالحان مويـد همـين موضـوع               ) سره  (حضرت امام خميني    

. شايسته خواهي و شايسته سالاري است

يوسف سرفرازانه از زنـدان آزاد شـد و عزيـز مـصر درصـدد واگـذاري                 در قرآن به هنگامي كه      

اجعلني علي خزائن الارض انيّ حفـيظ عليم؛مـرا سرپرسـت    «: مسؤوليتي به او گرديد، يوسف گفت 

حضرت يوسـف مـسؤوليت      ). 55سوره يوسف، آيه    (» خزائن مصر قرار ده كه نگه دارنده و آگاهم        

او هـم  .  آن كه توانـايي اداره امـور در ايـن زمينـه را دارد    اقتصادي كشور مصر را مي پذيرد به دليل     

زمـاني كـه    . آگاهي و تخصص كافي در اين زمينه دارد       . است» عليم«و هم   » حفيظ«امانت دار است    

درخواست فرماندهي كردند تا به همراه او بـا سـتم گـران             » اشموئيل«بني اسرائيل از پيامبري به نام       

. وي آورد و درخواست قومش را به پيشگاه حضرتش عرضـه داشـت  بستيزند او به درگاه خداوند ر    

خداوند طالوت را به فرماندهي آن ها برگزيد، بني اسرائيل كه هم چنان معيارهاي مادي بر انديـشه                  

قالوا اني يكون له الملك علينـا و نحـن   «: آن ها حكومت مي كرد بر اين انتصاب اعتراض كردند كه         

ة من المال؛ چگونه او بر ما حكومت داشته باشد با اين كـه مـا از او    احقّ بالملك منه و لم يؤت سع      

آن پيامبر خداوند در پاسخ بر شايـستگي و لياقـت طـالوت             » .شايسته تريم و او ثروت زيادي ندارد      

 خداوند او را بـر شـما        2ان االله اصطفيه عليكم و زاده بسطة في العلم و الجسم؛          «: تكيه كرد و فرمود   

).247سوره بقره، آيه( » قدرت جسمي به او داده استبرگزيده و علم و 

ـ علم و آگاهي به فنون نظامي و روش هـا           1 يعني در فرماندهي نظامي دو ويژگي اساسي است         

. ـ توانايي جسمي و اين دو را طالوت دارد2و تدبيرها در اين زمينه 

دين رو آورد و    از مصر گريخـت و بـه م ـ       ) ع(در قرآن مي خوانيم به هنگامي كه حضرت موسي        

يـا ابـت   «: خدمتي شايسته به دختران شعيب صورت داد يكي از دختران شـعيب پيـشنهاد كـرد كـه      

 پدرم او را اجير كن چرا كه بهترين كسي كه بـه ايـن   3استأجره ان خير من استأجرت القوي الامين؛      

 ). 26سوره قصص، آيه(»  .است» امين«و » قوي«كار مي آيد 

زينش بر لياقت حضرت موسي براي اجير شدن در خانه حضرت شعيب             دختر شعيب در اين گ    

ـ توانايي جسمي زيرا او به تنهايي دلو سنگين         1تأكيد مي كند زيرا كه از دو ويژگي برخوردار است           
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ـ امانت داري چرا كه در زمينه خانه شعيب راضي نشد دختر جواني پيش              2را يك تنه از چاه كشيد       

اد ممكن بود لباس او را جابجا كند، بـه دختـر شـعيب گفـت مـن جلـو                    روي او راه برود چرا كه ب      

 ، به نقل از خاتمي،      123، ص   4تفسير نورالثقلين، ج  . ( حركت مي كنم تو پشت سر من حركت كن        

). سيد احمد 

در بيـنش  . نيز شايسته سالاري در گزينش ها جايگاه ويژه اي دارد      ) ص(در سيره نبي پيامبراعظم   

فضيلت و برتري هاي شخصي تنها معيار نبود بلكه حضرت در كنار ايمان             ) ص(مپيامبر گرامي اسلا  

:در روايتي آمده است. را نيز لحاظ مي كرد» لياقت«و تعهد 

به حضرت عرض كرد آيا مـرا       ) ص( روزي ابي ذر اين صحابي بزرگ و وفادار و مخلص پيامبر          

ابـي ذر تـو را   : ابي ذر زد و فرمود حضرت دستي بر شانه     » الاتستعملني؟«به مسؤوليتي نمي گماري     

دوست مي دارم و هر آن چه را كه براي خود مي پسندم برايت نيز مي خواهم ليكن مـسؤوليت هـا        

من . امانت است و اگر انسان درست از عهده آن برنيايد مايه خواري و پشيماني در قيامت مي باشد                 

حتي بر دو نفر را نپذير و ولايت بر مال          بنابراين هيچ گاه امارت     . تو را در مديريت ضعيف مي بينم      

، 22بحـارالانوار، ج  ( انيّ اراك ضعيفا فلاتأمرن علي اثنين و لاتولّين مال يتـيم          «يتيم را بر عهده مگير      

اين روايت هرگز دلالتي بر كم ارجي ابي ذر نـدارد كـه   ») .  به نقل از خاتمي ، سيد احمد        406ص    

هترين خصال ستوده است بلكه الهام بخش اين درس است كه           شخص پيامبر بارها و بارها او را به ب        

مهم است كه حتي در مورد شخصيتي هم چون ابي          ) ص(شايسته سالاري به حدي از ديدگاه پيامبر      

.ذر نيز پيامبر در سپردن مسؤوليت بـه او امتنـاع مـي كنـد چـرا كـه تـوان كـاري در او نمـي بينـد                           

فتح مكّه عازم نبرد حنين شـد و جـواني بيـست و    نيز در سيره حضرت مي خوانيم حضرت پس از      

لو اعلـم لهـم خيـرا منـك         «: را به فرمانداري مكّه برگزيد و فرمود      » عتاب بن اسيد  «يك ساله به نام     

). 358، ص3اسدالغابة، ج ) (77استعملته عليهم؛

رد ايـن انتـصاب مـو     . » اگر براي اداره مكّه بهتر از تو كسي را مي شـناختم او را برمـي گزيـدم                 

لايحتج محتج منكم في مخالفته بصغر سنّه فليس الاكبر «: اعتراض برخي قرار گرفت حضرت فرمود    

 نبايد هيچ يك از شما به خاطر كمي سنّ او مخالفت كنيـد زيـرا          8هو الافضل بل الافضل هو الاكبر؛     

».كه هر كه سنّ بيش تري دارد برتر نيست بلكه هر آن كـس كـه برتـر اسـت او بـزرگ تـر اسـت                          

لاتصلح الامامة الاّ لرجل فيه ثلاث خصال ورع يحجـزه       «: فرمود) ص(ر روايتي پيامبر گرامي اسلام    د

( عن معاصي االله و حلم يملك به غضبه و حسن الولاية علي من يلي حتيّ يكون كالوالـد الـرحيم؛     

رهبري و امامت امت صالح نيست مگر براي كسي كه از سـه ويژگـي               ) 4079، ص 1اصول كافي، ج  

ـ بردباري كـه بتوانـد بـا آن خـشمش را            2ـ پارسايي كه او را از معصيت باز دارد          1وردار باشد   برخ
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ـ مديريت نيكو بر مجموعه زير پوشش مديريتش داشته باشـد تـا بـراي آنـان هماننـد                   3كنترل كند   

. اين ويژگي ها در حقيقت شرط هاي اساسي براي هر گزينشي است».پدري مهربان باشد

. در گفتـار و هـم در رفتـار خـويش بـر ايـن ويژگـي تأكيـد خاصـي داشـت                       هـم ) ع(امام علي 

؛  ...ايها النّاس ان احقّ النّاس بهذا الامر اقواهم عليه و اعلمهم بامر االله فيه«: حضرت در سخني فرمود 

اي مردم همانا سزاوارترين مردم به امر خلافت و رهبري امـت توانـاترين               )173نهج البلاغه، خطبه  (

ــر اداره ــد    بــ ــي باشــ ــسايل مــ ــم مــ ــد در فهــ ــان خداونــ ــه فرمــ ــاترين بــ ». آن و دانــ

از اين روايت بايد معيار را استنباط كرد كه در تمامي مسايل مربوط به حكومت از صدر كه رهبري                   

ــد      ــور باش ــستگي مح ــته شاي ــد پيوس ــا باي ــسؤوليت ه ــرين م ــايين ت ــل و پ ــا ذي ــت ت ــت اس .ام

، 349، ص5الغــرر والــدرر، ج( لولايــة؛  مــن احــسن الكفايــة اســتحق ا«: در ســخني ديگــر فرمــود

 ). 8025حديث

ــت را دارد       ــر ام ــري ب ــستگي رهب ــد شاي ــور برآي ــده اداره ام ــت از عه ــه درس ــس ك ».آن ك

در گزينش ها اسـت     » شايسته سالاري «به كارگزاران خويش تأكيد بر      ) ع(سفارش پيوسته مولا علي   

:شده اسـت در بخـشي از آن آمـده اسـت           در مواردمتعددي از عهدنامه مالك اشتر بر اين امر تأكيد           

ثم انظر في امور عمالك فاستعملهم اختبارا و لاتولهم محابـاة و اثـرة و تـوفي مـنهم اهـل التجربـة             «

والحياء من اهل البيوتات الصالحة والقدم في الاسلام فانّهم اكرم اخلاقا و اصح اعراضـا و اقـلّ فـي                    

 ) 53نهج البلاغه، نامه(؛ المطامع اشرافا و ابلغ في عواقب الامور نظرا

واحـدي تحـت عنـوان گـزينش     (سپس در امور كارگزاران ات بنگر آن ها را آزموده به كـارگير           

و محور گزينشت ميل و گرايش شخصي تو نباشد زيـرا     ) داشته باشد تا صلاحيت ها را بررسي كند       

كه با تجربه تر و پـاك       كه اين دو كانوني از شعبه هاي جور و خيانت است و از ميان آن ها افرادي                  

تر و پيشگام تر در اسلامند برگزين، زيرا اخلاق آن ها بهتر و خانواده آن ها پاك تر و هم چنين كم                      

:نيز در سخني بـه يكـي از كـارگزاران خـويش فرمـود             ».طمع تر و در سنجش عواقب امور بيناترند       

نظام الحكم والاداراة فـي     ( الامانة؛لاتقبلن في استعمال عمالك و امرائك شفاعة الا شفاعة الكفالة و          «

 ). 301الاسلام، ص

در به كارگيري كارمندانت كه بايد زير نظر تو كار كنند واسطه و شفاعتي را نپذير مگر شـفاعت                   

و كفايت يعني شايسته سالاري و خود در گزينش ها پيوسـته بـر ايـن اصـل                  » .و امانت را  » كفايت«

 به استان داري مصر منصوب مي كند بر شايستگي هـاي  وقتي حضرت مالك اشتر را . عنايت داشت 

اما بعد فقد بعثت اليكم عبدا من عباداالله لاينام ايام الخوف ولاينكـل عـن الاعـداء               «:او تأكيد مي كند   

نهج البلاغـه،   (؛  ...ساعات الروع اشد علي الفجار من حريق النّار و هو مالك بن الحارث اخو مذحج              

).  38نامه 
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 از جمله عواملي است كه موجب شكوفايي ، وفاداري و تعهد كاركنان به كار و شايسته سالاري

توسعه نظام شايسته سالاري در هر كشوري به الگوي مديريت منابع انساني و  . سازمان مي شود

به هر ميزان كه نظام منابع انساني از بسندگي و . نظامات منابع انساني آن ارتباط مستقيم دارد

برخوردار باشد، از نظام شايسته سالار توسعه يافته تر و متقن تري هم برخوردار جامعيت بيشتري 

از اين رو در هركشور و سازماني بايد در طرحريزي منابع انساني به ويژگي هاي آن . خواهد بود 

نظامهاي چهار گانه جذب، بهسازي، نگهداري و بكارگيري در واقع . در شايسته سالاري توجه نمود

 استراتژي دريافت، بكار گرفتن، بهسازي و نگهداري منابع انساني بمنظور دستيابي به طرحريزي و

هر يك از اين نظامها بايد داراي ويژگيهاي معيني باشند و . اهداف نظام شايسته سالار است

الگوي . فرايندهايي را انجام دهند تا بتواند منجر به شايسته سالاري در كشور يا سازماني شود

نابع انساني تحت عوامل شامل تري مانند نظام هاي ارزشي، سياسي، فرهنگي و اقتصادي مديريت م

مرور ادبيات اين موضوع نشانگر آنست كه نبود روش هاي قانون مند در نظام استخدام، . قرار دارد

انتصاب و ارتقاء، رعايت نكردن كامل قوانين و بخشنامه هاي موجود، فراهم نبودن بستر مناسب 

رورش افراد شايسته و كمرنگ بودن فرهنگ شايسته سالاري در سازمان ها از مهمترين براي پ

عوامل و موانع استقرار نظام شايسته سالاري در سازمان ها بوده است كه باعث دلسردي و 

.نارضايتي شغلي در كاركنان مي گردد

است، با جمع  طرح پژوهش حاضر در اين راستا تدوين شده است و طي اجراي آن تلاش شده 

آوري اطلاعات مربوط به شايسته سالاري و تجزيه وتحليل آنها، سياست هاي ترويج فرهنگ 

شايسته سالاري در حوزه ساختاري، نگرشي و رفتاري تدوين شده و الزامات و راهكارهاي اجرايي 

. نمودن آن ها به همراه روش هاي نظارتي وكنترلي ارايه گردد

فصل دوم ادبيات در ليات پژوهش، فصل است كه در فصل اول كپژوهش مشتمل بر پنج اين 

ادبيات پژوهش و در فصل پنجم يافته هاي در فصل چهارم ،  در فصل سوم روش پژوهش،پژهش

. و بررسي قرار گرفته استثپژوهش مورد بح
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بيان مسئله

ن بيستم در انگلستان  از اوايل قرMeritocracyمــريـتــاكــراســي فهوم شايسته سالاري يا م

 باز مي گردد كه يانگ مدينه فاضله اي را 1951مطرح شد و يا اينكه حداقل سابقه آن به سالهاي 

ترسيم كرد و معتقد بود كه در آينده از ميان مردم بهترين ها به طور نظامند براي مشاغل انتخاب

در اين زمان تعريف از . مي شوند و بهره هوشي آنها مهمترين عامل براي اين انتخاب است

) I+E=M)Intelligence pluse effort equls meritشايستگي برابر بود با هوش به اضافه تلاش

برخي ار متصنفين معتقدند در آينده نيز عامل هوش و استعداد عامل اصلي  تعيين شايستگي ها 

مايكل يانگ، جامعه  اصطلاح شايسته سالاري براي اولين بار توسط ).1994سليگمن ، (خواهد بود

وي در كتاب خود .  مطرح شد"طلوع شايسته سالاري،" در كتاب 1958شناس انگليسي، در سال 

در . موقعيت اجتماعي افراد را در آينده، تركيبي از بهره هوشي و تلاش و كوشش فراوان دانسته بود

عبارت است از الاري،كتاب الفباي جامعه شناسي، تأليف لاوسون وگـــارود، شـــايـسـتـــه ســـ

نظامي كه در آن مزايا و موقعيت هاي شغلي تنها براساس شايستگي و نه بر مبناي جنسيت، طبقه 

 از سـوي ديگر، بيلتون هم در كتاب ".اجتماعي، گروه قومي يا ثروت به افراد تفويض مي شود

: كـرده اسـتمباني جامعه شناسي خود، اصطلاح شايسته سالاري را ايـنـگـونـه تـعـريـف 

شـايسته سالاري ديدگاهي است كه براساس آن شهروندان از طريق نظام هاي آموزشي مدرسه اي "

و دانشگاهي و با تـلاش و كوشش فراوان، استعداد هاي خود را شكوفا كرده و در نهايت، در 

نها جامعه فارغ از طبقه اجتماعي، ثروت، نژاد، قوميت و جنسيت براي تصدي مناصب مختلف، ت

 بـراسـاس يـك تـعـريف رايج و پذيرفته شده، ".براساس شايستگي ذاتي برگزيده مي شوند

شايسته سالاري عبارت است از يك نظام حكومتي مبتني بر شايستگي ذاتي حاكمان و نه براساس 

در همين ارتباط رويكردي  وجود دارد كه معتقد است . ثروت يـا مـوقـعـيـت اجـتـمـاعـي آنـان

در آزمون گزينش در مدرسه، دانشگاه يا آزمون استخدامي سازماني شركت مي كند و نمره اي فرد 

در چنين سيستمي . را به دست مي آورد، اين نمرات مي تواند سطح شايستگي او را نشان دهد

آنچه كه  مي توان آنرا شايسته سالاري . شايسته سالاري به نقطه برش يك آزمون تعريف مي شود

د استفاده از نمرات آزمون ها براي سنجش شايستگي افراد كار اشتباهي است كه در پيش كاذب نامي

). 2006ساكس،( روي ما قرار دارد و مبتني بر اين ديدگاه است كه  نمرات به ما دروغ نمي گويند 

براي رهايي از اين اشتباه كه شايستگي به نمره يك آزمون ختم نشود، رويكرد ديگري وجود دارد 

ر آن تعريف شايسته سالاري به يك فرايند اطلاق شده است، در اين فرآيند، شايسته سالاري كه د

به نحوي طراحي شده كه افراد طي مراحل مختلف توانمندي ها و عملكرد شان به دقت مورد 

).2006بار ، ( ارزيابي قرار مي گيرد و از ميان آنها شايستگان شناسايي و به كارگيري  مي شوند
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ه سالاري را مي توان به عنوان يك فرآيند تـلـفـيـقــي از زيــر فــرآيـنــدهــاي شايست

شــايـسـتـه خـواهـي، شـايـسـتـه سـنـجـي، شـايسته گزيني، شايسته گيري، شـايـسـته گماري، 

). 1380عطافر ، آذربايجاني ،(داري و شايسته پروري ترسيم كردشايسته

قين مفهوم شايسته سالاري را  اسطوره اي خيالي يا  يك مدينه برخي از نظريه پردازان و محق

مك نمي، ميلر (فاضله تفسير كرده اند كه در جهان واقعي امروز قابل حصول و تحقق نيست

بسياري از متصنفين شايسته سالاري را در كشور هايي مثل آمريكا به مفهومي فراموش ). 2004،

). 2002گراهام ، ( را با توانگر سالاري مترادف گرفته اندشده يا مرده تشبيه كرده اند و برخي آن

بعضي شايسته سالاري را فرزند دمكراسي دانسته اند و معتقدند كه شايسته سالاري تنها در پرتو 

و برخي آن را متضاد با دموكراسي دانسته و اين ) 2006مدر ، (آزادي و دموكراسي قابل تحقق است

در تبيين مفهوم شايسته سالاري برخي ). 2002گراهام ،( ر دانسته انددو مفهوم را بايكديگر ناسازگا

شايسته . رويكرد ها آنرا بر اساس حوزه فرهنگي و ساختار هاي فرهنگي جامعه تعريف كرده اند 

سالاري محصول تلاش و سخت كوشي افراد تعريف مي شود و از هر آنچه كه اين تلاش وسخت 

در هند شايسته سالاري به دليل ). 2006كيتانيا ،( مي شودنابكوشي را تحت شعاع قرار بدهد اجت

حاكم بودن طبقات اجتماعي و انحصاري بودن برخي مناصب و مديريت ها به طبقات اجتماعي 

يكي از شاخص هاي ).2006نارايان،(اندبالا، تحقق آنرا دور از دست رس و غير ممكن دانسته

 برروي فرصت هاي كاري متمركز )UDF)Universal Discrimination Factorشايسته سالاري

 بدين معني كه درجامعه براي رشد و ارتقاء براي همه افراد جامعه به صورت برابري ،مي شود

سازمانهايسرمايهترينارزشباومهمترينازانسانينيرويامروزه.فرصت وجود داشته باشد

اهدافحصولوهاسازمانموفقيتكسبدرانسانيعواملنقشبرروايناز.شودميمحسوب

شيوهبابتوانكهشودميمحققزمانيانسانينيرويازمناسبستفاده ا.شودميتاكيدسازماني

قرارسازماناهدافاختياردرراآنانفكرتوانومديريتخوبراانسانيمنابعمنطقيوعلمي

معيارواصولاساسبربايستبلكه،نيستكافيانسانيمنابعپرورشونگهداريوجذب.داد

ادارينظامبرحاكممقرراتوقوانين. كردتوجهبدانوايجادكاركناندرراشايستگيعلميهاي

سابقه توجه به .استدادهقرارتاكيدموردراايحرفهومتخصصانسانيمنابعاهميتمديريتيو

كشورياستخدام1345قانونسپسو1301سالقانونازشايسته سالاري را مي توان در كشور

قراراشارهموردراصلاحيتهايملاكوضوابطانتصاب،خدمت،بهورودمقدماتيمباحثكه
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برنامهقانوندرويژهبهتوسعهاندازچشمسنددرتوجهاينعطفنقطهاما.نام برداست،داده

محورداناييمديريتاصولوالزامدولتنقشواهرويكردتغييرباكهاستكشورتوسعهچهارم

اگر اقشارجامعه به دليل جنسيت، قوميت، . استدادهقرارتاكيدمورداساسيراهبردعنوانبهرا

. شهري يا روستايي بودن، طبقه اجتماعي و ساير مقوله ها از فرصت هاي برابري برخوردار نباشند

ر و بروز استعداد ها را داشت و در نهايت جامعه دچار در چنين جامعه اي نمي توان انتظار ظهو

آن،هايمولفهشايستگي،مفهومازصحيحدركنيازمندنظامايناستقرار.ركود و وقفه خواهد شد

استقرار.استسالاريشايستهفرهنگترويجكليطوربهوسازمانيمحيطوبسترساختنفراهم

جاييجابهوتغييروخدمتموتداارتقايانتصاب،وانتخابشرايطايجادوشايستگينظام

انگيزش،توسعهوحفظبرتاكيدباآنانشغليترقيمسيرهايبرنامهتنظيموكاركنانومديران

برنامهدرانسانيمنابعمديريتبهبوددردولتقانونيوظايفجملهازآنانكاريتعهدوتمايل

اينادبياتمرور.استايراناسلاميجمهوريرهنگيفواجتماعياقتصادي،توسعهچهارم

فقدان به رغم وجود منابع غني ديني و فرهنگي، اما به دليلكهآنستنشانگر در كشور موضوع

بخشنامهوقوانينكاملنكردنرعايتارتقاء،وانتصاباستخدام،نظامدرمندقانونهايروش

شايستهفرهنگبودنكمرنگوشايستهافرادپرورشبرايمناسببسترنبودنفراهمموجود،هاي

وضعيت مطلوب و مناسبي برخوردار نيست وهمين ازسالاريشايستهنظامهاسازماندرسالاري

درداردضرورتروايناز. خواهد شدكاركناندرشغلينارضايتيودلسرديموضوع موجب

درحاضرپژوهشطرح. شودتبيين و تهيهسالاريشايستهفرهنگترويجهايسياستاولوهله

بهمربوطاطلاعاتآوريجمعباشده است تاتلاشآناجرايطيواستشدهتدوينراستااين

والزامات، سالاريشايستهفرهنگترويجهايسياستآنها،وتحليلتجزيهوسالاريشايسته

. گرددتدوينآنهاوكنترلينظارتيهايروشوهاآننمودناجراييهايراهكار

شايسته سالاري، فرهنگ، نظام شايسته سالاري، فرهنگ شايسته سالاري، : كلمات كليدي

سياست، عوامل ساختاري، نگرشي و رفتاري 

پژوهشضرورت

به طور كلي مي توان گفت كه شايسته سالاري  از محوري ترين و اصولي ترين موضوعاتي است 

در را  آن توجه شده است و بقاء نطام  اسلامي و حتي حيات بشري كه به كرات در متون اسلامي به

تحليل متون اسلامي از جمله كلام الهي و بيانات پيامبر اعظم . گرو همين شايسته سالاري دانسته اند

تا علما و بزرگان دين و به خصوص در دوران معاصر بيانات حضرت امام ) ع(و ائمه اطهار) ص(

.  خامنه اي همگي نشان از توجه ويژه به موضوع شايسته سالاري داردخميني و حضرت آيت االله 
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تواند براي بررسي منابع عظيم فرهنگي و تمدن ايران نشان از بزرگان و مفاخري دارد كه هر كدام مي

 يكي از اهداف انقلاب .ملتي به تنهايي الهام بخش حركتي عظيم در مسير ترقي و پيشرفت باشدهر 

 اسلامي در كليه شئون فردي و اجتماعي كشور  ومعارفو مبنا قرار گرفتن فرهنگاسلامي ايران اصل

شايسته سالاري از موضوعاتي است كه ريشه در اعتقادات، باورها و فرهنگ غني ايران اسلامي .است

اما تحقق اين مهم . دارد و رمز توسعه يافتگي و پيشرفت روز افزون تمامي ملل جهان محسوب است

تحقق شايسته سالاري در . نگ سازي و ترويج فرهنگ شايسته سالاري در كشور استدر گرو فره

صورتي ممكن مي شود كه مقولات شايسته خواهي، شايسته شناسي، شايسته پروري، شايسته داري و 

در باور هاي مردم شايستگي به مفهومي آشنا و . شايسته گماري در فرهنگ مردم ريشه داشته باشد

مفهومي كه مردم آنرا ارج مينهند، به ضروريات آن واقفند و به . بديل شده باشدشناخته شده اي ت

تمايل و گرايش عموم به . مزاياي آنرا مي دانند و از مضرات فقدان آن مطلعند. اهميت آن پي برده اند

ي افراد احساس كنند زمان. انتخاب افراد اصلح و شايسته و طرد نيروهاي فاقد كارايي و كارآمدي باشد

مي توانند به سكوهاي افتخار و رهبري دست يابند كه ارزش ها و توانايي هاي لازم را در خود ايجاد 

كرده باشند و جامعه نيز از علم و دانش شناسايي استعداد هاي خود بهره مند شود و به اين شناخت 

شد را براي آنها نسبي دست يابد كه چه كساني داراي استعداد و توانايي هستند و آنگاه فرصت هاي ر

افراد مستعد و توانمند هم فرصت ها را مغتنم شمرده آنرا نردباني براي رشد و ترقي خود . فراهم آورد

ندانند و سعي كنند اين استعداد و توانايي را صرف رشد و كمال جامعه خويش نمايند و سعي نمايند 

يدي را فراهم آورند و بسيار تا سايرين را در اين موفقيت سهيم و براي آيندگان فرصت هاي جد

اينها مولفه هاي . مولفه هاي ديگري كه از الزامات و دست آورد هاي نظام شايسته سالاري است

و به فرهنگي هستند كه بايد توسط دست اندركاران فرهنگي كشور تهيه، تدوين و عملياتي شود

ه هاي اجرايي ذيربط همانند عبارتي سياست هاي فرهنگ شايسته سالاري تهيه، تبيين و توسط دستگا

سازمان تبليغات اسلامي، وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي، سازمان صدا و سيماي جمهوري اسلامي، 

وزارت آموزش و پرورش، وزارت آموزش عالي و  به بهترين نحو ممكن به اجرا گذاشته شود تا 

ه قرار بگيرد و فرهنگ بتدريج جزيي از الگو هاي شناختي، عاطفي و رفتاري تك تك افراد جامع

توان  نمي.اگر زمينه هاي فرهنگي شايسته سالاري فراهم نياشد. سازماني ما تحت تاثير قرار بدهد

انتظار داشت با تدوين بخشنامه و دستور العمل هاي متنوع و متعدد دولتي، نظام شايسته سالاري را 

 سالاري  ابتدا سياست هاي فرهنگي م است تا براي تحقق نظام شايستهزلذا لا. در جامعه مستقركرد

 رغم وجود منابع ناب اسلامي و فرهنگ و تمدن كهن ما ه ب.نظام شايسته سالاري را تهيه و تبيين كرد

تجربه،تخصص،بهتوجهمعد.در بسياري از حوزه ها ي شايسته سالاري دچار ضعف شديد هستيم

نامناسب،تصميماتموجبسازمانيهايتمسئوليبهانتصابدرمديرانتواناييوعلاقهكارايي،
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هايمعيارگرفتننظردرمقابل،در.شودميسازمانمرگمروربهوتضعيفوبيهودهاقدامات

ومديرانانتخابدرتجربهوتواناييمهارت،تخصص،تعهد،مانندسالارانهشايستهوهمگاني

 اجمالي به نگاه.شدخواهدجامعهجانبههمهوتوسعهسازمانعملكردبهبودباعثكاركنان

مايل به غيبت، نبود انگيزه و شوق كافي در تكاري،  در سطح كشور نشانگر كمموجودهاي سازمان

 اهداف و براي انجام وظيفه، متعلق نپنداشتن خود به سازمان و اولويت بخشيدن به منافع كاركنان

ه هايي از ضعف فرهنگ شايسته سالاري اينها نشان است،يشخصي در مقابل منافع و اهداف سازمان

نظامتحققبراي.در كشور است كه ضرورت پرداختن به نظام شايسته سالاري را افزايش مي دهد

رواينازكرد،نهادينهجامعهدرراسالاريشايستهفرهنگبايدنخستوهلهدرسالاريشايسته

راهكارواجراييالزاماتبررسي،ريسالاشايستهفرهنگترويجكلانهايسياستتاداردضرورت

.گرددتدوينآنهانظارتيوكنترلينظامهمراهبهآنهاي

پژوهشاهداف

 :ازعبارتندپژوهشاينعمدهاهداف

سالاريشايستهفرهنگبهبوطمراطلاعاتآوريجمع-1

  )SWOTمدلاساسبر( شدهآوريجمعاطلاعاتتحليلوتجزيه-2

ونگرشي،ساختاريبعدسهدرسالاريشايستهفرهنگترويجهايسياستدوينوتتهيه-3

رفتاري

هاسياستنمودناجراييالزاماتوراهكارارايه-4

كنترليونظارتيهايروشيهاار-5

كاربردياهداف

فرهنگيانقلابعاليشورايبرايپژوهشاينآوردهايدستاز

كه    سالاريشايستهفرهنگبهمربوطاطلاعاتتحليلوتجزيهوبنديدسته،آوريجمع-1

فرهنگيانقلابعاليشورايدرخصوص راايندراطلاعاتبانكتشكيلبرايرازمينهتواندمي

.نمايدفراهم

،ساختاريبعددرسالاريشايستهفرهنگترويجخصوصدرشدهتدوينهايسياست-2

فرهنگيانقلابعاليشورايدرسازيفرهنگهايبرنامهبرايمبناييتواندميرفتاريونگرشي

.نمايدابلاغذيربطيدستگاههابهتاگرددمحسوب
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هايسياستكردناجراييمقدماتها،سياستنمودناجراييالزاماتوراهكارارايه-3

آنهاكردنعملياتيرتقدوكندميفراهمراذيربطيهاسازمانتفكيكبهسالاريشايستهفرهنگي

 .دهدميافزايششوراتوسطرا

برايراهاسياستايناجراييضمانتوكنترلينظارتيهايروشكردنهمراهنهايتدرو-4

ضوابط،هاسياستاينابلاغباهمراهبتوانندآنهاتاكندميفراهمفرهنگيانقلابعليشوراي

.يندنماابلاغنيزراآننظارتيوكنترلي

پژوهشسئوالات

 ؟ چيست  شايسته سالاري در ايران نظاماصول و  مباني  حاكم بر-1

 ؟ چگونه استدر نظام اداري كشور جايگاه نظام شايسته سالاري ايران-2

يدات و فرصت هاي نظام  شايسته سالاري در ايران كدامند ؟ دته،  نقاط قوت، ضعف-3

رفتاريونگرشي،ساختاريبعدسهدره سالاري  سياست هاي ترويج فرهنگ  شايست-4

چيست؟

 راه كار ها و الزامات اجرايي نمودن سياست هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري كدامند ؟-5

روش هاي نظارتي و كنترلي  سياست هاي  ترويج فرهنگ شايسته سالاري كدامند ؟-6

نظريچهارچوب

در حوزه هاي ديني پژوهشيهاييافتهادبيات و خست  در وحله نپژوهشايننظريچهارچوب

فرامينيوتدابيرعلوم رفتاري شامل مديريت ، روان شناسي و جامع شناسي است كه با استفاده ازو

ودينيمنابعازكهاستنباطاتيو ) مدظله ( رهبريمعظممقام ) سرهقدس (امامحضرتتوسطكه

قانونمراكزسايرواسلاميشورايمجلسمصوبمقرراتوقوانين،گرديدهاستخراجاسلامي

هايسياستوسالاريشايستهمفهومباارتباطدراسلاميجمهوريساله20اندازچشمسندگذار،

.استشدهتدوين سالاريشايستهفرهنگترويج

تعريف متغير هاي پژوهش 

1سالاريشايسته

مي  برخي از آنها اشاره  اختصار به شده است كه بهبراي شايسته سالاري تعاريف متعددي ارايه 

.  به آنها پرداخته شده است بيشتريدر متن اين پژوهش به تفصيل. شود

1- Meritocracy.
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عبارت است از نظامي ، شـــايـسـتـــه ســـالاري، استشايستگي برابر هوش به اضافه تلاش

بناي جنسيت، طبقه اجتماعي، كه در آن مزايا و موقعيت هاي شغلي تنها براساس شايستگي و نه بر م

شـايسته سالاري ديدگاهي است كه براساس آن "گروه قومي يا ثروت به افراد تفويض مي شود، 

شهروندان از طريق نظام هاي آموزشي مدرسه اي و دانشگاهي و با تـلاش و كوشش فراوان، استعداد 

عي، ثروت، نژاد، قوميت و هاي خود را شكوفا كرده و در نهايت، در جامعه فارغ از طبقه اجتما

شايسته ".جنسيت براي تصدي مناصب مختلف، تنها براساس شايستگي ذاتي برگزيده مي شوند

سالاري عبارت است از يك نظام حكومتي مبتني بر شايستگي ذاتي حاكمان و نه براساس ثروت يـا 

ه در اين  فرآيند، شايسته مـوقـعـيـت اجـتـمـاعـي آنـان، شايسته سالاري به فرايند اطلاق مي شود ك

سالاري به نحوي طراحي شده كه افراد طي مراحل مختلف توانمندي ها و عملكرد شان به دقت 

يكي از . مورد ارزيابي قرار مي گيرد و از ميان آنها شايستگان شناسايي و به كارگيري مي شوند

 معني كه درجامعه روي فرصت هاي كاري متمركز مي شود بدينشاخص هاي شايسته سالاري  بر

براي رشد و ارتقاء براي همه افراد جامعه به صورت برابري فرصت وجود داشته باشد ،شايسته 

سالاري را مي توان به عنوان يك فرآيند تـلـفـيـقــي از زيــر فــرآيـنــدهــاي شــايـسـتـه 

ماري، شايسته داري و خـواهـي، شـايـسـتـه سـنـجـي، شـايسته گزيني، شايسته گيري، شـايـسـته گ

مهارت،تجربه،تعهد،تخصصگرفتننظردرسالاريشايستهازمنظور.شايسته پروري ترسيم كرد

دركه . استخدماتانواعارايهوكارشناسي،مديريتيامورتصديبرايافرادانتخابدرتواناييو

خانوادگي،روابطفردي،روابطبراساس،افرادانتخابآندركهداردقرارسالاريناشايستهآن،مقابل

.پذيردميانجامطبقاتيواجتماعيمنزلتحتيوبازيرابطهوباندمشترك،زبان،  نژادقوميت،

2هاسياست

بدانكههستندابزاريها،سياست. استتدبيركردنوكردنادارهمعنيبهسياستكليطوربه

رويهومقرراتها،رهنمودسياست،ازمقصود. يافتدستسالانههايهدفبهتوانميوسيله

هنگام تصميم گيري از . شودميرعايتشدهاعلانهايهدفبهدستيابيبرايكهاستهايي

سياست ها به عنوان رهنمود استفاده مي شود، همچنين سياست ها تعيين كننده شرايط روزمره و 

. ت هايي كه انجام مي شود بيان مي نماينداغلب سياست ها را برحسب فعالي.تكراري مي باشند

منحصر به سياست ها را مي توان براي كل و در تمام سازمان اعمال نمود، يا در مورد يك بخش و

فرد اعمال كرد و اينكه سياست را در مورد يك واحد سازمان تعيين نمود و در مورد آن واحد خاص 

ا مانند اهداف، اهميت ويژه اي دارند، زيرا انتظاراتي سياست ها از نظر اجراي  استراتژي ه. اعمال كرد

سازمان ها با اجراي سياست ها مي.را كه سازمان از كاركنان و مديران دارد، مشخص مي نمايند

2 policies
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پارسائيان ، اعرابي، ( كوشند هماهنگي و ثبات رويه را در درون سازمان و بين واحد ها ايجاد نمايند

1383 .(

3فرهنگ

واستپيشوندكه) فر (ازمركبفرهنگ. استآمده ) فرهنگ ( ذيلدهخداهنامفرهنگدر

ريشهبااستمطابقدوهرفرهنگ (وفرهيختنوكشيدن،معنيبهاوستاييتنگريشهاز)هنگ(

ادبودانشكهاستفرهنگمعنيبهاست،تربيتوتعليممعنيبهنيزوكشيدنمعنيبهادوكاكه

) نفس(ادب-1فرهنج،فرهنگ: شدهمعنيشكلاينبهنيزمعينفرهنگدر. )1373،دهخدا( باشد

رامملكتافرادتربيتوتعليماموركهايوزارتخانه: فرهنگوزارتمعرفتعلم،دانش،-2تربيت

.)1370،معين(قوميكهنرهايومعارفمجموعه-4رسوموآدابمجموعه-3. داردعهدهبر

وافكارها،هنرها،دانشعلوم،مجموعهازاستعبارتفرهنگكليطوربهتايلورگفتهبه

بهانسانكهاستعاداتيوهاآموختهوسايررسوموآدابؤقوانينومقرراتاخلاقيات،عقايد،

.)1370،محسني( كندميكسبجامعهعضويكعنوان

.  اجتماعي دو معني براي فرهنگ آمده استعلوم كتاب فرهنگ در

ميزانياپرورشوآموزشميزانرودميبكارانسانمورددربالاخصواژهاينكهزماني)الف

.رساندميرافكرياشتغالاتوانديشهپرورشبهتوجه

رود،ميكاربهشناسيجامعهياوشناسيمردمشناسي،انساندراصطلاحاينكهزماني) ب

ميكنيم،ميكسبجامعهيكدركهآنچههرازاستارتعبكهپذيردميمتفاوتبالنسبهمعنايي

.)1366ساروخانيترجمه،بيرو( دهيمانتقالتوانيمميوآموزيم

فرهنگ.تعاريف تخصصي ديگري هم شده است از جمله فرهنگ سازماني براي فرهنگ

فعاليتكهركمشتهايهنجاروارزشها،مفروضاتازفردبهمنحصرالگويازعبارتستسازماني

).1380،مقيمي( دهدميشكلراسازمانهاعملياتوهاسمبلزبان،پذيري،جامعههاي

عناصر موثر برفرهنگ 

براي تبيين سياست هاي فرهنگي بايد به عناصر متعددي كه به انحاء مختلف فرهنگ را تحت 

:عبارتند ازعناصر موثر بر فرهنگ . تاثير قرار مي دهند توجه كرد

تكنولوژي ) نمادها و) ها هـكنش) هادگرايش) ها جارزش) بيني بجهان) لفا

. شوددر تعيين اجزاء براي هر يك از عناصر ششگانه فوق، به تعريف و ذكر مصاديق اشاره مي

. شود كه از نوع فكر استبه مواردي اطلاق مي: بينيجهان) الف

3- Culture.
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اينكه (ها، خرافات، عقايد قالبي ها، اسطورهيدئولوژيها، اعقايد، باورها، بينش: مصاديق جهان بيني

). با اهالي يك شهر يا منطقه، خصايل و رفتار خاصي نسبت داده شود

ها، عبارتست از ارزيابي مطلوبيت، شايستگي يا درست بودن نسبي موضوعات، ايده: هاارزش) ب

ري هستند و جهت تمايلات ما را ها از نوع داوبه عبارتي ارزش. اعمال، احساسات يا حوادث مختلف

. كنندبيان مي

: هامصاديق پيشنهادي براي مطالعه ارزش

تر، محبت به طلبي، احترام به بزرگارزيابي مردم نسبت به آزادي، مساوات، مدارا، حق) الف

نوازي، قناعت، كمك به همنوع، اخلاقيات، احترام به قانون، رعايت حقوق والدين، كوچكتر، مهمان

روي، اولويت دادن ديگران به شناسي، مطالعه، اعتدال و ميانهظ اساس زندگي خانوادگي، وقتحف

... ها در عين توجه به امور جديد و خود، تجربه اندوزي از گذشته، حفظ سنت

ارزيابي مردم نسبت به استبداد راي و خودكامگي، ظلم و جهل و بيسوادي، قضا و ) ب

ي، خودخواهي، تظاهر به فقر، ريا، تملق، دورويي، غلبه احساسات بر قدرانديشي، خوشگذراني، تنبل

سازي، نبود وجدان كاري و عقلانيت، اولويت دادن منافع شخصي و جناحي بر مصالح ملي، شايعه

. انضباط اداري

. اندها از نوع آمادگي براي عمل هستند و در واقع همان تمايلات اكتسابيگرايش: هاگرايش) ج

. همان قالب عمل هستند: هاكنش) د

: هامصاديق كنش

. ـ الگوهاي رفتاري وهنجارها1

آورتر هستند و غالب خصوصيات هاي قومي كه الزام آن دسته از شيوه: ـ نهادهاي اجتماعي1ـ1

نهاد خانواده، نهاد دين، نهاد آموزش و پرورش، نهاد اقتصاد، : هاي قومي را دارند و عبارتست ازشيوه

. ومتنهاد حك

الگوهاي رفتاري حاكم بر زندگي روزمره و تعاملات يكنواخت : هاي قومي و عرفياتـ شيوه1ـ2

. ما با ديگران

هيات و (ـ آن دسته كه جنبه آييني و مناسكي دارند، مانند الگوهاي رفتاري عزاداري 1ـ2ـ1

) هاخوانيتعزيهدستجات عزاداري،

. هاي خاص رفتاري را دارندو معاشرت و ساير آيينـ آنهايي كه شكل صحيح احوال پرسي 1ـ2ـ2

از جمله سبك پوشيدن ) به ويژه جنسيتي و سني(هاي اجتماعي ـ رفتارهاي مناسب با نقش1ـ2ـ3

. هالباس و نحوه تربيت فرزند، نحوه گذراندن اوقات فراغت، نوع سرگرمي

... توقعات مورد نظر از مشاغل خاص مانندپزشك، استاد و : هاـ نقش2
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در واقع نماد تلخيص و . رودنماد نوعي نشانه است كه براي انتقال معنا به كار مي: نمادها) هـ

. است... هاي زندگي، خوب و بد و شكل موجزي از عقايد بنيادين و سطوح عميق در مورد شيوه

يابد و به ياهميت نماد در اين است كه يك معنا ندارد و بسته به گيرندگان پيام، معناي متفاوتي م

تا آنجا كه به فرهنگ مربوط (نكته مهم درباره نماد . عبارتي محدوديتي در تفسير نمادها وجود ندارد

اين است كه اگر مجموعه نهادهاي يك فرهنگ انسجام و هماهنگي داشته باشد، عمل ) شودمي

زياد باشد، تعارض كند ولي اگر تضاد و تباين بين نمادها در يك فرهنگ جمعي و وفاق را تشويق مي

. رفتاري بيشتر خواهد شد

مصاديق نمادها

. ها، موسيقي، هنر، فولكلور، نقالي، تعزيه، رسانه)المثلداستان، شعر، ضرب(زبان، ادبيات : كلامي

معماري جمعي و معماري فردي، طراحي مسكن، ميراث فرهنگي : غيركلامي

ـ تكنولوژي اجتماعي كه 2كارگيري اشياء  معرف ساخت و ب:ـ تكنولوژي مادي1: و تكنولوژي

به عبارتي تكنولوژي اجتماعي سازماندهي عمل است و مديريت . همان سازماندهي و مديريت است

. گيرداعم از ارتباطت سنتي و مدرن در بر مي) به طور كلي(ها و ارتباطات را سازمان

سياست فرهنگي

ؤولان و متصديان امور در تشخيص، تعيين و سياست فرهنگي نوعي توافق رسمي و اتفاق نظر مس

هاي لازم و ضروري در فعاليت فرهنگي است و راهنما و ترين اصول و اولويتتدوين مهم

به معناي عام سياست فرهنگي به معني عام و عرفي آن . دستورالعمل براي مديران فرهنگي خواهد بود

دبيرخانه ( ي اجرايي را شامل مي شود     مجموعه اي از اهداف، مباني، اصول، اولويت ها و خط مش

).1385شوراي انقلاب فرهنگي ،

سالاريشايستهفرهنگهايسياست

 همانگونه كه پيش گفته شد، سياست ها از اهداف نشات مي گيرند از اين رو براي  تبيين و 

هاي تعريف سياست هاي فرهنگي لازم است تا اهداف فرهنگي روشن شوند و بر آن اساس سياست 

شايستهفرهنگيهايسياستبدين ترتيب ، . فرهنگي در حوزه شايسته سالاري تعريف شوند

بر اساس اهداف كهشودمياطلاقفرهنگيهاييرويهوهارهنمودازايمجموعهبهسالاري

خدماتمديريتو ها سازماندرسالاريشايستهبهمنجرفرهنگي نظام جمهوري اسلامي بتواند 

در اين پژوهش سياست هاي فرهنگ شايسته . گردد و حوزه هاي مختلف اجتماعيركشواداري

فرهنگ سالاري به مجموعه اي از اهداف، مباني، اصول، اولويت ها و خط مشي اجرايي در حوزه 

.شايسته سالاري اطلاق مي شود
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ادبيات پژوهش:فصل دوم 

 شايسته سالاري  از نظام يتقسيم شده كه در هر بخش بعداين فصل از پژوهش به شش بخش 

تبيين شده آن  و ابعادمفهوم شايسته سالاري دربخش اول . استمورد بررسي و تبيين قرار گرفته

فرمايشات گهر بار پيامبر ر متون اسلامي شامل قرآن كريم،در بخش دوم، شايسته سالاري د.است

)مدظله(اي وحضرت آيت االله خامنه)سره(رت امام خمينيضبيانات ح) ع(ائمه اطهار ) ص(رم كا

 كهبخش سوم، به تبيين جايگاه شايسته سالاري در ايران و جهان اختصاص دارد. بحث شده است

نظام شايسته سالاري در گزينش و انتصاب مديران ربوط به قوانين و مقررات م اشاره اي بهآندر 

در بخش چهارم، سياست گذاري فرهنگي آمده . كشورهاي پيشرفته جهان شده استو  ايراندر

سياست  تغيير وتحول در فرهنگ وتبيين چرايي و چگونگياست، اين بخش در واقع به دنبال 

 و مديريت فرهنگي را به لحاظ نظري و سياست گذاري فرهنگي استپرداخته گذاري فرهنگي 

در بخش پنچم اشاره اي به سابقه سياست .  را بيان كرده استيبررسي وچالش ها و رويكرد هاي

هاي تدوين شده در حوزه شايسته سالاري ايران شده است كه عمدتا مربوط به سياست هاي 

ي كلي بر مفهوم مرورهم در بخش آخر اين فصل مصوب شوراي عالي انقلاب فرهنگي است و

چگونگي كنترل و نظارت بر اجراي سياست هاي شايسته  براي روش هاييكنترل و نظارت شده و 

 بخش هاي مختلف اين از يافته ها و مطالب مندرج در اين فصل در.سالاري ارايه شده است

.پژوهش به خصوص فصل چهارم و پنجم استفاده شده است
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شايسته سالاريمفهوم : بخش اول

مقدمه

رود و گاه معادل  كار ميبهداشتن لاحيت به معناي صهي گابه طور كلي ،شايسته سالاري

به آن 2 را قهرمانگيرند و گاهي هم معني برترين يا  آن در نظر ميبراي1 بودن  يا با كيفيتكارآمد

رادف با اگر شايسته را مت.استهاي مديريتي هم شده ي وارد واژهگاصطلاحي كه به تاز. مي دهند

سالاري به  شايستهاگرمفهوم.  استمحدودها بسيار  بايد بپذيريم كه تعداد نخبه كنيم،فرض3نخبه

 توانمندي لازم را براي انجام يك كار داشته كسيشود، به اين معنا كه مطرحمعني كفايت و قابليت 

البته ممكن است . كندمي برقرار ارتباط4سالاري بيشتر با كلمه كارآمدي شايستهحقيقت در .باشد

 گواهينامه رانندگي نداشته باشد، در نتيجه صلاحيت رانندگي را وليكسي راننده بسيار خوبي باشد، 

 و به اين نكته توجه شود كه شايسته سالاري را به خوبي تعريف كنيم بايد شايسته،بنابراين. ندارد

. ابعاد مختلفي مورد بررسي قرار گيرد سالاري از جنبه هاي مختلف قابل توجه است و مي تواند از

هايي داريم كه  و راهبردي مطرح است، نياز به همان شايستهاستراتژيكها كه مسايل در برخي جنبه

سالاري با اگر شايسته.  است كه هميشه مورد نياز استامريسالاريشايسته.شودميناميده » نخبه«

سالاري شايسته. شودها ملموس ميآن همه زمان باشد، ضرورت نظرمفهوم كفايت و قابليت در 

ايم و با اي انجام شود، اما تا در وضعيت رقابتي قرار نگرفته صورت حرفهبهشود كه كارها باعث مي

توان  شده كالاها مطرح نباشد و يا اينكه كيفيت مورد نظر مشتري مورد توجه نباشد، ميتمامقيمت 

در اين صورت است كه امكان دارد از شخصي يا . رفته گدسالاري را نادي حدي شايستهتا

مسألهكه غيرشايسته باشند و زيانش را هم متوجه نشويم، اما زماني كه شود  استفاده اشخاصي

 باكفايت استفاده معناي مجبوريم از افراد مناسب و شايسته به ه شود،ترقابتي شدن امور در نظر گرف

 برد يا قيمت كالاهاي توليدي و بالاالاهاي توليد شده را توان كيفيت ككنيم و در اين حالت مي

 ديگر ممكن است به دليل منافع كوتاه مدت از افراد غيرشايسته تعبيرهب. خدمات را كاهش داد

موفقيت در دنياي امروز در گرو اين . توان اين كار را تداوم داد در دراز مدت نميولياستفاده كنيم، 

درجايگاههاي غيردولتي از افراد شايسته و  دولتي و چه در سازمانهاي كه چه در سازماناست

 و ه استسالاري مورد تأكيد قرار گرفت سال اخير، توجه به شايستهچنددر.خودشان استفاده شود

تبيين سياست هاي فرهنگ براي .شودسالاري يادآوري مي به شايستهءاتكاهمچنان ضرورت 

. كنيمتعريف درباره اصطلاح شايسته سالاري بحث و آن را ست لازم ادر ابتداشايسته سالاري 

1- (Competent).
2- (Champion).
3- (Elit).
4- (Competency).
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شايسته سالاريتعريف

مفهوم شايسته سالاري از اوايل قرن بيستم در انگستان مطرح شد و يا اينكه حداقل سابقه آن به    

 از ميان در آينده باز مي گردد كه يانگ مدينه فاضله اي را ترسيم كرد و معتقد بود كه1951سالهاي  

به طور نظامند براي مشاغل انتخاب مي شوند و بهره هوشي آنهـا مهمتـرين عامـل                 مردم بهترين ها    

وش بـه اضـافه تـلاش       در اين زمان تعريف از شايستگي برابـر بـود بـا ه ـ             .براي اين انتخاب است   

I+E=M)Intelligence pluse effort equls merit (معتقدند در آينده نيـز عامـل   متصنفينبرخي ار

اصطلاح شايـسته  ).1994سليگمن ،    (ها خواهد بود  شايستگي   تعيين    و استعداد عامل اصلي      هوش

طلوع " در كتاب    1958سالاري براي اولين بار توسط مايكل يانگ، جامعه شناس انگليسي، در سال             

وي در كتاب خود موقعيت اجتماعي افراد را در آينده، تركيبي از بهره .  مطرح شد  "شايسته سالاري، 

كتاب پيش بيني كرده بود كه ايـن نظـام   .يانگ در اين  . شي و تلاش و كوشش فراوان دانسته بود       هو

اجتماعي جديد در نهايت به يك انقلاب اجتماعي منجـر مـي شـود كـه در آن تـوده هـاي مـردم،                        

حاكمان و نخبگاني را از قدرت خلع مي كنند كه از احساسات و نيازهاي عامه مردم، فاصله گرفتـه                

ا وجودي كه اين تعريف از شايسته سالاري يك معني منفي در ذهـن تـداعي مـي كنـد، ولـي             ب. اند

خيلي ها معتقدند كه هيچ نظام و سيستمي بهتر و عادلانه تر از نظام شايسته سالاري بـراي جوامـع                    

به باور آنها، نظام شايسته سالار بسيار عادلانه تـر و كارآمـدتر از سـاير نظـام هـاي                   . مختلف نيست 

. ســي و اجتمــاعي موجــود اســت و در نهايــت، بــه تبعــيض هــاي اجتمــاعي پايــان مــي دهــدسيا

چنيــن  ، در كتاب الفباي جامعه شناسي، تأليف لاوسون وگــــارود، شـــايــسـتـــه ســــالاري       

نظـام شايسته سالاري عبارت است از نظامي كـه در آن مزايـا و موقعيـت                ": تعـريـف شـده اسـت  

ساس شايستگي و نه بر مبناي جنسيت، طبقه اجتماعي، گروه قومي يا ثروت بـه               هاي شغلي تنها برا   

 از سـوي ديگر، بيلتون هم در كتاب مباني جامعه شناسي خـود، اصـطلاح               ".افراد تفويض مي شود   

شـايـسته سـالاري ديـدگاهي اسـت كـه          ": شايسته سالاري را ايـنـگـونـه تـعـريـف كـرده اسـت      

يق نظام هاي آموزشي مدرسه اي و دانشگاهي و با تــلاش و كوشـش     براساس آن شهروندان از طر    

فراوان، استعداد هاي خود را شكوفا كرده و در نهايت، در جامعه فارغ از طبقـه اجتمـاعي، ثـروت،                    

نژاد، قوميت و جنسيت براي تصدي مناصب مختلف، تنها براساس شايـستگي ذاتـي برگزيـده مـي                  

يك نظـام    و پذيرفته شده، شايسته سالاري عبارت است از         بـراسـاس يـك تـعـريف رايج    ".شوند

. حكومتي مبتني بر شايستگي ذاتي حاكمان و نه براساس ثروت يـا مـوقـعـيـت اجـتـمـاعـي آنـان             

بـر  . به عبارت ساده تر، شايستگي تركيبي از هوش خدادادي همراه با كـار و تـلاش فـراوان اسـت                   

.  شهروندي در جامعه حاكي از لياقت ذاتي او مي باشد          همين اساس، مي توان گفت كه موقعيت هر       
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دولت ها نيز همين وضعيت را دارند، يعني اكثريت آنها براسـاس شايـستگي كـه دارنـد، حاكميـت               

برخـي  . جامعه را بر عهده مي گيرند و تبار و نسب آنها در اين ميان نقش اصلي را بازي نمـي كنـد           

ترين مثال براي سازمان هاي شايسته سالار باشد، زيرا         معتقدند كه سيستم ارتش هاي جهان شايد به       

تنها براساس شايستگي كه از خود نشان مي دهـد، بـه درجـه بـالاتر                در نظم و نظام ارتشي هر فرد      

فرد در آزمـون گـزينش   ،  وجود دارد كه معتقد استرويكردي در همين ارتباط .ارتقاء پيدا مي كند  

 شركت مي كند و نمره اي را به دست مـي آورد،          سازماني ميدر مدرسه ، دانشگاه يا آزمون استخدا      

در چنين سيستمي شايسته سالاري بـه نقطـه         .  را نشان دهد   اواين نمرات مي تواند سطح شايستگي       

آنچه كه  مي توان آنرا شايسته سالاري كـاذب ناميـد اسـتفاده از               . برش يك آزمون تعريف مي شود     

وراد كار اشتباهي است كه در پيش روي مـا قـرار دارد              نمرات آزمون ها براي سنجش شايستگي اف      

بـراي رهـايي از ايـن    ). 2006ساكس،(  نمرات به ما دروغ نمي گويند     گاه است كه    دمبتني بر اين دي   

 رويكرد ديگري وجـود دارد كـه در آن تعريـف             اشتباه كه شايستگي به نمره يك آزمون ختم نشود،        

 شايسته سالاري به نحـوي طراحـي   ،فرآينددر اين ، استشايسته سالاري به يك فرايند اطلاق شده  

 از  و قرار مـي گيـرد   ارزيابي دقتشده كه افراد طي مراحل مختلف توانمندي ها و عملكرد شان به             

در سـنگاپور شايـسته سـالاري        براي نمونه    .شوند مي   و به كارگيري     شايستگان شناسايي  ميان آنها 

 كه افراد مستعد در مراحل مختلف آموزشي شناسـايي  مبتني بر آموزش طراحي شده است به نحوي   

،و عملكرد آنها ارزيابي مي شود و متناسب با توانمندي ها در حوزه ها و مـشاغل مختلـف رشـد                       

برخي از نظريه پردازان و محققـين مفهـوم شايـسته           ). 2006بار ،   ( و به كابر گيري مي شوند     ارتقاء  

قابـل   امروز  واقعيكه در جهان    ه فاضله  تفسير كرده اند       مدين يك   سالاري را  اسطوره اي خيالي يا        

بسياري از متصنفين شايسته سـالاري را در كـشور       ). 2004مك نمي، ميلر ،    (نيستحصول و تحقق    

هايي مثل آمريكا به مفهومي فراموش شده يا مرده تشبيه كرده اند و برخي آن را با توانگر سـالاري                    

و معتقدند   بعضي شايسته سالاري را فرزند دمكراسي دانسته اند          ).2002گراهام ،   (مترادف گرفته اند  

و برخي آن را    ) 2006مدر ،   (كه شايسته سالاري تنها در پرتو آزادي و دموكراسي قابل تحقق است             

در ). 2002گراهـام ،  ( متضاد با دموكراسي دانسته و اين دو مفهوم را بايكديگر ناسازگار دانسته انـد             

الاري برخي رويكرد ها به حوزه فرهنگي و ساختار هاي فرهنگي جامعه آنرا            تبيين مفهوم شايسته س   

در كشور هايي همچون مالزي و سنگاپور شايسته سالاري با آسايش و رفاه طلبي              .تعريف كرده اند  

در سـنگاپور سـعي شـده اسـت در          . در تعارض و با سخت كوشي و تـلاش متـرادف دانـسته انـد              

ه سالاري را محصول تلاش و سخت كوشي افراد تعريف نمايند           ساختارهاي فرهنگي جامعه شايست   

).2006كيتانيا ،(و از هر آنچه كه اين تلاش وسخت كوشي را تحت شعاع قرار بهد اجتناب مي شود

ب و  ص ـدر هند شايسته سالاري به دليل حاكم بودن طبقات اجتماعي و انحصاري بـودن برخـي منا                
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ص دور از دسـت رس و غيـر ممكـن دانـسته انـد               مديريت هـا بـه طبقـات اجتمـاعي بـالا و خـا             

Universal Discrimination Factor( يكي از شـاخص هـاي شايـسته سـالاري     .)2006نارايان،(

UDF(       ارتقـاء جامعه بـراي رشـد و     دربدين معني كه    . برروي فرصت هاي كاري متمركز مي شود

به دليـل جنـسيت ،   جامعه قشاراگر ا. داشته باشد وجود  فرصت افراد جامعه به صورت برابري     همه

قوميت ، شهري يا روستايي بودن، طبقه اجتماعي و ساير مقوله ها از فرصت هاي برابري برخوردار                 

بروز استعداد ها را داشت و در نهايت جامعـه          وتوان انتظار ظهور   در چنين جامعه اي نمي     .نباشند

 و در آنجـا     داردسالاري تأكيد   يتسهرويكرد مديريت كلاسيك بر شا    . دچار ركود و وقفه خواهد شد     

 را به خوبي بداند و در خودشبه اين معني كه هركس كار . شود كه همه بايد شايسته باشندگفته مي

تواند يك مزيت باشد، ولي بدون توجـه         افراد قابل اعتماد مي    استخدام. جايگاه صحيحي قرار بگيرد   

يعني اين نوع استخدام بايد بتواند بـه پيـشبرد          . م كرد  افراد فاميل را استخدا    تواننميبه قابليت افراد    

 را  ايغيرحرفه سازمان كمك كند و ليكن اگر قرار باشد فقط به دليل روابط فاميلي، يك فرد                 اهداف

 يا مؤسسه و شـركت      انمسازهاي نامناسب به كار بگيريم ضرر و زيان چنين كاري متوجه            با قابليت 

 خصوصي كه به انتظارات مشتريان خود پاسخ   بخشهايكتشر. خواهد شد و گريزي از آن نيست      

 دارد در صورت عدم توجه به كفايت و قابليت و فقـط        وجوددهند و فشارهاي رقابتي روي آنها       مي

هـا و    است سـازمان   ممكناما.كنند افراد اقدام كنند، زيان مي     استخدامبا تكيه بر مناسبات فاميلي به       

تواند از هر موقعيتي براي  مي،كند ميداند دقيقا چه اهدافي را دنبالهايي باشند كه مدير نميشركت

 خويشاوندان و رفقا يك مزيت براي چنـين         استخدامدر اين حالت    . تأمين منافع خود استفاده نمايد    

 و اقـدام را بـه مـديريت عملكـرد و انتظـارات مـشتريان،                رويكردمديري است، اما اگر ما اين نوع        

 امروز ربط بدهيم بايد بگويم كه مطمئنـا آثـار درازمـدت چنـين     دنيايت در  ابقمشتري محوري و ر   

هاي شناخته شده در جهان هستند  شركتبرخيالبته. شود يا مؤسسه مي   شركتسياستي دامنگير آن    

بـراي مثـال بنيـاد      .  سـال قـدمت دارنـد      300حـدود كه ماهيت خانوادگي دارنـد و برخـي از آنهـا            

 ولي در عين  است  تا الان كارش را استمرار دادهنسلت كه نسل اندر هايي اسراكفلريكي از شركت

اگر حداقلي از كفايت و قابليت وجـود نداشـته    . شود مي توجهحال به كفايت و اصول مديريتي هم        

 به عنـوان يـك فراينـد        سالاريشايسته. كرد را به پسرش واگذار نمي     شركتپدر، مدير   باشد راكفلر 

گمـاري،  گيري، شايـسته  گزيني، شايسته  شايسته سنجي،شايستهخواهي،  ايستهتلفيقي از فرايندهاي ش   

.  استپروريداري و شايسته شايسته
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. ارتباط اين فرايندها در نمودار زير آمده است

فرايند شايسته سالاري)1(نمودار شمار 

خواهيـ شايسته1

 به صورت فرهنگ كههاست عي، همانند ديگر ارزش به عنوان يك ارزش اجتماواهيخشايسته

تقدم برتران .  استشدهدر فرهنگ اسلامي به اين مهم توجه بسياري . نمايديك جامعه بروز مي

در انتخاب مديران و ...  و تقوي، توجه به سابقه، كارآمدي، )اراذل(و تأخر پست تران ) افاضل(

. كارگزاران مؤيد اين مدعاست

اي كه در دوره قاجار، عده.  داردتيرهاي هاي اخير در ايران سابقهخواهي در سدهه شايستمتأسفانه

 در جايگاه تخصصي و مهارتي خود به كار بودند،براي تحصيل كسب دانش به غرب فرستاده شده 

.  و عمال مستقيم شان نيز عمدتا از ناشايستگان بودندبودندحاكمان خود ناشايست . گمارده نشدند

 خواهيشايسته

ناسي ششايسته

 سنجيشايسته

 داريشايسته

 گماريشايسته

 گيريشايسته

 گزينيشايسته

 پروريشايسته
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ها معمولا دولتشان حكومت. اي نداشت اساس زمينهشايستگانوضعيت ميدان داري در چنين 

بديهي است ثبات . اي متروك بود ثبات شيوه و رويه، مقولهومندي لذا ضابطه. مستعجل بود

آن كساني كه از ديدگاه حاكمان براي وضعيت گذرا . گذارد مياثروضعيت بر مفهوم شايستگي 

اين . ايشان شايسته نباشد و بالعكس وضعيت با ثبات از منظر همبراياند، ممكن است شايسته

. و روحيه ابن الوقتي در مردم پديدار شود» اين هم بگذرد« شد كه فرهنگ اينعوامل منجر به 

.  فرهنگي است و دگرگوني آن كاري نغز و اصلاح آن تدريجي خواهد بودايمقولهخواهي شايسته

براي دگرگوني . ت، پيگير و مستمر براي دگرگوني فرهنگي نياز است به كوششي درازمدرواز اين 

. هاي مختلف تواما به كار گرفته شوند زمينهبايد

شناسيـ شايسته2

حفظ . باشد خود ميخاصشناسي، نيازمند تمهيدات مناسب و  سطح ملي و كلان شايستهدر

امروزه با توسعه .  استايويژهت هاي شايستگان داراي اهميها و توانمنديسوابق و ضبط ويژگي

 مربوط به شايستگان بالفعل و بالقوه اطلاعاتهاي اطلاعاتي، افزار و ايجاد بانكافزاري و سختنرم

ها هاي دقيق علمي، آزمون و بر اساس بررسيتخصصيحسب توانمندي ذهني ـ روحي، عمومي و 

ها و  مديريت سيستملما آميخته از عواين فرايند. شوندميهاي ساختارمند، بازشناخته و مصاحبه

. باشد ميافزارسختافزار و ها، مهندسي نرمروش

سنجيـ شايسته3

 ملي در مورد شايستگان ايحافظه كه پيش از اين گفته شد، شايسته شناسي در صدد است چنان

ند توانمندي كن دسته افرادي كه فكر ميآناز اين رو لازم است . و مدعيان شايستگي ايجاد نمايد

هاي ها و مصاحبهها، آزمون تخصصي و با بررسيوشايستگان را دارند، بر اساس توامندي عمومي 

هاي ديني واخلاقي، فرهنگي  نيازمند بازخواني دقيق آموزهمرحلهاين . ساختارمند، بازشناخته شوند

عتبار و پايايي  و اجرايي براي تعريف معيارهاي سنجش داراي امديريتيو اجتماعي و مقولات 

هاي دراز مدت، به  چنين مباني كه به دور از كاستي و ناراستي باشد در افقنمودنفراهم . باشدمي

. پذيرد صورت ميتدريج

گزينيـ شايسته4

 و تحليل نتايج مرحله ارزيابيط است به ربوبخش اول م.  مرحله خود داراي دو بخش استاين

در اين مرحله و بر اساس . ر خودرص شايستگان به جايگاه قبل و بخش دوم مربوط است به تخصي
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 ساس وضعيت افراد شايسته در  ا و بر آنشدهآل ترسيم آل و ضد ايدهتحقيقات علمي وضعيت ايده

. شودجايگاه خويش تعيين مي

ـ شايسته گيري5

ها، ت شدن فضاي فعاليرقابتيبا توجه به .  جلب و جذب مديران استي به معناگيريشايسته

 در يك فضاي رقابتي، مديران شايسته بايستيهاي آينده، دولت براي جذب مديران شايسته، در سال

بدين منظور و با توجه به . ها جذب نمايد و دانشگاهغيردولتيمورد نيازش را از داخل نظام، بخش 

به منظور جذب  بخش دولتي، بايستي تمهيداتي اثربخش، شفاف و عادلانه مديرانتأثير كلان و ملي 

.  ايجاد شوندشايستهمديران 

ـ شايسته گماري6

 بلاشك با منافع فردي و ندارد،هاي فرهنگي لازم وجود  شايستگان، در حالي كه زمينهگماردن

هرگونه اقدام نسنجيده خطر .  شدخواهدها رويارو گروهي، پندارها و توهمات و باورها و ارزش

بايستي فرهنگ .  بسيار محتاطانه عمل شوداست،از اين رو لازم . شكست فرايند را به همراه دارد

.  شوندايجادلازم و همچنين قوانين حمايتي لازم 

ـ شايسته داري7

 تمهيدات لازم براي بايد.  شايستگاه داراي اهميتي فزونتر از جلب و جذب ايشان استحفظ

شفافيت، رعايت .  فراهم شودشانهايارتقاء مديران و به تبع آن وظايف، اختيارات و برخورداري 

هاي هاي آماده، به سازمان عنوان سرمايهبهاز خروج مديران پرورش يافته ... برابري و عدالت و 

. نمايدديگر جلوگيري مي

ـ شايسته پروري8

هاي پرورش براي  نمودن زمينهفراهمكند و با سالاري به وضعيت فعلي اكتفاء نمي شايستهنظام

 و دراز مدت، ايشان را به مراتب بالاتر مدتهاي كوتاه عل و بالقوه از طريق آموزشمديران بالف

تر و ايفاي هاي سنگين بستر پذيرش مسؤوليتهمچنيندهد، بينش، آگاهي و توانمندي سوق مي

.)1378رمضاني ،(نمايداثربخش وظايف را ايجاد مي

رهين ...) وري و توسعه و  بهرهربخشي،اثكارايي، (هاي اداري و دولتي از نظر موفقيت نظامرمز

سالاري را نبايد شايسته. گري است و تصدمسؤوليتيهاي داشتن رهبران و مديران شايسته در عرصه
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سالاري قابل پياده شدن  در تمام مراحل فرانيد شايستهبايدمنحصر در يك مرحله دانست، بلكه 

گزيني، يابي، شايستهخواهي، شايستهاري، شايستهپندشايسته( از مراحل يك يعني نبايد از هيچ اشد،ب

).1384حيدر پور، (غافل شد ) داري و شايستهپروريشايستهگماري، شايسته

 و تعامل آن با متغيرهاي فردي ، سازماني و اجتماعيسالاريشايسته

وريسالاري بر بهرهتأثير شايسته

 اقتصادي و مالي اعتباري، طبيعي،هاي يهاي مثل ژاپن، با وجود كمبود سرما پيشرفتهكشورهاي

وري و با استفاده اند از طريق بهره توانستهواجتماعيهاي انساني، سازماني صرفا با تكيه بر سرمايه

ي،رنانانصاري ( دلار در سال دست يابند000/27 بالاي سرانهسالاري به درآمدهاي از شايسته

.)1384طباطبايي، 

رشد كاركنان و توسعه سازمانكليد : شايستگي چندگانه

از بوروكراسي آرماني و ها سازمان ديوان سالاري اداري سده بيست به تبع الگوبرداري تجربه

 و فني باشند، آثار مطلوبي از خود بر ويژهي، براي استخدام كاركناني كه داراي يك صلاحيت تربر

شناسي، مفاهيم ديگري چون ان چندگانه در روقيتفموبه همين دليل امروز نشانه . جاي نگذاشت

.)1384آهنچيان، غروريان، ( مطرح شده استكاركنانهاي چند در مديريت امور شايستگي

شايسته سالاري به لحاظ جنسيت

اند، ولي هنوز از سهم  داشتهمديريتيهاي اخير، رشد مؤثري در ارتقاء به مشاغل  طي سالزنان

. اندكي از مشاغل مديريتي برخوردارند

 ارباب رجوع بامشاغل مرتبط :  مشاغل مديريتي مناسب مديران زن عبارتند ازـ

.  هستندبانوان انعطاف پذير از نظر زماني و مشاغلي كه مصرف كنندگان آن ـ

. باشدنميسالاري مند و مروج نظام شايستهها نظام در سازمان زنان فرايند گزينشـ

 ولي هنوز كليشه متأثر از بودهاي مديران زن مثبت ه نگرش مديران ارشد نسبت به قابليتـ

.)1384بابايي، (فرهنگ جامعه به نفع مردان است

)درون داد ، فرآيند و برون داد(شايسته سالاري و ناشايسته سالاري

در نمودار زير موضوع شايسته سالاري و ناشايسته سالاري در سه موضوع درون داد ، فرآيند و 

) .1380عطافر،آذربايجاني،(سه قرار مي گيرد برون داد مورد مقاي
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)هادرون داده(

 سالاريشايسته سالاريناشايسته

 اصول گرايي، بر عدم تمركز تأكيدـ 1 فردگرايي، بر تمركزتاكيدـ 1

 علم و تجربه به تخصص،توجهـ 2 علم و تجربه توجه به تخصص،عدمـ 2

ــر اســـــــــــاسگـــــــــــزينش-3  بـــــــــ

گرايــي، بانــد و  يي،فرقــهگراويــشاوندگرايي،قومخ

بازيرابطه

 بر اساس معيارهاي همگانيگزينشـ 3

فرايندها

ي هابه ابتكار، خلاقيت و پيشنهادتوجهيبيـ1

زيردستان

 و پذيرش مشاركت و همكاري پيشنهادهاجلب ـ1

زيردستان، افزايش خلاقيت و نوآوري

 انگيزه و دلسرد شدن كاركنان توانمند و كاهشـ 2

متعهد

 انگيزه جهت كار، تحول و پويايي بيشترايحادـ2

خواهي، تبعيض و  جهت تماميتسازيزمينهـ3

ازگيري در مقابل اشخاص و جريانات غير جبهه

خود

هاي هاي پرورش همگاني، دادن فرصت زمينهتوسعهـ 3

برابر به همه

هاي پنهان، هاي غيررسمي و شبكه سازمانتوسعهـ 4

 گسترش گو،س و بله قربان افزايش افراد چاپلو

گرايي، اختفاي اطلاعاتسليقه

 سازمان رسمي، پذيرش افراد توانمند، تقويتـ 4

 گسترش سازمان،هاي بعدي متخصص، متعهد در گزينش

فرد گرايي، شفافيت اطلاعات

)هاون دادهرب (

يي در سازمانافزا سنرژي و همافزايشـ 1)كاريكم(تي ي تبعيت كاركنان،نارضا عدمـ افزايش1

 كاريي و اثربخشي سازمانافزايشـ 2ـ كاهش كارايي و اثربخشي سازمان2

 بهينه از منابع سازمان و جامعهاستفادهـ 3ـ هدر رفتن منابع سازمان و جامعه3

 اهداف سازمانتحققـ 4ـ عدم تحقق اهداف سازمان4

مان توسعه و بالندگي سازرشد،ـ 5ـ ركود يا ورشكستگي سازمان5

سالاري و ناشايسته سالاري فراگرد شايسته)2( شماره نمودار
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هاسالاري و ثبات مديريتتحكيم شايسته

ها با تعيين و تعريف  مديريتدرايجاد ثبات . دارندها به سوي آن گام بر مي امروز دولتآنچه

گزيني خواهي و شايستهه بر شايستمبتنيسالاري سالاري است، شايستهمكانيزم حاكم بر شايسته

اي و استقرار نظام هاي مديريتي حرفه پستازهاي سياسي و تفكيك آنها اما تعيين پست. است

 نظام انتصاب مبتني بر استقرارهاي سياسي و  پستبرايBased-Positionانتصاب مبتني بر 

Based-Careerيا به كار گيري سيتسم مركب، نه تنها ثبات در واي هاي اجرايي و حرفه پستبراي 

سازد،  در طول مسير ارتقاي شغلي را نمايانگر ميهاشايستگياي و ارتقاء بر اساس مديريت حرفه

ها با در بنابراين، رؤساي دولت. اي را در پي خواهد داشتفهر حمديرانبلكه امنيت شغلي براي 

ها و شعارهاي انتخابي ، در پي تحقق و عدهاسي عزل و نصب مديران سيقدرتاختيار داشتن 

كنند و بر اساس تخصص و ها را تعيين ميها و خط مشي سياستآنها.خويش هستند

 بيان ارتباط در. اي بعد تكنيكي و فني اهداف را مدنظر خواهند داشت حرفهمديرانهاي شايستگي

ها هاي سياسي در دولتداد پست كاهش تعكهشود اي و سياسي پيشنهاد ميهاي حرفهبين پست

شود ها تأكيد  كاهش داده بر شايستگي و صلاحيتراها ميزان نفوذ سياستمداران در عرصه مديريت

.)1384بنيادي و هاديفر، (

عوامل دروني و بيروني مؤثر بر شايستگي

وان به عوامل ت عوامل را مياين. دنگذار شايستگي اثر مير و متغيرهايي وجود دارند كه بعوامل

رسد سبك تفكر و سبك  به نظر ميدرونياز بين عوامل متعدد . بيروني و دروني تقسيم كرد

هاي ذهني است و سبك  در استفاده از توانشفردسبك تفكر، ترجيح . مديريت مهم و اثرگذار باشد

). 1384پوركريمي، صداقت، ( همكاران استومديريت نحوه برخورد مدير با اعضا گروه 

هاي دلبستگيشايستگي و تعهد سازماني و نظريه

 تعهد سازماني، شغلي،هاي رواني و رفتاري، سبك دلبستگي به كار، رضايت  جبنهبررسي

 در انتخاب نيروهاي سازمانياي از موضوعاتي است كه از منظر مديريت منابع تعهدكاري و حرفه

از اين رو مناسب است .  استبسياراصلح و شايسته در تصدي گري مشاغل سازماني حايز اهميت 

 طول عمر شغلي افراد مورد سنجش قرار دردر بدو ورود افراد به سازمان همچنين در مراحل كار 

).1384حميدي زاده، (گيرند
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ييت سطوح مختلف مديردرهاشايستگي

.  است و قابل آموزش نيستذاتيشود، رفتار مديران  معتقدند مديريت با فرد متولد ميايعده

توان علم و دانش مديريت را  مياصول اينپايهبر اي معتقدند، مديريت اصول دارد و در مقابل عده

 كاربردهاي مشابه دارند، لذا اكتسابي و قابل مشابه،اين اصول و فنون در موقعيتي . نيز، تشريح كرد

ن مديران توان گفت مديريت حرفه است، چو طور كلي ميبه. گيري هستندآموزش دهي و آموزش

 آموزش را دارند، در كار خود به نحو مطلوبي مورد استفاده قابليتهاي مورد نياز كه موفق مهارت

. دهندقرار مي

 هستند، استفاده از وسايل شفاهي روبرو افرادي هستند كه رويداد آفرينند، با فشار كاري مديران

78ظران مشخص شده است كه  صاحبنبررسيدهند، به نحوي كه بر اساس ارتباط را ترجيح مي

و نهايتا اين كه اكثر مديران در دارددرصد وقت مديران عالي به تعامل گفتاري اختصاص 

 درك اين كه مديران در براي. و ذهني دارندشخصيهاي گيري تمايل به استفاده از قضاوتتصميم

 لازم است سطوح .دهايي برخوردار باشن از چه شايستگيبايستيهاي مديريتي تعامل با سيستم

هر.هاي مورد نياز آنان پرداخته شود ابتدا مطرح و سپس به مهارتانمساز در يك يتمختلف مدير

 از اين سطوح نيازمند تركيب هركدامكند، كه سازماني، در سه سطح مجزا ليكن متداخل عمل مي

و6مديريتيح  سط،5 شامل سطح عملياتيمديريتاين سطوح . هاي مديرتي متفاوتي هستندمهارت

درها واند در فهم تمركز فعاليتتفهم سطوح سه گانه مديريت مي. دباشنمي7سطح استراتژيك

مديرانگاهي به جاي سه اصطلاح فوق از سه مفهوم . سطوح مختلف در يك سازمان كمك نمايد

مسؤوليت  سطح مديريت عملياتي .گردد استفاده مينيز10 مديران پايينو9 مديران مياني،8بالا

مانند مديريت جريان مواد اوليه به خطوط توليد در .  داردعهدهها را به فعاليت عمليات در سازمان

 مديريت ثبت نام و انجام خدمات دانشجويي در يك دانشكده و يا ثبت و يايك سازمان توليدي، و 

ها ر سازمانهايي از اين سطح مديريت د چك در يك سيستم بانكي، همگي مثالعملياتنگهداري 

ها، نياز به هاي شركت و اندازه سازمان طرفي به موازات افزايش حجم فعاليتاز. باشندمي

 و كالاگيري در اين مورد كه چه عملياتي و همچنين به تصميمهاي مديران بين فعاليتهماهنگي

 اين در. آيدخدماتي بايد توليد شود، ضرورت سطح دوم يعني سطح مديريت مياني به وجود مي

 بين كاتاليزورسطح، وظيفه مديريت عبارتست از مديريت وظايف عملياتي، و ايفاي نقش رابط يا 

 مديران بايستي كند،به عبارتي براي آنكه سطح عملياتي بتواند خوب عمل . بخش توليد و مصرف

5 Operational Level
6 Managerial Level
7 Strategic Level
8 TOP Managers
9 Middle Manager
10 Lower Level manager
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و كالا و گيرند  تحويل ميمناسبمطمئن شوند كه واحدهاي عملياتي، مواد اوليه خود را به موقع و 

 همانگونه كه اشاره رفت هر همچنين.گردندخدمات توليد شده به خوبي فروش رفته و مصرف مي

سازمان به عنوان بخشي از محيط نسبت به آن . كند ميعملعع وسياسازماني در يك اجتم

تمالي حهاي ا بايستي مطمئن شود كه مديران در محدودهاستراتژيكسطح مديريت . مسؤوليت دارد

 كه منبع غايي اختيارات در هر سازمان ناشي از جامعه است، لذا سازمان آنجااز . نمايند ميعمل

طح مديريت استراتژيك ، سبنابراين.  و خدمات مورد پذيرش جامعه را فراهم سازدكالابايستي 

ن ماكلامي ديگر تعيين چگونگي عمل سازبه  درازمدت و جهت كلي حركت سازمان و اهداف

ها ممكن است به دنبال اثربخشي بر محيط از طريق ضمنا، سازمان. كند را تعيين ميمحيطنسبت به 

از . باشندهاي آموزشي اعضاء جامعه هاي ارتباط مانند تبليغات و يا اجراي برنامه كوششبرقراري

 كاربرد اصطلاحات كهها بنا به تفاوتشان داراي عناوين مديريتي مختلفي هستند سويي ديگر سازمان

براي مثال در .  استمتفاوتها با هم قعي براي تشخيص سطوح مختلف مديريتي در اين سازمانوا

ها  در سطوح مديريت اين سازمانمتفاوتيسه سازمان بازرگاني، آموزشي و يا دولتي از اصطلاحات 

 سطح و در همه انواع مؤسسات با هر نام و سهليكن تمام سرپرستان در اين . گردداستفاده مي

.  متفاوت استوظايفشانكه مركز ثقل اني همگي مديرندعنو

 با عناوين مختلف را الذكرفوقاي از سطوح مختلف مديريت در سه سازمان  نمونه زير،نمودار

. دهدنشان مي

سطوح مختلف مديريت

دولتيمؤسسه
مؤسسه

آموزشي
بازرگانيمؤسسه

استراتژيكمديران 
 و كابينه عضو وزير

معاونين وزير

معاونين و رييس

دانشگاه
 مدير عاملو مديره هيأت

ميانيمديران 
 و دانشگاهمديران

هارؤساي دانشكده
مياني مديران سطحهاقسمتمديران

هابخشسرپرستانها بخشرؤساياداراترؤسايعملياتيمديران 

وزير، معاونني  مديرعامل، همچنينها و هاي سرپرستان بخش، مديران قسمتعاليت؛ طور كليبه

. رود، شبيه يكديگرند آنها به كار ميسمتوزراء و غيره، عليرغم اصطلاحات متفاوتي كه در مورد 

 مختلف مديريت جستجو گردد، ليكن بايد توجه سطوحگردد كه تشابهات ميان اين اگرچه سعي مي

ر ناشي از منحصر به ها بيشتاين مغايرت.  وجود داردآنانهاي ها نيز بين فعاليتنمود كه مغايرت

 تأكيد آنبر مهم است و بايد آنچه. نمايند كه در آن فعاليت ميست اها و محيطيفرد بودن سازمان



29

 ناشي از سطوح مختلف مديريت در يك سازمان، و هم در هامغايرتگردد، اين است كه اين 

شابه مديريت  مختلف و محيط يكسان، و هم در سطوح متهايسازمانسطوح متشابه مديريت در 

نوع سازمان و شرايط محيطي منشأ . باشد يكسان و در محيط متفاوت ميياهاي مختلف در سازمان

 در سازمان هر حال سطح مديريت، نوع سازمان و اقتضاء و موقعيتي كه در. هستندها اين مغايرت

 جهت مديريت زنياهاي مورد ها و صلاحيتها و تواناييگيرد، از عوامل مهم مهارتآن قرار مي

هاي مورد  تركيب مهارتدرالذكر  تأثير هر كدام از سه عنصر فوقاز آگاهي باضمنا . باشندكردن مي

 دست يافت، كه تحت مديريتتوان به نيازهاي آموزشي و سيستم حركت مدير در هرم نياز مي

).1371عاسمي پور ، (شودعنوان دوران خدمت مديريت در آن ذكر مي

 مديريتيشايستگي هاي

وري ايـران بـه      و بهـره   مديريت كشف متغيرهاي انتخاب و پرورش مديران مركز مطالعات          براي

شناسـي، علـوم    روانشناسي، جامعـه علوم تن از خبرگان    21ريزي  سفارش سازمان مديريت و برنامه    

مـورد   كه وزارت صنايع معرفي نموده بود را         موفقي نفر از مديران     30تربيتي و مديريت و همچنين      

هـاي آمـاري همچـون       بـا اسـتفاده از روش      سـاختارمند هـاي   در ايـن مـصاحبه    . مصاحبه قـرار داد   

 را در سـطح     5 عاملي، معيارهايي كه امتياز كمتـر از         تحليلگيري، آزمون تحليل واريانس و      ميانگين

بـدين  . بندي شـدند   حذف شده و متغيرها كاهش داده شده و دسته         بودندكسب نموده   % 95اطمينان  

. ها شناسايي شدند كلي و نيز بهترين متغيرها در هر كدام از عاملهايعاملترين ترتيب مهم

 عمده در انتخـاب و پـرورش        عامل15ها و اطلاعات به دست آمده در مجموع،          توجه به داده   با

 انتخاب و پرورش مديران موفـق آينـده         درمهمترين عواملي كه بايد     . مديران موفق آينده مؤثر است    

:ازورد توجه قرار گيرند به ترتيب اهميت عبارتند م

 مهـارت  -5فـن اداره و مـديريت  -4گيـري ـ قدرت تـصميم 3ـ مهارت كارآفريني  2هاـ ارزش 1

شـامل شخـصيت،    ( شخـصيت    -9ـ مهارت مديريت منـابع انـساني      8ـ توان هوشي  7ـ رشد 6رهبري

شـامل انگيـزه و     (نگيـزش    ا -10) بـه رشـد و ترفيـع       تمايـل جـويي،   سرزنده و پرشور بودن، رقابت    

سـلامت ظـاهري و روانـي، تجربـه         : شـامل (هـاي فـردي     ـ ويژگي 12ـ مهارت ارتباطات  11)رغبت

 بيـنش سياسـي و      -14 خلاقيـت  -13)هاي آموزشي و كـارآموزي مـرتبط       و گذراندن دوره   مديريتي

ـ طرز نگرش15اجتماعي

هـاي  رجـسته دانـشگاه    ب اسـاتيد  در يك گردهمايي بـا شـركت         1378 مرحله بعد در آبان ماه       در

 آمده، دربـاره هريـك از متغيرهـا،         دستمختلف سطح تهران پس از ارزيابي وبحث درباره نتايج به           

:موارد زير مطرح شدند
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؛هاـ ارزش

 ويـژه بـراي ايجـاد       برجـستگي تـوان و    (داري، سعه صـدر، كفايـت       امانت:  مواردي چون  شامل

 و آگـاهي، عـدالت، سـعي و    علـم نگري،  آينده،)هماهنگي لازم و انجام امور در محدوده مسؤوليت    

 در كارها، اهتمـام بـه اجـراي         ديگرانجهد در انجام كارها، تزكيه و حسن خلق، اخلاق مشورت با            

.قانون، اهتمام به رعايت شئونات مذهبي

؛مهارت كارآفريني-

نگري آيندهبحران،ها، خلاقيت و نوآوري، مديريت  مواردي چون، تشخيص فرصتشامل

؛گيريقدرت تصميم-

 قـدرت   رفتـاري، گيـري   گيـري منطقـي، قـدرت تـصميم       قـدرت تـصميم   :  مواردي چـون   شامل

گيري اقتضاييتصميم

؛ـ فن اداره و مديريت

 كنتـرل، داشـتن     قـدرت ريـزي عمليـاتي،     قدرت ساماندهي، قدرت برنامـه    :  مواردي چون  شامل

 جلسه، حـل مـشكل،      ادارهان، فن   ، مهارت مديريت زم   )استرس(مهارت مديريتي، مديريت تنيدگي     

گيريتوانايي تصميم

؛ـ مهارت رهبري

 منـابع، دانـش كـاري       يكپـارچگي هـا، هـدايت و      ايجاد و نشر آرمـان    :  مواردي كه از قبيل    شامل

سازي در انجام امور، توانايي      تيم تحول،، قدرت نفوذ در ديگران، مديريت تغيير و         )تخصص كاري (

 درك ديگران و نيازهاي آنها، تشخيص  مسؤوليتسازمان، پذيرش   شناختي، رفع تعارض و تنش در       

.ها، پيشتازي در انجام اموراولويت

؛ـ رشد

پـذيري،   مـسؤوليت  پـذيري، شناسـي، انطبـاق     گرايـي، خويـشتن   جامعه:  مغيرهايي از قبيل   شامل

. قضاوت اخلاقي

؛ـ توان هوشي

 اسـتعداد    فكـر،  مركـز تقـدرت درك مطلـب، قـدرت حافظـه، قـدرت            :  متغيرهايي چـون   شامل

 بـرانگيختن ديگـران     توانايي قدرت استدلال،    سازماندهي موضوعات، سرعت انتقال، ادراك كلامي،     

 قـدرت تجزيـه و تحليـل، قـضاوت     محـيط، براي انجام سريع كارها، انطباق با نوسانات و تغييرات        

.زداييصحيح، ابهام

؛ـ انگيزش
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 و خلاقيت در كار، خوديابي و       تنوع تمايل به داشتن     تمايل به موفقيت،  :  متغيرهايي از قبيل   شامل

).تحقق تمام استعدادهاي فردي(خودشكوفايي 

؛ـ شخصيت

گرا بودن، با وجدان  هيجان، برون  درارتباط گرم با اطرفيان داشتن، تعادل       :  متغيرهايي چون  شامل

، اعتمـاد   )يسرسختي و استوار  ( بودن   كوشبودن، سخت   ) مخاطره طلب و خطرپذير   (بودن، متهور   

نگـر  بين و واقع   آرام بودن، زيرك بودن، واقع     خود، عمل گرايي، خودبسندگي، تسلط بر       كننده بودن، 

 به نفس، شعور عاطفي داشتن، عزت نفس داشتن، مهربان و اعتمادبودن، جستجوگر بودن، قاطعيت، 

 مقاوم بـودن در     ،گر بودن  حمايت  با ديگران بودن، قدرشناس بودن،     همدگيملايم و داراي احساس     

تابع و هماهنگ با اهـداف سـازمان بـودن، معتقـد و وفـادار بـه مراجـع قـدرت         . هامحروميتبرابر  

 توقع و   كمهاي معمول اجتماعي بودن،      بودن، پايبند به اصول ارزشي بودن، پايبند به روش         سازماني

: نمودتصويبا نامه است موارد ذيل رقانع بودن، ثبات شوراي عالي اداري در اجراي آيين

 و قانع بودن، ثبـات داشـتن در         توقعنگر بودن، فعال و پرانرژي بودن، كم         در رفتار، هدف   داشتن

 تمركـز فكـر، مـسؤوليت پـذير و          داشـتن رفتار، فعال و پرانرژي بودن، عـضو مـؤثر گـروه بـودن،              

. نوآور بودنگيري،تصميمشناب بودن، با تأني و تحليل گر بودن در وظيفه

؛مديريت منابع انسانيـ مهارت 

 پرسـنل، تواناسـازي     كـارآموزي گري و هدايت، توانايي آموزش و       مربي:  متغيرهايي چون  شامل

 بهبـود سـازمان، انتخـاب و        پرسـنل، شناسي  كاركنان در انجام امور، ايجاد نگرش در كاركنان، مردم        

ريزي بـراي   ايي برنامه  توان  سازمان، طراحيانتصاب افراد شايسته و مناسب، توانايي طراحي شغل و          

ارتقاءهاي  توانايي طراحي برنامهجذب نيروي انساني،

؛ـ خلاقيت

 ارتباط غيرمعمول بـين     ايجادها،  تجسم پديده كيفي، توجه ويژه به پديده      :  مواردي از قبيل   شامل

 ذهنـي متفـاوت،     سـازماندهي هـا،   فـرض هـاي متنـوع، ارزيـابي مجـدد پـيش         حلها، ارايه راه  پديده

 سيالي بيان، سيالي تـداعي، ابتكـار،        فكر،پذيري در امور، سيالي     ها، انعطاف ندهي مجدد پديده  سامزا

. برخورداري از ادراك ژرف و وسيعبديع،ارايه فكر ) دقت در محاسبه(ظرافت محاسبه 

؛ـ مهارت ارتباطات

هـاي   بـازخور، مهـارت    دادنهـاي گـرفتن و       مهارت هاي كلامي، مهارت:  متغيرهايي چون  شامل

نوشتاري، مهارت ايجاد روابط صمميانه انساني
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؛ـ بينش سياسي و اجتماعي

 دانش حقوقيسياسي، ادراك بينش اسلامي، ادراك اجتماعي،:  متغيرهايي چونشامل

؛ـ طرز نگرش

 پرسـنل، نگـرش مثبـت بـه         بـا اي  نگرش مثبت به رفتارهـاي مـشاوره      :  متغيرهايي از قبيل   شامل

ر مديريترفتارهاي دموكراتيك د

؛ـ تمايل به رشد و ترفيع

.  تمايل به رشد و ترقي در سلسله مراتب مديريتي استمنظور،

؛ـ رغبت و تمايل به مديريت نمودن

 و اتخـاذ تـصميمات      كاركنـان  به داشتن پست مديريتي يا بر عهده داشتن سرپرستي           تمايليعني

. مديرانه است

؛ـ جذاب، سرزنده و پرشور بودن

 لازم بـراي انجـام وظـايف    نـشاط ن توانايي نفوذ در ديگـران و دارا بـودن شـور و           داشت منظور،

. مديريتي است

؛ـ رقابت جويي

 جهت تحقـق اهـداف      امور وجود حس رقابت در فرد براي انجام صحيح وظايف و بهبود             يعني

. سازمان است

نخبگانجذب شايسته سالاري و 

ان و جلوگيري از اتلاف منابع عظيم انساني و يكي از دستĤوردهاي شايسته سالاري جذب نخبگ

برخلاف تصور رايج مبني برآن كه پديده . مهاجرت نخبگان و به تعبيري ديگر فرار مغزهاست 

فرارمغزها تنها دامنگير كشورهاي جهان سومي و توسعه نيافته است، شواهد نشان مي دهد اين 

 افكنده ومسئوولان امر را براي چاره انديشي معضل بر قاره اروپا و ملل پيشرفته و صنعتي نيز سايه

چنانچه جمعي از دانشمندان برجسته و پيشرو در قاهره اروپا با انتقاد شديد . به تكاپو واداشته است

هاي علمي اتحاديه اروپا، مسئوولان اين اتحاديه خواسته اند تا با ايجاد اصلاحات لازم و از سياست

 آكادمي 10روساي . غزها به ايالات متحده آمريكا جلوگيري كنندسرمايه گذاري بيشتر از مهاجرت م

درك : (علوم دراروپا با ارسال نامه سرگشاده اي به شوراي رهبران اتحاديه اروپا تصريح كرده اند

اين نكته بسيار مهم است كه ايالات متحده آمريكا در جذب استعدادهاي جوان از تمام نقاط دنيا 

اين معضل دركشورهاي اروپاي شرقي به شكل ).يه اروپا عمل مي كندبسيار موفق تر از اتحاد
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همچنين فرار مغزها و مهاجرت نيروي انساني متخصص پس از فروپاشي . حادتري وجود دارد

.)1385اسماعيلي،  ( اتحاد جماهير شوروي نيز بسيار ديده شده است

سياست جذب نيروي متخصص 

اي مورد نياز  ه، تخصص و مهارت آنان در زمينههاي سياست جذب مهاجرانيكي از الويت

اين سياست با عنوان تلاش كشورهاي ثروتمند براي كشورهاي ميزبان است و به نوعي مي توان از

در آمريكا به ويژه در دهه اخير، سياست جذب . جبران كمبود نيروي كار در صنايع كليدي ياد كرد

 درصد دانشمندان برجسته 30ايزه نوبل در كانادا و تاكنون پنج برنده ج. نخبگان پيگيري شده است

 هزار نفر 105 و 165 و 228ترتيب به .زمينه تكنولوژي به آمريكا مهاجرت كرده انددراين كشور

نتايج اين مطالعه كه براساس اطلاعات انتشار يافته : با تحصيلات عالي، به آمريكا مهاجرت كرده اند

 كشو ر كمتر 61از كشورهاي هندوستان، چين و ايران به درباره ، )1998(صندوق بين المللي پول 

توسعه يافته انجام شده، نشان مي دهد كه بيشترين آمار مهاجرت متعلق به افراد با تحصيلات عالي 

).1378اداره كل فرهنگي ايرانيان خارج از كشور، (بوده است 

ورهاي ايران، فليپين، كره، و تايوان در براساس اطلاعات ارائه شده توسط صندوق بين المللي پول، كش

آمريكا، آلمان، همچنين كانادا،.  قرار داشته اند1999صدر جدول كشورهاي مهاجر فرست در سال 

.انگليس فرانسه، سوئد، استراليا و زلاندنو به ترتيب حائزركورد در جذب مهاجران ايراني هستند

هاي زير بر جاي ثار مهمي در حوزهجهاني شدن و مهاجران نخبگان پديده جهاني شدن آ

.گذاشته است

 از بين رفتن مرزهاي پبشين سياسي، فرهنگي و اقتصادي -1

 تضعيف فرهنگها و هويتهاي موجود در چارچوب دولتهاي ملي -2

هاي ارتباطي پبشرفت سريع تكنولوژي-3

 تغيير مناسب و روابط اجتماعي -4

استقلال (كل گيري اتحادهاي منطقه اي و بين المللي  توسعه همزمان فرايندهاي تكثر و ش-5

ها منطقه اي و هاي شوروي، بالتيك و يوگوسلاوي و همزمان پيوستن آنها به پيمانجمهوري

).جهاني

گزارش دبيرخانه شوراي عالي انقلاب فرهنگي 
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 دسته دبيرخانه شوراي عالي انقلاب فرهنگي طي گزارشي علل و عوامل فرار مغزها را به سه

: تقسيم كرده است

شامل كمبود امكانات مناسب علمي و تحقيقاتي كشور، فقدان نظام : عوامل علمي و تحقيقاتي

هاي تحقيقاتي در عين گيري از توان علمي و تحقيقاتي متخصصان و عدم مصرف بهينه بودجهبهره

. ناكافي بودن

 بين درآمدهاي مشاغل در داخل شامل عدم تناسب و توجيه منطقي: عوامل اقتصادي و اجتماعي

هاي مادي خارج از كشور و فاصله موجود با امكانات زندگي در كشورهاي كشور، افزيش جاذبه

هاي شغلي و عدم انطباق تخصص التحصيلان آموزش عالي با فرصتپيشرفته، عدم تناسب بين فارغ

. التحصيلان با نيازهاي كشورو توان فارغ

شامل احساس عدم ثبات نسبت به حال و آينده كشور، كاهش انگيزه و : عوامل فرهنگي و سياسي

تعهد براي خدمت به مردم به عنوان وظيفه ديني و ملي، ايجاد تغييرات فرهنگي در روحيات متخصصان به 

هاي جمعي بيگانه در بدبين نگه داشتن دليل طولاني شدن مدت اقامت در خارج، تبليغات سوء رسانه

رج نسبت به نظام و ناهمگوني فرهنگي و سياسي برخي از متخصصان با اعتقادات و ايرانيان مقيم خا

). 1379دبيرخانه شوراي عالي انقلاب فرهنگي ، ( هاي حاكم بر جامعهارزش

گزارش سازمان فرهنگ و ارتباطات اسلامي 

مجموعه در گزارشي كه به وسيله اداره كل امور فرهنگي ايرانيان خارج از كشور تهيه شده است 

: زير به عنوان علل و عوامل فرار مغزها استخراج شده است

 عوامل فرهنگي و اجتماعي -1

 فضاي اجتماعي نامناسب؛ -

 عدم توجه به شأن و منزلت علم و عالم؛ -

 الگوسازي و الگوپذيري از خارج؛ -

ها و فقدان ابزار و تجهيزات پيشرفته؛  سطح علمي دانشگاه-

هاي تكميلي؛  كافي براي ادامه تحصيل در دوره نبودن امكانات-

ها با صنعت كشور؛  نداشتن ارتباط بين برخي از رشته-

هاي فني؛  نبودن استادان مجرب و كادر آزموده، به خصوص در رشته-

. ؛هاي ورودي وجود معضلاتي چون كنكو و آزمون-

 عوامل اقتصادي -2

 تفاوت كيفي زندگي؛ -

و ميزان درآمد؛  امكانات مادي -
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؛ نداشتن امنيت فكري و برخوردهاي نامناسب با اصحاب انديشه-

 عوامل سياسي؛ -3

؛ عدم ثبات سياسي-

 تغيير سريع قوانين و مقررات؛ -

سازمان فرهنگ و ( عدم وجود امنيت فكري و برخوردهاي نامناسب با اصحاب انديشه-

). 1378ارتباطات اسلامي، 

 توسط علي طايفي به انجام رسيده است از دو گروه متخصصان 1380در پژوهشي كه در سال

: نظرسنجي  شده است

ايرانيان متخصص مقيم در خارج از كشور در چهار كشور آمريكا، انگلستان، كانادا، استراليا ) الف

. پنجاه نفر از متخصصان ايراني كه قصد خارج شدن از كشور را دارند) ب

:  هم زمان به دو دسته عوامل كشش و رانش توجه شده استدر پرسشنامه هر دو گروه

: علل اصلي رانش نزد دو گروه بررسي شده، به ترتيب به شرح زير است

: از نظر متخصصان مقيم خارج) الف

 نبود اطمينان به آينده خود و خانواده -1

 افزايش فاصله طبقاني -2

 محدوديت آزادي -3

 فرهنگ ناكارآمد -4

 امكانات تحقيقاتي  كمبود-5

: از نظر متخصصان با قصد عزيمت) ب

 نبود تعادل بين درآمد و هزينه -1

 نبود آزادي فردي، اجتماعي و مسايل طبقاتي -2

 نبود امكان ادامه تحصيل و عدم استفاده از متخصصان -3

 فرصت شغلي محدود و تبعيض در استخدام -4

بازي عدالتي و پارتي بي-5

: نزد دو گروه عبارتند از) جاذبه(يگر علل اصلي كششي از سوي د

: متخصصان مقيم) الف

 فرصت ادامه تحصيل -1

 رفاه اجتماعي بهتر -2
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 تعادل هزينه و درآمد -3

هاي شغلي و توجه به مهارت و شايستگي  وجود فرصت-4

 نظام آموزشي كارآمد -5

: متخصصان با قصد عزيمت) ب

 رفاه اقتصادي -1

وجود امكانات براي ادامه تحصيل -2

هاي شغلي و عدم تبعيض در استخدام  وجود فرصت-3

 آزادي سياسي و اجتماعي -4

). 1385 به نقل از اسماعيلي ، 1380طايفي، ( مهاجرت و تشويق اقوام و دوستان -5

نگي شـايـسته سالاري مقوله اي اجتماعي و فرهاز يافته هاي فوق مي توان نتيجه گيري كرد 

در . اسـت و دگـرگوني آن كاري نغز و اصلاح آن تــــدريــجــــي خــــواهـــد بـــود

واقـــع، اجـــراي شايسته سالاري به كوششي درازمدت، پيگير و مستمر براي دگرگوني اجتماعي 

براي دگرگوني هم مي بايست زمينه هاي مختلف به طور همزمان به كار . و فرهنگي نياز دارد

. شوندگرفته
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 شايسته سالاري در متون اسلامي:بخش دوم

مقدمه 

 موضوعاتي  و اصولي ترين شايسته سالاري از محوري ترينگفت كه مي توان ؛به طور كلي

 اسلامي و حتي حيات بشري و بقاء نطام شده است توجه در متون اسلامي به آن  كه به كرات است

 متون اسلامي از جمله كلام الهي و بيانات پيامبر تحليل.  سالاري دانسته اندرا در گرو همين شايسته

حضرت تا علما و بزرگان دين و به خصوص در دوران معاصر بيانات ) ع(و ائمه اطهار) ص(اعظم 

 توجه ويژه به موضوع شايسته سالاري ازهمگي نشاز خميني و حضرت آيت االله خامنه اي امام 

يسته سالاري از مباني و ديدگاه اسلامي مورد بررسي قرار مي گيرد و در اين بخش شا.دارد

خميني و حضرت آيت االله حضرت امام و ) ع(شايسته سالاري در قرآن در بيانات معصومين 

اي بررسي مي شود و پايگاه آن در قانون اساسي و سند چشم انداز بيست ساله جمهوري خامنه

.اسلامي ايران تبيين خواهد شد

سته سالاري در قرآن شاي

برخورداري از خـصال و فـضايل   . است» شايسته سالاري«از اصول اساسي در گزينش ها مسأله      

به هنگامي كه يوسف سرفرازانه از زندان آزاد شد و عزيـز مـصر درصـدد              شايسته سالاري در قرآن   

يم؛مـرا  اجعلنـي علـي خـزائن الارض انّـي حفـيظ عل     «: واگذاري مسؤوليتي بـه او گرديـد او گفـت       

 ).55سوره يوسف، آيه(»سرپرست خزائن مصر قرار ده كه نگه دارنده و آگاهم

 حضرت يوسف مسؤوليت اقتصادي كشور مصر را مي پذيرد به دليل آن كه توانايي اداره امـور                 

آگاهي و تخصص كافي در . است» عليم«و هم » حفيظ«او هم امانت دار است     . در اين زمينه را دارد    

درخواست فرماندهي كردند تا بـه  » اشموئيل«زماني كه بني اسرائيل از پيامبري به نام        . دارد اين زمينه 

او به درگاه خداوند روي آورد و درخواسـت قـومش را بـه پيـشگاه     . همراه او با ستم گران بستيزند   

خداوند طالوت را به فرماندهي آن ها برگزيد بني اسـرائيل كـه هـم چنـان       . حضرتش عرضه داشت  

قـالوا انـي    «: هاي مادي بر انديشه آن ها حكومت مي كرد بر اين انتصاب اعتراض كردنـد كـه                معيار

يكون له الملك علينا و نحن احقّ بالملك منه و لم يؤت سعة من المال؛ چگونه او بر مـا حكومـت                      

 بـر  آن پيامبر خداوند در پاسخ» .داشته باشد با اين كه ما از او شايسته تريم و او ثروت زيادي ندارد           

ان االله اصـطفيه علـيكم و زاده بـسطة فـي العلـم و               «: شايستگي و لياقت طالوت تكيه كرد و فرمـود        

 سـوره بقـره،     (» خداوند او را بر شما برگزيده و علم و قدرت جـسمي بـه او داده اسـت                  2الجسم؛

ـ علـم و آگـاهي بـه فنـون نظـامي و        1يعني در فرماندهي نظامي دو ويژگي اساسي است         . )247آيه

. ـ توانايي جسمي و اين دو را طالوت دارد2ش ها و تدبيرها در اين زمينه رو
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از مصر گريخـت و بـه مـدين رو آورد و            ) ع(در قرآن مي خوانيم به هنگامي كه حضرت موسي        

يـا ابـت   «: خدمتي شايسته به دختران شعيب صورت داد يكي از دختران شـعيب پيـشنهاد كـرد كـه      

 پدرم او را اجير كن چرا كه بهترين كسي كه بـه ايـن   3ي الامين؛ استأجره ان خير من استأجرت القو     

.  )26سوره قصص، آيه(».است» امين«و » قوي«كار مي آيد 

 دختر فهميده شعيب در اين گزينش بر لياقت حضرت موسي براي اجير شدن در خانه حضرت                

يرا او به تنهايي دلو     ـ توانايي جسمي ز   1شعيب تأكيد مي كند زيرا كه از دو ويژگي برخوردار است            

ـ امانت داري چرا كه در زمينه خانـه شـعيب راضـي نـشد دختـر           2سنگين را يك تنه از چاه كشيد        

جواني پيش روي او راه برود چرا كه باد ممكن بود لباس او را جابجا كند، به دختـر شـعيب گفـت       

 ، به نقل از 123، ص 4 تفسير نورالثقلين، ج   (.من جلو حركت مي كنم تو پشت سر من حركت كن          

. )خاتمي، سيد احمد 

)ص(شايسته سالاري در سيره نبوي

نيز شايسته سالاري در گزينش ها جايگاه ويژه اي داشت در بينش پيامبر ) ص(در سيره نبي اكرم

فضيلت و برتري هاي شخصي تنها معيار نبود بلكـه حـضرت در كنـار ايمـان و            ) ص(گرامي اسلام 

روزي ابي ذر اين صحابي بزرگ و وفادار        : در روايتي آمده است   . مي كرد را نيز لحاظ    » لياقت«تعهد  

» الاتـستعملني؟ «به حضرت عرض كرد آيا مرا بـه مـسؤوليتي نمـي گمـاري               ) ص(و مخلص پيامبر  

ابي ذر تو را دوست مي دارم و هر آن چـه را كـه بـراي    : حضرت دستي بر شانه ابي ذر زد و فرمود   

هم ليكن مسؤوليت ها امانت است و اگر انسان درست از عهـده             خود مي پسندم برايت نيز مي خوا      

مـن تـو را در مـديريت ضـعيف مـي بيـنم       . آن برنيايد مايه خواري و پشيماني در قيامت مي باشـد     

انّـي اراك  «بنابراين هيچ گاه امارت حتي بر دو نفر را نپذير و ولايت بر مال يتيم را بر عهـده مگيـر                

  بـه نقـل از خـاتمي ،         406، ص 22 بحـارالانوار، ج   (لاتولّين مال يتيم  ضعيفا فلاتأمرن علي اثنين و      

اين روايت هرگز دلالتي بر كم ارجي ابي ذر ندارد كه شخص پيامبر بارها و بارهـا او                  ».) سيد احمد 

بلكه الهام بخش اين درس است كه شايسته سالاري بـه حـدي از   . را به بهترين خصال ستوده است   

 است كه حتي در مورد شخصيتي هم چـون ابـي ذر نيـز پيـامبر در سـپردن             مهم) ص(ديدگاه پيامبر 

.مـــسؤوليت بـــه او امتنـــاع مـــي كنـــد چـــرا كـــه تـــوان كـــاري در او نمـــي بينـــد          

نيز در سيره حضرت مي خوانيم حضرت پس از فتح مكّه عازم نبرد حنين شـد و جـواني بيـست و         

لو اعلـم لهـم خيـرا منـك         «: زيد و فرمود  را به فرمانداري مكّه برگ    » عتاب بن اسيد  «يك ساله به نام     

).358، ص3اسدالغابة، ج( ) 77استعملته عليهم؛
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ايـن انتـصاب مـورد      . » اگر براي اداره مكّه بهتر از تو كسي را مي شـناختم او را برمـي گزيـدم                 

لايحتج محتج منكم في مخالفته بصغر سنّه فليس الاكبر «: اعتراض برخي قرار گرفت حضرت فرمود    

 نبايد هيچ يك از شما به خاطر كمي سنّ او مخالفت كنيـد زيـرا          8ل بل الافضل هو الاكبر؛    هو الافض 

».كه هر كه سنّ بيش تري دارد برتر نيست بلكه هر آن كـس كـه برتـر اسـت او بـزرگ تـر اسـت                          

لاتصلح الامامة الاّ لرجل فيه ثلاث خصال ورع يحجـزه       «: فرمود) ص(در روايتي پيامبر گرامي اسلام    

( االله و حلم يملك به غضبه و حسن الولاية علي من يلي حتيّ يكون كالوالـد الـرحيم؛   عن معاصي 

 رهبري و امامت امت صالح نيست مگر براي كسي كه از سـه ويژگـي                )4079، ص 1اصول كافي، ج  

ـ بردباري كـه بتوانـد بـا آن خـشمش را            2ـ پارسايي كه او را از معصيت باز دارد          1برخوردار باشد   

 مديريت نيكو بر مجموعه زير پوشش مديريتش داشته باشـد تـا بـراي آنـان هماننـد                   ـ3كنترل كند   

.اين ويژگي ها در حقيقت شرط هاي اساسي براي هر گزينشي است».پدري مهربان باشد

)ع(شايسته سالاري در سيره امام علي

.هـم در گفتـار و هـم در رفتـار خـويش بـر ايـن ويژگـي تأكيـد خاصـي داشـت                        ) ع(امام علي 

؛ ...ايها النّاس ان احقّ النّاس بهذا الامر اقواهم عليه و اعلمهم بامر االله فيه«: ت در سخني فرمود حضر

اي مردم همانا سزاوارترين مردم به امر خلافت و رهبري امـت توانـاترين               )173نهج البلاغه، خطبه  (

ــد      ــي باشــ ــسايل مــ ــم مــ ــد در فهــ ــان خداونــ ــه فرمــ ــاترين بــ ــر اداره آن و دانــ ».بــ

وايت بايد معيار را استنباط كرد كه در تمامي مسايل مربوط به حكومت از صدر كه رهبري                 از اين ر  

ــد      ــور باش ــستگي مح ــته شاي ــد پيوس ــا باي ــسؤوليت ه ــرين م ــايين ت ــل و پ ــا ذي ــت ت ــت اس .ام

ــة؛ «: در ســخني ديگــر فرمــود ــدرر، ج(مــن احــسن الكفايــة اســتحق الولاي ، 349، ص5 الغــرر وال

.  )8025حديث

ــت از  ــه درس ــس ك ــت را دارد    آن ك ــر ام ــري ب ــستگي رهب ــد شاي ــور برآي ــده اداره ام ». عه

در گزينش ها اسـت     » شايسته سالاري «به كارگزاران خويش تأكيد بر      ) ع(سفارش پيوسته مولا علي   

:در مواردمتعددي از عهدنامه مالك اشتر بر اين امر تأكيد شده اسـت در بخـشي از آن آمـده اسـت                     

م اختبارا و لاتولهم محابـاة و اثـرة و تـوفي مـنهم اهـل التجربـة        ثم انظر في امور عمالك فاستعمله     «

والحياء من اهل البيوتات الصالحة والقدم في الاسلام فانّهم اكرم اخلاقا و اصح اعراضـا و اقـلّ فـي                    

. )53نهج البلاغه، نامه(المطامع اشرافا و ابلغ في عواقب الامور نظرا؛

واحـدي تحـت عنـوان گـزينش     (ا آزموده به كـارگير   سپس در امور كارگزاران ات بنگر آن ها ر        

 زيرا  .و محور گزينشت ميل و گرايش شخصي تو نباشد        ) داشته باشد تا صلاحيت ها را بررسي كند       

كه اين دو كانوني از شعبه هاي جور و خيانت است و از ميان آن ها افرادي كه با تجربه تر و پـاك                        
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لاق آن ها بهتر و خانواده آن ها پاك تر و هم چنين كم              تر و پيشگام تر در اسلامند برگزين، زيرا اخ        

:نيز در سخني بـه يكـي از كـارگزاران خـويش فرمـود             ».طمع تر و در سنجش عواقب امور بيناترند       

نظام الحكم والاداراة فـي     ( لاتقبلن في استعمال عمالك و امرائك شفاعة الا شفاعة الكفالة والامانة؛          «

.  )301الاسلام، ص

رگيري كارمندانت كه بايد زير نظر تو كار كنند واسطه و شفاعتي را نپذير مگر شـفاعت                 در به كا  

و خود در گزينش ها پيوسـته بـر ايـن اصـل             و كفايت يعني شايسته سالاري    » .و امانت را  » كفايت«

وقتي حضرت مالك اشتر را به استان داري مصر منصوب مي كند بر شايستگي هـاي   . عنايت داشت 

اما بعد فقد بعثت اليكم عبدا من عباداالله لاينام ايام الخوف ولاينكـل عـن الاعـداء               «:نداو تأكيد مي ك   

نهج البلاغـه،    (؛...ساعات الروع اشد علي الفجار من حريق النّار و هو مالك بن الحارث اخو مذحج              

.).38نامه

 چـشم راه    اما بعد يكي از بندگان خداوند را به سوي شما فرستادم كه به هنگام خوف خواب به                

نمي دهد در ساعات ترس و وحشت از دشمن هـراس نـدارد نـسبت بـه بـدكاران از شـعله آتـش              

».ســــوزنده تــــر اســــت او مالــــك فرزنــــد حــــارث از قبيلــــه مــــذحج اســــت        

اين اصل آن قدر از نظر مولي مهم بود كه چه بسا شخصي را در آغاز براي مسؤوليتي شايـسته مـي             

مي ديد كه مسؤولي قوي تر لازم است بلافاصله جابجايي صـورت   ديد اما در ادامه با تغيير شرايط،        

.لكن همراه با تجليل و تكريم از كـارگزاري كـه از مـسؤوليت كنـار گذاشـته شـده اسـت                     . مي داد 

محمد بن ابي بكر اين يار وفادارش را به استان داري مـصر منـصوب               ) ع(امام علي : به عنوان نمونه  

 كه با حمله به مصر آن را از تحت سلطه حكومـت مـولي جـدا    پس از مدتي معاويه بر آن شد   . كرد

بر اين اساس عمروعاص را بر اين مأموريت گماشت تا مصر را اشغال كنـد، امـام ديـد بـراي                   . كند

بـراين  . جلوگيري از اين خطر بايد فرد مقتدري را براي مسؤوليت مصر برگزيند؛ او مالك اشتر بود               

گرچه مالك بـه  . ه و محمد بن ابي بكر را به مدينه فراخواند  اساس مسؤوليت مصر را به مالك سپرد      

محمـد بـن ابـي    «مصر نرسيده توسط ايادي معاويه به شهادت رسيد، ولي به مولا گزارش رسيد كه          

حضرت نامه اي براي او نوشـت و او را در           . از اين رفتار مولا نسبت به او ناراحت شده است         » بكر

ما بعد فقد بلغني موجدتك من تسريح الاءشتر الي عملك و اني            ا«:جريان اين عزل و نصب قرار داد      

لم افعل ذلك استبطاءا في الجهد و لا ازديادا لك في الجد ولو نزعت ما تحت يـدك مـن سـلطانك              

.  )38نهج البلاغه، نامه(15لولّيتك ما هو ايسر عليك مؤونة و اعجب اليك ولاية؛

ادن اَشتر به سوي مسؤوليت مصر ناراحـت شـده اي           اما بعد به من خبر رسيده است كه از فرست         

ولي اين كار را من نه به اين جهت انجام دادم كه تو در تلاش و كوششت كندي ورزيـده اي و يـا                        

براي اين باشد كه جديت بيش تري به خرج دهي، اگر آن چه در اختيارت قرار دادم از تـو گـرفتم                      
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» . داشـته و حكومـت آن برايـت خوشـايندتر اسـت            تو را والي جايي قرار دادم كه درد سر كم تري          

ــنم          ــي ك ــاره م ــه اش ــه نكت ــه س ــه ب ــت ك ــي اس ــات فراوان ــاي نك ــولا گوي ــورد م ــن برخ :اي

اصل باشد و هرگز نبايد اين اصـل فـداي          » مصلحت نظام «ـ براي مسؤولين حكومت بايد پيوسته       1

 باشند ولي مـصلحت   افراد هر چه قدر هم كه محترم      . برخي از ملاحظات در رابطه با اشخاص شود       

.نظام از هر مسأله اي مهم تر و بالاتر است

ـ آن كه بايد حريم خدمت گزاران حفظ شود و اگر مسؤولي پس از مدتي خدمت نه بـه دليـل     2

تخلفّ بلكه به دلايل ديگر از جمله ناتواني يا ضعف در اداره امور كنار گذاشته شد نبايد حـريمش                   

در اين روش مـي بينـيم مـولا         . ه اي باشد كه موجب هتك شود      شكسته شود و بركناري اش به گون      

.از كارگزار بركنـار شـده تجليـل مـي كنـد و او را مـورد مهـر و محبـت قـرار مـي دهـد                           ) ع(علي

ـ آن كه اگر مسؤولي از عهده مسؤوليت سنگيني برنيامد ولي توان اداره مسؤوليت آسـان تـري را                   3

نبايد در عزل و نصب ها به گونه اي عمل .  را بر آن گماردداشت بايد از تجربه او استفاده شده و او

مديري كه پـس از سـال هـا مـديريت كـسب      . شود كه از تجربه مديران استفاده بهينه به عمل نيايد      

تجربه كرده و مديريت را آموخته در حقيقت سرمايه يك نظام است اين ظلم بـزرگ اسـت كـه بـه         

آري بايد . نشده و تجربه فراوان آن ها كان لم يكن تلقيّ شود    بهانه اي واهي از مديران لايق استفاده        

. با تخلفّ در هر سطحي هرچند در بالاترين مسؤوليت و در مورد باتجربه ترين نيز برخـورد شـود                  

ولي هرگز نبايد مسائل خطي، جناحي، سليقه اي سبب شود كه از تجربـه مـديران كارآمـد اسـتفاده       

محمد بن ابي بكر را از مسؤوليت زمام داري مصر بركنار كـرده و او  در اين سيره امام بي بيم    .نگردد

.را در مسؤوليتي ديگر به كار مي گيرد

 اجرايي تحت فرمان وي، علاوه عواملي دولت اسلامي موفق است كهي، هنگامي در ادارهرهبر

جرايـي دولـت   نظام ا. درآورند موقع به اجرا بهين رهبري را به نحو صحيح وفرامبر شايسته بودن، 

 در امـور اجرايـي   بتوانند گزينش شايستگاني دارد كهبهاسلامي، بازوي توانمند رهبري است و نياز

 شـروط  از نجابـت و پـاك دامنـي    ووجود مهارت و تجربه.  باشندمتعهدمهارت داشته و كاردان و 

.استاصلي براي گزينش كارگزاران و عوامل اجرايي نظام اسلامي

 من شعب الجور جماع محاباه و اثره، فانهماتولهمر عمالك فاستعملهم اختبارا، و لا  انظر في اموثم

 القدم فـي الاسـلام المتقدمـه،    والصالحهوتوخ منهم اهل التجربه و الحياء، من اهل البيوتات. يانهالخو 

..ظرا اشرافا، و ابلغ في عواقب الامور نالمطامعفانهم اكرم اخلاقا، و اصح اعراضا، و اقل في

 در امور كارگزاران خود بينديش و پس از پسدر فرمايشات خود ميفر مايند ، ) ع( امام علي 

يل شخصي، آنها راانتخاب مكن كه اين تمايا مشورت و بدون آنها را به كارگير وآزمون،گزينش و 

ين  و كساني را برگزين كه در كار خود خبره و همچناست،ي ستمكارگونه عمل كردن خيانت و
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چه اينكه آنها . باشند پارسا بوده و در راه نصرت اسلام پيش گام خانداناز. پاكدامن باشند

تر و ژرف انديشي و  تر و حرص و آزشان به مراتب كممحفوظيكوتر و آبروشان ناخلاقشان

.)53ي  نامهالبلاغه،نهج(.تر است از همه افزونآنهاعاقبت نگري

.  قانون در جامعه هستندبسطوكمان، و عاملان اقامه عدل اجرايي حابازوانكارگزاران،

يابي ترين نقش را در سامانگمان، مهميبشايستگي، توانمندي، استوارگامي، و سلامت رفتاري آنان،

 در گزينش كارگزاران، السلام،عليه  در نگاه عليرو،از اين.  مختلف خواهد داشتابعادجامعه در 

، اصلِ اساسي گزينش در »شايسته سالاري«. ها وابستگينهوم باشد،ها بايد حاكفقط شايستگي

يار گزينش معي، اصالت خانوادگي، تخصص و توانايي، بايد اخلاقصلاحيت. سياست علوي است

.اشهم با پيرايه سياسي مسلكي، آنوي، نَسبي، جناحي سببهايباشد، نه وابستگي

ي را بر دولتي حق ندارند مناصباسلامولان، در نظام هاي امام، مديران و مسئ اساس آموزهبر

ي مردم را به كساني كارهاآنها حق ندارند. هاي خانوادگي و يا سياسي تقسيم كننديوابستگاساس 

هايِ  بگمارند كه از مكرمتكار كه اصالت خانوادگي ندارند؛ حق ندارند كساني را بربسپرند

 را ندارند و از تخصص لازميي توانارند از كساني كهي و خوي نيكو به دورند؛ حق ندااخلاق

كارگزاري، امانت است و جز . يي بهره گيرنداجرابايسته و نشاط مطلوب برخوردار نيستند، در امور

.ين نبايد سپرده شودامبه 

ينشگزهنگامكارگزارلازمصفات

و . القدم في الاسلام المتقدمه و الصالحه، توخ منهم اهل التجربه و الحياء، من اهل البيوتاتو

 في العامه اثرا، و اعرفهم بالامانه كانفاعمد لاحسنهم . قبلك اختبرهم بما ولوا للصالحينلكن

.)53ي  نامهالبلاغه،نهج(.وجها

 و شرطبه شش) ره( به جناب مالك خودالسلام در اين دو فراز از فرمان تاريخي  عليهامام

:فرمايدزينش و شروع استخدام اشاره مي هنگام گكارگزارصفت اساسي 

يكارتجربه

يلات و سازمان تجربه و تشكدر بزرگترين و موثرترين عوامل براي موفقيت كارگزارازيكي 

 نابسامانيهاي سازمان خود را سامان از، بسياريباشد، مدير و مسئول با تجربهسابقه كاري وي مي

يلات سازمان يافته را از تشك،كار سابقهبدون مسئول و مدير بدون تجربه وبالعكسدهد و مي

فرمايد به كارگيري بدون امتحان و يمالسلام يهعل لذا امام. خواهد نمودپراكندهيكديگر متلاشي و 



44

يانت است زيرا در هم ريختن يك تشكيلات بزرگترين خآزمايش يكي از شاخ و برگهاي ستم و

.آيديانت به شمار ميخ

ياءحوشرم

ير و مسئول آن موسسه انسان با مدكه در موفقيت يك موسسه و يا اداره آنست موثر اسباب از

 كند و از حفظين شئونات خود را همچن شئونات جامعه و افراد ملت وكه باشد شرم و حيائي

 نگهدارد و با اشخاص در حد خودشان راافراددريدگي و درندگي خودداري نمايد و احترام متقابل

.ي در جذب و سازماندهي خواهد داشتبسزائبرخورد نمايد كه اينگونه رفتار تاثير

يخانوادگيتصلاحي وپاك

ي اثر بسزائي در تربيت افراد و خانوادگاند صلاحيت و پاكي در علم روانشناسي گفتههمچنانكه

ي خود را در بزرگي به خلق هر خلق و خو آثار به داشت قهرا فرزندان تربيت شدهخواهدفرزندان 

يت و ترب. و. و. دار و بدخلق وبين و كينهنظر و كوته تنگورسانند آنانكه در خانواده پستر ميظهو

توزي بيني و كينهنظري و كوتهيرند با ديد پست و تنگبپذ مسئوليتي را اگربزرگ شوند خواه ناخواه

خانواده بلند اگر فرد در آنكه امر يا مافوق خود برخورد خواهند نمود به خلاف تحتبا افراد

. و. و داراي سعه صدر، دورانديش، بلندنظر، باگذشت، خوشرفتار و اخلاقباز، دل و ديده مرتبت،

يردستان و ز هر پست و مقامي كه باشد بهدربزرگ شود و رشد پيدا كند طبعا آثار نيك او . و

 به دندا تراوش و سرايت خواهد نمود و علاوه بر حسن مديريت وي و سامانبالامقامات 

 شد و خواهنديله عمل نيك او تربيت و تزكيهوستشكيلات سازماني خود افراد معاشر با وي به 

. مربي عملي در يك سازمان گسترده خواهد بودويك مبلغ 

فرمايدينش مطرح ميگزالسلام در شرايط ين يك صفت و خصلت را كه امام عليها

 نمودن اين مطلب نيروهايمراعاتا  حقيقت يك نكته و يك امر كوچكي نيست بلكه بدر

شوند كه يميده و آنچنان به كار گرفتهگرد تربيت و فعال به طور خود كار در يك سازمان كارگزار

.يري را در سازمان بوجود خواهند آوردگچشمتغيير 

يمسلمانسابقه

:شود دلالت منطوقي دو مطلب استفاده ميويتضمنبه دلالت » و القدم في الاسلام المتقدمه« جمله از

 بايد  .دارند او افرادي به كار اشتغالامرينكه مدير و مسئول و اصولا كارگزاري كه تحت ا

 مسئوليت حساس و ودر پست) اعم از اهل كتاب و غيره(توان غير مسلمان را  و نميباشدمسلمان 
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يه آكند و  پيدا ميهستند آمريت بر ديگران كه مسلمانمقام، زيرا كه در آن پست و  .كليدي گمارد

دهد كه غير مسلمان آمريت و  نمياجازه»لن يجعل االله للكافرين علي المسلمين سبيلا«شريفه 

. باشدداشتهمسلمانفرماندهي بر 

يشتربيي كارآ

 جناب مالك به مد نظر قرار داده و كارگزارالسلام در اوصاف و شرايطي را كه امام عليهازيكي 

ي را انتخاب و به كار گيرد كه كارائي بيشتر فردينش گزفرمايد اين است كه هنگامسفارش مي) ره(

يرا كه هدف از ز آثار و نتايج بيشتري را به جاي گذاشته باشد خودداشته و ازبراي جامعه و مردم 

و .  شايسته آنان است نسبت به جامعه و ملتخدمات كارگزاران انتخاببه كارگيري افراد و

يت و خدمت به ملت و فعاليران و مسئولان كشوري صرفا جهت اداره نظام و مدمسئوليت دادن به

 كارائي در مديران و مسئولان و كارگزاران از مسائل بسيار گرفتنلذا در نظر  بس، وباشدرعيت مي

.باشدساز در انتخاب و گزينش مي سرنوشتومهم

يامانتدارچهره

طبيعي است كه .  و كارگزار استمسئولير وين شرط در اين دو فراز مساله امانتداري مدآخر

 آبرو و مسائل حياتي و و حيثيت و شرف ناموس نظام بسياري از اموال وكارگزاردر اختيار يك 

 و حفظ آنچه كه به امانات مسئوليت نگهداري آن كارگزارمردم و ملت قرار داده شده است كه آن

ر بعد مسائل مالي است بلكه تمام آنچه كه  فقط دنهي امانتداردست او سپرده شده است دارد و

 از ناحيه نظام به او واگذار شده است آن هم امانت بسيار بزرگي كهشمارش شد حتي پست و مقام

 اين ابعاد ايفاء مسئوليت كه امانتداري است بنمايد و امام تمامدرو كارگزار موظف است

ي را كسب نموده و به ايندرخشانترداري چهره فرمايد آن كسي كه در رابطه با امانتيمالسلامعليه

 گزينش هنگام و معروفيت بيشتري كسب نموده او را بر ديگران دارد از ديگران برتريصفت

دهد مساله استعلام و ميتذكر) ره(السلام به جناب مالك  جالبي كه امام عليهنكته.ترجيح دهد

بدين معني كه. مت وي در گذشته استي يك كارگزار از محل خدشغل سوابق كاري و درخواست

ينش گز يك مسئول و كارگزار قرار انتقال از يك سازمان به جاي ديگري داشته باشد مسئولاگر

 سوابق خدمتي و شغلي وي راكارگزارسازمان بعدي موظف است از محل خدمت اسبق آن 

 اختبرهم لكنو«فرمايد ه مي به آن از فرد استفاده ننمايد بلكه همچنان كتوجه كند و بدون استعلام

.)53ي  نامهالبلاغه،نهج(»بما و لو الصالحين قبلك
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ي كاف خدمت بوده است و اطلاعاتمشغولدار كه آن كارگزار در آنجا  سازمانهاي صلاحيتاز

. وي استفاده بنمايدازرا دريافت نموده و بر اساس آن اطلاعات گزينش و 

دستان را بر زمامدار، حقيّ هريك از تهي: -اشترمالكاش به امه در عهد ن-عليه السلام  عليامام

 بايد، از عهده آنچه خداوند بر او كهچنان دهد و زمامدار، ساماناش رااي كه زندگي اندازهبهاست 

يش بر همراهي حق خو با كوشش و ياري جستن از خداوند و آماده كردن جزواجب كرده، برنيايد،

. آسان باشد يا دشواراو دادن آنچه بر مانجاو پايداري در

 به است،تريامبر و امام خود، خيرخواهپ ميان لشكريانت، آن را كه از نظر تو براي خدا و از

 دير به خشم كهآناناش بيشتر است؛ از ميانتر و بردباريين؛ كسي كه دامنش پاكبرگزفرماندهي 

فروددستان، سر  قويبرابران رحمت آورند، و در بر ناتوانوآيند، و به پذيرش پوزش، تن دهند 

.نشانَدي، آنان را بر جاي نميناتوانانگيزد ونياورند، و از آن كسان كه درشتي، آنان را بر نمي

يكو نايي پارسايند و از سابقهخانداناند و از  آنان كه صاحب فتوت و بزرگ منشيبه

ي و بزرگوارمرداني كهآوران و بخشندگان و جوانزمسپس به دليران و ر. يك شونزدبرخوردارند، 

ينديش كه پدر و بپس در كارهاي آنان، چنان. يك باشنزد، اندها را در خود فراهم آوردهخوبي

...نگرند نسبت به فرزندان خويش ميمادر،

و خود به كار گمار و به ميلآزمون، در كار كارگزاران خويش بينديش و آنان را پس از پس

يانت را خهاي ستم و، شاخه]خودسري و خودرأيي[  را به كار مگير كه اين آنانبدون مشورت، 

دري شايسته كه هاخاندان تجربه و حيا دارند و ازكهچنين افرادي را از ميان كساني . گرِد آورد

و ترند  و خويي گراميخُلق كن؛ زيرا كه آنان، دارايجومسلماني قدمتي بيشتر دارند، جست

... استترفزوننگريشان،تر و عاقبت كمطمعشان،آبرويشان، محفوظتر و 

كهي خود، اعتماد مكن؛ چراگمانخوش در گزينش آنان، تنها به خواست و اطمينان و البته

 پسِ درپردازند؛ وليخدمتي مي خوشوها براي جلب نظر زمامداران، به آراستن ظاهر شخصيت

 نيكوكارِ كارگزارانداري نشاني نيست؛ ليكن آنان را به خدمتي كه براييرخواهي و امانتخآن، از 

 را در ميان همكاران اثريكوترين ناند، بيازماي و بر كسي اعتماد كن كه آن بودهدارعهدهپيش از تو 

خدا و ]دينِ [ ي برا اين، نشانه خيرخواهي تو كهتر استداشته و به امانتداري، از همه شناخته شده

.ياگرفتهي است كه كار آنها را بر عهدهكسان

اش، وي را ياريبس را ناتوان نسازد واو سرِ هريك از كارهايت رئيسي بگمار كه بزرگيِ كار، بر

ي، بر عهده باشخبرهر عيبي كه در ديوانداران تو باشد و تو از آن بي. يشان نكندپر

)53ي  نامهالبلاغه،نهج(.توست
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) يانوال(فرمانداران، استاندارانانتصاب

اند  كه به اطراف كشور دراز شدهحاكمندهايي دستي مملكت و به منزلهيان مسئولان ادارهوال

ي عمل هاي او را جامهدهند و خواستهياري مي كه او را در اجراي اوامرشهستندو عواملي 

.پوشاننديم

ي آنان را از او كارهابينند و را در آن ميمحاكي مردم، اي هستند كه تودهي آئينه نيز به مثابهو

.گرداننديبرم بد و خوبشان را به اوودهند دانند و به او نسبت ميمي

ي ناش از تصور قوت، هيبت و نفوذكهكشاند  طبقاتي، اين طبقه را به جانب قدرتي ميوجدان

يابد، به ديگري جريان اگر از مسير طبيعي خود منحرف گردد و در مجراي وجدانشود و اين مي

. آمددرخواهدصورت خطري بزرگ 

آنان و فوائدي كه بر كار مثبتاستبه سبب همين خطري كه در وجود آنها، نهفته ) ع (امام

يان، با والانتخاب حمايت و مراقبت از آنان انديشيد و شروطي را معين كرد تابابمترتب است، در 

 و حدود مشخصي كه آنان كننداي كه بر طبق آن رفتارريقهتوجه به آن شرايط صورت گيرد و نيز ط

 باز دارد و -اند انتخاب شدهآني برا كه-ي مصالح عامه سوء استفاده و خروج از محدودهازرا 

 معيار ورود در اين طبقه، خواست البته.سازندنگذارد آن را فداي مصلحت و منفعت شخصي خود

يك جامعه را بشناسد و نيازها نزد دست يابد كه از مقامد به اينتوان تنها كسي ميبلكهحاكم نيست، 

ترديد  چنين مقدماتي اگر كسي مسئوليت واليگري را بپذيرد، بيبا. بداندهاي آن را به خوبيو كاستي

 نيازهاي جامعه، تصميمي نخواهدبهتوجه ينايي گام برخواهد داشت و هرگز شتابزده و بيببا كمال

ي وال.باشدي را در مدنظر خواهد داشت كه پاسخگوي نيازهاي واقعي مردمارنامهب و طرح و گرفت

يرا چنان كه ز اخلاقي برخوردار باشد،ملكاتعلاوه برآزمودگي و تخصص، بايد هر چه بيشتر از 

 اين رو بايد متخلق به ازبيند، يمي مردم، حاكم را در آناي است كه تودهي آئينه به مثابهاوگفتيم 

و تفريطي بازدارد و به صراط مستقيم حق و . افراطعدالتي وقي باشد كه او را از هر نوع بياخلا

مراد از حيا، در اينجا، .  و نمونه باشدآمديد در فضيلت حيا سر بابنابراين.  رهبري و هدايت كندعدل،

ظيفه، نفس آدمي  هنگامي كه در قيام به اداي و، مراد، حياء از نفس استبلكه. يستنمعني مبتذل آن

.انگيزديبرم انسان را به تعالي و فضيلتكهخواند، اين حياست  به گناه ظلم، تجاوز و سستي ميرااو

در چه براي ظهور حرص و طمعچناني بايد همچنين به صف قناعت متصف و ممتاز باشد تا وال

پاكيلت رذگي ايندامن جانش از آلود.  و در تصوراتش به جلوه درآيدشودذهن او محلي پيدا 

ي صفات. انديش و تيز فهم باشددرستي بايد ژرف نگر، ل بر اين امتيازات و خصايص، واافزون.بماند

 گروهي از امورخواهد زمامي است كه ميشخصكه برشمرديم، از صفات ضروري و اجتناب ناپذير 

 است كه مسلم. شودداردهعه در دست گيرد و مسئوليت امنيت و فعاليتهاي اجتماعي آنها رارامردم 
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يان واليش از انتخاب به پي مملكت را تربيت كند وادارهمراكزي كه مسئولان ) ع(در روزگار امام 

كند  به حاكم گوشزد ميايشانكهبينيم يماز اين رو. اي را آموزش دهد، وجود نداشتتعليمات ويژه

دركوشند و فرزندان خود را  و سنن نيكو مييت آدابرعاهايي برگزيند كه دركه اينان را از خاندان

.آورند بار مينمونه را از هر جهت هاآنپرورند وسطح عالي تربيت مي

:فرمود) ع (امام

المتقدمه، و القدم في الاسلامالصالحه توخ منهم اهل التجربه و الحياء، من اهل البيوتات و»

اخلاقا،فانهم اكرم 

»... الامور نظراعواقبمطامع اشراقا و ابلغ في  اصح اعراضا و اقل في الو

 پيشگامان ازي ارباب تجربت و آزرم برگزين، كه از خاندان صالح باشند و از زمرهراكارگزاران

يسته و از آزمندي بسي شايمند و به شرف و آبرو بسيكردر اسلام، كه اين طايفه به اخلاق بسي 

.»يشانددور و به بصيرت بسي دور 

 را، آنان گيرد، يعني وقتي حاكمصورتانتصاب اين واليان بايد براساس آزمايش و گزينش اما

يش ديگري به كار آزماي دقت وي كه جامع شرايط مذكورند، انتخاب كرد، بايد برپايهافراداز ميان 

مل ي ععرصه ديده است، در نظري علم و كفايتشان را در صحنهقبلادر اين جا، با اين كه . گمارد

ي شايستگي و كفايت اين مهم را دارند و راستآزمايد، چنان چه مسلم شود بهنيز كارداني آنان را مي

مانند و در غير اين صورت بر كنار خواهند شد و  ميكارها و وظايف خود آگاهند، بريتمسئولبه 

زمايش  كه گفته شد، مبناي انتصاب واليان آچنان.سپردي خود را به لايقترني خواهندجا

ي دوستي و وابستگي بنشيند و حاكم رابطهي اصيل، ضابطههاست، اما اگر به جاي اينياقتل

 فرمان بشناسد،ي شايستگي و لياقت آنان را يق كند و درجهتحقآنكه در كار آنان جستجو وبي

 امت يانت به مصالحخ كار او تجاوز از حق و انحراف از راه راست و كند،ولايت به نامشان صادر

 به حاكم سپرد شده است و بر اوست كه پاسداري از آن امانتي ين مصالح به منزلهاچرا كه. است

 استخدام را تازهتوان دريافت قوانين جديدي كه افراد  اين جا مياز.يقترين افراد بسپاردلارا به

كار بعد از آن، براي يا چند ساله و به طور آزمايشي كار كنند واي يكسالهي دورهبراكندموظف مي

 را دريافته و آنيش پهاقرن) ع(زيرا كه امام .اي نيستسابقهي و بيابتكارم انتخاب شوند، قانون ئدا

.ي خويش گنجانده استدر قانون جاودانه

:فرمود) ع (امام

ب  الشعمن محباه و اثره، فانهما جماعتولهم انظر في امور عمالك فاستعملهم اختبارا و لا ثم” 

»يانهالخالجور و 
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 بخشش و راهيش به كار بگمار، نه ازآزمايگر آن كه در كار كارگزارانت بنگر و آنان را با د”

يد گفته شود كه تنها دقت با.»خود كامگي و به دلخواه، كه اين كار يكباره ستمكاري و خيانت است

 كافي نيست، زيرا كارشان،ي  و نحوههاآن براي اعتماد و حسن ظن بههرگزدر انتخاب كارگزاران، 

 نمايي و اعمال زور بكشاند و اگر چنين شود و قدرتكه وجدان طبقاتي آنان را، چه بسا به جانب

ي ترديد خطر بزرگي براي تودهيبيعي خود قرار گيرد، طبين وجدان در مسيري خارج از مجرايا

از. و تباهكاري خواهد كشاندانحراف واليان و كارگزاران را به كهمردم به وجود خواهد آورد، چرا

 كارگزاران خود اعمال تعقيب رفتار و مراقبتازداند كه هرگز براي حاكم فرض مي) ع(اين رو امام 

 امانت، انتخاب كند و به وگويد كه بازرساني از اهل دين و معرفت نماند و به تاكيد ميغافل

ي  درجههمواره آنان باشند و اعمالو مراقبين بازرسان ناظر عمال ااطراف كشور گسيل دارد، تا 

 تنظيم و ترتيب و اصلاح امور ارزيابي كنند ويات ولايآگاهي و توانايي اين كارگزاران را در اداره

 مسئولي روزانه، برسانند و او با توجه به اين اطلاعات دقيق و حاكمي آن را مستقيما به نظرو نتيجه

 به عقوبت رساند و آنچه احيانا از اموال مردم داشته،يانت روا  امانت خدررا كه منحرف شده و

ابرازهاو كارگزاري را كه در اجراي مسئوليت. ي عبرت ديگران سازد آن را مايهوبازگرداندگرفته،

ين چن.آرد كار را با ارشاد، به راه صواباشتباهشايستگي كرده است، تشويق و تشجيع كند و 

ي  با تودهعدالتي بازخواهد داشت، و بهخلافديد، والي را از هر گونه ترسياست و تدبيري، بي

يني بر او و اعمال او نظارت امبيند كه نظارتگران خواهد كرد، زيرا وقتي به عين يقين ميوادارمردم 

. شود است، تحريض ميمردميري كه به صلاح تدابپرهيزد و به اتخاذ ميرفتن،كنند، از بيراهه مي

.ي نام داردبازرس سازمانامروزه همان است كه ) ع (امام] يراين تدب

:فرمود) ع (امام

 لامورهم السر عليهم، فان تعاهدك فيالوفاء تفقد اعمالهم و ابعث العيون من اهل الصدق و ثم»

 احد منهم بسط يده الي فان علي الاستعمال الامانه و الرفق بالرعيه، و تحفظ من الاعوانلهمحدوده 

 في بدنه و العقوبه فبسطت عليه شاهدا، اخبار عيونك اكتفيت بذلكعندكنه اجتمعت بها عليه خيا

.» وسمته بالخيانه و قلدته عار التهمهوالمذلهاخذته بما اصاب من عمله، ثم نصبته بمقام

ي بازرس بر آنان مراقب ساز، چهرا آنگاه در كارشان وارسي كن و ارباب راستي و وفا پس«

 بسيار، مراقب دقتبه. سازدي مردم به امانت و نرمي وادار مي آنان را با تودهكارشان،در نهاني 

كرد، آن را تاييد بازرساني به خيانت آلود و گزارش همهدستاعوان خود باش، اگر يكي از آنان 

ا به  از كارش بازخواست كني و او رودرنگ خيانتكار را كيفردهيبايد كه به آن اكتفا كني و بي

علاوه.» گردنش آويزيبري ننگ و بد نامي حلقه خيانت برپيشاني او زني وداغخوارش كشاني و 

ي براي ديگر آن را ينهزممانند هر) ع( كه امام بوداي بر آن چه گذشت، عامل اقتصادي نيز، وسيله
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لت نداشت كه اين ي از اين غفالحظهپاي بندي واليان به آئين عدالت، مورد توجه قرار داده بود و

 اندازه ممكن است چه و نياز مالي تا است اصلاح و افساد اين طبقه موثردرامر تا چه اندازه 

 به تعبير امام در يكي از - حال آن كه آنان .دهد خيانت و ظلم سوقبمسئولان ولايات را به جان

درحاكم چنان چهو»تنديران زمامداران هسسفيندگان امت و نماخزانه داران توده، «-يش هانامه

اي خواهد شد كه يزهانگدادن حقوق بر آنان سخت گيرد و رفاه آنان را فراهم نسازد اين محروميت،

 خيانت دري رغبت  و زمينهدوزند به آنان سپرده شده است، چشمامانتناخود آگاه به مالي كه به 

حقوقكند كه با  مصر سفارش ميبه والي) ع( اين رو امام از.و اختلاس اموال امت فراهم شود

.ي سبب خيانت آنان نگرددحاجتمند گرداند تا هرگز فراخكافي روزي واليان را

:فرمود) ع (امام

 ما تناول انفسهم و غني لهم عنالاستصلاح اسبغ عليهم الارزاق، فان ذلك قوه لهم علي ثم«

». حجه عليهم ان خالفوا امرك او ثلموا امانتكوتحت ايديهم 

 به اصلاخ را گرداني كه اين كار، آنانفراخي آنان را اين چنين برگزيدي، بايد كه روزيشان وقت

نياز سازد و هر گاه از يبي كه در اختيار دارند بسياموالخويشتن بسي نيرومند گرداند و از خوردن 

1.»... حجت شده باشداتمام امانت خيانت ورزند با آناندرفرمان تو سرپيچي كنند يا 

ي سياسيآزاد

 فردي از افراد ملت حق دارد هر منصبي از مناصب هر:ي سياسي روي دو پايه استوار استآزاد

يلات تشك اشغال نمايد و در پي ريزي ،ي آن را داراستتصدي مملكت را كه شايستگيادار

حي  فردي از افراد مملكت حق دارد نظرات اصلاهر.سياسي و اجتماعي مملكت خود سهيم باشد

ي بيان و آزاداين حق شامل .  هيچگونه بيم و هراسي ابراز نمايدبدوني خود را بطور آزاد وانتقادو 

ي پايه اول اين حق السلام درباره عليهامام. اجتماعات و انجمنها خواهد بودوقلم و تشكيل احزاب

:دهدين فرمان ميچنسياسي 

.» الكفائيه و الامانيهشفاعهه الا  لا تقبلن في استعمال عمالك و امرائك شفاعو”

1
ي امام به عبداله بن  نامه-5ي يجان شمارهآذرباث بن قيس كارگزار به اشعامامي  نامه-ي اشتر عهد نامه: ها شود به بخش نامهرجوع-

 نامه به يكي دو-21 و 20هاي  دو نامه به زياد بن ابيه شماره-19ي  يكي از كارگزاران شمارهبهنامه-18ي عباس كارگزار بصره شماره

ي به عثمان بن حنيفانامه-43ي  كارگزار اردشير خره شمارهيره الشيبانيهب] به مصقله بننامه-41 و 40هاي از كارگزاران شماره

ي لشكر حلوان ي به اسود بن قحطبه فرماندهانامه و-51ي اي به ماموران اخذ خراج شماره نامه-45ي  شمارهبصرهي كارگزار الانصار

اي به  نامهو-67ي به قثم بن عباس كارگزار مكه شمارهاي  و نامه-61ي شمارهياد كارگزار هيت زاي به كميل بن و نامه-59ي شماره

.71ي منذر بن جارود عبدي شماره
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يستگي شاي را مپذير، مگر شفاعتكس استخدام كارمندان و فرمانروايان شفاعت و وساطت در”

».ي خود آنها رادارو امانت 

ي اسلامخواهد نه آنكه حكومتي ميذات از اين فرمان اينست كه كارمندي دولت، شايستگي مقصود

 ذي نفوذ، افرادي هاوساطتها وار گيرد و نتواند در مقابل توصيه و احساسات قرعواطفتحت تاثير 

.ي را در معرض خطر قرار دهدعموممقاومت كند، در نتيجه با استخدام افراد بي كفايت مصالح

 در اين فرموده نامزد استانداري مصر صادراشترالسلام براي مالك اي كه امام عليه تاريخيفرمان

يانديش تا ايشان را پس بدر امور مربوط به كارمندان و حكام خويش،«: فرمايدين تاكيد ميچنباره 

 خود وي و آئين استبدادي شخص انتخاب كني نه بعلت تمايلسوابقشاناز آزمايش و توجه به 

 داشته باش كه مردم كار توجه.سراي زيرا اين دو صفت معجوني از اقسام جور و خيانت است

 به حكومت را حسن سابقه در اسلام وي صالح و داراي نيكناميدانهاخانآزموده و با آزرم از 

يم آنها در مقابل طغيان مطامع كمتر و تسلوتر و آبرو خواه ترندبرگزيني زيرا ايشان خوش خوي

 در مورد انتخاب افراد نظامي و سران ارتش اينطور واستراي آنها نسبت به عواقب امور، عميقتر

ي برايد كساني باشند كه براي خوشنودي خدا و رسول او، و باان سپاه توافسر«: كنديح ميتصر

 باشند از كساني كه بردبارترتر و خردمندتر و ين پند پذيرنده و پاكدلمسلمپيروي از امام و پيشواي

 بوده و در برابر زورمندانمهربانيند و زود عذر افراد را بپذيرند و به زير دستان آدير به خشم

يفه باز وظ و نه چنان نرم كه از انجامروندباشند كه نه چنان خشن باشند كه از جا در ير سختگ

براي قضاوت و داوري بين مردم، بهترين «: فرماينديم مورد انتخاب قضات چنين تاكيددرو.»مانند

راي  در ستيزه، و لجاج، كنندگان به او سخت نيايد و نزاع كارها ملت را انتخاب كن، كسي كهافراد

».يندننماخود را بر او تحميل

 پيروي پسند اين سياست عاقلانه و دنياازاش السلام در تمام دوران حكومت چند ساله عليهامام

ي طلحه و زبير مسلم شد برابعد از آن كه«: نويسد ميالخلفا،در جلد اول تاريخ » دينوري«. نمودمي

 نخواهد كرد در گوشه و كنار از آن انتخابمانروا بهيچوجه بعنوان فرراكه علي بن ابيطالب آنها 

رسيد آن حضرت عبداالله بن عباس ) ع( به علي آنانيت را آغاز كردند، سخنانشكاحضرت گله و 

نظر من اينست كه :  پرداخت، ابن عباس به او گفتمشورت خواند و با او در اين باره بهفرارا 

 آنها كه ساز،ر را در بصره و طلحه را در كوفه فرمانروا  زبيهستند، آنها علاقمند به فرمانروائيچون

:  و گفتدالسلام خندييهعلعلي ! يد و ابن عامر نسبت به عثمان نزديكتر نيستندولنسبت به تو از

رد، هر گاه آنهاا و ثروتي وجود دمالكنند،  تو، آخر در بصره و كوفه مردمي زندگي ميبرواي

 كرد و خواهند را با طمع به خود متوجهنادانر دست بگيرند، افراد زمام امور را د)  و زبيرطلحه(

يروز خواهند شد، چنانچه پ و توانگران با نيرو و قدرتدادبينوايان را تحت شكنجه قرار خواهند 
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بايست معاويه را براي اينكار بر يمكردم، هر آينه استخدام ميضررشمن كسي را بخاطر نفع و 

كردم، چه بسا ممكن ي بر مردم احساس نميفرمانروائ شديد آنها را نسبت بهعلاقهگزيدم و اگر مي

-ياسلام در مكتب امام بعضي از مهام امور مانند رياست حكومتاگر . آنها را استخدام نمايمبود

 غير افرادقت و اصالت دارد، بها امانت، صدبهكه نيازمندي بيشتري ... منصب فتوي و قضا و

 مصالح حفظبخاطرشود، صرفاسپرده نمي...  نامشروع و طائفه گناهكاران وفرزندانمسلمان، 

.عمومي است

... آزادي بيان و قلم وحق

دهد يمي آحاد ملت اجازه به همهكهيه دوم آزادي سياسي همان حق آزادي بيان و قلم است پا

-احزابتشكيل- قلم-بيان( اصلاحي خود به هر طريقي كه ممكن است نظراتديگران را از 

ي اين حق  دامنهومحروم نسازند و از دعوت به حق و مبارزه با فساد دريغ ننمايند...) يتها وجمع

السلام در آنجا كه حقوق والي را  عليهامام.شود نيز ميزمامدارچنان گسترده است كه شامل حال 

:مايدفرين ميچنكند، در اين باره يم ملت را بر والي بيانحقوقبر ملت و 

 بي مردمانيد، و چنان كه در برابرنگوئشود، سخن  من آنطور كه با جباران سخن گفته ميبا”

ي نكنيد، با من با ظاهر سازي رفتار خوددارشود، از من از گفتن حق، خود داري ميمتكبر،باك و 

شما يا از يد كه گفتن حق، بر من سنگين خواهد بود، ومبري من اين چنين گماندربارهننمائيد، 

 عمل به باشديرا كسي كه گفتن حق يا پيشنهاد عدل بر او سنگين زدرخواست تعظيم خود را دارم،

يچوجه خود داري هعدل به ه  از سخن حق يا مشورت ب، بود، بنابراينخواهدترآن دو، بر او سنگين

ي نقل كرديم، مناسبته ب جاي ديگر از همان خطابه كه قبلا هم قسمتي از آن رادرو».نكنيد

 در راه نصيحت و خير را بندگان اينست كه نهايت كوششبراز حقوق واجب خدا «: فرمايدمي

».ي نمايندهمكار حق و عدالت، تعاون واقامهل دارند و در وخواهي مردم مبذ

فساد در دعوت به حق و مبارزه باراي ديگر رمز مشاركت مردم السلام در خطبه عليهامام

 دعا كنيد دعايتان چهشوند، آنگاه هركند كه با ترك اين كار نا اهلان مصدر امور مييمان اينطور بي

 ثم اشراركم فيولي عليكم المنكر و النهي عنبالمعروفلا تتركوا الامر «. مستجاب نخواهد شد

 را گفتن منكر در مورد ديگر بالاترين مرحله امر بمعروف و نهي از و»تدعون فلا يستجاب لكم

و افضل من ذالك كلمه عدل «: داند و ستمگر ميكامه پيشواي خود برابرخن بجا و درست درس

 دوست و دشمن باعتراف)  كهحكومتشي السلام در دوران چند ساله امام عليهخود»عند اما جائر

اه  ولي هيچگگرفت و ديگران قرار خوارج در برابر انتقادهاي تندبارها) عادلانه ترين حكومتها بوده

 محافل آنان را تعطيل نفرمود و تنها در ومجالسآنان را از اين حق قانوني محروم نكرد و حتي
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 را آنان با آنان جنگيد و در غير اين صورت نه قلم »نهروان» ي آنان درصورت قيام مسلحانه

 تعطيل ها و محافلشان راينشان كرد و نه انجمننش نه تبعيد و خانه وشكست و نه زبانشان را بست

...كرد و

) ره(   شايسته سالاري از ديدگاه حضرت امام خميني

همواره در فرمايشات خويش به مسئولين و مديران جامعه به انحاء ) ره( حضرت امام خميني 

احكام مسئوليتي بر اين وظايف مختلف وظايف مديريني آنها را بر شمرده اند و حتي در نامه ها و

ي گزيده هايي از فرمايشات معمار كبير انقلاب اسلامي ايران كه نشات بررس. تاكيد فرموده اند

است و بر خاسته از تدبير و مديريت امت اسلامي ) ص�ً)گرفته از فرهنگ ناب اسلام محمدي 

. است، چار چوب اصلي تبيين سياست هاي شايسته سالاري را رقم مي زند

.  بپذيردالگو تحميلي  مديريت كشور بايد از مديريت صحيح در زمان جنگنظام

 را فاتح جهان اسلامتوان  در جنگ تحميلي نشان داديد كه با مديريت صحيح و خوب ميشما

02/09/67 ـ 53 ص 21ج . نمود

 دهند و چنين مديراني را قرار كشور نبايد خون شهيدان را وسيله براي اقتدار خود مديران

. بايد از كار بركنار كرد

.  فطرت انساني خارجندازدهند، ا براي به قدرت رسيدن وسيله قرار مي كه خون شهيدان رآنها

04/10/59 ـ 223 ص 13ج 

.  دولت بايد از افراد دردمند و دردشناس جامعه باشنداعضاء

 ـ 241 ص 19ج. فهمند و دولت ما همه از اشخاصي هستند كه درد جامعه را ميسفرا

11/08/64

.  نباشداشخاصشد كه مديريت جامعه بند به اي باريزي نظام به گونه پيشيوه

18/05/63 ـ 31 ص 19ج . بند اشخاص نيست جمهوري اسلامي پايالان

. كننداي باشد كه مردم احساس برادري  جامعه بايد به گونهمديريت

 با اين ترتيب حفظ مملكتتان جوري باشد كه مردم مثل برادر شما را در آغوش بگيرند، بايد

15/09/59 ـ 191 ص 13ج . خواهد شد

.  و نهي در نظام مديريت نبايد بر پايه دعوت به خود باشدامر

20/06/59 ـ 73 ص 13ج .  كه گفت بايد به من اطاعت كنيد، اين شيطان استهر

.  نظام مديريت نبايد خودخواهي نفوذ كنددر

14/01/61 ـ 104 ص 16ج . هاست همه خطاها همين خودخواهيرأس
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.  آوردعملشود جلوگيري به طلبي مي از نظام مديريتي كه موجب قدرتبايد

16/02/64 ـ 156 ص 19ج .  طلبي از هر كه باشد از شيطان استقدرت

.  آن صورت پذيردكلانگيري  مديريت نظامي اسلامي بايد با توجه به جهتارزيابي

19ج .  مثبت را نگاه كردجهتشد، بايد ف واقع مي زمان خود پيامبر و حضرت امير هم خلادر

19/04/64 ـ 180ص 

. كنند، تشويق كنيد را كه در كشور فعاليت مياشخاصي

 ـ 215 ص 19ج. كنند بر اساس تشويق اشخاصي باشد كه در اين كشور فعاليت ميبايد

10/06/64

.  بايد مسايل اسلامي را بيش از ديگران حفظ كنندمديران

18ج .  از ديگران بدانندبيشتر كه قدرت دارند بايد حفظ جهات انسانيت و اسلاميت را يياينها

15/08/62 ـ 158ص 

.  بايد خدمتگزار مردم باشندمديران

31/05/60 ـ 105 ص 15ج .  براي خدمت به مردم استمقام

. شوند جامعه بايد از بين رزمندگان دلسوز انقلاب انتخاب مديران

 و مرفهين كمتر دل براي بودنددرآمد گان عزيز اسلام از طبقات محروم و كم رزمنداكثريت

 قدرشناس زحمات آنان باشيم و مقدوراتانقلاب سوختند، ولي وظيفه ماست كه در حد توان و 

 تمجيد ظاهري خلاصه شود بلكه بايد در ومن ميل ندارم كه اين قدرشناسي فقط در حد تعريف 

11/07/76 ـ 38 ص 21ج .  به آنان بها داده شودفرهنگي و اقتصادي و همه نوع امتيازات اجتماعي

.  سرمايه در مديريت جامعه اولويت دادن به صاحبانبايد

 اين جهت بر فقرا ندارند و ابدا ازصاحبات مال و منال در حكومت اسلام هيچ امتياز و برتري 

ن مديريت تت با به دست گرف ندهيد صاحبات ثرواجازهاولويتي به آنان تعلق نخواهد گرفت 

. هاي خود را بر جامعه تحميل كنندافكار و خواسته)  اختياز گرفتن امكانات لازمتحتو (جامعه 

 كه ثروتمندان هرگز به خاطر تمكن مالي نبايد در حكومت و حكمرانان و اداره مطلبوتذكر اين 

 و بدهندفروشي و مباهات قرار  كشور اسلامي نفوذ كنند و مال و ثروت خود را بهانه فخركنندگان

دخالتعاملترين اين خود بزرگ. هاي خود را تحميل كنندكشان افكار و خواستهبه فقرا و زحمت

ها گويي تملقازهاي متعالي و فرار دادن مردم در امور وگرايش آنان به اخلاق كريمه و ارزش
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 دليل اعتبار آنان در امكاناتشانال و گردد و حتي بعضي ثروتمندان را از اينكه تصور كنند كه ممي

06/05/1366 ـ 109 ص 20ج . كندپيشگاه خداست متنبه مي

.  در انتخاب مديران، تقوي و جهاد در راه خدا باشدملاك

تر از  ارزش و ملاكي مهمهيچها دهم كه در تقدم ملاك همه مسؤولان كشورمان تذكر ميبه

 معيار انتخاب و امتياز دادن به افراد بايد تقدم ارزش الهي تقوي و جهاد در راه خدا نيست و همين

ها و بالاخره جايگزين همه سنت اداره كشور ووها و استفاده از امكانات و تصدي مسؤوليت

 زمان جنگ و چه در حالت صلح چه امروز و چه فردا درامتيازات غلط مادي و نفساني بشود چه 

كند كه  فرموده است و صرف امتياز لفظي و عرفي كفايت نميتعنايكه خدا اين امتياز را به آنان 

ج .  و مقررات و هم در متن عمل و عقيده و روش و منش جامعه پياده شودقوانينبايد هم در متن 

06/05/66ـ129 ص 20

.  را انتخاب كنيد كه گرايش به شرق و غرب ندارندمديراني

24/04/58 ـ 129 ص 8ج .  راست ندارند انتخاب اشخاص متعهد كه گرايش به چپ ولزوم

. باشد) همبا (گذاري در مديريت بر اساس حساب علم و تقوا  ارزشبايد

05/10/61 ـ 128 ص 17ج . تقواست در لسان انبياء و در لسان اولياء خدا، به علم و ارزش

.  امور نبايد از قشر مرفه جامعه باشندمتصديان

07/06/61 ـ 263 ص 16ج . ديستن امر، از قشر مرفه نمتصديان

. مديريت كشور را به دست افراد مفيد براي كشور بدهيدبايد

 ـ 203 ص 18ج . مفيدند كشورتان را به دست كساني بدهيد كه براي كشور شما مقدرات

13/10/62

.  جامعه بايد در كار خود امين باشدمديريت

26/10/61 ـ 153 ص 17ج .  كس در هر كاري بايد امين باشدهر

. طلب انتخاب شوند جامعه نبايد از بين اشخاص راحتمديران

 يك خطي كه وطلب  صدر اسلام تا كنون دو خط بوده است، يك خط اشخاص راحتاز

08/04/60 ـ 45 ص 15ج . اندترسيمش را انبياء كرده

.  باشيد اشخاص منحرف در بين مديريت جامعه نفوذ نكنندمراقب

 ـ 109 ص 16ج .  شما هست انحراف نداشته باشندبينخاصي كه در  ملتفت باشيد كه اشبايد

14/01/61
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. ندهيد مديريت جامعه به دست افراد غيرمهذب بيفتداجازه

15/08/62 ـ 155ص18ج . نچه به دست اشخاص غيرمهذب بيفتد خطر داردا اگر چنقدرت

.  مديريت جامعه را به انگيزه الهي تحريك كنيدبايد

. شدند بود، ملت مجتمع ميشدهد كه اگر يك انگيزه ديگري غير از اسلام عرضه  گمان نكنيشما

07/06/62 ـ 82 ص 18ج 

.  بايد با تعهد اسلامي باشدمديريت

25/02/63 ـ 282 ص 18ج . باشند مجريان امور در هر كجا كه هستند متعهد به اسلام بايد

.  در نظام تشريفات زياد شودنبايد

11/06/63 ـ 50 ص 19ج . رودياد شود محتوا كنار مي كه تشريفات زوقتي

.  بايد محل خدمت و عبادت شوندادارات

25/03/61 ـ 202 ص 16ج . هاي شما عبادت باشد است اداره شما عبادتگاه و خدمتاميد

.  ندهيد با عملكردهاي بد مديران آبروي نظام برده شوداجازه

 ـ 242 ص 16 ج امره آبروي متصديان  آبروي جمهوري اسلامي وابسته است بامروز

07/05/61

.  ادارات، مردم را ناراضي كنندنبايد

04/06/63 ـ 36 ص 19ج . نكند و ادارات يك جوري باشد كه نارضايتي ايجاد هاوزارتخانه

هاي مديريتي و  عملكرد دستگاهكيفيت جلوگيري از جدايي مردم از نظام اسلامي بايد مرتبا براي

.لاح نموددولتي را اص

 عبارت از كيفيت عمل آن چيزي كه اسباب ضعف دولتي و جدايي مردم از آن دولت است آن

15/09/59 ـ 187 ص 13ج . هاستهمه دستگاه

.  را بايد متحول بكنيدادارات

11/06/59 ـ 57 ص  13ج . بشود را كه به فرم ادارات زمان طاغوت است بايد متحول ادارات

. ب مختلف را حفظ كنيدهمذاها و  بين قوميتوحدت

 اهل سنت و چه برادرهاي اهل تشيع و برادرهاي اميدوام كه تمام برادرهاي ما در اطراف ايران چه من

 مذهبي همه با هم مجتمع باشند و همه مثل برادر با هم هاياقليتتمام كساني كه در اين ملت هستند از 

احكام اسلام در او جاري بشود و رفاه همه مسلمانان و  اين مملكت به پيش برود و كهرفتار كنند تا اين 

27/05/59 ـ 27 ص 13ج .  كساني كه در كشور اسلامي سكونت دارند حاصل بشودهمه

.  جلوگيري كنيدكشورگرايي توسط اجانب در داخل و خارج  ترويج روحيه قوميتاز
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يح دهند و اسلام را به مردم  توضمردم كه اهل قلم و بيان هستند بايد اين مسايل را براي كساني

.  و ترك و فارس و عرب و عجم نداردنيستمعرفي كنند و بگويند كه اسلام براي مليت خاصي 

قرآن كتاب همه .  زبان در اين نظام ارزش نداردواسلام متعلق به همه است ونژاد و رنگ و قبيله 

، تبليغاتي است كه اجانب  ترك است و يا فارس و كردآناست و اين تبليغات كه اين عرب است، 

دهند كه مسلمانان را از هم جدا كنند،  است آن را رواج ميممالكبراي چپاول مخازني كه در اين 

16/09/57 ـ 32 ص 4ج .  كه تحت تأثير اين تبليغات واقع نشوندباشندمسلمين بايد هوشيار 

ه شايسته سالاري از  مي توان از فرمايشات حضرت امام چنين استنباط كرد ك؛به طور كلي

محوري ترين موضوعاتي بوده كه به كرات مورد توجه ايشان قرار داشته و بقاء نطام جمهوري 

. اسلامي ايران را كه آنر از اوجب واجبات بر شمرده اند در گرو همين شايسته سالاري دانسته اند 

كه هيچ . مي گيردتحليل حضرت امام از شايسته سالاري بر دو محور كلي تعهد و تخصص قرار 

، آرمان هاي بلند )ص(كدام را فداي ديگري نكرده اند، ايشان متعهد بودن به اسلام ناب محمدي 

 در بعد تخصص ؛انقلاب اسلامي ايران و توده ها ي محروم و مستضعف جامعه را در بعد تعهد

. قرار داده اندداشتن دانش، مهارت همراه با انگيزه و روحيه خدمت گذاري را معيا هاي شايستگي 

 از .و همواره مسئولين را به شايسته پروري، شايسته گزيني و شايسته گماري توصيه نموده اند

 زبان در اين نظام ونژاد و رنگ و قبيله متعلق به همه است وديدگاه حضرت امام كشور اسلامي 

. با هم فرقي ندارند ترك و يا فارس و كرددر آنو عامل برتري نيست 

ن تاريخي حضرت امام در گزينش ايشان مي فرمانيددر فرما

متوجه به مسايل هيات هايي از افراد صالح و متعهد ، عاقل و صاحب اخلاق كريمه، فاضل و

روز تعيين شود تا در گزينش افراد صالح، بدون ملاحظه روابط، اقدام نمايند و گزينش زير نظر آنها 

امام ( نظر، تند خو، مسامحه كار و سهل انگار نباشندانجام گيرد و دقت شود تا اين افراد، تنگ 

.)15/10/1361خميني ، 

)مدظله ( شايسته سالاري از ديدگاه حضرت آيت االله خامنه اي

حضرت آيت االله خامنه اي رهبر معظم انقلاب اسلامي ايران به انحاء مختلف بر موضوع 

ي و از نياز هاي اساسي انقلاب اسلامي شايسته سالاري تاكيد فرمود ه اند و آنرا از مباحث ضرور

قلمداد نمود ه اند و بارها مسئولين را بر توجه هر چه بيشتر به موضوع شايسته پروري در جامعه 

. مورد توصيه قرار داده اند
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.در زير فراز هايي از سخنان ايشان آوره شده است 

وأم با تعهدتتخصص

ه نيروهاي متخصص احتياج داريم و اين  مملكت بساختنهاي مختلف جهت  در زمينهما

 زمينه مسئله تخصص و تعهد افراط و تفريط جايز نيست و درتخصص بايد با تعهد توأم باشد اما 

 اين خطاست كه ما براي درس خواندن و كسب تخصص، ارزش .بگيرداين بايد مورد توجه قرار 

شود و لذا ب به انحراف كشيده مي در جامعه نباشد قطعا انقلاكارآمدقائل نشويم چون اگر نيروي 

اگر ما نقش متقابل تعهد و تخصص را ناديده بگيريم به .  حقيقي بدانيمارزشتخصص را بايد يك 

.)1364اي، خامنه... احضرت آيت(ايم زدهضربهانقلاب 

شكوفايي استعدادها

ستعداد و ميل او هست ايم و او را در همان جايي كه ا قرار دادهتوجه استعداد كسي را مورد اگر

ها و امثال اينها بعيد  هم پيدا شدن ابوعلي سيناها و محمدبن زكرياي رازيامروزبه كار گماشتيم، 

. نيست

 دنيا در علم خيلي بيشتر از ما پيشرفت كرده و ما از لحاظ علمي امروز تصور كرد كه چون نبايد

... احضرت آيت(نه اينطور نيست. ها و استعدادها ممكن نيست نبوغشكوفاييعقب هستيم، پس 

.)1374اي، خامنه

ها  زمينهتمام استعدادها در تربيت

 آموزش و تربيت استعدادها بپردازند و سرمايه انساني سرشاري را كه بهها  در همه زمينهاستادان

... احضرت آيت(هاي بزرگ اين انقلاب به كار برنداي در خور هدف بناي آيندهدردر دست دارند 

.)1362اي،خامنه

 نرفتن استعدادهاهدر

در محيط آموزش و پرورش بايد كاري شود كه .  طور استهمين زمينه تعليم و تربيت هم در

يعني تا اين حدي كه . ها نوجوان و جوان ايراني هدر نرود ميليوناينحتي يك استعداد، از ميان 

خواند، هر كسي كه درس مي. خوانندمياين دوازده سالي كه درس . ماستي تعليمات متوسطه

.)1376اي، خامنه... احضرت آيت(نروداستعدادش هدر 
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 فرهنگ بهبود فرهنگي در جهت خيزش

 محققا در زمينه . امروز ملت ما با يك خيزش فرهنگي همراه نباشدقدرتمندانه حركت شجاعانه و اگر

ها ها خوب بياموزند و از بچه درس را به بچهبه معلمان بايد تفهيم شود كه.  ماندخواهيمفرهنگي عقب 

 كلي در بنيان تجديدنظريك .  كه هوش و استعداد و ابتكار خود را به كار انداخته و آن را بياموزندبخواهند

. جامعه بايد صورت گيرداينهاي تحصيل مطابق با نيازهاي نسل آينده كيفيت درسي و رشته

 بهترين متخصصانتربيت

 و تبليغاتي بايد يك كانال وسيعي به اين منبع عظيم و با هوش و استعداد آموزشيهايدستگاه

 خصوص نيتي كه در خود  به با علاقه و)دامپروري ......( بزنند تا بهترين متخصصان امر) عشاير(

.)1362اي، خامنه... احضرت آيت( هست تربيت بشوندآنان

 نخبگان شخصيت استعدادها و ارزيابي

 روستاها غافل نباشيد و با ارزيابي استعدادها و محك زدن درهاي پنهان ود گنجينه وجاز

.)1365اي، خامنه... احضرت آيت( آنها استفاده بيشتري نماييدازشخصيت فكري و روحي آنان 

 بومي استعدادهاي و شكوفا كردن يافتن

يي كه استعداد و ميل او هست به كار  قرار داديم و او را در همان جاتوجه استعداد كسي را مورد اگر

. نيستها و امثال اينها بعيد  هم پيدا شدن ابوعلي سيناها و محمدبن ذكرياي رازيامروزگماشتيم، 

 از ما پيشرفت كرده و ما از لحاظ علمي يشتر دنيا در علم خيلي بامروز تصور كرد كه چون نبايد

بلكه شكوفايي . نه، اين طور نيست. كن نيستها و استعدادها مم نبوغشكوفاييعقب هستيم، پس 

رواج]پرتو[ در آن زماني كه اتفاق افتاده، اين طور نبوده است كه در استعدادهاها و نبوغ

 علمي براي آموختن دانشجوي متوسط يك پيشرفتاين رواج . هاي علمي پيش آمده باشدپيشرفت

تواند حقيقتا سرچشمه استعداد او را  مي گوناگونشرايطامر خوبي است، اما براي دانشجوي ممتاز 

و اين نخواهد شد مگر اين كه هر كسي در رشته .  را پيدا كرددانشجوهالذا بايد گشت اين . باز كند

دارد و در آنجايي كه استعدادش را دارد و براي او در  آن جايي كه دوست ميدرخودش كار كند و 

رغبتو الا اگر جايي بر خلاف ميل و . دش ظاهر بشود شده، تا بتواند نبوغ و استعداآفريدهحقيقت 

. كردو استعداد گماشته بشود، اصلا اگر استعدادي هم در باطن داشته باشد ظهور نخواهد 

ها را جوري بكنيم كه در  دانشجوي بومي است كه سبك دانشگاهمسئلههايش همين  از راهيكي

مراكز دانشگاهي ... از و جاهاي ديگر كه بحمدا مشهد، در اصفهان، در شيردربيرجند، در زاهدان، 
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 از شهرها هست بتوانند دانشجوي خودشان را جذب كنند، مگر افرادي كه وضع بسياريامروز در 

 كه داردريزي لازم اين هم يك برنامه.  داشته باشند، آنها منتقل شوند و جابجا بشونداستثنايي

.)1371اي، خامنه... اضرت آيتح(آقايان دنبال اين كار هم باشند... اانشاء

والا در خدمت هدف هابرجستگي

...  اعم از برجستگي جسمي، روحي، فكري، نظامي و باشد يك برجستگي در وجودش هركسي

دهد و يا آن برجستگي را در خود زنداني  والايي قرار ميهدفاين برجستگي را يا در خدمت يك 

ماند و هم با جاودانگي آن هدف به دش جاودانه مي هم خوانسانكند، در صورت اول اين مي

ها در صورتي كه در خدمت هدف والايي قرار گيرد  برجستگياكثردهد برجستگي خود ارزش مي

.)1360اي، خامنه... احضرت آيت(شودتبديل به يك ارزش مي

 استعدادهاي بشري جوشان فياض و هايسرچشمه

ان استعدادهاي بشري نياز دارد؛ بايد براي تأمين اين نياز  جوشوهاي فياض  به سرچشمهانقلاب

ي وجودمان لمس  وصيت بزرگمردي است كه جاي خالي او را با همهبهبكوشيم و اين، عمل 

 انقلاب با همان سرعت و شتاب و با همان اتقان و استقامت و درست در بخواهيماگر . كنيممي

ي هايي كه بر قله راست حركت كند، بايد هدف اسلام و بدون گرايش به چپ وصحيحهمان خط 

بايد. درخشند، همواره مقابل ديدگان ما باشدهاي اسلامي ـ مي ملت ما ـ بلكه ملتآرزوهايبلند 

. ها مضاعف كنيم و از مشكلات نهراسيمتلاش خود را براي تحقيق اين هدف

ترين خطر اين است ويم؛ بزرگ از رفتن باز بمانيم، يا خسته شما اين نيست كه ر خطترينبزرگ

نگذاريد غبارها و ابرها . هاي تعريف شده را گم كنيم و نبينيم و هدفشدهانداز ترسيم كه چشم

.)1368اي، خامنه... اآيتحضرت(ها را بگيرد و آرمانهاهدفجلوي اين 

 صدر يسعه

ها به ها و ترجمه و حواس جذب كن در راديوها، در كتابفكربرانگيز سخن نو و حرف امروز

 من و شما هر يك خطي كه يكجا نوشته شد فورا عزا بگيريم و شودنميقدري وجود دارد كه 

اين].است[ كه آقا فلان كس، فلان چيز را ترجمه كرده، يا فلان چيز را گفته بياندازيم راه لجنجا

 كسي در كتابش را» ابن كمونه« كه شبهه روزيكنيد شما خيال مي. گوينديك فكر است و مي

 هركسي را تكفير كرد؟ هر كسي حرف جهتبيشود كردند؟ مگر مينوشت او را تكفير ميمي
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حضرت (شود ها حل نميبا نه گفتن كه مشكل! ضديدشما ! جديدي زد، ما بگوييم آقا شما مخالفيد

.)1370اي، خامنه... اآيت

آزاد انديشي و بروز استعدادعا

 اسلامي ـ كه استعدادها آزاد و به علم ميدان داده شده؛ فضا، جمهوري هم ـ در دوران امروز

 و اين فضاي آزادانديشي، با وجود فقدان ابزارها و وسايل، كار خودش را استفضاي آزادانديشي 

.)1373اي، خامنه... احضرت آيت(كندمي

 بيشترمسؤوليت برجسته، استعداد

توانند براي آينده كشور مفيد واقع شوند  مي دارند وايبرجسته كه استعدادهاي كساني

.)1368اي، خامنه... احضرت آيت( احساس كنندبايدمسؤوليت بيشتري را 

شايستگان مديريتي از ديد گاه مقام معظم رهبري

يكي از ويژگي هاي مهم در شايسته سالاري توجه به مديران جامعه است، ايشان در خصوص 

.ند شايستگان مديريتي مي فرماي

سلامت مديريت) الف

.داريد را سالم نگهجامعهـ براي هدايت جامعه به سمت مطلوب بايد دستگاه مديريت 1

 قابل اغماض است و در جامعه، دستگاه مديريت جامعه، صالح و سالم باشد، خطاهاي متن اگر

و سلامت و  و رأس جامعه، از صلاح مديريتاما اگر . مسير جامعه، مشكلي به وجود نخواهد آورد

ين مردم صلاح هم وجود داشته باشد، آن صلاح بدرعدل و تقوا و رنج و استقامت دور باشد، ولو 

يعني تأثير رأس قله و هرم و .  سرمنزل مطلوب هدايت كندبهتواند اين جامعه را بدنه مردم، نمي

 ـ 27، ص 5ج (استالعاده  اين قدر فوق اداره كننده در يك جامعه،دستگاههاي مديريت و مجموعه

20/4/1369 (.

 كه كارگزاران حكومتي خودشان را به معناي واقعي كلمه بيايدـ بايد مكانيزمي به وجود 2

. خدمتگزار مردم بدانند

 خودشان را به معناي  حكومتي،كارگزارانيد كه بيا ترتيبي داده بشود و مكانيسمي به وجود بايد

 كار كنند و همان قدري كه برايشان مقرر و برونددانند؛ م و خدمتگزار مردم بدحقوقي كلمه، خا

، ص 6ج ( را انجام بدهند؛ كوتاهي نبايد باشدخودي معين شده است، زحمت بكشند و وظيفه

.)14/9/1369ـ49
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ت را به سمت ي مديرهايشاخهـ به دليل تأثير مديران جامعه در سرنوشت آن بايد تمام 3

باشد را كنار  نمياسلاميسالم كه منطبق بر معيارهاي هاي ناصلاح حركت داد و مجموعه

. بگذاريد

 است كه مدير برتر و جهتران بالا در سرنوشت جامعه هم تا حدود زيادي از اين ي مدتأثير

.  كشور را سالم انتخاب بكندهايچرخي ها و ايادي چرخانندهبالاتر، اين قدرت را دارد كه دست

طالب  اميرالمؤمنين علي بن ابيوقتي. دستگاه حكومت استيعني سلامت آنها، جزو سلامت 

هاي مديريت در جامعه، به طرف  شاخهتمامگيرد، در رأس حكومت قرار مي)  و السلامالصلاهعليه(

 ناسالم و ي اين دستگاه مديريت، مجموعهازكند؛ به طوري كه اگر يك گوشه صلاح حركت مي

جنگ چندين ماهه ) ع( و قلع و قمع آن، اميرالمؤمنين قطع براي ناپاك و غيرمنطبق با معيارها باشد،

، ص 5ج (ي دستگاه مديريت كشور، بايد علوي باشد مجموعهيعني. كندرا بر خودش هموار مي

.)20/4/1369ـ28

 كارشناسي، در نظرياتـ با توجه به عدم اطلاع صاحبان كار از فلسفه توجيهات 4

.شناسان باشيدها مراقب نظرات كارگيريتصميم

... بحمدا.  مجلس هستندخودها و هم در ها و هم در دانشگا هم در وزارتخانهها،كارشناس

 را داشتم و در دوره گذشته كه ناسالممن روزي دغدغه كارشناسان . امروز ما كارشناس كم نداريم

ن كشور و  هم به آنها و هم به مسؤولابودند،نمايندگان مجلس، در اول دوره به اينجا آمده 

شناسيد كيست، كارشناسي كه شما نمي.  باشيدكارشناسانكارگزاران امور اجرايي گفتم كه مراقب 

احيانا امضاي يك كارشناس مبهم مؤيد به امضاي يك .  شماستكاراما ورقه كاشناسي او روي ميز 

كند ميكارشناس گاهي توجيهي . بفهميد كارشناس كيست.  شماستميزمدير يا يك وزير هم روي 

ما در تجربه طولاني كار اجرايي، به . اطلاع است از فلسفه آن توجيه بيكاركه صاحب كار و كنده 

ها بايد استفاده كرد حرف كارشناس براي سهولت از كارشناس... ايم  نزديك رسيدهازاين معاني 

 در  و تدبر و تأمل روي آن، يك حرف است و رعايت خواست يك مسؤول اجراييگيريتصميم

باشد دومي منفي است، ولي اولي مثبت مي.  لايحه و طرح قانوني و غيره، حرف ديگري استامر

.)30/3/1357ـرسالت (

 با رعايت صدق  و باشيدنداشتهـ براي حفظ مصلت انقلاب از پذيرفتن هيچ مسؤوليتي ابا 5

.  قرار دهيدمسؤوليتو اخلاص نياز انقلاب را اصل در پذيرش 
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 شدم، بگويم آن صندلي متعلق اطاقيگفتم كه آن كسي نيستم كه اگر وارد وستانم مي به دبازها

نخير، من .  نبود، قهر كنم و بيرون برومخاليبه من است واگر خالي بود، بروم آنجا بنشينم و اگر 

. نشينمشوم و هرجا خالي بود، هماجا مي اطاق ميواردمن . هيچ صندلي خاصي در هيچ اتاقي ندارم

نشينم و  براي من كم است و روي صندلي ديگري نشاند، ميجا مجموعه احساس كرد كه اين اگر

گفتن اين مطلب، شايد چندان آسان نباشد . دهم را انجام ميآندانست،اگر همان كار را نيز مناسب 

 چيزهاي ديگر شود؛ اما واقعا اعتقادم اين است كه براي انقلاب بايد اين برو ممكن است حمل 

دادند،از پيش معين نكنيم كه صندلي ما آنجاست و اگر ديديم آن صندلي را به ما . باشيمري طو

اش  يا گوشهوخوشحال بشويم و برويم بنشينيم و بگوييم حقمان بود و اگر ديديم آن صندلي نشد 

 اول اين من، از.  برويمبيرون بگوييم به ما ظلم شد و قبول نداريم و قهر كنيم و يي ساييده بود،ذره

قبل از .  تكليف ما اين استانقلاب،در مجموعه . روحيه را نداشتم وسعي نكردم اين طوري باشم

. كردم بود، دست و پايم را جمع مياتمامرحلت حضرت امام كه دوران رياست جمهوري در حال 

ن مشاغل مسؤوليت، ايهايي بيآدم. نمودند ميپيشنهادكردند بعضي از مشاغل را مكرر مراجعه مي

ولي من گفتم كه اگر يك وقت امام به !  بريده و دوخته بودندمني را پيش خودشان به قدر و قواره

 فلان كار را انجام دهيد؛ چون دستور امام تكليف است و برو برگرد شمامن واجب كنند و بگويند 

 خواهم كرد كه اما اگر چنانچه تكليف نباشد و من از امام خواهش. دهم ميانجامندارد، آن را 

 اين براينه تنها . رومدنبال كارهاي فرهنگي مي.  من نكنند تا به كارهاي فرهنگي بپردازمبهتكليفي 

كند از شما  مياقتضامقطع، كه براي هميشه خودتان را آماده نگه داريد تا انقلاب به هر طريق كه 

 استفاده از يك انسان زنده و رينبهتيك وقت،. اين يادگاري را با هم داشته باشيم. استفاده كند

 پايش را روي دوش او بگذارد تا دستش به يكنفرعاقل و با شعور اين است كه مثل نردبان بشود و 

كند،  دارد؟ اگر مصلحت انقلاب و كشور اقتضا مياشكاليچه . جايي برسد كه كاري انجام بدهد

ن است كه هرجا هستيد، هركاري كه  شما برادران عزيز ايبهام توصيه. بايد چنين كاري هم كرد

انقلاب به كار آدمهاي كارآمد و صادق .  دارد، آن را انجام بدهيدنيازكنيد انقلاب بدان احساس مي

اگر ما در كسي صدق و اخلاق نبينيم، خلي احتمال دارد .  اخلاق، شرط اول استوصدق . نياز دارد

انساني كه صدق و اخلاص ندارد، . رست كند هم به درد نخورد و يا در مواقعي مشكل داوكه كار 

 گاهي كرد،ماند كه اگر مراقبش نبودند و يك پيچ آن اشكال پيدا  كارايي دارد، مثل ماشيني ميولي

 از روي اخلاص و فردي،كارايي انسان به اين است كه هر . زنديي هم به آدم ميبينيد كه ضربهمي

.  تلقي شود و ماشين نباشدانسانست، انجام دهد تا اش اصدق و نيت صحيح، كاري را كه به عهده

كنيم و اميدواريم اند، تشكر مي كشيدههممجددا از برادران و خواهران عزيزمان كه زحمات زيادي 

 در خدمت انقلاب و كشور و اسلام باشيد و از هميشهخداوند به شما توفق بدهد تا ... شاءاكه ان
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خدا هم .  و اسلام و كشور، حداكثر استفاده بشودنقلابانيروهاي شما در هرجا كه شد براي 

،  2ج ( كه بتوانيم همواره اخلاص و صفاي نيتمان را حفظ كنيمبدهدبه ما و شما توفيق ... شاءاان

.)10/5/1368ـ42

. باشدنظامهاي مشخص شده ـ عملكرد مديران نظام بايد بر اساس سياست6

هاي مشخص  مجري سياستدقيقااند بايد شور پذيرفته كه مسؤولتي را در هر بخشي از ككساني

.)13/5/1372رسالت ـ ( برندپيشها به نظام باشند و مسؤوليت خود را در جهت همان سياست

. دليل براي مديران را حذف كنيدـ امتيازات غلط و بي7

ها ي بخش قضايي و همهمسؤولاني برادران كارگزار از دولت و  كه بايد مورد توجه همهمطلبي

 به سمتي برويم كه بر خلاف نظام بايدما . قرار گيرد، رعايت عدالت و انصاف در همه امور است

همان عدل حقيقي اسلامي برقرار ... اشاء و انشوددليل، حذف و ازاله طاغوت، امتيازات غلط و بي

.)8/6/1368ـ 93، ص 2ج (شود

. م اصل باشد پاسخگوي نيازهاي مرددـ در نظام كارشناسي باي8

انند و ملتفت  از نكات را نميبعضيها هستند، اگر آنها خودشان  كه در وزارتخانهكارشناساني

 انتظار از تو اين است كه آن وضعيتي را كه موردنيستند به آنها تفهيم كنيد و بگوييد كه كارشناسي 

ناسي، كارشناسي درستي  كني و ارايه نمايي، اين كارشپيدابراي مردم مفيد و نافع است، بگردي 

حالا .  معلوم نيست خيلي امين باشد مردم را درك نكرده،مسايلآن كارشناسي كه خودش . است

 را بگيريد و از دستگاه خارج كنيد؛ نه توجيهشان كنيد و تفهيم كارشناسانگويم كه دست نمي

.)23/5/1370 ـ 257 و 256، ص 7ج (خواهيد آنها چه ميازنماييد كه 

.  بدانندمردمؤولين و مديران اساس كار خود را خدمت به اسلام و ـ مس9

 كه اگر بيست سال همه فرمودندزهرا به تهران تشريف آوردند و در بهشت) ره( كه امام روزي

 سال 20فرمودند .  را مرتفع كنندگذشتههاي آحاد اين ملت با هم همكاري بكند شايد بتوانند خرابي

هاي جنگ و آن موقع هنوز خرابي.  ترميم كنندراها ر كنند تا آن خرابيهمه ملت بايد با هم كا

همه توجه .  كنند تا كشور را پيش ببرند و نجات بدهندهمكاريهمه بايد با يكديگر . بمباران نبود

 انتخاب شدن و انتخاب نشدن، رأي آودرن و رأي نياوردن نبايد قبيلبكنند كه اين حوادث از 

اي حالا در مجلس هستند، عده. همه بايد باشند و خدمت هم بكنند.  جدا كندگريكديبرادران را از 

 در بايداي حالا هستند كه بعدا نخواهند بود، هر كسي  قبلا بودند كه حالا نيستند، عدهديگريعده 
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 يا فكر كند باشداي از كسي بر دل داشته يك جايي فعاليت كند بدون اين كه كينه، كدورت و گله

اي بود با  و فرزانهبزرگكه انصافا حكيم ) ره(حضرت امام . سي و مقامي را تحقير كندكه يك ك

 عظيم خود او يعني مقام مقام.  چيزي نيستكرد كه اين مقامات اسمي،همه وجود احساس مي

گفت اينها چيزي كرد و مي مينگاهرهبري كه دنيا در مقابل آن خاضع بود را با نظري كوچك، 

ها و ها، اسماين مقام.  جاي خود داردداريمهايي كه ما با آنها سر و كار ين پستحالا ا. نيست

 لذا همه .تواند خدمت كند است كه انسان چقدر مياينهاي ظاهري چه اهميتي دارد؟ عمده عنوان

 و همه بايد از خداي متعال طلب توفق كنند تا قدمي در راه كنندهمه بايد كار . بايد خدمت كنند

.)26/2/1371كيهان ـ (بردارندگي كشور سازند

. ـ وحدت مديريت كشور را حفظ نماييد10

بدون وحدت .  استاموري جمعي، وحدت كلمه، ضامن همه كه در يك حركت دستهدانيدمي

اگر همان .  ده نفر آدم باشدياجمعي امكان ندارد؛ ولو آن حركت، متوقف به پنج كلمه، حركت دسته

 امكان ندارد كه آن كار پيش برود نكنند، هم سخن و هم كلام نباشند و همكاري ده نفر، با يكديگر

.) 14/9/1369ـ50، ص 6ج (

 گروهي خود وها وسلايق شخصي ـ مسؤولين و مديراني كه با حاكم كردن هوس11

.كنيددهند سلب مسؤوليت زندگي و مسير امور مردم را دستخوش خواست خود قرار مي

ي ضعيف و پرتو  نمونهبايدشود، دار ميكه اين ولايت را از طرف خداوند عهده اما آن كساني و

خصوصيات .  بگوييم در او باشديايي از آن ولايت الهي را تحقق ببخشد و نشان بدهد، و سايه

آن شخص يا آن دستگاهي كه . اينهاستولايت الهي، قدرت و حكم و عدالت و رحمت و امثال 

.  قدرت و عدالت و رحمت و حكمت الهي باشدمظهرگيرد، بايد به عهده ميي امور مردم را اداره

هاي ديگر ي جوامع ديگري است كه به شكل همهوي اسلامي  فارق بين جامعهاين خصوصيت،

 نفع و سود به هوي و هوس و سلايق شخصي متكي نفساني،ها، شهوات جهالت. شونداداره مي

.  كه زندگي و مسير امور مردم را دستخوش خود قرار بدهنددندارنشخصي يا گروهي، اين حق را 

 عدالت و علم و دين و رحمت بايد حاكم باشد؛ خودخواهي نبايد اسلامي،لذا در جامعه و نظام 

 هوس از هركس و در رفتار و گفتار هر شخص و شخصيتي نبايد حكومت و هوي حاكم بشود،

.)20/4/1369ـ20، ص 5ج (كند

.  متدين و انقلابي باشندانساني ري حكومت اسلامي، كارگزاران بايد نمونهـ براي پايدا12
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 الگو شدن پيش بروند؛ يعني و حكومت اسلامي، از لحاظ ايماني بايد به سمت نمونه كارگزاران

اين، آن چيزي است كه اگر در .  باشدخدانمونه انسان متدين انقلابي مسلط بر نفس و عامل براي 

ي كارگزاران  هستند، بايد به اين سمت برويم كه همهقبيل ما، افراد زيادي از اين ي مردمبين توده

ي حكومت اسلامي است و حكومت اسلامي با داشتن اين  لازمهاين،. حكومت ما اين طور باشند

.)14/9/1369ـ50، ص 6ج ( شد و استمرار خواهد يافت خواهدگونه افراد، پايدار 

.  ديگران باشندسرمشقرغبتي به دنيا، بايد ظ زهد و بيـ مسؤولان كشور از لحا13

ما در .  خدمتگزار مردم بدانيمكلمه بايد خودمان را به معناي واقعي كلمه نه به معناي تعارفي ما

توانيم  مي امكاناتي كه در اختيار ماست،از«: هر سطحي از سطوح كه هستيم، بايد اين فكر را كه

مسؤولان . به كلي دور بيندازيم» س بكنيمب كنيم؛ استفادههاي خود سها و هوستهابراي تأمين خو

رغبتي به زخارف دنيايي سرمشق ديگران  از لحاظ زهد يعني بيكلمه،كشور بايد به معناي واقعي 

.)14/9/1369ـ47، ص 6ج ( ورع است حدباشند؛ حد آن هم، 

انتخاب مديران) ب

باشند،  اسلامي ميحكومت نمايانگر مواضع ـ با توجه به اين كه تمام سطوح مديريت14

.  استضروريدر تمام سطوح ... داشتن معيارهاي رعايت تقوي، امانت و 

 چي تمام شد نه، آن وزير هم همه بگوييم آقا ما حالا يك وزير خوبي اينجا گذاشيتم شودنمي

وبي را بايد بگمارد هاي خ مسؤولين بخشبگماردبايد معاونين خوبي بگذارد مديران خوبي را بايد 

 از مسؤول درجه دو نيست؛ اما صلاح، امانت، استتر است معيارها بالاتر البته كار هرچه سنگين

بنده بارها به . ها لازم است تقوي و طهارت در همه ردهرعايت، علاقه به انجام كارشناخت كار،

 مردم فلان شهر دور گويم آقايان مختلف عرض كردم، من ميجاهايمسؤولين مختلف كشور در 

 دور افتاده كشور نظام را در چهره همان بخشدار يا رييس پاسگاه نيروي روستاهايتاده يا فلان فا

 و معاونكنند براي او رييس جمهور و وزير و رريس و  يا آن مسؤول مربوطه مشاهده ميانتظامي

 دلسوز باشد، اين باشد،دار ردم م امين باشد،،م باشدالهمه همين است كه با او مواجه است اگر او س

 او قدم را كج بردارد او ناكردهنشانه اين است كه كل تشكيلات دولت اين جوري است اگر خداي 

رسالت ـ ( او را گرفتمقايسهشود جلوي  نمي.كند با آن كسي كه مواجه استمقايسه مي

13/5/1372(.

.  و اسلام واگذار نماييدانقلابي هاكنندگان ارزشهاي كليدي را به تضعيفـ نبايد پست15

ند و به ن دشمن كمك كجبهههاي انقلاب و اسلام به  نگذاريد كساني با تضعيف ارزشعزيزان

 در صفوف مقدم جا بگيرند يعنيهاي شما زدگاني از اين قبيل در مجموعهخصوص نگذاريد غفلت

)10/5/1377كيهان ـ (
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 امور سياسي كشور و در مالي دقتر نفوذ ـ اجازه ندهيد صاحبان مال به خاطر تمكن16

. مديريت جامعه پيدا نمايند

 كشور و در مديريت سياسي كس به خاطر تمكن مالي، قدرت آن را نيابد كه در امور هيچ

 شكاف ميان فقرا و اغنيا افزايشجامعه دخالت و نفوذ كند و هيچ تدبير و حركتي در جامعه، به 

هاي آن را در جهت رفاه و  و برنامهكنندتيبان و حامي خود حس پابرهنگان، حكومت اسلامي را پش

.)10/3/1369 ـ 254، ص 4ج (رفع محرومتي خود بيابند

 نسبت به دنيا راد افاعتناترينبيداران، مديراني را كه ـ با عدم انتخاب مديران از سرمايه17

. باشند انتخاب كنيدمي

 كنند، سراغ آن كسي كه انتخاباكم بر جامعه خواهند كسي را به عنوان رهبر و ح مياگر

ها به دنيا ناترين انسانتاع و بيترينپاككنند، نروند؛ سراغ پارساترين و داران معرفي ميسرمايه

آورد و از آن براي سود  به حساب نميخودي شخصي بروند؛ آن كسي كه قدرت را سرمايه

.)10/4/1370 ـ 189، ص 7ج (كندشخصي خويش استفاده نمي

 و خوب را به متخصصاللهي مؤمن، ـ براي سلامت دستگاه اداري بايد عناصر حزب18

. كارها بگماريد

 خالص و به معناي مؤمن،تواند سالم باشد؟ وقتي كه عناصر  وقت دستگاه ادراي ما ميچه

 سر  بر و متخصصين خوبمسؤولينوقتي كه مديران، . اللهي در آن مؤثر باشندب حقيقي كلمه حز

.)8/5/1371كيهان ـ (كار باشند 

.  نماييدانتخابسليقه و بدفهم را نبايد ـ براي پست مديريت افراد كج19

 ضايعه مهمي منجر خواهد بروز به سليقگي و ديرفهمي در مسايل فرهنگي، نادرست، كجدرك

ها بايد ر گزينش كرد، بر همين اساس دنخواهندشد كه در نتيجه آن، افكار صحيح، ميدان عمل پيدا 

.)1/3/1357كيهان ـ ( و مؤمن نيز باشند، اجتناب شودمتدينسليقه و بدفهم، هرچند كه از افراد كج

تربيت مديران آينده نظام) ج

 رهبران و مسؤولان آينده دهندهاي منظم، پرورش هاي علميه بايد بر اساس برنامهـ حوزه20

. نظام باشند
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هاي فرهنگي در  از جنبهغيرنقش حوزه ن ين جا وجود دارد و آ يك چيز ديگر هم در االبته،

ي جامعه غافل  در ادارهحوزويهاي ما نبايد از نقش سياسي حوزه و شخصيت. ي جامعه استاداره

 و كشور را در حوزه بسازيد و انقلابي شما بايد رهبران آينده.  چيز مهمي استاين،. شويم

پرداز  جمهور و وزير و نماينده و نظريهرييسهايي كه بتوانند بپرورانيد و فراهم كنيد؛ شخصيت

.)7/9/1368ـ45، ص 3ج (سياسي باشند

.  ديگر اهميت دهيدامورـ به تربيت نيروي انساني لازم براي اداره كشور بيش از 21

 هوشمند داريم كه مصايب گوناگونو ملتي مؤمن، فداكار، با تجربه، پخته، آبديده، با استعداد ما

ي ما براي اداره.  اين راه پرافتخار استيادامهي پيمودن و را با شجاعت از سر گذرانيده و آماده

ي بسيار  انساني احتياج داريم و نيروي انساني زمينهنيروياين كشور، بيش از همه چيز، به 

 استعداد و كنند، كمتر ملتي بهها مطالعه ميبراي كساني كه روي ملت. داردنظيري در كشور ما كم

.)25/4/1369ـ42، ص 5ج ( ما شناخته شده استملتهوشياري 

رهبري را درخصوص شايسته سالاري تببين معظمبه طور خلاصه اگر بخواهيم فرمايشات مقام

.كنيم در فرآيند شايسته سالاري بايد به مباحث ذيل توجه ويژه داشت 

شايسته خواهي 

اينكه ما به واقع . يسته سالاري، شايسته خواهي استيكي از مهمترين فرآيندها در نظام شا

شايستگان را بخواهيم و درصدد آن باشيم تا از نخبگان و شايستگان در عرصه هاي مختلف جامعه 

طرح موضوع شايسته خواهي در بيانات رهبر معظم انقلاب اسلامي ايران اين ضرورت . بهره ببريم

 مديريتي انقلاب اسلامي ايران همواره بايد توجه به را روش مي سازد كه ما در تمامي عرصه هاي

. شايستگان را مطمح نظر داشته باشيم

ترين موضع كنند، وقيحانهالمللي رفتار ميگويند، خلاف قوانين بينامروز كساني در دنيا زور مي «

شند؛ سرشان كگيرند و خجالت هم نميها ميها و دولتها، ملت المللي انسان را در دنياي تعامل بين    

كـه از اقتـصادي ناشـي    (چرا؟ چون قدرت دارند؛ قـدرت اقتـصادي و سياسـي    .گيرندرا هم بالا مي   

 اينهاست؛ يعني منشأ قـدرت اقتـصادي و         كه منشأ همه   اينها، قدرت علمي     و بالاتر از همه   ) شودمي

ن را هـاي حـق زيـادي داريـم؛ حرفمـا     ما اين طرف دنيا حـرف .شان هم قدرت علمي است    سياسي

كنيم، اما احتياج به چيـز     هاي رويارويي منطقي هم اثبات مي     منطقمان را در صحنه   . زنيمشجاعانه مي 

دغدغه، درسـت،   ، تا بتوانيم اين راه را بي      »الملليقدرت بين «ديگري هم داريم و آن عبارت است از         

.»يمان برسيمهاجانبه و بي كم و كاست ادامه دهيم و به اهداف و آرمانبه طور كامل، همه
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اقتدار علمي 

توانـد سـخن    يك ملت، با اقتدار علمي است كه مـي        . پايه و مايه همه اينها، قدرت علمي است       «

تواند سياست برتر و دسـت والا  خود را به گوش همه افراد دنيا برساند؛ با اقتدار علمي است كه مي     

. هاسـت آيد؛ پول تـابع توانـايي  ست مياقتصاد هم به دنبال اينها به د. را در دنياي سياسي حائز شود   

لازمه» «.شود به پول تبديل كرد و از لحاظ اقتصادي هم قوي شدامروز اين طوري است؛ علم را مي 

اين جايگاه علم اسـت، مـا از علـم عقـب            » «.المللي كسب قدرت علمي است    رسيدن به قدرت بين   

».توانيد علم بياموزيدهر چه مي» «.مانديم

 تعهداب توأم تخصص

 مختلف جهت ساختن مملكت بـه نيروهـاي متخـصص احتيـاج داريـم و ايـن                  هايزمينه در   ما

 اما در زمينه مسئله تخصص و تعهد افراط و تفريط جايز نيست و         . تعهد توأم باشد   باتخصص بايد   

، ارزش   اين خطاست كه ما براي درس خواندن و كسب تخصص           . مورد توجه قرار بگيرد    بايداين  

لـذا شود و    چون اگر نيروي كارآمد در جامعه نباشد قطعا انقلاب به انحراف كشيده مي             شويمنقائل  

 بـه  بگيريماگر ما نقش متقابل تعهد و تخصص را ناديده       . تخصص را بايد يك ارزش حقيقي بدانيم      

.)1364اي، خامنه... احضرت آيت(ايمانقلاب ضربه زده

...  برجستگي جسمي، روحي، فكري، نظامي و         برجستگي در وجودش باشد اعم از      يكهركسي

زندانيدهد و يا آن برجستگي را در خود          را يا در خدمت يك هدف والايي قرار مي         برجستگياين  

 هـدف بـه     آنند و هم بـا جـاودانگي        ماكند، در صورت اول اين انسان هم خودش جاودانه مي         مي

 قرار گيـرد    والاييه در خدمت هدف     ها در صورتي ك   دهد اكثر برجستگي  برجستگي خود ارزش مي   

.)1360اي، خامنه... احضرت آيت(شودتبديل به يك ارزش مي

هاي فياض و جوشان استعدادهاي بشري نياز دارد؛ بايد براي تأمين اين نياز              سرچشمه بهانقلاب

ي وجودمـان لمـس     مردي است كه جاي خالي او را با همـه          و اين، عمل به وصيت بزرگ      بكوشيم

 در  درسـت اگر بخواهيم انقلاب با همان سرعت و شتاب و با همـان اتقـان و اسـتقامت و                   . نيمكمي

ي  قله برهايي كه   همان خط صحيح اسلام و بدون گرايش به چپ و راست حركت كند، بايد هدف              

بايـد  .  ما باشـد ديدگاندرخشند، همواره مقابل هاي اسلامي ـ مي بلند آرزوهاي ملت ما ـ بلكه ملت 

. نهراسيمها مضاعف كنيم و از مشكلات ود را براي تحقيق اين هدفتلاش خ

ترين خطر اين است  اين نيست كه ما از رفتن باز بمانيم، يا خسته شويم؛ بزرگرخطترينبزرگ

ابرهانگذاريد غبارها و . هاي تعريف شده را گم كنيم و نبينيم ترسيم شده و هدفاندازچشمكه 

.)1368اي، خامنه... اآيتحضرت(ها را بگيردها و آرمانجلوي اين هدف
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مسؤوليت،توانند براي آينده كشور مفيد واقع شونداي دارند و مي استعدادهاي برجستهكهكساني

.)1368اي، خامنه... احضرت آيت(بيشتري را بايد احساس كنند

شايسته پروري 

 به كـار    هستر همان جايي كه استعداد و ميل او         ايم و او را د     كسي را مورد توجه قرار داده      استعداداگر

.  اينها بعيد نيستامثالها و گماشتيم، امروز هم پيدا شدن ابوعلي سيناها و محمدبن زكرياي رازي

علمي كرد كه چون امروز دنيا در علم خيلي بيشتر از ما پيشرفت كرده و ما از لحاظ                   تصورنبايد

... اآيـت حـضرت   (نه اينطور نيـست   . عدادها ممكن نيست  ها و است  عقب هستيم، پس شكوفايي نبوغ    

.)1374اي، خامنه

كهها به آموزش و تربيت استعدادها بپردازند و سرمايه انساني سرشاري را            همه زمينه  دراستادان

... احضرت آيـت  (هاي بزرگ اين انقلاب به كار برند      اي در خور هدف   در دست دارند در بناي آينده     

.)1362اي، خامنه

در محيط آموزش و پرورش بايد كاري شـود كـه           .  تعليم و تربيت هم همين طور است       زمينهدر

... احـضرت آيـت  (هـا نوجـوان و جـوان ايرانـي هـدر نـرود       استعداد، از ميان اين ميليـون    يكحتي  

.)1376اي، خامنه

حققا در  م.  شجاعانه و قدرتمندانه امروز ملت ما با يك خيزش فرهنگي همراه نباشد            حركتاگر

 و بياموزندها خوب به معلمان بايد تفهيم شود كه درس را به بچه.  فرهنگي عقب خواهيم ماندزمينه

يـك  .  را بياموزنـد   آنها بخواهند كه هوش و استعداد و ابتكـار خـود را بـه كـار انداختـه و                    از بچه 

 آينده اين جامعه  نسلنيازهاي مطابق با يهاي تحصيلتجديدنظر كلي در بنيان كيفيت درسي و رشته       

. بايد صورت گيرد

شايسته سنجي و شايسته گزيني 

هـست  كسي را مورد توجه قرار داديم و او را در همان جايي كه استعداد و ميـل او       استعداداگر

 اينهـا بعيـد     امثالها و   به كار گماشتيم، امروز هم پيدا شدن ابوعلي سيناها و محمدبن ذكرياي رازي            

. نيست

علمي خيلي بيشتر از ما پيشرفت كرده و ما از لحاظ            م كرد كه چون امروز دنيا در عل       تصورنبايد

 شـكوفايي   بلكه. نه، اين طور نيست   . ها و استعدادها ممكن نيست    عقب هستيم، پس شكوفايي نبوغ    

رواج]پرتـو [ در   كـه ها و استعدادها در آن زمـاني كـه اتفـاق افتـاده، ايـن طـور نبـوده اسـت                      نبوغ

 براي آموختن دانشجوي متوسط يك      علمياين رواج پيشرفت    .  علمي پيش آمده باشد    هايپيشرفت

تواند حقيقتا سرچشمه اسـتعداد او را   ميگوناگونامر خوبي است، اما براي دانشجوي ممتاز شرايط       
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و اين نخواهد شد مگر اين كه هر كسي در رشته           .  پيدا كرد  رالذا بايد گشت اين دانشجوها      . باز كند 

دارد و در آنجايي كه استعدادش را دارد و براي او در           كه دوست مي   جايير كند و در آن      خودش كا 

و الا اگر جايي بر خلاف ميل و رغبت .  تا بتواند نبوغ و استعدادش ظاهر بشودشده،حقيقت آفريده  

حـضرت  ( گماشته بشود، اصلا اگر استعدادي هم در باطن داشته باشد ظهور نخواهد كرد             استعدادو  

.)1371اي،خامنه... اآيت

 غافل نباشـيد و بـا ارزيـابي اسـتعدادها و محـك زدن               )در روستاها (هاي پنهان    گنجينه وجوداز

.)1365اي، خامنه... احضرت آيت( فكري و روحي آنان از آنها استفاده بيشتري نماييدشخصيت
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نظام شايسته سالاري در ايران و ساير كشور هاي جهان :سومبخش 

مقدمه 

 بـسيار گـسترده اي از       ابعادمرور ادبيات شايسته سالاري نشان مي دهد كه ما در دنياي مدرن با              

موضوع شايسته سالاري مواجه هستيم و اگر چه با تعـاريف و مـلاك هـاي متفـاوتي بـه موضـوع                      

.  در يك چيز همه مشترك هستند و آن اهميت شايسته سالاري اسـت    شايسته سالاري مي نگريم اما    

چرا كه هيچ عقل سليمي نمي پذيريد كه امورات خويش را به فرومايگان بسپارد و افـراد مـستعد و        

تواناي خويش را از رسيدن به درجات بالاي شايستگي باز بدارد و منابع حياتي خويش را با دست                  

در كتـاب افـسانه شايـسته       .نمـي شـود   ر خلاف اين امر اينگونه عمـل        اما ب . خود به نابودي بسپارد   

كننـد  كنند و آنچه به طور واقعي عمل مي       سالاري چنين بحث مي شود كه بين آنچه مردم فكر مي          

اين فاصله همان چيزي است كـه بـه آن افـسانه يـا تخيـل شايـسته       .تفاوت معني داري وجود دارد   

هيم آنگونه كه فكر مـي كنـيم و اعتقـاد داريـم كـه بايـد نظـام        اگر ما بخوا  . سالاري اطلاق مي شود   

شايسته سالاري را پاس بداريم، عمل بكنيم بايد در ترويج فرهنگ شايسته سالاري وتدوين سياست 

در اين بخش از پژوهش مروري برضـوابط و        . نگرشي و رفتاري آن همت بگماريم      ،هاي ساختاري 

. جهان خواهيم داشتقوانين نظام شايسته سالاري در ايران و

نظام شايسته سالاري در ايران 

. سابقه اي تيره در ايران دارداسلامي  قبل از انقلابمتأسفانه مقوله شايسته سالاري در سده هاي

 يا از ابتدا به در دوره قاجار، عده اي كه براي تحصيل و كسب دانش به غرب فرستاده شده بودند،

 در جايگاه تخصصي و مهارتي خود به كار  پس از بازگشتدرستي گزينش نشدند و يا اينكه

در چنين وضعيتي، ميدان . حاكمان و عمال آنها نيز عمدتاً از ناشايستگان بودند. گمارده نمي شدند

داري شايستگان اساساً زمينه اي نداشت و ضابطه مندي و ثبات شيوه و رويه، مقوله اي متروك به 

.يختگان ونخبگان عزيمت از كشور را بر ماندن ترجيح مي داند شمار زيادي از فرهشمار مي رفت

پس از انقلاب اسلامي اين وضعيت كاملا متحول شد و شايسته سالاري بر اساس مباني اسلام 

.  تلاش هايي زيادي در اين زمنيه صورت پذيرفتواهداف عاليه انقلاب اسلامي اصل قرار گرفت و

، برنامه هاي توسعه اقتصادي و اجتماعي  بيست ساله كشورتدوين قانون اساسي ، سند چشم انداز

 هرچند كه اين .مديران از جمله اين اقدامات است كه به آنها مي پردازيمو ضوابط، انتصاب 

.راه زيادي را پيش روي دارنداقدامات تا تحقق نظام شايسته سالاري 
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شايسته سالاري درقانون اساسي) الف

مي براي انتخاب مسئولين در عالي ترين مرتبه شرايط و ملاك هايي قانون اساسي جمهوري اسلا

را تعيين كرده است، تا شايسته ترين فرد يا افراد را براي اداره جامعه در ابعاد مختلف برگزيده و بر 

اين ملاك ها كه ملهم از احكام و اصول شرع مقدس اسلام است، براي سطوح . مسند امور بگمارد

از اين رو در كنار ساير منابع . معه در اصول قانون اسلامي قابل تعميم استمختلف مديريتي جا

. تييين سياست هاي فرهنگ شايسته سالاري از آن استفاده شده است

رهبري يا شوراي رهبري

در قانون اساسي به صورت شفاف براي انتخاب مهمترين شخصيت كشور ملاك ها و معيار 

صلاحيت علمي، عدالت و . سالاري را بر كل جامعه تسري بخشدهايي را تعيين كرده تا شايسته 

تقواي الهي، بينش سياسي و اجتماعي و ويژگي هاي شخصيتي مانند ، شجاعت، مديريت، قدرت از 

اصول اساسي است كه به صراحت در قانون اساسي به آن اشاره شده و براي انتخاب رهبري جامعه 

انتخاب اولين شخصيت كه حاكم و ولي مطلقه فقيه است وقتي در راس يك نظام . مطالبه مي شود

 است بايسته. در خصوص شايسته خواهي، شايسته پروري، شايسته گريني اينگونه اهتمام مي ورزد

. تا اين مهم به تمامي سظوح جامعه وارد شود و تمامي جامعه از آن بهره مند شوند

اصل يكصد و هفتم

 كبير انقلاب جهاني اسلام و بينانگذار جمهوري اسلامي ايران پس از مرجع عاليقدر تقليد و رهبر

كه از طرف اكثريت قاطع مردم به مرجعيت و » الشريفقدس سره«االله العظمي امام خميني حضرت آيت

خبرگان رهبري درباره . رهبري شناخته و پذيرفته شدند، تعيين رهبر به عهده خبرگان منتخب مردم است

هرگاه يكي از . كنند مذكور در اصل پنجم و يكصدو  نهم بررسي و مشورت ميهمه فقهاي واجد شرايط

آنان را اعلم به احكام و موضوعات فقهي يا مسايل سياسي و اجتماعي يا داراي مقبوليت عامه يا واجد 

برجستگي خاص در يكي از صفات مذكور در اصل يكصد و نهم تشخيص دهند او را به رهبري انتخاب 

رهبر منتخب . نمايند غير اين صورت يكي از آنان را به عنوان رهبر انتخاب و معرفي ميكنند و درمي

رهبر انتخاب و معرفي . هاي ناشي از آن را بر عهده خواهد داشتخبرگان، ولايت امر و همه مسؤوليت

. داشتهاي ناشي از آن را بر عهده خواهد رهبر منتخب خبرگان، ولايت امر و همه مسوؤليت. نمايندمي

 در اصل يكصد و نهم شرايط و صفات رهبر را بيان .رهبر در برابر قوانين با ساير افراد كشور مساوي است

.مي كند
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اصل يكصد و نهم 

:شرايط و صفات رهبر

.ـ صلاحيت علمي لازم براي افتاء در ابواب مختلف فقه1

.ـ عدالت و تقواي لازم براي رهبري امت اسلام2

.اسي و اجتماعي، تدبير، شجاعت، مديريت و قدرت كافي براي رهبريـ بينش صحيح سي3

تر باشد در صورت تعدد واجدين شرايط فوق، شخصي كه داراي بينش فقهي و سياسي قوي

. مقدم است

اصل يكصد و يازدهم 

 يا فاقد يكي از شرايط مذكور در اصول هرگاه رهبر از انجام وظايف قانوني خود ناتوان شود،

غاز فاقد بعضي از شرايط بوده است، از مقام خود  يا معلوم شود از آو يكصد و نهم گردد،پنجم 

. بركنار خواهد شد

. باشدتشخيص اين امر به عهده خبرگان مذكور در اصل يكصد و هشتم مي

هرگاه رهبر بر اثر بيماري يا حادثه ديگري موقتا از انجام وظايف رهبري ناتوان شود، در اين 

. دار خواهد بودوراي مذكور در اين اصل وظايف او را عهدهمدت ش

اصل يكصد و هفتم

هرگاه يكي از فقهاي واجد شرايط مذكور در اصل پنجم اين قانون ازطرف اكثريت قاطع مردم به 

مرجعيت و رهبري شناخته و پذيرفته شده باشد، همان گونه كه در مورد مرجع عاليقدر تقليد و رهبر 

هاي االله العظمي امام خميني چنين شده است، اين رهبر، ولايت امر و همه مسؤوليتانقلاب آيت

ناشي از آن را بر عهده دارد، درغير اين صورت خبرگان منتخب مردم درباره همه كساني كه 

كنند، هرگاه يك مرجع را داري برجستگي صلاحيت مرجع و رهبري دارند و بررسي و مشورت مي

نمايند، وگرنه سه يا پنج مرجع واجد ند او را به عنوان رهبر به مردم معرفي ميخاص براي رهبري بياب

. كنندشرايط رهبري را به عنوان اعضاي شوراي رهبري تعيين و به مردم معرفي مي

رياست قوه مجريه

در قانون اساسي نيز براي . دومين مقام رسمي كشور بعد از رهبر ، شخص رئيس جمهور است

صلح ويژگي هاي متعددي منظور شده است تا شايسته ترين افراد به اين مهم دست انتخاب فرد ا

.يابند
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اصل يكصد و پانزدهم

:ريس جمهور بايد از ميان رجال مذهبي و سياسي كه واجد شرايط زير باشند انتخاب گردد

معتقد به  تابع ايران، مدير و مدبر، داراي حسن سابقه وامانت و تقوي، مؤمن و الاصل،ايراني

.مباني جمهوري اسلامي ايران و مذهب رسمي كشور

شوراها

. يكي ضمانت هاي نظارت و كنترل بر انتخاب شايستگان در نظام اسلامي وجود شورا ها ست

مختلف  اين شوراها در سطوح. متشكل از افرادي خبره و متخصص در حوزه هاي مختلف استكه

اساسي جمهوري اسلامي ايران به دقت مورد توجه قرار در قانون و مديريتي كشور حضور دارند

.اندگرفته 

اصل نود و يكم

شوراي نگهبان

به منظور پاسداري از احكام اسلام و قانون اساسي از نظر عدم مغايرت مصوبات مجلس شوراي 

:شودملي با آنها، شورايي به نام شوراي نگهبان با تركيب زير تشكيل مي

انتخاب اين عده با رهبر يا . عادل و آگاه به مقتضيات زمان و مسايل روزـ شش نفر از فقهاي 1

. شوراي رهبري است

دانان مسلماني كه به وسيله اي مختلف حقوقي، از ميان حقوق هدان، در رشتهـ شش نفر حقوق2

. گردندشوند و با راي مجلس انتخاب ميشوراي عالي قضايي به مجلس شوراي ملي معرفي مي

ود و نهماصل ن

شوراي نگهبان نظارت بر انتخاب رييس جمهور، انتخاب مجلس شوراي ملي و مراجعه به آراي 

. عمومي و همه پرسي را بر عهده دارد

شرايط انتخاب كنندگان و انتخاب شوندگان و حدود وظايف واختيارات و نحوه انتخاب و 

ايت اصول وحدت ملي و تماميت نظارت شوراهاي مذكور و سلسله مراتب آنها را كه بايد با رع

. كندارضي و نظام جمهوري اسلامي و تابعيت حكومت مركزي باشد قانون معين مي
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كه به عنوان يك اصل در توجه به شايسته پروري و رشد توانايي ها از موضوعات مهمي است

.قانون اساسي جمهوري اسلامي آمده ا ست

اصل سوم

شار جامعهايجاد توانايي و تخصص در همه اق

دولت جمهوري اسلامي ايران موظف است براي نيل به اهداف مذكور در اصل دوم، همه 

:امكانات خود را براي امور زير به كار برد

ايجاد محيط مساعد براي رشد فضايل اخلاقي بر اساس ايمان و مبارزه با كليه مظاهر فساد و تباهي 

نه ها با استفاده صحيح از مطبوعات و رسانه  بالا بردن سطح آگاهي هاي عمومي در همه زمي

هاي گروهي و وسايل ديكر 

آموزش و پرورش و تربيت بدني رايگان براي همه، در تمام سطوح و تسهيل و تعميم آموزش عالي 

تقويت روح بررسي و تتبع و ابتكار براي همه، درتمام سطوح و تسهيل و تعميم آموزش عالي 

ري از نفوذ اجانب طرد كامل استعمار و جلوگي

محو هرگونه استبداد و خود كامگي و انحصار طلبي 

تامين آزادي هاي سياسي و اجتماعي در حدود قانون 

مشاركت عامه مردم در تعيين سرنوشت سياسي ، اقتصادي ، اجتماعي و فرهنگي خويش 

دي و معنوي رفع تبعيضات ناروا و ايجاد امكانات عادلانه براي همه، درتمام زمينه هاي ما

ايجاد نظام اداري صحيح و حذف تشكيلات غير ضرور

تقويت كامل بنيه دفاع ملي از طريق آموزش نظامي عمومي براي حفظ استقلال و تماميت ارضي 

و نظام اسلامي كشور 

پي ريزي اقتصاد صحيح و عادلانه بر طبق ضوابط اسلامي جهت ايجاد رفاه و رفع فقر و بر 

حروميت در زمينه هاي تغذيه و مسكن و كار و بهداشت و تعميم بيمه طرف ساختن هرنوع م

كشاورزي و امور نظامي و مانند اينها تامين خود كفايي در علوم و فنون و ضنعت و

تامين حقوق همه جانبه افراد از زن و مرد و ايجاد امنيت قضايي عادلانه براي همه وتساوي 

عموم در برابر قانون 
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راي عمومي اتكا به آ

اصل ششم 

در جمهوري اسلامي ايران امور كشور بايد به اتكاي اراي عمومي اداره شود از راه انتخابات، 

انتخاب رئس جمهور، نمايندگان مجلس شوراي اسلامي، اعضاي شوراها و نظاير اينها، يا از راه 

همه پرسي در مواردي كه در اصول ديگر اين قانون معين مي گردد

ماصل سي ا

آموزش 

دولت موظف است وسايل آموزش و پرورش رايگان را براي همه ملت تا پايا ن دوره متوسطه 

.     فراهم سازد و وسايل تحصيلات عالي را تا سر حد خود كفايي كشور به طور رايگان گسترش دهد

اصل يكصد و پنجاه و يكم

 الخيل ترهبون به عدواالله و واعدوالهم ما استطعتم من قوه و من رباط«به حكم آيه كريمه 

دولت موظف است براي همه افراد كشور » عدوكم و آخرين من دونهم لاتعلمونهم االله يعلمهم

برنامه و امكانات را بر طبق موازين اسلامي فراهم نمايد، به طوري كه همه افراد همواره توانايي 

اشند، ولي داشتن اسلحه بايد با دفاع مسلحانه از كشور و نظام جمهوري اسلامي ايران را داشته ب

.اجازه مقامات رسمي باشد

انتخاب شغل و احراز مشاغل عمومي 

اصل بيست و هشتم

هر كس حق دارد شغلي را كه بدان مايل است و مخالف اسلام و مصالح عمومي و حقوق 

. ديگران نيست برگزيند

مه افراد امكان اشتغال به دولت موظف است با رعايت نياز جامعه به مشاغل گوناگون براي ه

كار و شرايط مساوي را براي احراز مشاغل ايجاد نمايد

 آنچاه اشاره شد، مباني شايسته سالاري در قانون اساسي است كه انتظار مي رود توسط دستگاه 

.تمام شئونات جامعه تسري يابدهاي ذيربط به
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هجري شمسي1404ن در افق شايسته سالاري درسندچشم انداز جمهوري اسلامي ايرا) ب

اي را قوانين و مقررات حاكم بر نظام اداري و مديريت اهميت منابع انساني متخصص و حرفه

 استخدام كشوري مباحث مقدماتي 1345 و سپس قانون 1301از قانون سال . اندقرار دادهتاكيد مورد

اما نقطه عطف . اند دادهورود به خدمت، انتصاب، ضوابط و ملاك در صلاحيت را مورد اشاره قرار

انداز توسعه، به ويژه در قانون برنامه چهارم توسعه كشور است كه با تغيير اين توجه در سند چشم

رويكردها و نقش دولت الزامات مديريت دانايي محور را به عنوان راهبرد اساسي مورد تأكيد قرار 

).1384طباطبايي، انصاري زماني، . (داده است

توسعه يافته 

متكي بر اصول توسعه يافته ، متناسب با مقتضيان فرهنگي، جغرافيايي و تاريخي خود، و

اخلاقي

:ملي و انقلابي، با تأكيد برهي اسلامي، متكي بر اصول اخلاقي و ارزش

ها و هاي مشروع، حفظ كرامت و حقوق انسان عدالت اجتماعي، آزادي مردم سالاري ديني،

.ماعي و قضاييد از امنيت اجتنمبهره

توانا در توليد علم و فناوري

ـ برخوردار از دانش پيشرفته، توانا در توليد علم و فناوري، متكي بر سهم برتر منابع انساني و 

سرمايه اجتماعي در توليد ملي

امن، مستقل و مقتدر

ـ امن، مستقل و مقتدر با سامان دفاعي مبتني بر بازدارندگي همه جانبه و پيوستگي

خوردار از سلامتبر

هاي برابر، توزيع مناسب ـ برخوردار از سلامت، رفاه، امنيت قضايي، تأمين اجتماعي، فرصت

.مند از محيط زيست مطلوبدرآمد، نهاد مستحكم خانواده، به دور از فقر، فساد، تبعيض و بهره

پذيرفعال، مسؤوليت

ي ردار از وجدان كاري، انضباط روحيه، برخودمنپذير، ايثارگر، مؤمن، رضايتـ فعال، مسؤوليت

تعاون و سازگاري اجتماعي،

متعهد به انقلاب

فتحر به ايراني بودنم متعهد به انقلاب و نظام اسلام و شكوفايي ايران و 
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دست يافته به جايگاه اول

ي آسياي جنوبي غربي ـ دست يافته به جايگاه اول اقتصادي، علمي و فناوري در سطح منطقه

افزاري توليد علم، با تأكيد بر جنبش نرم) امل آسياي ميانه، قفقاز، خاورميانه و كشورهاي همسايهش(

.رشد پرشتاب و مستمر اقتصادي، ارتقاء نسبي سطح درآمد سرانه و رسيدن به اشتغال كامل

بخش، فعال و مؤثر در جهان اسلامالهام

ي كارآمد الگوي مردم سالاري ديني، توسعهبخش، فعال و مؤثر در جهان اسلام با تحكيم ـ الهام

اي ي اخلاقي، نوانديشي و پويايي فكري و اجتماعي، تأثيرگذار بر همگرايي اسلامي و منطقهجامعه

)ره(هاي امام خميني بر اساس تعاليم اسلامي و انديشه

ـ داراي عامل سازنده و مؤثر بر جهان بر اساس اصول عزت، حكمت و مصلحت

ع مهم در تدوين سياست هاي شايسته سالاري توجه به چشم انداز بيست ساله يكي از مناب

انداز آمده است، با چنانچه در سطور فوق به آن اشباره شد، درسند چشم. جمهوري اسلامي است

ي ريزي شده و مديرانهاتكال به قدرت لايزال الهي و در پرتو ايمان و عزم ملي و كوشش برنامه

سال آينده، ايران كشوري است ها و اصول قانون اساسي در بيستق آرمانجمعي و در مسير تحق

توسعه يافته با جايگاه اول اقتصادي، علمي و فناوري در سطح منطقه، با هويت اسلامي و انقلابي، 

ي ايراني ، تحقق الملل جامعهالهام بخش در جهان اسلام و با تعامل سازنده و مؤثر در روابط بين

 و سي ، كارشنايتيشايستگان مدير وجود نظام شايسته سالار واز هر چيز مستلزماين مهم بيش 

.تخصصي است

 شايسته سالاري در ضوابط و مقررات-ج

و مقررات است كه در اين زمينه ضوابطيكي از زمينه لازم براي نظام شايسته سالاري تعيين 

انتخاب،ضوابط اين اقدمات تعيين  يكي از.كنداقدامات ماثري انجام شده است اما كفايت نمي

. است كه به آن مي پردازيم انتصاب و تغيير مديران

 انتصاب و تغيير مديرانانتخاب،ضوابط-1

 اداريعاليشوراي  / 11/1/1382 مورخ 1426/1901 نامه شماره طي

 و   پيشنهاد سازمان مديريت   به بنا   24/12/1381 عالي اداري در يكصدمين جلسه، مورخه        شوراي

هاي اجرايي   انساني و مديريت دستگاه    نيرويوري و كارايي    ريزي كشور به منظور ارتقاء بهره     برنامه

ها و  متعهد و متخصص و ايجاد ثبات در مديريت       مديرانو برقراري نظام مطلوب انتخاب وانتصاب       

 را به شـرح  »ضوابط انتخاب، انتصاب و تغيير مديران  « شغلي،   ارتقايافزايش انگيزش كاركنان براي     

.زير تصوب نمود
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 دايره شمول)الف

 دولتي، رؤساي ادارات هايشركتـ مديران مشمول طرح ارزيابي مشاغل مديران، مديران        1ماده

الـذكر مـشمول   هاي فوقدر كليه دستگاه) عملياتيمديران مياني و (و عناوين مشابه و همترازان آنها    

. باشنداين مصوبه مي

ريـزي كـشور و    و برنامـه مديريتشمول اين مصوبه، بنا به پيشنهاد سازمان  ـ همترازان م تبصره

. گرددتصويب شوراي امور اداري و استخدامي تعيين مي

 معيارهاي انتخاب-2

هـاي مـديريتي     و مهارت  هانقشـ مشمولين اين مصوبه بر اساس سه معيار كلي وظايف،           2ماده

. دنشومتناسب با پست مورد تصدي انتخاب مي

عـالي،  ( مـديريتي  مختلـف ريزي كشور موظف است سـطوح   ـ سازمان مديريت و برنامه تبصره

. ها ابلاغ نمايدرا مشخص نموده و به دستگاه) مياني، عملياتي

: عبارتند ازسرپرستيـ حداقل شرايط لازم براي انتصاب در مشاغل مديريتي و 3ماده

) مشاغلبنديطبقههاي طبق طرح(ي ـ دارا بودن مدرك كارشناسي مرتبط با رشته شغل1

هاي مديريت ارشد در يكي از رشتهكارشناسيـ گذراندن دوره آموزش مديريت و يا دارا بودن مدرك 2

 و يا دو سال سابقه مـديريت  مشابههاي شغلي مربوط يا  سال سابقه تجربه در رشته   6ـ حداقل   3

هاي شغلي مربوط يا مشابهدر رشته

 مديريتي با تـشخيص     هايمهارتها و   ياز از معيارهاي كلي وظايف، نقش      امت 60ـ اخذ حداقل    4

)2جدول موضوع ماده (هاي تحول اداري كميته امور مديران، شوراها و كميسيون

سرپرسـتي يـا    ( عمليـاتي    مديريتـ شرايط تحصيلي و تجربي براي انتخاب در مشاغل          1تبصره

. باشد ميكشوراستخدامي بر اساس ضوابط مصوب شوراي امور اداري و ) پايه

 عـلاوه بـر شـرايط       توانـد ميها  ـ شوراي تحول اداري يا كميسيون تحول اداري دستگاه        2تبصره

 ملاك عمل قرار دهند و حـد        وهاي مديريتي تعيين    الذكر شرايط اختصاصي براي تصدي پست     فوق

. يش دهد موجود افزامديراننصاب مذكور در بند چهار را متناسب با شرايط دستگاه و 

 انتصاب و تغيير فرايند انتخاب،-3

 از طريـق مقامـات يـا        انتخـاب هاي موضوع اين مـصوبه پـس از         ـ انتصاب افراد به پست    4ماده

. گيرد انجام ميدستگاهول اداري حمديران ذيربط و تأييد شورا و يا كميسيون ت

هاي تهيـه شـده     ورالعمل دست وـ شورا يا كميسيون تحول اداري دستگاه بر اساس ضوابط           5ماده

 افراد پيشنهادي را مورد بررسي قـرار        شايستگيرسد،  ريزي مي كه به تأييد سازمان مديريت و برنامه      

. نمايدنظر ميداده و اعلام
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 بـراي مـدت چهـار       دستگاه مصوبه توسط مقام مسؤول      ينـ مديران وسرپرستان موضوع ا    6ماده

. شوندسال منصوب مي

 بـا   آنها مثبت ارزيابي شود،گذشتهان و سرپرستاني كه عملكرد چهار سال ـ احكام مدير  1تبصره

. تأييد مقامات مسؤول قابل تمديد خواهد بود

 و ضـوابط ارزيـابي    دسـتورالعمل ريزي كشور موظف اسـت      ـ سازمان مديريت و برنامه    2تبصره

.  نمايد ذيربط ابلاغهايدستگاهعملكرد مديران و سرپرستان را تهيه و جهت اجرا به 

هـاي   و انتصاب بـه پـست  شغليـ به منظور ايجاد نگرش براي كاركنان در مسير پيشرفت  7ماده

 حتـي الامكـان انتخـاب افـراد از          كـه ها ترتيبي اتخاذ كننـد      سرپرستي و مديريتي، مسؤولين دستگاه    

. كاركنان داخل دستگاه انجام شود

پذير نباشـد،   دستگاه امكان  درونكاركنان  ـ در صورتي كه انتخاب افراد واجد شرايط از          1تبصره

 خود را در رده مديران از افراد خارج       انتصابتوانند حداكثر تا بيست درصد      هاي اجرايي مي  دستگاه

. از دستگاه ذيربط انجام دهند

 اجرايي موظف هـستند     هايدستگاهـ به منظور ارتقاء مشاركت بانوان در امور مديريتي،          2تبصره

هاي بانوان و انتصاب آنها در سطوح  توانمنديارتقاء اقدامات لازم را براي شناسايي و ريزي وبرنامه

. هاي مديريتي افزايش يابد ساله انتصاب بانوان در پستهمهمديريتي انجام دهند به نحوي كه 

 اين مصوبه، با توجـه بـه        ششـ هرگونه جابجايي قبل از پايان دوره تصدي موضوع ماده           8ماده

 با تأييد شورا و يا كميسيون تحـول         ورزيابي عملكرد فرد، بر اساس پيشنهاد مقامات مسؤول         نتايج ا 

. پذير استاداري دستگاه امكان

 پيشنهاد ارايـه شـده، در   بهـ شورا يا كميسيون تحول اداري مكلف است براي رسيدگي      1تبصره

.  دهدتشكيلصورت تقاضاي مستخدم ذيربط جلسه مربوط را با حضور وي 

 وظايف محوله، مـدير     انجامـ در صورت تشخيص عدم توانايي فرد انتخاب شده براي           2تبصره

 مـدت شـش مـاه نخـست     درالـذكر  تواند فرد منصوب شده را بدون طي تشريفات فـوق       مافوق مي 

. انتصاب، تغيير دهد

ه  ضوابط خاصـي خواهـد بـود ك ـ     تابعـ اجراياين ماده در مورد فرمانداران و بخشداران         3تبصره

. گرددتوسط وزارت كشور تهيه و ابلاغ مي

 و فـراهم نمـودن      مـديريتي هـاي   ـ به منظور شناسايي افراد شايسته بـراي تـصدي پـست           9ماده

تواننـد  ها مـي   كشور و دستگاه   ريزيبرنامه سازمان مديريت و     هاي بروز توانايي و لياقت افراد،     زمينه

هاي مـديريتي و    ديريتي از بين داوطلبان پست     م اختصاصيهاي عمومي و    نسبت به برگزاري آزمون   
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 نياز را ايجاد نمـوده و افـراد واجـد شـرايط را بـه مقامـات                  موردسرپرستي اقدام و بانك اطلاعاتي      

. مسؤول معرفي نمايند

 سازمان كار-4

 اســتقرار نظــام بــرايگــذاري، هــدايت، تــصويب مقــررات و ضــوابط لازم ـــ سياســت10مــاده

. باشد شوراي عالي اداري ميسالاري به عهدهشايسته

 مقامـات موضـوع   صـلاحيت هاي لازم براي تـشخيص و تأييـد    ـ ضوابط و دستورالعمل تبصره

بـه  ) مـديران عـالي   ( آنـان    همترازان قانون نظام هماهنگ پرداخت كاركنان دولت و         1 ماده   2تبصره  

.رسدتصويب اين شورا مي

 لازم را بـراي توجيـه،   اقـدامات ظـف اسـت    ريزي كـشور مو   ـ سازمان مديريت و برنامه    11ماده

.پيگيري واجراي اين مصوبه به عمل آورد

 به انتخاب، انتصاب و تغيير مربوطهاي هاي مشمول اين مصوبه موظفند گزارش ـ دستگاه تبصره

ريزي  به سازمان مديريت و برنامهدستورالعملمديران و سرپرستان را هر شش ماه يك بار بر اساس 

هاي اجرايي را تهيه وبه شوراي عالي        دستگاه گزارشبندي،   سازمان مزبور پس از جمع     ارايه دهند و  

. كنداداري تقديم مي

 اجراي مفاد اين مصوبه بـه       درها  هاي تحول اداري دستگاه   ـ وظايف شوراها و كميسيون    12ماده

:شرح زير است

مديران در دستگاه تغييرريزي و نظارت بر اجراي ضوابط انتخاب، انتصاب و ـ برنامه1

هاي داخلي براي استقرار مصوبهـ تهيه ضوابط و دستورالعم2

ذيربطـ بررسي و تأييد شايستگي افراد پيشنهاد شده توسط مراجع 3

ذيربطاي در خصوص اجراي مصوبه در دستگاه هاي دورهـ تهيه گزارش4

 تشكيل كميته امور مديران      به نسبتتوانند  هاي تحول اداري مي   ـ شوراها و يا كميسيون    1تبصره

.  فوق را به اين كميته تفويض نماينداموربا مسؤوليت يكي از معاونين دستگاه اقدام و انجام 

 كه محل خدمت آنـان      سرپرستيـ بررسي و تأييد صلاحيت افراد در سطوح مديريتي و           2تبصره

مـستقر در هـر   (ان  اداري اسـت تحـول باشد توسـط كميـسيون   در واحدهاي استاني يا شهرستاني مي     

 شـوراي عـالي اداري در       30/7/1377 مـورخ    602/12و با در نظر داشـتن مـصوبه شـماره           ) دستگاه

. شود انجام ميفرماندارانخصوص تعيين وظايف و اختيارات استانداران و 

. باشند در دستگاه متبوع ميمصوبهها مسؤول حسن اجراي اين ترين مقام دستگاهـ عالي13ماده

 انتـصابات و توجـه بـه        نمـودن منـد   به منظـور نظـام    »  انتخاب، انتصاب و تغيير مديران     ضوابط«

 در نظـام اداري در يكـصدمين   تحـول هاي افراد و در اجراي اهداف تعيين شده در برنامه         شايستگي
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 بـه   11/1/82 مورخ   1426/1901شمارهجلسه شوراي عالي اداري به تصويب رسيده و طي مصوبه           

.  ابلاغ گرديده استهاي ذيربطدستگاه

: تغيير مديران عبارتند ازو ضوابط مذكور، اهداف و محورهاي مهم در انتخاب، انتصاب مطابق

 طريق شناسايي و ارزيابي افراد ازسالاري در انتخاب و انتصاب مديران ـ توجه به اصل شايسته  1

با استفاده از معيارهاي شايستگي

مسير پيشرفت شغليـ ايجاد فرصت برابر براي ارتقا در 2

ـ افزايش انگيزش كاركنان براي ارتقا در مسير پيشرفت شغلي3

 انتـصابات و توجـه بـه    نمـودن منـد  هاي اثربخش از طريـق زمـان      ريتيـ توجه به ثبات در مد     4

ارزيابي عملكرد مديران

يف  از طريق فرايندهاي تعر    مديرانسازي و مستندسازي فرايند انتخاب، انتصاب و تغيير         ـ شفا 5

نامه و دستورالعمل مربوطشده در تصويب

نامه مذكور  شدن مفاد تصويب   عملياتي همين رابطه و به منظور فراهم آوردن زمينه لازم براي            در

 اجرايي ضوابط انتخـاب، انتـصاب و        دستورالعمل«و تبيين فرايند انتخاب، انتصاب و تغيير مديران،         

هـاي خـاص خـود     با عنايت به شرايط و ويژگـي       شمولمهاي  دستگاه. گرددابلاغ مي » تغيير مديران 

 تهيه و پس از تأييـد سـازمان مـديريت و          1382 تا آبان ماه     حداكثرهاي لازم را    بايستي دستورالعمل 

.  نماينداجراريزي كشور برنامه

»مديران اجرايي ضوابط انتخاب، انتصاب و تغيير دستورالعمل«

:دايره شمول) الف

 مصوبه ضوابط انتخـاب،     مشمولبر اساس تعاريف زير     ) عملياتي( و پايه    ـ مديران سطح مياني   1

. گيرند قرار ميدستورالعملانتصاب و تغيير مديران شوراي عالي اداري و اين 

 ايجاد ارتباط بين سطوح هماهنگي،باشند كه وظيفه  مديران سطح مياني آن دسته از مديراني ميـ

 طرح ارزشيابي مديران و همترازان آنها       مشولمديران  .  دارند و سرپرستي را بر عهده    ) مقامات(عالي  

. شونداز مديران سطح مياني محسوب مي

هـا و   وظيفه اجراي برنامه   كهشود  شامل آن دسته از مديراني مي     ) سرپرستي( مديران سطح پايه     ـ

.  قرار دارندميانيهاي سازماني را بر عهده دارند و تحت نظر مديران سطح سياست

بايـد بـر    )  مديران مشمول ضوابط   دايرهدر  (از تاريخ ابلاغ اين دستورالعمل، انتصابات جديد        ـ  2

 گرفته و هرگونه انتصاب، خارج از ضوابط        صورتبيني شده در اين دستورالعمل      اساس فرايند پيش  

. باشدمذكور ممنوع مي
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 و تغييـر مـديران    انتـصاب انتخـاب،  ـ ادامه فعاليت مديراني كه پيش از تصويب ضـوابط   تبصره

 صادر شده است، بـا عنايـت بـه مفـاد            ايشاناند و احكام    مصوب شوراي عالي اداري منصوب شده     

ريزي كشور تهيـه و ابـلاغ        مديريت و برنامه   سازماندستورالعمل ارزيابي عملكرد مديران كه توسط       

. باشدشود، بلامانع ميمي

:معيارها و شرايط) ب

هـاي   از احـراز صـلاحيت     پـس در سطوح مديريت مياني و پايـه،        ـ شرايط لازم براي انتخاب      3

:ازاخلاقي و اعتقادي افراد و بر اساس مقررات مربوط، عبارتند 

بنـدي  هـاي طبقـه   طبـق طـرح   (دارا بودن حداقل مدرك كارشناسي مرتبط با رشته شـغلي           ) الف

)مشاغل يا مقررات مشابه مورد عمل در دستگاه ذيربط

هاي  ارشد در يك از رشته     كارشناسيش مديريت و يا دارا بودن مدرك        گذراندن دوره آموز  ) ب

مديريت

 و يا دو سال سابقه مديريت مشابههاي شغلي مربوط يا  سال سابقه تجربي در زمينه6حداقل ) ج

هاي شغلي مربوط يا مشابهدر رشته

ي مديريتهايمهارتها و  امتياز ا زمعيارهاي كلي وظايف، نقش60كسب حداقل ) د

 ضوابط مـصوب شـوراي   اساسـ شرايط تجربي و تحصيلي در مشاغل مديريت پايه بر   1تبصره

. باشدامور اداري و استخدامي كشور مي

متناسب با رشته شغلي و  (مديرانريزي كشور برنامه آموزش ـ سازمان مديريت و برنامه2تبصره

هـاي  توانند آمـوزش  ها مي دستگاه. يدنماميها ابلاغ   را تهيه و جهت اجرا به دستگاه      ) سطح مديريت 

ريزي و يـا مؤسـسات تعيـين         مديريت و برنامه   پژوهشمذكور را از طريق مؤسسه عالي آموزش و         

.  كشور برگزار نمايندريزيبرنامهصلاحيت شده توسط سازمان مديريت و 

ر شرايط   اختصاصي علاوه ب   شرايطتوانند  ها مي ـ شورا و كميسيون تحول اداري دستگاه      3تبصره

. الذكر، تعيين نموده و به مورد اجرا درآورندفوق

 مــورخ 37943/1901موضــوع مــصوبه شــماره (ـــ مركــز نوســازي و تحــول اداري دســتگاه 4

 را 3رديـف  » د« بنـد  بـه دستورالعمل سنجش و امتياز دهي مربوط    ).  شوراي عالي اداري   6/3/1382

 كشور به مـورد اجـراء       ريزيبرنامهمان مديريت و     تهيه و پس از تأييد ساز      1382حداكثر تا آبان ماه     

. گذاردمي

آزمـون  ( سنجش و امتيازدهي روشاي تنظيم گردد كه  ـ دستورالعمل مذكور بايد به گونه تبصره

را ...)  گـروه مـصاحبه كننـده و         سـؤالات، بانك  (و تمهيدات لازم    ...) شفاهي، مورد كاوري و     كتبي،

.  شوراي عالي اداري تعيين نمايدمصوبهور در پيوست متناسب با عوامل و امتيازات مذك
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:فرايند انتخاب و انتصاب) ج

هـا بانـك     دسـتگاه  مـديريتي، هـاي   ـ به منظور شناسايي افراد شايسته براي انتـصاب در پـست           5

 مديران فعلي و داوطلبان انتصاب بهرا ايجاد نموده و اطلاعات مربوط ) دستگاهي(اطلاعات مديران 

هـاي  ها نسبت به برگـزاري آزمـون       دستگاه همچنين. نمايندمديريتي را در آن ثبت مي     هاي  در پست 

. نمايند اقدام مي4 مذكور در ماده دستورالعملعمومي و اختصاصي مديريت در چارچوب 

ريـزي كـشور    و برنامـه مـديريت  ـ بانك اطلاعات مديران در سطح ملي توسط سـازمان   تبصره

. شودتشكيل مي

 و نظر كارشناسي خود، مليدستگاه،وق ذيصلاح با استفاده از بانك اطلاعات مديران ـ مقام ماف6

 نظر و ساير شرايط و خصوصيات فـردي        موردافراد واجد شرايط را با توجه به شرايط احراز پست           

 به واحد امـور كـارگزيني   2 و 1 شماره پيوستهاي  و مديريتي، انتخاب نموده و پس از تكميل فرم        

. نمايدارسال مي) ابهعناوين مش(

 مقام مافوق ذيـصلاح معرفـي   بايستيهاي اجرايي در دستورالعمل داخلي خود،  ـ دستگاه تبصره

 مـشمول ايـن دسـتورالعمل مـشخص     مـديريتي كننده و صادركننده حكم مديريتي را بريا هر پست        

. نمايند

اد معرفـي شـده بـا       افـر  شـرايط ضمن بررسي و تطبيق     ) عناوين مشابه (ـ واحد امور كارگزيني     7

 را بـه    3 و   2 و   1هاي شماره    فرم ،3ضوابط مندرج در اين دستورالعمل و پس از تكميل فرم شماره            

. نمايدشورا و يا كميسيون تحول اداري ارسال مي

 كـه فاقـد شـورا و يـا     هـايي دسـتگاه  ـ به منظور هماهنگي و اجراي دقيق اين مصوبه در  تبصره

 هماهنگ پرداخت كاركنـان دولـت و   قانون21ند، كميته موضوع ماده باشكميسيون تحول اداري مي   

تركيب اين كميته شامل . شود دستگاه تشكيل مي مقاميا كميته امور مديران زير نظر مستقيم بالاترين         

 كميته يكي از معاونين وي و سه نفر از مديران، كارشناسـان و      رييسبالاترين مقام دستگاه به عنوان      

هـاي مـذبور    كميته. باشد مديريت و امور اداري به انتخاب رييس كميته مي         مسايلنظران در   صاحب

.  شورا و يا كميسيون تحول اداري در اجراي اين مصوبه را بر عهده داردوظايفتمامي 

 توسـط مقـام يـا مـدير     شـده ـ شورا يا كميسيون تحول اداري دستگاه صلاحيت افراد معرفـي            8

هـاي مربـوط،   دستورالعملورار داده و بر اساس ضوابط مصوب مافوق را مورد سنجش و بررسي ق 

 مذكور را به همراه مستندات مربوط فرم اعلام نظر نموده و    4درباره صلاحيت ايشان در فرم شماره       

. نمايد ذيصلاح ارسال ميمافوقو مدير ) عناوين مشابه(به واحد كارگزيني 
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 اولويت اعلام شده از طرف مدير ومتياز مكتسبه بر اساس ا (ترين افراد   ـ پس از معرفي شايسته    9

توسط شورا و يا كميسيون تحول اداري ، حكم انتصاب چهارساله توسط مقـام يـا             ) مافوق ذيصلاح 

. گرددمدير مافوق ذيصلاح صادر مي

 يا مدير مافوق را جهت تبـادل        مقامتواند  ـ شورا و يا كميسيون تحول اداري دستگاه مي        1تبصره

. ر نهايي به جلسه مربوط دعوت نمايدو اعلام نظ

19 ضوابط لازم اسـت در بنـد         اينها و احكام صادره براي مديران مشمول        ـ در ابلاغيه  2تبصره

 و يـا كميـسيون تحـول اداري         شـورا به شماره و تاريخ صورتجلـسه       ) شرح حكم (حكم كارگزيني   

. شوددستگاه و همچنين چهارساله بودن اعتبار اين حكم اشاره 

 چهارسـاله بـا توجـه بـه نتـايج           دوره قبل از پايان     هاي مديريتي، ـ هرگونه جابجايي از پست    10

 شورا و يا كميسيون تحول اداري دستگاه تأييدارزيابي عملكرد فرد، بر اساس پيشنهاد مقام مسؤول،       

. باشدپذير مي امكانمديرانو در چارچوب ضوابط ارزيابي عملكرد 

 مـديريت و    سـازمان و سرپرسـتان بـر اسـاس ضـوابطي كـه توسـط              ـ عملكرد مديران    1تبصره

 ارزيابي خواهد شدساليانهشود، به طور ها ابلاغ ميريزي كشور تهيه و به دستگاهبرنامه

 در سايركشورهاسالاريشايسته

اصطلاح شايسته سالاري براي اولين بار توسط مايكل يانگ، جامعه شناس چنانچه اشاره شد 

كتاب پيش يانگ در اين.  مطرح شد"طلوع شايسته سالاري،" در كتاب 1958ل انگليسي، در سا

بيني كرده بود كه اين نظام اجتماعي جديد در نهايت به يك انقلاب اجتماعي منجر مي شود كه در 

آن توده هاي مردم، حاكمان و نخبگاني را از قدرت خلع مي كنند كه از احساسات و نيازهاي عامه 

 شايسته سالاري يك معني منفي در ذهن رويكرد بهبا وجودي كه اين . ته اندمردم، فاصله گرف

تداعي مي كند، ولي خيلي ها معتقدند كه هيچ نظام و سيستمي بهتر و عادلانه تر از نظام شايسته 

به باور آنها، نظام شايسته سالار بسيار عادلانه تر و كارآمدتر از . سالاري براي جوامع مختلف نيست

ام هاي سياسي و اجتماعي موجود است و در نهايت، به تبعيض هاي اجتماعي پايان مي ساير نظ

بيلتون هم در كتاب مباني جامعه شناسي خود، اصطلاح شايسته سالاري را ايـنـگـونـه . دهد

شـايسته سالاري ديدگاهي است كه براساس آن شهروندان از طريق نظام ": تـعـريـف كـرده اسـت

ه اي و دانشگاهي و با تـلاش و كوشش فراوان، استعداد هاي خود را شكوفا هاي آموزشي مدرس

كرده و در نهايت، در جامعه فارغ از طبقه اجتماعي، ثروت، نژاد، قوميت و جنسيت براي تصدي 

 بر همين اساس، مي توان گفت .مناصب مختلف، تنها براساس شايستگي ذاتي برگزيده مي شوند

دولت ها نيز همين وضعيت .  جامعه حاكي از لياقت ذاتي او مي باشدكه موقعيت هر شهروندي در
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را دارند، يعني اكثريت آنها براساس شايستگي كه دارند، حاكميت جامعه را بر عهده مي گيرند و 

هان في، فيلسوف چيني هم عصر .تبار و نسب آنها در اين ميان نقش اصلي را بازي نمي كند

وي از هواداران مكتب . ظام شايسته سالار در حكومت و جامعه بودكنفوسيوس، طرفدار ايجاد يك ن

به خاطر تلاش ها و . قانون كه اكنون به فلسفه قانون گرايي مشهور است، به حساب مي آيد

كوشش هاي فيلسوف هان في، قـانـون گـرايـي كـه مشخصه اصلي آن ضديت با اشرافي گرايي و 

اكنون يك بخش كليدي از فلسفه و سياست چين را حمايت از عناصر شايسته سالاري است، 

در عصر مغول ها شايسته سالاري اولين پايه و اساس انتخاب فرماندهان و ژنرال .تشكيل مي دهد

براي مثال، چنگيزخان كساني را براي اين مناصب انتخاب مي كرد كه . هاي امپراتوري مغول بود

وي حتي هـنـگـام دسـتـگيري . را داشتندبراساس سلسله مراتب نظامي، شايستگي تصدي آن 

سربازان و فرماندهان ارتش متخاصم، در صورتي كه مشاهده مي كرد آنان به فرمانده و فرمانرواي 

همچنين با وجودي كه انقلاب ناپلئوني فرانسه در . خود وفادار هستند، به آنها احترام مي گذاشت

لي برخي ها معتقدند كه نظام حكومتي ناپلئون نيز ظاهر مقداري ديكتاتور مابانه به نظرمي رسيد، و

، تقريباً تمامي اعضاي هيأت 1792مبتني بر نوعي شايسته سالاري بود، زيرا بعد از انقلاب سال 

حاكمه سابق از ميان برداشته شدند، به گونه اي كه ناپلئون مجبور شد براي انتخاب نيروهاي 

ارتش، انقلابيون وفادار به نظام و مردم و برخي از حكومتي از ميان بهترين افراد، از افسران 

اشرافيون سابق نظير نخست وزير، كساني را برگزيند كه شايستگي تصدي مشاغل و مناصب محوله 

را داشته باشند؛ هـــرچـنــد در نـهــايــت ايــن نـظــام نـيــز بــه جــاي شايسته سالاري به 

هه اخير كشورهاي پيشرفته و در حال توسعه موضوع توسعه در چند د. فاميل گرايي منحرف گرديد

فرهنگي و شيوه هاي ارتقاء آن را به جد مورد توجه قرار داده اند، 

بررسي ادبيات مربوط به شايسته سالاري بيانگر اين موضوع است كـه دنيـا بـه رغـم تلاشـهاي                  

ي كه به لحاط روشي و گسترده اي كه در خصوص نظام شايسته سالاري داشته و دستĤوردهاي خوب      

علمي به دست آورده است به دليل نظام هاي سياسي، فرهنگي و اقتصادي منفعـت گرايانـه اي كـه               

به نحوي بسياري از مصنفين شايسته سـالاري        . دست يابد به خوبي دنبال كرده نتوانسته به اين مهم       

 حـصول و تحقـق در جهـان         را  اسطوره اي خيالي يا مدينه فاضله تفسير كرده اند تا واقعيتي قابـل              

بسياري از متصنفين تحت تاثير فرهنگ سياسي غير عادلانه شايسته          ) . 2004مك نمي، ميلر ،   (امروز  

سالاري را در دنياي كنوني به مفهومي فراموش شده يا مرده تشبيه كرده اند و در برخـي از ادبيـات                   

بعضي شايـسته   ) . 2002گراهام ،    ( شايسته سالاري مفهوم آنرا با توانگر سالاري مترادف گرفته اند         

سالاري را فرزند دمكراسي تلقي نموده ند و بر اين اعتقادند كه شايسته سالاري در پرتو دمكراسـي                  

و برخي شايسته سالاري را متعارض و متـضاد بـا           ) 2006مدر ،   . ( عايد كشورها و ملل خواهد شد     
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در بعـضي   ). 2002گراهام ، ( زگار دانسته اند  دموكراسي دانسته اند و اين دو مفهوم را بايكديگر ناسا         

از جوامع در كنار مسايل سياسي به مسايل فرهنگي  توجه نموده اند و شايسته سـالاري بـا برخـي                     

موضوعات مترادف يا متضاد دانسته اند براي مثال در سنگاپور شايسته سالاري بـا آسـايش و رفـاه                   

آنها بـر ايـن اعتقادنـد مـا بقـاء و            .سته اند طلبي در تعارض و با سخت كوشي و تلاش مترادف دان          

اگرما به خود مان اجازه بدهيم كـه        . شكوفايي خود را در گروكار سخت و تلاش خودمان مي دانيم          

به دنبال رفاه و آسايش باشيم ما زالوهايي را به جامعه خودمان راه داده ايم كه حركت و تلاش را از     

ذاري به سـخت كـار كـردن را كـه بـراي ترقـي و        درون رگ هاي جامعه خواهند كشيد و ارزش گ        

در همـين  ). 2006كيتانيـا ، ( استعلاي جامعه ضروري است رو به تباهي و نـابودي خواهنـد كـشاند      

ارتباط در مقاله اي درمقايسه شايسته سالاري در دو كشور چين و هند به نكـات جالـب توجـه اي                  

چنـد كارشـناس از كـشورهاي مختلـف     در اين مقاله  كه ماحصل گفت و گـوي       .اشاره كرده است    

است  كه با اعدادو ارقام دلايل توسعه يافتگي و توسعه نيافتگي برخي كشورها را مورد بحث قـرار                   

براي مثال آمده اسـت كـه هنـد نـسبت بـه چـين در كـشورهاي غربـي و آمريكـا داراي                        . داده اند   

 تـري در تجـارت دارد       متخصصين تحصيلكرده و دانشمندان زيادتري است و حتي مـديران موفـق           

امـا آنچـه باعـث      . درحالي كه چين به ندرت از افراد شاخص و مطرحي در آمريكا برخوردار است             

شده چين كوي سبقت را به يكباره از رقيب ديرين خود هند بربايد چيست ؟ نويسنده در پاسخ بـه                    

 بـيش از حـد بـه        ما هرگـز اهميـت    ) نويسنده(نخست اينكه   .  اين سئوال به سه دليل اشاره مي كند       

دوم اينكه ما شديدا درعوامـل زيـر بنـايي بـا            . موضوع آموزش و مراقبت هاي بهداشتي نمي دهيم         

حتـي در   . محدوديت و تنگنا مواجه هستيم و سوم اينكه هند هرگـز بـا ثبـات عمـل نكـرده اسـت                    

بـه  اما چين با توجه بـه موضـوعات توانـسته     .اصلاحات اقتصادي نيز با جديدت عمل نكرده است    

. موفقيت هاي زيادي دست پيدا كند

عليرغم نابرابري بين شهروندان روستايي و شهري ، در چين سعي شده است تا فرصت هـا بـه                   

.صورت منطقي و به طور نسبي براي همه افراد وجود داشته باشد

) دختر ها در سنين پـايين تـر   ( هرچند دانش آموزان روستايي ممكن است در پايه هاي ابتدايي   

درسه رارها كنند ، آنها سعي كرده اند تا مهارت هاي ضروري مشاغل و آموزش پايه را براي همه                   م

.اجباري كنند

. اما اين وضعيت از هند كمتر است. هر چند در چين تبعيض بين كارگران مهاجر و زنان معمول است

نـد و بـه قـدر       در چين سعي شده است ترتيبي اتخاذ شود كه اگر افراد بقدر كافي سخت كار كن               

كافي خوش شانس باشند حتي اگر شهروند روستايي و يا به لحاظ جنسيتي زن باشـند مـي تواننـد                    

.موفق باشند و درچين مورد احترام واقع شوند
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زنان روستايي در چين حتي از كشورهاي توسعه يافته و ژاپن و كره از وضعيت بهتري 

 از كشورهاي دنيا زنان و مردان از موقعيت  و برخوردار هستند و اين در حالي است كه در بسياري

نويسنده در ادامه مي گويد كه اين وضعيت  . فرصت هاي  يكساني براي پيشرفت برخور دار نيستند

شايسته سالاري در هند تحت تاثير دو عامل فرهنگي آموزش و طبقات . در هند وجود ندارد 

 از يك طرف  افراد مستعد نتوانند از اين دو موضوع باعث شده كه. اجتماعي آسيب پذير است

آموزش سطوح بالا برخوردار شوند و از طرف ديگر افرادي كه از استعداد و قابليت هاي خوبي 

 اما از سطوح پايين اجتماعي هستند، فرصت كمتري براي حضور در جامعه پيدا .برخوردار هستند

ي است كه از طبقات اجتماعي بالايي چرا كه مشاغل بالاي سازماني و اجتماعي براي افراد. كنند 

).2006ناريان ، بوزنسويك،( هستند

مريكاا

نخستين گام در ايجاد شالوده استخدامي به دور از جانبداري حزبي و سياسي در سـيـسـتم 

 ميلادي برداشته 1883در سال )CSC(فدرال آمريكا، توسط كميسيون استخدام كشوري اين كشور 

ستخدام بي طرفانه، كميسيون مذكور با حضور يك نفر از حزب اقليت در براي تضمين عملي ا. شد

در اين كـمـيـسـيـون، نـماينده حزب اقليت مراقب . كنار دو نفر از حزب اكثريت تشكيل مي شود

است تا سياست هاي استخدامي و خط مشي هاي اتخاذ شده به سوي استخدام جانبدارانه و 

اعضاي اين كميسيون، از طرف رييس جمهور و براي مدت شش .تبعيض آميز حزبي ميل پيدا نكند

سال انتخاب مي شوند و علاوه بر وظايف اجرايي، تا حدودي وظايف قانون گذاري و وظايف 

در واقع، اعضاء در حيطه مسؤوليت كميسيون در زمينه سياست گذاري و . قضايي هم بر عهده دارند

راتي لازم الاجرا وضع مي نمايند و در صورت بروز اتخاذ خط مشي هاي استخدامي، قوانين و مقر

در حال حاضر، اداره امور . تخلف، رسيدگي به پرونده و اقدامات تنبيهي را نيز به انجام مي رسانند

برگزار ) OPM(استخدامي دولت فدرال از طريق امتحان ورودي كه توسط اداره مديريت پرسنل

شيوه ديگر استخدام در آمريكا، انتصاب .  خود مي كندمي شود، اقدام به جذب نيروهاي مورد نياز

به صورت مشخص و معين است كه در مورد كارآموزان و افرادي كه مدارج تحصيلي مورد نياز 

. براي تصدي امري را طي كرده اند و يا داراي تجربه كافي در اين زمينه مي باشند، اجرا مي شود

ي از اداره مديريت پرسنل، شخصي را به عنوان گاهي نيز مسؤول يك سازمان با درخواست رسم

فرد واجد شرايط مورد نياز قسمت خود معرفي مي كند كه در اين موارد معمولاً تحقيق و تفحص 

 فدرال آمريكا در زمان رياست جمهوري جرج واشنگتن، اصل دولت. خاصي صورت نمي گيرد

كارداني،ت ولي پيش از كفايت و داش و لياقت را در زمينه استخدام دولتي ملحوظ ميشايستگي
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 قرن اواخرخواهي كه در و نهضت ترفي.هاي شخصي عامل اصلي در استخدام افراد بودقضاوت

هاي بهتر  ابداع راهوها اد راسخ خود را در مورد كارايي بيشتر سازمانتق در امريكا شروع شد، اع19

 يك شالوده ايجادگام در نخستين . هاي علمي جهت انجام بهتر خدمت مطرح كردو روش

 توسط كميسيون فدرال،طرف و به دور از جانبداري حزبي و سياسي در سيستم استخدامي بي

 تضمنين عملي استخدام بر اساس براي.  م برداشته شد1883 سال در (C.S.C)استخدام كشوري 

اكثريت  در كنار دو نفر از حزب اقليتطرفي، كميسيون مذكور با حضور يك نفر از حزب بي

هاي اتخاذ شده، مشي استخدامي در خطهايسياستشد و نماينده اقليت مراقبت بود تا تشكيل مي

 به اين صورت انجام استخدام.  ميل پيدا نكندحزبيآميز به سوي استخدام جانبدارانه و تبعيض

لكت  مركزي در يكي از شهرها و يا روستاهاي ممدولتهاي پذيرفت كه اگر يكي از سازمانمي

كردند، پس از داوطلبان در آزمون شركت مي. كرد مياعلاماحتياج به كارمند جديدي داشت 

. شدشدند و يك نفر انتخاب و اسخدام مي استخدامي معرفي ميسازمانامتحان، سه نفر اول به 

روش ديگر . شوند در امتحان را كسب كند به اداره استخدام معرفي مياولامروزه هر كس رتبه 

 استخدام و انتخاب به صورت مشخص و معين براي افرادي كه مدارج تحصيلي، كهگونه است اين

اي است كه  ديگر به گونهشيوه. شوداي خاص دارند، اعمال مي در زمينهايتجربهتخصص و 

 شخصي را به عنوان فرد واجد شرايط و مورد نياز معرفي رسميمستدل يك سازمان با درخواست 

.كندمي

 استخدام در ايالات سيستمگيري است كه اگرچه اصول و اساس ن اساس قابل نتيجه ايرب

اما بسط قدرت رييس ، و مفيد استكاردانسالاري و استخدام افراد يان شايستهبنمتحده امريكا بر 

 تا آنگونه كه بايد، نظارت بر امر استخدام در گرديدهها، باعث جمهور و مقامات اداري و سازمان

 نگيرد و تنها اهم نظارت براي كساني به كار گرفته شود كه صورتاداري فدرال به طور جدي نظام 

.  مسؤولين رده بالاي قوه اجراييه، به همراه ندارندسويتوصيه و سفارش را از 

انگلستان

براي اين منظور . هدف اصلي سياست فرهنگي انگليس فراهم كردن بهترين ها براي همه است

.را دنبال مي كنددولت شش هدف 

تداوم و با لابردن سطح كيفيت، نوآوري و طرحهاي نو :هدف اول

توسعه بالقوه آموزشي، منابع فرهنگي وورزشي ملت :هدف دوم

ورزشي ملت توسعه توان بالقوه آموزشي، منابع فرهنگي و:هدف سوم



92

توانند در اطمينان از اينكه فرصت شكوفايي براي همه فراهم است و همه مي :هدف چهارم

.زمينه هاي فرهنگي ، ورزشي ئ رسانه اي به بهترين ها برسند 

كسب حمايت از مسابقات ملي و اطمينان از اينكه درآمد حاصل از اين كار صرف :هدف پنجم

.  كارهاي ملي مي شود

ورزش در تجديد پر رنگ تر كردن نقش بخش هاي وزارت فرهنگ، رسانه و:هدف ششم

 و مقابله با طرد اجتماعي حيات شهري و روستايي

فرهنگ خلاقيت ده «ورزش انگليس سندي موسوم به  وزارت فرهنگ رسانه و2001در مارس 

همراه با موضوعات آموزشي، دسترسي به امكانات و رسيدن به درجات علمي عالي را » سال بعد را

.  در آن چهار هدف معين شده استهك. ارايه كرد

فعاليت هاي فرهنگي توسعه خلاقيت، هنر و ديگر -1

احترام گذاشتن به ميراث فرهنگي با همه گوناگوني اش -2

كمك گرفتن از توانهاي بالقوه فرهنگي در امر آموزش، جذب اجتماعي و ارتقاي كيفيت -3

زندگي مردم 

 حمايت موثر ملي از فرهنگ -4

روش هاي عملي شدن اين راهبرد ها 

وش هاي متعددي پيشنهاد شده است كه به براي عملي نمودن سياست ها واهداف فرهنگي ر

اختصار و با كمي تغيير به نحوي كه به موضوع شايسته سالاري هماهنگ تر باشد در ذيل ارايه مي 

. شود 

توسعه برنامه هاي آموزشي -1

 توسعه هنر -2

استفاده از توان بالقوه فناوري اطلاعات -3

كمك گرفتن از صنايع ابداعي -4

للي پيشگامان در عرصه هاي مختلف تقويت نقش ملي و بين الم-5

براي علاقمندان .. امكان دسترسي به امكانات و فعاليت هاي علمي و فرهنگي و -6

....تعيين استاندار هاي بالا در فعاليت هاي مختلف هنري ، علمي و -7

استفاده از دستاور هاي ملي برجسته و معرفي آن در صحنه هاي بين المللي-8

دپيدا كردن مخاطزبان جدي-9

راهم كردن فرصت هاي جديد و متعدد براي شايستگان براي پيشرفت كارشان ف-10
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تقويت ظرفيت هاي سازمان هاي هنري ، علمي و اجتماعي برجسته و تضمين امنيت مالي -11

از آنها    

در كشورهاي فرانسه، كانادا، آلمان، ايتاليا و ساير كشورهاي مطرح اروپا نيز سند هاي مهمي در 

. توسعه فرهنگي جامع تصويب و به اجرا گذارده شده است خصوص

 قسمت متنوع دايمي كشوري آنهايي هستند كه زير نظر وزير كارهاي مستخدميندر انگليس 

 دايمي كشوري خدماتكاركنان . هستند» خدمات دايمي كشوري«دهند و متعلق به خود را انجام مي

 و ثابت و پابرجا در ندارد در وضع آنها اثري وضع و شغل ثابتي دارند، سقوط كابينه و دولت

دايمي بودن .  مشخص شده استقانونطريقه استخدام آنها به موجب . مانندمشاغل خود باقي مي

 و كسب معلومات براي آنها تخصصيدوره خدمت كاركنان شكوري موجب انباشت تجربه و دانش 

. برند مملكتي به كار ميموراآنها اين تجربه و دانش آموخته را در انجام . شده است

 به همين علت  به خود است،مرتبط اين رو، كارمند يك فرد ماهر و خبره در موضوع و مسئله از

 را بگذرانند و براي مدت طولاني در سختيآنها قبل از انتخاب شدن به اين سمت بايد امتحانات 

كنند و به يك فرد ماهر و مي كسب ت و معلوماتجربهمانند و با گذشت زمان سازمان اداري مي

. شوندخبره تبديل مي

.شود ميتقسيم حال حاضر، سيستم خدمات كشوري در انگليس به چهار طبقه در

دفتريـ طبقه كمك 4ـ طبقه دفتري 3ـ طبقه اجرايي 2ـ طبقه اداري 1

 اصلي براي مديران عاليهايشاخص

ـ رهبري1

وشن هاي ر تعهد به ايجاد و پاس داشت رسالتـ

استراتژيك نوآوري و مديريت تغييرات براي دستيابي به اهداف ـ

هاي مختلف، در دسترسپذير، حاضر در صحنه مسؤوليتـ

هاي پركار ايجاد و حمايت از گروهـ

 الهام بخش و وفادارـ

پذير قاطع و مخاطرهـ

هاي گرو پذيرش و مسؤؤليت فعاليتـ

هاي دولتي در دستگاهانتظارداري و عدالت مورد انت مرتبه بالايي از صدارت و راستي، امـ
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ريزي استراتژيك و برنامهتفكر-2

ها و تهديدات فرصتآتي،بيني نيازهاي  بهبود و تأثير در اهداف استراتژيك، پيشـ

 مسايل اداري و سياسي كل بهتر اي كلاناء و در گسترهراي وزه حساس بودن و توجه به نيازـ

نظام 

عاليهاي استراتژيك مديران ت فعال و مؤثر در گروه انديشه مشاركـ

 درك روابط بين فاكتورهاي وابسته و پيچيده ـ

مدت بررسي لحظه به لحظه نيازهاي فعلي با توجه به اهداف بلند ـ

دستيابيهاي عملي و قابل  مترجمان اهداف استراتژيك به برنامهـ

 اطمينانگيري به موقع، حتي در شرايط عدم تصميمـ

گرايينتيجه-3

مشتريانهاي سهامداران و  تعريف نتايج مد نظر با توجه به خواستهـ

 مديريت مؤثر روابط با مشتريان و سهامدارانـ

 و استانداردهاي كيفي مشخص سازماندهي فرايندها و ارايه خدمات در زمان مشخص، بودجه ـ

مورد پذيرش

تن و برانگيختن ديگران  توجه به بهبود مستمر عملكرد خويشـ

ها داشن مهارت بالا در مديريت پروژهـ

آتيهاي  نظارت بر عملكردها و استفاده از بازخوردها در طرحـ

 افرادمديريت-4

 برآوردن نيازهاي چالشي سازمانور نيروي انساني به منظبهبود-

 و پيگيري در ايجاد استانداردهاي روشن استقرار-

.  و يا كاهش يابدافزايش به طور اثربخش و فهم اين كه چه قوتي بايد  تفويض اختياراتـ

ها و منابع درون گروه  استفاده از بهترين مهارتـ

 ارايه بازخوردهاي منظم، دقيق و چهره به چهره ـ

 راهنمايي درباره عملكردهاي ضعيفـ

هاي گروهي و ذهنيت مثبت در افراد ايجاد پيمانـ

وردهايي از طرف نيروي انساني پاسخگويي به بازخـ

انساني ايجاد جو تعهد به تغييرات از طريق مشاركت صحيح نيروي ـ
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ارتباطات-5

ها مذاكرات اثربخش و توانايي مهار جدالـ

 مستدل و هوشيار بودن در گفتار و نوشتارـ

العمل ديگران شود و حساس به عكس توجه به آنچه كه گفته ميـ

اده از رسانه در ارايه مطالبهاي استف مهارتـ

 دلخواه نتايجهاي ايجاد ارتباط مؤثر به منظور دستيابي به  انتخاب روشـ

 صورت مؤثر و متينبه(Representational Role) ايافي نقش فرد نمونه ـ

 ايجاد، نگهداري و استفاده از شبكه مؤثر ارتباطيـ

هاي كلامي بهبود مهارتـ

 و ديگر منابع منابع ماليمديريت-6

 حفظ درآمدهاي مالياتيـ

هاي  اثربخش منابع در زمينهاستفادههاي فعلي و رهبري نوآوران براي  به چالش كشيدن روشـ

ترگستردههاي جديد بحت درباه منابع انجام كار بر اساس اولويت

 اساسيهاياولويتدهي مجدد منابع به منظور شناخت دار شدن و ترتيب عهدهـ

منابعفاده از مديريت اطلاعات به منظور نظارت و كنترل بر  استـ

 مديريت مؤثر بر قراردادها و روابط با تأمين كنندگانـ

 عنوان يك منبع بهIT متعهد بودن به استفاده از ـ

 فردياثربخشي-7

 انعطاف در هماهنگ شدن سريع با نيازها و تغييرات جديدـ

رقابتيهاي ه منظور دسترسي به برتريب) ويشتنخ( مديريت مناسب زمان ـ

 پايايي، استقامت و تحمل فشارهاي سنگينـ

 مصمم بودن در شرايط اطمينانـ

 و شخصيتخصصيهاي شخصي و بهبود اثرگذاري  آگاه بودن نسبت به قوت و ضعفـ

 تعهد نسبت به بهبود تخصص و شخصيت خويشتنـ

شتي مشاوره دادن به ديگران بدون ترس و يا چشمداـ

انرژيهاي پذيرفته شده به صورت متعهدانه و با  پيگيري استراتژيـ
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 خلاقيت و قضاوتهوش،-8

 پايداري در اصول و موارد كليديـ

ه و خلاقانه در حل مشكلات ند ارايه رويكردي سازـ

هاي بكر با كاربرد علمي بصيرت دهي و ايجاد ايدهـ

قيقهاي مبهم و ادراك د تجزيه و تحليل دادهـ

 ديگر به صورت جايگزينهاي هاي خويشتن در عين حالي كه به ايدهماد به قضاوتت اعـ

. دهدسازنده پاسخ مي

ها، ابتكارات و نوآوري ديگران بر انگيختن ايدهـ

اي تخصصي وحرفههايصلاحيت-9

 و گستره تخصص عمق به قوه تأثيرگذاري و متقاعد ساختن ديگران از طريق دستيابي

. اند اتخاذ شدهمربوطههاي خاص و تكنيكي  از اين كه تصميمات مبتني بر تخصصيناناطم

 دقيق و عملكرد مؤثر در ساختار دولتي و سياسيفهم

اي  مسؤوليت درباره كيفيت كارهاي حرفهپذيرش-10

اي ديگران  حرفههايگريهدايت

:فرانسه

در . ، دفتري و انتظامي طبقه بندي مي شوند       كاركنان دولت فرانسه در چهار گروه اداري، اجرايي       

در سـال هـاي اخيـر، در        . داخل هر گروه نيز طبقات خاصي مانند هيأت هاي عاليرتبه قـرار دارنـد             

 هزار نفر از كاركنان دولت قرار گرفته اند كـه بـه ترتيـب اهميـت     10سطوح بالاتر مديريت، حدود    

، مـستخدمان ارشـد   )ي، اداري و مديريت پرسنل خدمات مال  (شامل طبقات مستخدمان اصلي دولت      

بازرسـان امـور مـالي،      (، مـستخدمان عاليرتبـه دولـت        )مهندسان و مديران خدمات كشوري    (دولت  

معاونان وزراء،  (و مقامات عاليرتبه دولت     ) كاركنان ديـوان مـحاسبات و اعضاي هيأت هاي سياسي       

در كشور فرانسه، مديران عمدتاً فارغ      . مي باشند ) مدير بودجه و اعضاي عاليرتبه شوراي ملي دولتي       

 ماه شـامل    27 حدود   ENAدوره آموزشي   .  اين كشورند  )ENA(التحصيلان مـدرسه عالي مديريت     

براي ورود به اين مدرسه عالي، سالانه سه امتحان         .  ماه كارآموزي است   12 ماه آموزش تئوري و      15

5از كارمندان دولت اسـت كـه حـداقل          آزمون اول، امتحان داخلي براي آن دسته        : برگزار مي گردد  

 سال سـن و     28آزمون دوم، آزمون ورودي خارجي براي دانشجويان زير         . سال سابقه خدمت دارند   

 سـال اسـت كـه تجربـه    40آزمون سوم هم بـراي افـراد بـالاي    . با حداقل مدرك ليسانس مي باشد  
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د مساوي دانشجو مـي    اين آزمون ها كه به تعدا     .  سال در بخش خصوصي دارند     8تخصصي بيش از    

در سطوح ديگر شغلي نيـز دو       . گيرند، موجب توازن در نظام ترفيعات بر اساس ارشديت مي شوند          

نخست، سيستم ارتقاء بر اساس ارشـديت كـه از طريـق اتحاديـه      : سيستم ارتقاي شغلي وجود دارد    

براسـاس  سيستم ديگر، ارتقاي مبتني بـر گـزينش اسـت كـه     . هاي كاركنان به تصويب رسيده است     

ارزشيابي كاركنان توسط سرپرستان به ويژه از نقطه نظر مسايل اداري و تخصيص امتياز بر عملكرد                

هــاي بــالاي وزارتــي و اجرايــي،  فرانــسه، كانديــداهاي پــستدر.اداري افــراد انجــام مــي گيــرد

. اسـت كه به تعلـيم و تربيـت سـخت مـشهور شـده      باشند مدرسه ملي مديريت ميالتحصيلانفارغ

 منظور تأمين مديران عالي بخش دولتي در فرانسه تأسـيس شـده           بهENAدرسه آموزش كاربردي    م

باشد، ايـن برنامـه آموزشـي از دو بخـش            ماه مي  27 هر دوره،    برايENA آموزش در    برنامه. است

 ماه15 ماهه و دوره تئوري 12دوره كارآموزي :  استشدهتشكيل 

 بـر روي    باشـد، مـي ENAآموزشـي اه اول كل برنامه      م 12دوره كارآموزي كه    :  كارآموزي دوره

هـاي جهـاني و      سـازمان  دورههمچنين در ايـن     )  ماه 7(تأكيد دارد   » پذيري در محيط كار   مسؤوليت«

)  ماه5(گيرند مسايل ديپلماسي مورد بررسي و آموزش قرار مي

شجويان به منظـور     دان هايظرفيتهاي مناسب توانايي و      اين دوره آموزشي بااستفاده از شيوه      در

آنهـا بـراي احـراز      . شـوند  و اصـلاح مـي     تنظيمها در يك دوره زماني واقعي ارزيابي،        تكميل پروژه 

.  خود ايجاد نماينددراي بايستي اين تناسب را هاي حرفهصلاحيت

 تحقيقـات در فـضاي   هـا، كـاوي مـورد اي از   دوره آموزشي تئوري مجموعه   :  مطالعه نظري  دوره

:باشد راستاي اهداف آموزشي زير ميدرهاي ويژه و كارهاي فردي و گروهي رانسواقعي كار، كنف

)المللي و اروپا بينامور اقتصادي،قانون،( مناسب و كافي در موضوعات اساسي دانش

تهيـه  ( در زمان اشـتغال      مديريتي سازي دانش آموختگان در استفاده مناسب از ابزارهاي          توانمند

 عمومي، مـديريت منـابع انـساني،        مديريتبندي ومالي،   هاي بودجه ، تكنيك نيوس متون قانوني  پيش

...)مذاكره، زبان و مديريت تكنولوژي اطلاعات و 

 خلاقيـت از طريـق هـدايت    و توانمندي دانش آموختگان در مقابله با مـسايل، نـوآوري     افزايش

شكلات اداري مناسـب     در حل م   كههايي  حلهاي كوچك و توجه به راه     كارهاي تحقيقاتي در گروه   

هـاي گروهـي در قالـب        و همكـاري   سـمينارها همچنين در اين دوره بـا برگـزاري         . آيندبه نظر مي  

.شود در بين دانشجويان ايجاد مينوآوريگرايي و همچنين فضاي هاي تحقيقاتي واقعپروژه
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ENA ورود به مدرسه عالي مديريت طريقه

 به منظـور انجـام وظـايف        دولتيهاي  وزش پرسنل دستگاه   دليل تشكيل اين مدرسه، آم     ترينمهم

توانند به آن دست  كه دانشجويان مي   خاصيالبته اين مدرسه به مشاغل      . وزارتخانه ايشان بوده است   

 تجربيات كسب شده توسـط دانـشجويانش را نيـز          مدرسههمچنين اين   . يابند نيز توجه داشته است    

 را ارتقـاء بخـشيده و   عمـومي  بايد مفهـوم خـدمات   نهمچنيENA. نمايندآوري و تدوين مي   جمع

شان را   در مشاغل آتي   پذيريمسؤوليتهاي لازم به منظور توانمندسازي دانشجويان براي        شايستگي

هـاي عمـومي و      به منظور بهبـود صـلاحيت      مدرسههاي آموزشي اين    برنامه. بهبود و توسعه بخشد   

ENAسالانه سه امتحان براي ورود به       .  است شدههاي فردي مستخدمين آتي دولت تهيه       شايستگي

:هاي خاصي استها براي گروههريك از اين آزمون. شود ميبرگزار

 براي كارمندان دولتي امتحان داخلي،ـ

 امتحان خارجي، براي دانشجويانـ

 امتحان سوم براي متخصصين از بخش خصوصيـ

 را بـراي ورود و      مـستعد تواند افراد    است تا ب   گستردهENA ترتيب فرايند پذيرش مدرسه      بدين

. شان آماده سازدهاي آتيانجام وظيفه در پست

 ورودي داخليآزمون

اند  كامل براي دولت كار كردهطور سال به 5 به اين آزمون براي كليه مستخدمين دولت كه  ورود

هـاي   امتحـان ورودي، از همـه بخـش        طريـق دانـشجويان پذيرفتـه شـده از        . باشـد امكان پذير مـي   

هـا، ادارات محلـي، مـديران     دبيرسـتان معلمـين المثـل اسـاتيد،   فـي .باشـند هاي دولتـي مـي    دستگاه

كش افـرادي بودنـد كـه در سـال           خلبان هواپيما و نقشه    حتيهاي و    كارمند وزارتخانه  ها،بيمارستان

.  پذيرفته شدند2000

. گـردد  برگـزار مـي    دباش ـمي سال   28 ورودي خارجي براي دانشجوياني كه سن آنها زير          آزمون

در واقع اين آزمون    .  داشته باشند  راداوطلبين بايستي حداقل مدرك معادل ليسانس در آموزش عالي          

 مديريت، بازرگـاني، مهندسـي، نظـام و    مختلفهاي هاي مختلف در رشتهبراي دانشجويان دانشگاه 

. باشدعلوم مي

)براي متخصصين بخش خصوصي( سوم ورودي آزمون

 آزمون ورودي سوم براي اولين1991 تصويب شد، در سال 1990س قانوني كه در سال  اسابر

 برگزار  خصوصي را داشتند،بخش سال كه در 8 سال كه تجربه تخصصي بالاي 40افراد بالاي 



99

اند، اي كه حداقل يك دوره نماينده شده يا منطقهمحلياين آزمون، به علاوه براي نمايندگان . گرديد

. گرددبرگزار مي

، دندانپزشك، 2000 در سال مثالبراي . اند پذيرفته شده در اين آزمون بسيار متنوعدانشجويان

 افرادي بودند كه در اين سيستم پذيرفته مديريتينگار، بازرس شركت، مدير بانك و مشاور روزنامه

. شدند

حانـات داخلـي     طريق امتحانات خارجي براي دانشجويان و امت       از(ENA) ملي مديريت    مدرسه

مساوي دولت كه بيش از پنج سال سابقه خدمت دارند و امتحانات نوع سوم به تعداد               كاركنانبراي  

 در نظـام  تـوازني انـد كـه   ها، موجب شـده اين سيتسم. كنددانشجويان مورد نياز خود را انتخاب مي  

. ترفيعات بر اساس ارشديت و انتخاب بوجود آيد

 كـه از طريـق     ارتقـاء يـك سيـستم     . لـف ارتقـاء وجـود دارد       سطوح ديگـر، دو سيـستم مخت       در

 سيستم ديگر ارتقاء مبتني بر و. باشدهاي كاركنان به تصويب رسيده و بر اساس ارشديت مياتحاديه

نظر مـسايل اداري   كه به ويژه از نقطهسرپرستانگزينش است كه بر اساس ارزشيابي كاركنان توسط  

.  بر عملكرد اداري افراد بستگي داردامتياز،صيص گيرد؛ به اين معني كه تخصورت مي

 كـشوري و همچنـين   خـدمات توان نتيجه گرفت كه شيوه استخدام كاركنـان   طور خلاصه مي   به

 كارايي و عملكرد مثبت و خـوب  درشناسي عامل مهم سيستم ترفيع و ارتقاء و ميزان تعهد و وظيفه       

. كاركنان خدمت كشوري فرانسه است

آلمان 

ور آلمان مانند ساير كشور هاي اروپايي سياست بر اصل مداخله نكردن دولت به همراه در كش

تامين مالي تز مسئوليت جدي بخش دولتي در اطمينان از وجود موسسات و برنامه هاي آنها و 

اين امر به عنوان پيامد بحث در خصوص خصوصي سازي خدمات و موسسات دولتي و . آنهاست

كه به دنبال آن است كه تلاش . است) هنري(راي ارتقاء مديريت فرهنگي تلاش هاي شدت يافته ب

.( ا ء فرهنگي جامعه را فراهم آوردقهاي فردي با حمايت هاي دولتي به ثمر نشسته موجبات ارت

)1385شوراي انقلاب فرهنگ ،  خانه دبير

الاري در آسيا نيز سند هاي مهمي در حوزه توسعه فرهنگي به خصوص در حوزه شايسته س

.تدوين شده است 
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كره جنوبي

 عنوان به١(CSC) كشوري خدماتگرا كميسيون  منظور ايجاد دولتي كارا، تخصصي و دانشبه

 مختلفي وظايفاين كميسيون . اي مستقل زيرنظر مستقيم رييس جمهور ايجاد شده استمؤسسه

 مديريت بازرسيم باز، هاي راهبردي در امور اداري كاركنان، استقرار نظاچون وضع سياست

:باشد عضو مي5اين كميسيون داراي . را بر عهده دارد... كاركنان و 

 و دبير كل كميسيون اعضاي دايمي هستند و سه عضو ديگر كميسيون اعضاي غيردايمي يسئر

 عادي به صورت هفتگي و در رابطه با بررسي پيشنهادهاي مرتبط با قوانين و جلسات. باشدمي

 محل در٢) به بالا3گروه (بررسي انتصابات و ارتقائات كاركنان ارشد روي انساني، نيمقررات

. گرددكميسيون برگزار مي

 در كره جنوبي، متقاضيان ورود به مشاغل دولتي، بعد از پـذيـرش در آزمـون رقـابتـي، بايد در               

منظور بررسي نهـايي،    پس از آن به     . مصاحبه هاي تخصصي نيز شايستگي خود را به اثبات برسانند         

 ماه تا يكسال شركت مي كننـد و در صـورت مثبـت            6پيش از استخدام در دوره هاي آموزشي بين         

سيستم ارتقاي . بودن نتايج ارزيابي عملكردشان، به عنوان كاركنان رسمي و دائمي انتخاب مي شوند

ي، ارتقاء براساس   در سطوح بالاي مديريت   . شغلي كره جنوبي براي گروه هاي مختلف متفاوت است        

3 يـا  2وزيـر مربوطـه   .  امكان پذير اسـت CSCاستانداردها، چارچوب ها و فرآيندهاي تعيين شده  

 معرفي مي كند تا بررسي هاي مربوط به احـراز شايـستگي             CSCنامزد براي پست هاي خالي را به        

 صـورت پلكـانـي   در گروه هاي پايين تر، ارتقـاء بـه      . فرد موردنظر، در اين كميسيون صورت گيرد      

 ماه يكبار جمـع آوري      6وضعيت صلاحيت هاي ارتقاء هر      . و صرفاً از گروه قبلي امكان پذير است       

و براساس عواملي نظير عملكرد كاري، ارشديت و نمره آموزشي، فرد موردنظر انتخاب و منـصوب          

د تعيين نمايد  درصد پست هاي ارشد را به عنوان پست آزا20همچنين هر وزير مي تواند   . مي شود 

كه انتخاب افراد براي اين پست ها، از درون دستگاه نبوده و از طريق برگزاري آزمون فراگير كه بـا                    

سـاله بـين    5در كره اولين طرح توسـعه فرهنگـي         . انجام مي شود، صورت مي گيرد      CSCهماهنگي  

م شد طـرح   انجا 83-1979 اجرا شد دومين طرح توسعه فرهنگي بين سالهاي          1974تا1978سالهاي  

ساله ارتقاء فرهنگـي بـين      5طرح  .  انجام شد    1999 تا   1990ساله بين سال هاي   10سياست فرهنگي   

 بـه اجـرا گـذارده شـده         2011 تا 1996 و بالاخره اجراي رفاه فرهنگي بين سال هاي          1997 تا 1993

 كره دستور العمل هايي را تحت هنوان ارتقاء سطح آموزشي فرهنگـي جهـت   1997در سال  . است  

ضهور افراد خلاق در جامعه، افزايش همايش هاي دولتي براي شناسايي آثار برجسته فرهنگـي كـه                 

1 - Civil Service Commission (CSC).
ها  مديران و رؤساي گروهشامل5 و 4هاي همچنين گروه. شودهاي بالاتر مديريتي ميان كل و سمت به بالا شامل مدير3گروه- 2

. باشدمي
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پيشرفت اقتصادي را بدنبال خواهد داشت، مدنيزه كردن فرهنگ سنتي، تشويق و تـر غيـب صـنايع                  

فرهنگي، ابداع هويت ملي فرهنگي در جهت تقويت چهار چوب هاي سياست فرهنگـي كـشور را                 

.تمطرح نموده اس

استخدام

به . كندمفهوم پيدا مي) استخدام(سالاري از بدو ورود افراد به سازمان  است كه شايستهبديهي

. شود ورود به دولت برگزار ميداوطلبانهاي باز براي همين منظور در كشور كره جنوبي آزمون

 صدد است درCSC پايه تأكيد داشته، كه دانشي امتحانات تا كنون عمدتا بر محفوظات و امحتو

هايي همچنين مصاحبه.  نمايدطراحيهاي شيوه گذشته، نظام نويني را به منظور رفع كاستي

افراد پذيرفته شده در . گيرد قرار مياستفادهي براي بررسي توانايي شغلي داوطلب مورد صتخص

لام نياز گيرند و در صورت اع مختلف قرار ميشغليهاي هايشان در گروهآزمون بر حسب توانايي

هاي آموزشي در  مراجعه داوطلب، يا عدم شركت در دورهعدم. شوندها به آنها معرفي ميدستگاه

 بودن نمره فرد پس از طي دوره موجب سلب شايستگي فرد پاييندوران استخدام آزمايشي و يا 

. براي استخدام خواهد شد

 در مواردي خاص هم از ي،رقابت بايد توجه داشت كه عليرغم وجود آزمون برابر و البته

. شوداستفاده مي)  شركت كنندآنتوانند در كه تنها عده خاصي مي(هاي غيرقابتي آزمون

 آزمايشيدوره

بسته به گروه ( ماه تا يكسال شش آزماشي به منظور بررسي نهايي قبل از استخدام بين هايدروه

ها ن آزمايشي در اين مدت مناسب باشد، آمستخدميناگر نتايج ارزيابي عملكرد . شودطي مي) شغلي

. شوند ميانتخاببه عنوان كاركنان رسمي و دايمي 

ارتقاء

)  و بالاتر3گروه ( مديريتي بالايارتقاء در سطوح . باشدهاي مختلف متفاوت مي در گروهارتقاء

 پذير شود، امكان ميتعيينCSCتوسطها و فرايندهايي كه بر اساس استانداردها، چهارچوب

اين كار بر اساس . (كند تعيين ميخاليةاي وزير مربوطه دو يا سه نامزد را براي پست. باشدمي

هاي ارتقاء  براي تعيين اولويتهادستگاه). پذيردمشاوره هيأت بررسي ارتقاء در دستگاه صورت مي

ييد معرفي  تأجهتCSC پيشنهادي را به نامزدهايوزير . گيرند كمك ميهمCSCداوطلبين از 
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 را منصوب نمايد، بايد نتايج بررسي داوطلبيدر صورتي كه وزير بخواهد به طور مستقيم . نمايدمي

.  نمايدارسالCSCو مدارك را براي بررسي به 

در اين وضعيت .  استپذيرتر، ارتقاء صرفا از گروه قبلي امكان هاي پايين گروهدر

 عملكرد كاري، ارشديت همچون بر اساس عواملي آوري وهاي ارتقاء هر شش ماه جمعصلاحيت

 كارمندان نمونه، كارمناني كه برايالبته . شودو نمره آموزشي و غيره فرد مورد نظر منصوب مي

. باشدپذير مي روش معمولي امكانازارتقاء خارج ... اند و خدمات برجسته انجام داده

 رقابتي آزادنظام

ها را  تعيين كند و آن پستآزادهاي تواند به عنوان پست ميهاي ارشد را درصد پست20وزير

هايي  دستگاه نبوده و بر اساس هماهنگيداخلدر اين شيوه، انتصاب از . ترين افراد بسپاردبه اصلح

 روز قبل از 14وزير موظف است . نمايد ميمشخص شرايط داوطلبين را كندميCSCزير با وكه 

.  و ديگر موارد ضروري را به صورت رسمي اعلام نمايدنيازارك مورد  مدبرگزاري آزمون فراگير،

وزير .  است، ممكن است براي پست مورد نظر درخواست دهدنظرهر كس كه داراي شرايط مورد 

از طريق بررسي هيأت » كنندگانشركت« است از ميان داوطلبانتر از همه شخصي را كه لايق

. دنماي ميمنصوبانتخاب در آن دستگاه 

 شكايت و بررسينظام

 اساس آن بتواند حقوق خود بردهد تا  نظام مسيري را پيش روي كاركنان كشوري قرار مياين

 به شكاياتي كه مربوط به كاركنان رسيدگيبراي . را استيناف كرده و اخلاق سازماني را بالا ببرند

وزراء موظفند به . دارد بررسي شكايت وجود مركزي يك كميته شوديشوري گروه يك تا پنج مك

. اي را تشكيل دهند به بعد كميته5هاي  گروهكشوريمنظور رسيدگي به شكايات كاركنان 

فنلاند،سنگاپور،مالزي

يكي از معدود كشور شـايـد در مـيـان كـشـورهـاي مـعـاصـر جـهـان، جمهوري سنگاپور 

به براي تصدي مشاغل مـديـريتـي باشد كه با تأكيد بر شناسايي و رشد جوانان نخهاي جهان 

كشـور، نـزديـك تـريـن نظـام را به نظام شايسته سالاري نسبت به ساير كشورهاي جهان در 

در اين كشور براي مدارك و مدارج علمي و دانشگاهي اهميت ويژه اي قايل . اختيار داشته باشد

نگر تلاش و كوشش فراوان همراه هستند، زيرا از نگاه رهبران اين كشور، داشتن مدارك علمـي بيا

نكته جالب توجه اينكه، دولت سنگاپور حتي براي شهروندان .با استعداد و هوش شهروندان است
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مالزيايي در همه مقاطع اعم ازدانشگاه، قراردادهاي دولتي، مناصب سياسي و غيره، برابري قائل بوده 

مـثــال ديـگــري از كـشــورهــاي . ندو در اين موارد تنها به شايستگي ذاتي افراد توجه مي ك

داراي نـظــام شايسته سالاري، فنلاند قرن نوزدهم است كه با وجود حاكم بودن طبقه اشراف، ولي 

19در واقع، در قرن . در عمل افراد بـاسـواد و تحصيلكـرده بـر ايـن كشور حكومت مي كردند

رصـت سـوادآمـوزي شـهروندان تأثير مي ميلادي در اين كشور اگـرچـه تبـار و ثـروت بـر فـ

گذاشت، اما در نهايت اين تحصيلات عاليه بود كه براي تصدي مناصب دولتي و غيردولتي، ملاك 

مالزي به عنوان يكي از كشورهاي رو به توسعه در آسيا با تنوعات چندگانه .اصلي قرار مي گرفت

 را در حوزه توسعه فرهنگي به خصوص قومي و ميراث فرهنگي در سالهاي اخير تلاش گسترده اي

. به منظور پرورش نخبگان و نيرو هاي خلاق جامعه با تاكيد بر نسل جوان مصروف داشته است

2020مهمترين چشم انداز كشور مالزي بر اين موضوع استوار شده است كه كشور مالزي تا سال 

اه بر اين نكته تاكيد دارد كه  اين ديدگ.به كشوري كاملا توسعه يافته و مترقي مبدل خواهد شد

كشور مالزي در تمامي جهات توسعه خواهد يافت براي اين منظور اقدام به برنامه ريزي هاي 

فرهنگي و آموزشي و ارتقاء سطح فناوري اطلاعاتي گسترده اي نموده است تا زمينه پرورش نسلي 

.خلاق و متفكر در زمينه هاي مختلف را در دراز مدت فراهم آورد

ژاپن

در سيستم اداري ژاپن، ترفيع و ترقي شغلي و ارشديت مانند ارتقاء تا رده قائم مقامي وزير

. ساير شؤون اين كشور، براساس سابقه و سنـوات خدمت و معمولاً بدون تبعيض صورت مي گيرد

البته به تدريج و در مراحل بالاتر و جهت احراز پست هاي مهم، شايستگي هاي فردي نظير 

سيستم اداري دولت ژاپن در .ي، تيزهوشي و ابتكار عمل، مدنظر و ملاك انتخاب مي باشدكارآي

 هزار نفر از آنها، بوروكرات هاي 18 هزار نفر را تحت استخدام خود دارد كه 830حال حاضر 

سالانه . حرفه اي هستند كه از طريق رقابت تنگاتنگ از طريق امتحانات عالي اداري پذيرفته شده اند

 فارغ التحصيل دانشگاهي پس از موفقيت در اين آزمون وارد سيستم بوروكراسي 800 تا 600بين

اين كارمندان حقوق مكفي دريافت كرده و از احترام و منزلت اجتماعي و امتيازات . ژاپن مي گردند

براساس ضوابط دولت ژاپن، به جز پست وزارت كه انتصابي سياسي . شغلي بالايي برخوردارند

. ، كــارمـنــدان مــي تــوانـنــد تـا رده قـائـم مقـامـي وزارتخانه ها ارتقاء پيدا كننداســت

امتحانات عالي اداري حـاوي تـسـت هـايـي در زمـيـنـه اطـلاعـات عـمومي، تخصصي و نيز 

تست هايي در رابطه با مشخصات فردي داوطلبان است كه با هدف انتصاب نخبه ترين افراد در 

پس از استخدام نيز مبناي نظام اداري اين كشور همواره در . عمومي ملي برگزار مي شوندخدمات 
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. جهت توسعه و پيشرفت كيفي كاركنان، بهبود و افزايش انگيزه آنها براي پاسخگويي مي باشد

 تن آن 000/18 دارد كه خود نفر را تحت استخدام 000/830 ژاپن در حال حاضر بوروكراسي

. اند عالي اداري، پذيرفته شدهامتحاناتاي هستند كه از طريق رقابت مشكل رفههاي حبوروكرات

 در امتحانات ورودي، زندگي موفقيتالتحصيل دانشگاهي پس از  فارغ800 تا 600 ساله بين همه

كنند، از احترام و منزلت  دريافت ميمكفياين كارمندان حقوق . كنندشغلي خود را آغاز مي

 هستند و از ريق صدور دستورالعمل اداري در برخوردارند، از امتيازات شغلي اجتماعي برخوردار

در سيستم اداري ژاپن ترفيع و ترقي شغلي و .  عهده دارندبرتنظيم و هدايت امور نقش مهمي را 

 كشور بر اساس يافته و سنوات خدمت و معمولا بدون تبعيض اينارشديت مانند بقيه شئون 

هاي هاي مهم، شايستگي و در مراحل بالاتر و جهت احراز پستتدريجه البته ب. گيردصورت مي

طبق ضوابط، به جز . باشد و ابتكار عمل مدنظر و ملاك انتخاب ميتيزهوشيفرد نظير كارايي، 

توانند ارتقاء پيدا  انتصابي سياسي است كارمندان تا رده قايم مقامي وزارتخانه ميكهپست وزارت، 

ازتر باشد و بيشتر و عميق ژاپن ارتباطش تثبيت شده و جااتفاده ميبوروكراسي در. كنند

نمايندگانبه اين ترتيب در شرايطي كه . سياستمداران، با زندگي روزمره مردم سر و كار دارد

 اداره مملكت بوروكراسي،گرايي، جمع اوري و صرف پول هستند، بازي، فرقهپارلمان مشغول جناح

نتايج قانون خدمات عمومي ژاپن، استخدام پرسنل بايد بر اساس قمطاب. دار استرا عهده

 يك اصل كلي عنوانهاي توانايي افراد، به  نحوه عملكرد و يا ارزشيابي و ديگر شاخصامتحانات،

. انجام شود) قابل رقابت(اي انتخاص اوليه كارمندان، از طريق برگزاري يك آزمون باز و مسابقه

 كه در آن نام افراد به ترتيب شايسته از ميان ليست افراد واجد شرايط و افراد داوطلب استخدام،

 اطمينان يافتن از  از برگزاري امتحانات،هدف. شوندنمرات امتحاني آنها ذكر گرديده، انتخاب مي

امتحانات، از اين رو برگزار .  ملي منصوب گردندعموميترين افراد در خدمات اين است كه نخبه

در .  لازم براي وظايف مرتبط با هر پست را روشن نمايندمشخصاتانش، مهارت و شوند كه دمي

هايي  در زمينه اطلاعات عمومي واطلاعات تخصصي و نيز تستهاييتستنتيجه، امتحانات حاوي 

 از استخدام نيز مبناي نظام اداري همواره در پس. باشد فردي داوطلبان ميمشخصاتدر رابطه با 

بر طبق .  كيفي كاركنان، بهبود و افزايش انگيزه آنها براي پاسخگويي استرفتپيشجهت توسعه و 

هرچه و جديت لازم در جهت توسعه و پيشرفت لياقت و كارايي كوشش«: ژاپنعموميخدمات 

 رييس سازمان وسيهنحوه انجام كار بايستي مرتبا به ) 71ماده (بيشتر كاركنان بايد به عمل آيد 

موارد .  كاربرد قرار گيردموردشيابي شده و نتيجه ارزشيابي نيز به موقع خود  ارزاستخدام دولتي،

 مربوط به آن بر اساس دستورات سوابقلازم در ارتباط با روش عملكرد ارزشيابي انجام كار و 

 بايستي ضوابطي را در جهت وزيرنخست. صاره از طرف كابينه تهيه و تدوين خواهد گشت
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 بوده و همچنين عواملي را در جهت تأديب عالييجه كارشان درخشان و قدرداني از افرادي كه نت

شود تدوين و اقدامات لازم در اين  داده ميتشخيصكساني كه بازدهي كارشان ضعيف و نامطلوب 

».زمينه را معمول دارد

 مديريتي در اروپاهايشايستگي

 در سرتاسر مرزهاي انيمي تحقيقي كه به منظور بررسي اهميت شايستگي مديران عالي و در

 كشور اروپايي 11.  گرفته استصورتهاي مختلف سازماني هاي مختلف و اندازهاروپا و در محيط

بيانگر ) به جز اسلوني و چك( كشورها همهنتايج در . در پنج منطقه مورد بررسي قرار گرفتند

طعيت، نفوذ و  قامانند(Hard) سخت سنتيهاي باشد، صلاحيتتوصيفي جديد از مديران مي

نرمهاي  رأي ديگر همانند گذشته از وزن بالايي برخوردار نبودند در حالي كه صلاحيتاستقلال

(Soft)گيرندهاي با ارزشي بالا قرار مي در زمره شايستگيگراييمشتري انگيزش، رهبري و همانند .
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 شايسته سالاري هاي فرهنگيسياست :چهارمبخش 

مقدمه 

ارايه شد در كنار آشنايي با مفهوم شايسته سالاري در علم مديريت در بخش هاي قبلي آنچه 

) ص(آيات قرآن كريم ، سيره نبوي ؛روز به مباني شايسته سالاري از نگاه فرهنگ و متون اسلامي

و مقام معظم رهبري) ره ( امام خمنيي حضرتمنظرازهمچنين ) ع(فرمايشات حضرت علي و 

با .بر ادبيات شايسته سالاري در ايران و ساير كشورها شدهم  و مروري  شدپرداختهنيز ) مدظله(

فرهنگ فراهم شده است كه اصولا اين سئوال به گويي براي پاسخ زمينه ،مرور اين نوشتار شد

براي تغيير در فرهنگ سياست گذاري كرد و به چگونه دستخوش تغيير قرار مي گيرد و آيا مي توان 

.مي پردازيمآنبه اين بخش كه در فرهنگ موضوعي سياست پذير است يا خير تعبير ديگر آيا

تغيير و تحول فرهنگ 

 شايسته سالاريسياست هاي فرهنگيچنانچه اشاره شد يكي از مهمترين اهداف تهيه و تبيين 

 در . استور و به دنبال آن تحقق نظام شايسته سالاري در كشور كشايجاد تغيير و تحول در فرهنگ

 بررسي و تبيين چگونگي تحول فرهنگ موضوعي اساسي است كه به شرح ذيل به آن ،اين راستا

هاي تاريخي گوياي اين واقعيت است كه منشاء تغيير و تحولات هر بررسي.پرداخته مي شود

. اذهان مردمان آن جامعه و سازمان بوده است باورها و وهله نخست، تغيير درجامعه و سازماني در

ويل دورانت در تاريخ تمدن خود، عصاره . گيرداي از تغيير صورت نميتا باورها تغيير نكند، درجه

علاقگي به لذات يك ملت با بي«ها را در كار خود تحت عنوان طلوع و افول بسياري از تمدن

از ) جويي يا فلسفه اپيكورينعياشي و لذت( و با دنياپرستي شودمتولد مي) فلسفه رواقي(دنيوي 

آورد و از را مي... وي شواهد تاريخي سقوط تمدن يونان، روم و » .رود، نشان داده استبين مي

اي از علاقگي به دنيا، نزد عدههاي جديد، ظهور تمدن ايالت متحده را نيز ناشي از بيتمدن

). 2005  ، 1986دانيل رن، (كند ر دنيا بودند، ذكر ميپروتستانها كه طرفدار سادگي د

مهمترين ركن در تغيير 

تغيير در باورها و اذهان يعني تغيير و . مهمترين ركن در تغيير، تغيير در باورها و اذهان است

هاي موجود، دستكاري در فرهنگ جامعه و سازمان، يعني تغيير ادراكات افراد نسبت به واقعيت

ا و هنجارهاي عملكردي و نمودهاي ظاهري  هها، نرمها، طرز تلقير در باورها، ارزشبراي تغيي

فرهنگ با هر رويكردي به فرهنگ نگاه كنيم، چه رويكرد مكانيستي و ابزاري و چه رويكرد 

در واقع مديران و رهبران سازماني با . توان به اين مهم دست زدهولوگرام و نگاه از درون مي
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توانند در جهت تغيير و تحول آن در جهت فرهنگ هنگ سازماني موجود ميشناخت دقيق فر

هاي كاركنان نسبت به كار و تلاش و از مطلوب اقدام كنند؛ به عنوان مثال اگر باورها و نگرش

م شده است، بايد به ترميم كانگيزگي بر آنها حاخودگذشتگي تغيير كرده و روحيه فردي، تنبلي و بي

ترين لايه فرهنگ، يعني آداب و ها پرداخت و يا چنانچه بيرونير باورها و نگرشها و تغييانگيزه

ها در حال حاضر از وضعيت مطلوبي برخوردار نباشد، در جهت بهبود و تحول در رسوم و جشن

تواند نتايج همانطور كه گفته شد هريك از آداب و رسوم مي. مراسم و آداب و رسوم بايد اقدام كرد

توان نتايج پنهان مفهومي را در بر داشته باشد؛ مثلا در مورد شيوه جابجايي كاركنان، ميآشكار و يا 

منتقل كرد كه اين عمل ) عمودي يا افقي(نيروي كار سازمان را از طريق آموزش به واحدهاي ديگر 

كاهش «سازد و هم نتيجه پنهان فراهم مي» تسهيل ارتقاي افراد رادر سازمان«هم نتيجه آشكار 

همين طور در مورد آداب و رسوم ديگري چون شيوه . را در پي خواهد داشت» غييرات نقش افرادت

تنزل مقام، اصلاح و نوسازي سازماني، رفع تعارض و تضاد، وحدت و چگونگي بازنشستگي ، بايد 

شود، اي شايسته و بايسته برگزار ميديد كه آيا در وضعيت موجود چنين آداب و رسومي به گونه

.  چنين نيست، مديران و رهبران سازماني در جهت برپايي چنين مراسم و آدابي اقدام كننداگر

ها، مناسك، شعائر، قهرمانان و هاي فرهنگي مثل ارزشاين مطلب عينا در مورد ساير لايه

. تواند انجام پذيردها و سمبلها و الگوها به صورت دقيق ميشخصيت

)1990هافستد، (ترين لايه ترين لايه تا درونيمودهاي فرهنگ از بيرونين) 3(نمودار شماره 

هاارزش كاركردها

مناسك و شائر

ها شخصيتقهرمانان و
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ترديد توسعه و تحول شگرف دنياي كنوني در توسعه و تكامل مهندسي ارتباطات ريشه دارد بي

هايي ريشه دارد كه در عرصه رياضيات و كاربرد آن در مهندسي و اختراعاتي كه خود در پيشرفت

گفته شد كه ارتباطات تنها از . زيون و ارتباطات الكترونيكي رخ داده استچون راديو، تلفن، تلوي

اصولا ارتباطات شامل » ويور«گيرد، بلكه به عقيده افزارهاي ذكر شده صورت نميطريق سخت

وي اذعان دارد كه . گذاردهايي است كه از آن طريق، ذهني بر ذهن ديگر تاثير ميتمامي روش

 سطح تاثيرگذاري و نفوذ نمود پيدا -3 سطح فني و -2 معنايي، -1: حمسايل ارتباطي در سه سط

با استفاده از الگوي سه شاخگي در پي آنيم كه به نقش ارتباطات در تحول سازماني اشاره . كندمي

. كنيم

بعد معنايي و تحول سازماني ) الف

دانيم بايد گفت كه صيرت ميانداز و باين بعد را معادل معنا، مفهوم، ايده، بينش، استراتژي، چشم

به طور كلي هر سازماني در آغاز تاسيس براي دستيابي به اهداف خاصي بر اساس ايده، مفهوم و 

به مرور كه وارد عمليات و ارايه خدمات و يا توليد كالا و . شودانداز خاصي طراحي ميچشم

م از داخل سازمان صورت شود به علت تعاملات اجتماعي متعدد، كه هم از بيرون و همحصول مي

و عملا و ) دهدها را شكل مييا ادراكات خاصي واقعيت(آيد هاي جديدي پديد ميگيرد، واقعيتمي

از اين رو . شودخواسته يا ناخواسته سازمان دچار نوعي روزمرگي و انجام كارهاي روزانه مي

انداز كنند و چشمفراموش ميگذرد فلسفه وجودي خود را ها پس از مدتي كه از عمرشان ميسازمان

بنابراين بر مديران و . شودكردند به فراموشي سپرده ميو آينده روشني كه در جهت آن فعاليت مي

انداز سازماني خود بينديشند و آن را رهبران سازماني است كه همواره به اهداف، استراتژي و چشم

انداز به مثابه روح تغيير سازماني يت، چشمهمواره نو كنند؛ چرا كه به قول يكي از صاحبنظران مدير

ريزي به شود و برنامهشود در حالي كه يادگيري مانند خوني است كه در رگها جاري ميتصور مي

).42 ، 1992مينتزبرگ، (دارد مثابه اسكلتي است كه آنها را دور هم نگه مي

نظام شايسته انداز يم چشممديران و رهبران بايد ضمن ترس در ارتباط فرهنگ شايسته سالاري 

 جايگاه فعلي سازمان را به خوبي شناسايي و آن را  وبراي سازمان خود، وضعيت موجودسالاري 

انداز در افراد باعث به وجود آمدن نوعي ايجاد و خلق چشم. براي كاركنان برجسته و روشن كنند

يروني نوعي تنش و هيجان در فرد انداز جديد با واقعيات بدر واقع بر اثر تعامل چشم. شودتنش مي

. آيد كه به تنش خلاق معروف استپديد مي

در واقع ادراك فاصله بين افق و وضع موجود توسط افراد سازماني، به طور طبيعي در آنها ايجاد 

در واقع تنش خلاق تنها از . اي نباشد، تنش خلاق هم نخواهد بودانداز آيندهاگر چشم. كندتنش مي
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شود، همانطور كه هيجان و تنش خلاق تنها از يت و واقعيت موجود ايجاد نميادراك وضع

به وجود بيايده لازم است كه تعامل بين اين دو پديده كشود، بلانداز روشن آينده حاصل نميچشم

انداز آينده بدون تشخيص واقعيت موجود ممكن از طرفي ترسيم چشم. تا تنش خلاق به وجود آيد

). 1990سنج،  (بزندبدگماني دامن  به اد خلاقيت، است به جاي ايج

بعد ساختاري و تحول سازماني ) ب

 كه براي انتقال هر معنا و مفهومي بايد در سطح فني، ساز و مي شوددر بحث ارتباطات گفته 

هيم و اطلبد كه به سرعت مفتغييرات بسيار دنياي كنوني ساختارهايي را مي. كارهاي لازم پديد آيد

ي را در سراسر سازمان منتقل كند و مديران سطوح عالي را با حلقه مياني و عملياتي و كاركنان معان

ناپذيري، توانايي انتقال معاني و ترديد ساختارهاي بوروكراتيك به علت انعطافبي. هم ذهن سازد

ي مخابراتي همانطور كه در بحث ارتباطات، ساز و كارهاي فن. التغيير را نداردمفاهيم پويا و دايم

هاي ارتباطي ان نيز بايد ساختارها و بزرگراهمتسهيل كننده توسعه و تحول جوامع بوده است در ساز

از سويي با توجه به اينكه . اي پديد آورد كه پيوند دهنده افكار درون و بيرون آن باشدرا به گونه

ي ساختار سازماني خود را  عقلابتدر زمان تاسيس به صورها براي دستيابي به اهداف خودسازمان

ها و ورود فناوري جديد به سازمان، كنند، بديهي است كه با دگرگون شدن موقعيتطراحي مي

مضاف بر اينكه با تغييراتي كه . آيدلزوم تغييرات اساسي و بازنگري بنيادي در ساختار آن پديد مي

مه بقاي سازمان در محيط متلاطم انداز، راهبرد و اهداف سازمان، كه لازدر بعد معنايي يعني چشم

در واقع ساختارهاي . آيدآيد، لزوم تغييرات بنيادي در ساختار سازمان پيش مياست، پديد مي

. شودهايي است كه در شهري بزرگ به منظور بهبود رفت و آمد ايجاد ميسازماني به مثابه بزرگراه

ازماني بايد ايجاد شود تا انتقال معنا و اي س هها در تمامي واحدها و بخشبديهي است اين بزرگراه

اي است كه امكان جريان خود ها به مثابه پيكرهاين بزرگراه. انداز به سراسر سازمان آسان گرددچشم

طبيعي است كه با پيكره . سازدفراهم مي) اندازيعني معنا و مفهوم و ايده و چشم(را در سازمان 

. را در بدن سازمان جاري ساخت) تغييرات(ن شديد خون توان جرياكهنه و فرسوده و فرتوت نمي

 تغييرات ساختاري، نگرشي و از اين رو توصيه مي شود براي ترويج فرهنگ شايسته سالاري

 ساختار هاي سازماني مناسب ايجاد شود تا زمينه رشد شايسته سالاري در رفتاري انجام پذيرد،

توصعه شايسته سالاري تغيير و تحول در فرهنگ از ديگر ملزومات . سازمان و جامعه فراهم شود

براي اين منظور روش هاي تغييرو تحول سازماني توضيح داده . جامعه و فرهنگ سازمان ها ست

.  مي شود
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هاي تغيير و تحول فرهنگ روش

ريزي  برنامه-1كه شامل كندها و ابزراهاي تغيير سازماني را سه دسته ذكر ميمينتزبرگ روش

. يادگيري استقرايي است-3 رهبري بصير -2ي مرحله ا

.روش هاي فوق مي تواند در تغيير و تحول فرهنگ شايسته سالاري  مد نظرقرار گيرد 

اي ريزي مرحله برنامه-1

اي از نوع مفهومي و قياسي است و نوعا به وسيله افراد سطوح ريزي مرحلهتغيير با روش برنامه

اين نوع . شودتر ارجاع ميمي تدوين و براي اجرا به سطوح پايينبالاي سازمان و به صورت مفهو

هاي نظري و حتي تجربي مديريت تجويز و توصيه تغيير رسمي است كه در بخش وسعي از نوشته

طبق تحقيقات بسيار، عموما با مقاومت ) رسمي و از بالا به پايين(چنين تغييراتي . شده است

. شودرو ميكاركنان روبه

ري بصير  رهب-2

تغيير به وسيله رهبري بصير روشي غيررسمي است كه به وسيله رهبر كه اصولا مدير ارشد 

اندازي جديد براي اين كار معمولا با ايجاد چشم. شودالبته نه لزوما هدايت مي. اجرايي است

هاي  اين نوع تغيير ممكن است راه خود را از ميان حلقه–متقاعد كننده . شودسازمان شروع مي

. رهبري بصير به نظر، فرايند همكاري است. مختلف سازماني باز كند و شكل انقلابي به خود بگيرد

اين مطلب بدين معناست كه رهبران بصير اغلب افرادي پرجاذبه نيز هستند، اما در عين حال 

رد اندازهاي جديد قبل از اينكه در سطح وسيعي پذيرفته شود، ممكن است با مقاومت و برخوچشم

خيزد كه به عنوان واكنشي ها از جانب مديران سطوح مياني بر مياغلب اين مقاومت. رو گرددروبه

آيد تا جايي كه گاهي رهبران بصير را از عوامل بروكراتيك نسبت به فرايند ارگانيك به وجود مي

). 1992،45مينتزبرگ، (سازد كه مستقيما به كاركنان حلقه عملياتي متوسل شوند وادار مي

 يادگيري استقرايي -3

دليل . افتددر واقع اغلب غيرمنتظره اتفاق مي. يادگيري استقرايي الزاما به شكل غيررسمي است

 كه در كجا دتواند مطمئن باشاي است كه هيچ كس نميآن هم اين است كه ماهيت فرايند به گونه

ور يابنده دارد تا سنجيده و آگاهانه و به همين دليل اين نوع تغيير بيشتر حالت ظه. يابدپايان مي

تواند يك تغيير جزيي، كوچك و مي. تواند در هر جايي از سازمان اتفاق بيفتددار و ميجهت

به دليل حالت ظهور يابندگي اين نوع تغييرات . محدود و يا تغيير گسترده و بسيار وسيع باشد

 به مقابله با آن برخيزند و برخي با آن برخي: ممكن است دو نوع واكنش نسبت به آن به وجود آيد

در .  سه نوع فرايند تغيير ممكن است به صورت جايگزين يكديگر عمل كندينا. همكاري كنند
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انداز و ريزي رسمي، رهبري غيررسمي داراي چشمتواند از طريق سه ابزار برنامهواقع سازمان مي

. ديادگيري ظهور يابنده تغييرات را در خود به وجود آور

بعد كاركردي و تحول سازماني ) ج

ارتباطات زماني كامل است كه ضمن اصولا، . سومين بعد بحث ارتباطات، بعد اثرگذارنده است 

ها نيز بعد در مورد سازمان. تفهيم معنا، گيرنده پيام، رفتار مطلوب مورد نظر فرستنده را انجام دهد

شود، ني كه با هدف و منظور خاصي طراحي ميكاركردي كاملا صادق است؛ يعني اينكه هر سازما

در واقع، تحقق اهداف مورد نظر كاركرد سازمان را شامل . كاركرد خاصي را در پي خواهد داشت

كنند، ممكن است اهداف غايي ها به مرور كه مسير تكاملي خود را طي ميهمچنين سازمان. شودمي

انداز و راهبرد  و فناوري و راهبردي چشمخود را فراموش و يا به علت تغييرات بسيار محيطي

به تبع آن ساختارهاي سازماني به مرور كهنه و . جديدي را براي خويش تدوين و ترسيم كنند

بديهي است با تغييراتي كه در دو بعد . كندقديمي شود و به بازنگري و اصلاح انقلابي نياز پيدا مي

بنابراين . ركردي سازمان نيز تغيير خواهد كردآيد، بعد كامعنايي و ساختاري سازمان پديد مي

گيري كرد كه اگر سازمان از جنبه عملكردي ناكارامد و غيرموثر باشد، براي اصلاح و توان نتيجهمي

بديهي است با . اي آن رفتهاي معنايي، ساختاري و يا زمينهكارامد و موثركردن آن بايد سراغ جنبه

اندازي روشن و به تبع آن تغييرات اهبرد جديد و ترسيم چشمتغييرات اساسي در اهداف، تدوين ر

بعد كاركردي كه به صورت . تحول آفرين در بعد ساختاري، كاركرد سازمان دگرگون خواهد شد

دهد، امكان ارزيابي نسبتا دقيقي از كارامدي و يا نمود عيني و بيروني سازمان خود را نشان مي

هاي توليدي به صورت محصول و در اين بعد در سازمان. هددناكارامدي سازمان را به محقق مي

البته لازم است . دهدهاي خدماتي به صورت ارايه خدمت، خروجي سازمان را تشكيل ميسازمان

اني كه سازمان در ككه در ارزيابي كاركرد سازمان به دو جنبه كمي و كيفي و نيز موقعيت زماني و م

. )1383جاني ، فرهي بوزن(آن قرار دارد توجه شود

در بعد ساختاري، ساختار ديوان  در خصوص فرهنگ شايسته سالاري با توجه به آنچه گفته شد

در بعد معنايي . ها شده استروح موجب كاهش انگيزهسالار و قوانين و مقررات خشك و بي

ر در بعد كاركردي نيز دچا. وجود نداردتصوير روشن و مشخصي از آينده براي خود و سازمان 

 به ديد ترتيب تحقق نظام شايسته سالار نيازمند تحول در نوعي سرخوردگي و روزمرگي هستند

بايد رهبران سازماني، مطالعه ابعاد گوناگون . بعد ساختاري ، بعد معنايي و بعد كاركردي است

ا هاي پنجساله و سالانه خود را بسازمان خود را به طور جدي در دستور كار قرار دهند و برنامه
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براي اين . و در راستاي تحقق نظام شايسته سالار اقدام نمايندساله هماهنگ نمايندانداز بيستچشم

. در ادامه يك الگوي برنامه ريزي فرهنگي ارايه مي شود . منظور نيازمند الگوي برنامه ريزي هستيم

سياست گذاري فرهنگيهاي  راهبردي و مؤلفهريزيبرنامهالگوي

ه سياست گذاري در عرصه فرهنگ باشيم ، اين مهم از الگو ها و روش هاي متعددي اگر قايل ب

.بهره مي جويد كه به يك الگو كه از جامعيت نسبي بر خور دار است ، اشاره مي گردد

هاست كه ا آرمانيها سالترريزي راهبردي وجود ، اولين گام در برنامه4شكلمطابق

ها را فلسفه وجودي سازمان يا دلايلي معمولا رسالت.  به آنهاست سازمان، دستيابيهدفترين غايي

ريزيبرنامهرسد كه مشكل اساسي چنين به نظر مي.  كه سازمان براي آنها ايجاد شده استدانندمي

هاي معين و  نبود رسالتمواقعي،راهبردي، به نبود اشتراك يا اجماع نظر درباره اهداف غايي، و در 

في بودن و قابل تفسير ي به دليل كفرهنگ،در حوزه . گرددهاي سازمان باز ميمشخص براي برنامه

ها نظير حوزه در مقايسه با ساير حوزه (اندازهاچشمها، رسيدن به اجتماع درباره بودن فعاليت

هاي هاي مختلف از مضامين، مفاهيم و واژهتأويلو تفسيرها. تر استبه مراتب پيچيده) صنعت

ريزي به اين ترتيب، براي طراحي برنامه. زند پيچيدگي دامن مياينه مذكور نيز به موجود در حوز

هاي هاي اساسي هر يك از حوزهها يا مأموريت نخست بايد رسالتفرهنگ،راهبردي در حوزه 

 حوزه فرهنگ نظير كتاب، مطبوعات، سينما، هنر، ميراث فرهنگي و نيز مجموعهتر يا زير فرعي

 نظر تحقق يابد تا اشتراك1انداز مشترك  جامعه تدوين گردد و در قالب چشمايباورهارزشها و 

. هاي بعدي به صورت منطقي طي شودگام

در واقع، اطلاع از بود يا نبود .  شناخت راهبردهاي فعلي در حوزه فرهنگ استدوم،گام

 نظر بهچنين . ايدنم و چگونگي شناخت، برآورد دستيابي به آنها در اين مرحله رخ ميراهبردها

 را تحت ترمنسجمتر و رسد كه ارزيابي راهبردهاي فعلي، انتخاب و تدوين راهبردهاي منطقيمي

. دهدتأثير قرار مي

تواند همزمان صورت  و چهارم، تجزيه و تحليل محيط خارجي و داخلي است كه ميسومگام

 عمليات بررز سازمان قرار دارند و شود كه خارج از ممحيط، به مجموعه عواملي اطلاق مي. پذيرد

 شرايط اقتصادي و مقررات،قوانين و : هاي محيط شاملترين مؤلفهعمومي. گذارندسازمان تأثير مي

هاي  جامعه، سازماندولت،نفع، هاي ذيسياسي واجتماعي و فرهنگي، مشتريان، تكنولوژي، گروه

در بعد . هاست باورها و مفروضنبايدها، و ها يا بايدهاغيردولتي، و در سطح بالاتر، نظام ارزش

هاي انجام كار، ساختار و تشكيلات،  و روشمقرراتمحيط داخلي عواملي نظير نيروي انساني، 

1- Shared vision
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در تدوين راهبردها نقاط .  و انداره سازمان مطرح استفييكيمنابع مالي، فرهنگ سازمان، ظرفيت 

سازمان2ايتشخيص متغيرهاي زمينه. رد مورد توجه قرار گيبايدقوت و ضعف اين عوامل نيز 

هايي كه در  سازمانبرو تعيين دامنه و حدود آثار بالقوه آنها ) نظير متغيرهاي اقتصادي يا سياسي(

 بررسي تأثير اين متغيرها بر ازتر نمايند، به مراتب ساده يا سياسي فعاليت ميديهاي اقتصاحوزه

 و پي بردن به ميزان تنوع و تكثر مشتريان شناخت همچنين. حوزه پيچيده و پوياي فرهنگ است

 مؤثر در تدوين راهبردهاست درباره فرهنگ و مصاديق يكي از كه–ي رعلايق آنها يا مخاطب محو

.  احصاستغيرقابلابزارهاي فرهنگي بسيط و بعضا 

 در حوزه فرهنگراهبرديريزي  الگوي برنامه)4(نمودار شماره 

2 - Contextual variables. 

ها اندازها، رسالت تبيين چشم-1
هاي حوزه فرهنگ فرجامو

 شناخت راهبردهاي فعلي در -2
 فرهنگ و دستيابي به آنها حوزه

 تجزيه و تحليل محيط داخلي -4
)شناخت نقاط قوت و ضعف(

 تجزيه و تحليل محيط خارجي -3
)ها و تهديدهاشناخت فرصت(

 ارزيابي راهبردهاي فعلي با -5
ناخت ميزان تغييرات لازم شرويكرد

 طراحي و تدوين راهبردهاي جديد-6

 اجراي راهبردها-7

راهبردها ارزيابي ميزان اثربخشي -8
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اندازي دقيق و ريزان فرهنگي ناگزيرند براي دستيابي به چشم آنچه گفته شد، برنامهبرلاوهع

ها،  از نقاط ضعف و قوت داخلي سازمان ابتدا به ارزيابي و بررسي استعدادها، تواناييشفاف

تغييرهاي موجود سازمان بپردازند و سپس به كمك تحليل محيط داخلي، به  و ظرفيتامكانات

. دها يا تدوين راهبردهاي جديد اقدام نمايندراهبر

 ارزيابي راهبردهاي فعلي بر مبناي مأموريت و فلسفه وجودي سازمان و شناخت و پنجم،گام

نخست، : دو گزينه در اين وضعيت متصور است.  و تحليل محيط خارجي و داخلي آن استتجزيه

موجودهبردهاي فعلي و ادامه وضع  نياز به تغيير راهبردهاي فعلي، كه به معني صحنت راعدم

راهبردهايدوم، تعديل راهبردها، كه به معني بازنگري راهبردهاي قديم در كنار طراحي . است

. تر و كاهش مداراستجديد متعالي

رود كه با تعديل ريزي راهبردي انتظار مي با توجه به بلند مدت بودن برنامهاستبديهي

رسدمين حالت نوبت به گام ششم؛ يعني تدوين راهبردهاي جديد در اي. رو شويم روبهراهبردها

 آنها مشترك است همهاما آنچه در . ريزي متفاوتندكه اين راهبردها با توجه به حوزه مورد برنامه

 بودن، به موقع بودن و عملياتيبودن، بودن، عينيهايي چون منطقياين است كه رعايت ويژگي

.  و سازنده به همراه خواهد داشتمثبتريزي، آثار ر نظام برنامههدفمند بودن راهبردها در ه

مؤثرترين و . راهبردهاستي سازي لازم براي اجرا تدوين راهبردها، گام هفتم زمينهازپس

 بر روي كاغذ فقطها تا هنگامي كه زمينه عملياتي پيدا ننمايند، اثر آنها ها و آرمان انديشهزيباترين

وجود . شود تكميل ميراهبردهاريزي راهبردي با اجراي نابراين، حلقه برنامهب. باقي خواهد ماند

 عملكرد خود مطلع و حيات و بقاي ن را ازريزي را حلقه مكملي به نام حلقه بازخورد، نظام برنامه

 مناسب براي ارزيابي عمليات با رويكرد شناخت كارهايبنابراين، طراحي ساز و . كندتضمين مي

 اصلاحي و معطوف نمودن جهت اقدامات به سمت اقداماتحتمالي و به كارگيري انحرافات ا

هاي راهبردي  از بازنگري مستمر در فرايند ارزيابي برنامهحكايتها اندازها، رسالت و فرجامچشم

).96ص1382طبرسا ، ( دارد 

 از چنانچه اشاره شد لازمه سياست گذاري فرهنگي هدف گذاري و تعيين چشم انداز هاست

. اين رو اهداف فرهنگي جمهوري اسلامي ارايه مي شود

اهداف فرهنگي جمهوري اسلامي ايران

تبيين سياست هاي فرهنگي مستلزم تعيين اهداف فرهنگي است تا بر اساس آن سياست هاي 

بدين ترتيب ، سياست هاي فرهنگي شايسته سالاري به . فرهنگي شايسته سالاري تعريف شوند

 رهنمود ها و رويه هايي فرهنگي اطلاق مي شود كه بر اساس اهداف فرهنگي نظام مجموعه اي از
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جمهوري اسلامي بتواند منجربه شايسته سالاري در سازمان ها و مديريت خدمات اداري كشور و 

در ذيل اهداف و سياست هاي فرهنگي نظام جمهوري اسلامي . حوزه هاي مختلف اجتماعي گردد 

.ارايه مي شود

 فرهنگي اهداف

ـ رشد و تعالي فرهنگ اسلامي انساني و بسط پيام و فرهنگ انقلاب اسلامي در جامعه و 1

جهان 

هاي بيگانه و پيراسته شدن جامعه ـ استقلال طلبي و زوال تظاهر منحط و باني نادرست فرهنگ2

از آداب و رسوم منحرف و خرافات 

 در همه شئون و به فعاليت درآمدن ـ به كمال رسيدن قواي خلاقه و شايسته وجود آدمي3

استعدادهاي خداداده و استحصال دفائن عقول و ذخاير وجودي انسان

ـ آراسته شدن به فضايل اخلافي و صفات خدايي در مسير وصول به مقام انسان متعالي4

هاي مورد نظر اسلام و انقلاب اسلامي ـ تحقق كامل انقلاب فرهنگي در جهت استقرار ارزش5

ن به جامعه ددگي جمعي و فردي و نگاهباني از آنها و استمرار حركت فرهنگي براي رسيدر زن

مطلوب

ـ درك مقتضيات و تحولات زمان و نقد و تنقيح دستاوردهاي فرهنگي جوامع بشري و استفاده 6

هاي اسلامياز نتايج قابل انطباق با اصول و ارزش

 ايراناصول حاكم بر سياست هاي فرهنگي جمهوري اسلامي

انقلاب اسلامي بدين معناست كه فرهنگ . سياست فرهنگي، سياست انقلاب اسلامي است

 نبايد ،بنابر اين. اسلامي در كليه شئون فردي و اجتماعي كشور اصل و پايه و مبنا قرار گرفته است

فراموش كرد كه انقلاب اسلامي حقيقتا انقلاب فرهنگي است و اگر نگوئيم همه اختيارات و 

انات، قدر مسلم آنست كه مي توانيم بگوييم بيشترين و مهمترين و عمده ترين تلاشها و     امك

توانمنديها بايد براي تكامل و توسعه وتحرك فرهنگي در همه شئون فردي واجتماعي به بهترين 

. نحو صرف شود
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مبتني بر سياست فرهنگي جمهوري اسلامي متخذ از جهان بيني و انسانشناسي اسلامي است و 

.مباني و مفاهيمي از اين قبيل است

 بينش توحيدي-1

هاي حيات فردي و اجتماعي و نقش و تأثير حاكم بودن بينش توحيدي بر تمامي شئون و عرصه

 عدالت، معاد، تبري و تولي در امامت،بنيادي اعتقاد به اصول و فروع ديانت مانند وحي، نبوت،

جامعه اسلامي

امت انساني جاودانگي و كر-2

وامانت دار خداوند ... اجاودانگي وجود انسان و كرامت و شرافت ذاتي او به عنوان خليفه

داراي قدرت تعقل و انتخاب در جريان سرنوشت و نيز نقش عقل و تجربه صاحب اراده و اختيار،

در استمرار حركت تكاملي وي

 ـ فطرت 3

. اء رشد و خير و صلاح اوستبرخورداري انسان از فطرت الهي كه ريشه و منش

ـ برابري 4

انساني  ديگراتها و نژادها و صفها در آفرينش و عدم تمايز بين رنگ همانندي و برابري انسان

 همگاني در انجام كارهاي ونها به همكاري و تعاو جهان شمول بودن پيام اسلام ودعوت انسان

نيك و انساني

ـ رشد و شكوفايي5

هاي فردي وي بشر و قابليت رشد و شكوفايي وي در همه وجوه در زمينه سرشت مادي و معن

و اجتماعي، مادي و معنوي، جسمي و روحي، عقلي و عاطفي و ملازمه اين وجود با يكديگر

خيرخواهيـ 6

 خيرخواهي، كمال جويي، آرمانخواهي، ظرفيت علمي نامحدود و كشش فطري انسان به سوي 

يي، تقديس و پرستش و خير اخلاقيعلم و دانايي، جمال و زيبا

هاي معنوي ارزشـ7

هاي معنوي و فضايل اخلاقي و ايجاد روحيه استقلال،  زايندگي و قدرت ايمان در خلق ارزش

حريت، عزت نفس و تحكيم مناسبات انساني در جامعه

ـ تربيت پذيري8

ريزي بناي  طريق پيهاي وي در تربيت پذيري آدمي و به فعاليت درآمدن استعداها و خلاقيت

اي موحد، عدالت خواه، دانش طلب، متكي بر جهاد و اجتهاد، متصف به اعتدال و واقع بيني جامعه
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ها و آموزي عبرتها و تحقيقات علمي،مند از مباحثات و مبادلات فكري، نقاديو نيز بهره

هاي تاريخياندوزيتجربه

ـ  علم و فضيلت9

ايل اخلاقي در جامعه اسلامي و جايگاه والاي تقوي، علم و هاي معنوي و فض اصالت ارزش

هاجهاد در تعيين مرتبه كرامت و فضيلت انسان

ـ تأثير پذيري 10

تاثير پذيري انسان از عوامل مثبت و منفي محيط اجتماعي و آفات و موانع فرهنگي آن و 

حق مشاركت مردم در  تامين ،مسئوليت نظام اسلامي در سالم سازي محيط ، تحقق قسط و عدل 

 فقر و فساد و ظلم و ،همه امور با توجه به لزوم زدودن علل و عوامل زمينه ساز كفر و نفاق

سلطه و استكبار ،استنبداد

 سياست هاي فرهنگي جمهوري اسلامي ايران 

هاي لازم الرعايه در حركت فرهنگي كشور و ـ تعيين و تدوين اصول راهنما و اولويت1

ها و با ها و واقعيتها و اعتقادات، با توجه به ظرفيتبه آن، با الهام از آرمانرسميت دادن 

گيري از تجربيات داخلي و جهاني و امكانات و ابزارهاي مختلف و مناسببهره

هاي مختلف نظام جمهوري اسلامي ـ ايجاد وحدت رويه و هماهنگي فرهنگي در ميان دستگاه2

هاي فرهنگي در جهت پاسخگويي به نيازهاي فرهنگي جامعه و ها و برنامه تلاشو بسيج، امكانات،

ها و نيازهاي موجودهدايت تلاش

مي و حفظ و ترويج فرهنگي هاي معنوي و فرهنگي اسلاها و ارزشـ تكيه و تاكيد بر آمران3

هاي مقدس اسلامي با توجه به لزوم درك بسيجي و تقويت روحيه ايثار و فداكاري در راه ارزش

مقتضيات و تحولات زمان و همچنين تقويت نقاط قوت و رفع نقاط ضعف و مهيا شدن براي 

ها و تحولاتمواجهه صحيح و همه جانبه با ضرورت

هاي اقتصادي، ها و برنامههت همسويي و عدم مغايرت طرحـ تمهيد و تدارك لازم در ج4

 با سياست فرهنگي كشوراجتماعي و غير فرهنگي اما داراي نتايج فرهنگي،

ريزي، نظارت و ارزيابي فرهنگي در عين حمايت از تعدد، تنوع ـ تسهيل و تقويت امور برنامه5

هاي دولتي و غيردولتي در نگي ميان بخشهاي فرهنگي مردمي، مبادله در رابطه فرهو آزادي فعاليت

 ارتقاء و دانش و آگاهي عمومي واعتلاي روحيه،  جهاد و اجتهاد فرهنگي،جهت افزايش تحرك،

).1385دبير خانه شوراي انقلاب فرهنگي ،( تتبع، تحقق و ابتكار
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سياست گذاري فرهنگيرويفرا يا تهديدهاي هاچالش

ريزي با پيوندهاي پيشين و پسينبين نظام برنامه تعامل پويا و منطقي فقدان-1

ريزي هاي برنامهگيرد بلكه از خروجي ساير نظام راهبردي در خلأ صورت نميريزيبرنامه نظام 

هاي  برنامهانطباقنمونه بارز اين امر . دهدهاي ديگر خدمات ميشوند و خود نيز به نظام ميمندبهره

وجود3 صورت تعامل پويابهدر حوزه فرهنگ اين ارتباطات . ي استهاي راهبردعملياتي با برنامه

نمايد اي استفاده مي علوم بين رشتهازريزي از آنجا كه دانش برنامه. ندارد يا بسيار كمرنگ است

براي مثال، حوزه اقتصاد؛ .  فرهنگ مدد دهندحوزهريزي در هاي ساير علوم بايد به برنامهيافته

 خو را مستقل از آثار آنها بر بخش فرهنگ هايفعاليتو مقررات حاكم، ها و قوانين سياست

هاي ديگر به  نظام بودجه بندي كشور فارغ و مستقل از برنامهيا. نمايدريزي ميساماندهي و برنامه

كند در الي كه آخرين گام در سلسله مراتب  گذشته عمل ميهايتجربهصورت روند مبتني بر 

پيامد فقدان تعامل . شودياد مي» ترجمان كمي برنامه« است كه از آن به نام جهبودها تعيين برنامه

. ريزي استهاي ديگر، ناكارآمدي نظام برنامه اين بخش با بخشميان

ها اندازها و رسالت يكپارچگي يا فقدان ديدگاه مشترك درباره چشمعدم-2

متأسفانه در . نمايدها را افزون مي مشترك بسان چسبي، انسجام و تمركز فعلايتديدگاهوجود

هركدامكه ممكن است (هاي متفاوت ها و نگرشها، قضاوت فرهنگ به دليل وجود برداشتحوزه

ضعيفاندازها، ها و چشم، امكان حصول به اجماع و وفاق درباره آرمان)در جاي خود صحيح باشد

 در سياستگذارانم جهت نبودن انداز مشترك يا هحال آن كه نبود چشم. و بعضا ناممكن است

.كند ميمواجههاي راهبردي را با خطر ريزيكنند، برنامههايي كه اتخاذ ميسياست

 مراجع متعدد سياستگذاري در حوزه فرهنگ وجود-3

ها و نهادهاي مختلف در ها در حوزه فرهنگ موجب ورود سازمان و تنوع فعاليتبودنبسيط

هرچند كه نفس اين ورود حكايت از وجود . حوزه شده است گوناگون به اين هاياندازه

 و فرايندها در اين حوزه اگر نه كاري هافعاليت4 مؤثر و بجا دارد، لكن هماوردسازيهايدغدغه

. فرساستمحال ولي بسيار مشكل و توان

هاي متفاوت از ها از يك سو و وجود برداشت برايند هم جهت نبودن سياستگذاريازآنچه

بنابراين، . شود، خنثي شدن يا عقب گرد راهبردهاست در برخي مواقع حاصل ميديگرسوي

ها و نهادهاي مختلف هاي راهبردي با مشاركت سازمان اتاق فكري براي تدوين برنامهيكطراحي 

كههايي ها و لزوم توجه به زمينه مركزيت بخشيدن به اين فعاليت، و متقاعد نمودن سامزانو

 است، و به نمودهريزي در حوزه فرهنگ  آنها تا كنون تهديدهايي را متوجه نظام برنامهتوجهي بهبي

3 - Organic interaction. 
4 - Integration. 
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ناپذيرياجتنابهاي سازي امر سياستگذاري در حوزه فرهنگ، از جمله فعاليتطور كلي يكپارچه

. است كه عمل كردن به آن، آثار و پيامدهاي مثبت در پي خواهد داشت

ها هاي لازم براي ارزيابي برنامهها و استاندارد شاخصفقدان-4

بنابراين، . كنندريزي را ميسر مي قضاوت كردن و سنجش عملكرد نظام برنامهامكانها،شاخص

ارزيابيها ناگزير از تعريف نشانگرهاي عملياتي هستيم تا  ميزان تحقق اهداف و آرمانارزيابيبراي 

 نبود فرهنگ،ريزي راهبردي در حوزه مهاز جمله تهديدهاي فراروي برنا. در خلأ صورت نگيرد

هرچند . هاست شاخصاينها در حوزه فرهنگ يا موثر نبودن هاي لازم براي ارزيابي برنامهشاخص

 سينما، هنر، مطبوعات،نظير كتاب، (هاي كاركردي فرهنگ هايي براي تبيين شاخصكه تلاش

 نمود كه بين اذعانايد صورت گرفته است، ب) فضاهي فرهنگي، مصرف و توليدات فرهنگي

 اين گذشته، هنگامي كه موضوع از. توان يافتتر ارتباط منطقي ميريزي كمها و نظام برنامهشاخص

شود، پيچيدگي و تهديدهاي  ميفرهنگيريزي استانداردها يا سطح قابل قبول هر پديده وارد برنامه

هاي چشمگير و ست زدن به تلاش وضعيت، داينراه برون رفت از . يابدناشي از آن افزايش مي

.پذير خواهد بودپذير و هم بازگشت هم توجيهآن،هاي مربوط به اي است كه هزينهوقفهبي

كشورهاي كلان توسعه ريزي راهبردي در حوزه فرهنگ با برنامه تعامل بين نظام برنامهنبود-5

 به اقبالها و به تبع آن، عدم آمديبه اين معنا كه بخشي از ناكار.  جنبه فرابخشي داردفوقتهديد

 فرهنگي با مسايلريزي راهبردي در حوزه فرهنگ، ناشي از اين واقعيت است كه نگاه به برنامه

 كشور را نيز به انفعال فرهنگيريزي اين وضعيت حتي نظام برنامه. روستها روبهتأخير در اولويت

براي مثال، تا كنون به . شودها مي بخشسايره ها و نتايج آن بكشاند و مانع از انتقال يافتهمي

 و همچنين كاركرد فرهنگ بر حوزه مصرف عموميتأثيرات صنعت و توليدات صنعتي بر فرهنگ 

).98ص1382طبرسا ، ( . نگريسته نشده است) ارگانيك(كالا و خدمات صنعتي به صورت پويا 
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 كشورفرهنگيتجزيه و تحليل وضعيت 

: كنند عبارتند ازخطراتي كه فرهنگ را تهديد ميوهاآسيب-

ستيزي، / گريزي  قانونفرهنگحاكميت

 فردگرايي يا منفعت مداري شخصي، فرهنگرواج

 به هويت ملي،تعلقضعف

ها، فرهنگ و تعلق و گرايش فزاكينده به خردهفرهنگيتكثر

ها،فرهنگخردهواگرايي

، )ركيبي از هويت فرهنگي ايراني، اسلامي و غربيت( پيوندي يا تخليطي فرهنگيهويت

 مفرط فرهنگ جامعه، زدگيسياست

بازان، سازان جامعه به سياست فرهنگشدنتبديل

، )فقدان پويايي و نشاط فرهنگي (فرهنگيانسداد

 توليد و باز توليد هنجارها، ايستارها و كالاهاي فرهنگي جامعه، دستگاهناكارآمدي

هاي فرهنگي جامعه،  فعاليتبودنپرهزينه

هاي فرهنگي،  و ارزشهنجارهاتعارض

سازي، ناشي از پديده جهانيفرهنگيتهديدات

، )عمدتا غربي( فرهنگي جامعه از كالاهاي جذاب فرهنگي غيرخودي بازاراشباع

 فرهنگي، مفرطگراييمصرف

سازي متغيرهاي جديد، ي فرهنگي در انطباق با محيط متحول و هضم و جذب و بومنظامضعف

هاي مؤثر فرهنگ در جامعه،  رشد اپوزسيون يا پادگفتمانوتولد

 و از خود بيگانگي فرهنگي نسل جوان، گشتگيگمسرگشتگي،

 فرهنگي، لمپنيسمترويج

 مناسب و شايسته فرهنگي، الگوهايفقدان

هاي فرهنگي،  فراگيري نامطلوب تشكلياگيريشكل

، »تمهيدات فرهنگي«با » تقاضاي فرهنگي«م انطباق  عدوناهمخواني

 فرهنگي، فضايپذيريانعطاف

هاي متعارض با مشي حوزه مديريت فرهنگ و تلاقي تصميمات و خطبودنالطوايفيملكوك

اي و كارامد،  فرهنگي متمركز، حرفهمديريتيكديگر يا فقدان 

هاي كلان فرهنگي،  اهداف و سياستنبودنمشخص

 مشخص و قابل اجماع از خط قرمزهاي فرهنگي، تعريفنبود
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هاي فرهنگي، »دگر«ها و »خودي« مشخص از تعريفنبود

 آستانه تحمل فرهنگي نظام، بودنمتغير

 مشخص از جغرافياي مشترك سه فرهنگ ديني، ملي و غربي، تعريفنبود

نخبگان رسمي نظام، هاي فرهنگي نزد ها و گفتمان رويكردها، قرائتها،برداشتتمايز

، )افزاري فرهنگچهره نرم(هاي نوين قدرت  فرهنگي با چهرهسياستگذارانناآشنايي

 صنعت فرهنگي كشور و عدم انطباق كالاهاي فرهنگي توليدي با تقاضاها و بودنناكارآمد

 جوان، نسلنيازهاي 

جامعه،ارزشي–هاي مرجع فرهنگي اعتباري گروه يا بياعتباركاهش

هاي جاذب و مؤثر براي  كشور در تعريف و ايجاد قالبايرسانه– تبليغي نهادهايناكارآمدي

 و ترويج هنجارها و نمادهاي فرهنگي، تبليغ

صفرا (با تهديدات فرهنگي ) افزاري فرهنگبعد نرم( يا قابليت مقابله فرهنگي استعدادفقدان

، ) شبه پليسينظارتي– اقدامات كنترلي فزودن

گرايي كاذب، يا شخصيتپروريقهرمانجروا

گريزي و عرف شدن فضاي فرهنگ عمومي جامعه،ارزش / دين

ها و فرهنگ مسلط به همزيستي فرهنگآميز خرده همزيستي مسالمتتدريجيتبديل

آميز، غيرمسالمت

ان ساز هاي فرهنگي و تطبيق نيافتن آنها با شرايط روز جامعه و فقد اصول سياستجامعيتعدم

 كار اجرايي لازم براي تحقق آن، و

 ضروري دولت در تصدي امور، غيردخالت

 موازي فرهنگي، هايدستگاهگسترش

 مورد نياز،قوانينفقدان

هاي نظارتي،  ناتواني نظاموناكارآمدي

 فرهنگي، تقاضاهايتنوع

 و مسؤوليت گريزي، هويتبحران

هاي فرهنگي و مشخص ي انواع آثار توليدي در بخش مباني نظري، فقهي و ارزشبودنمبهم

 آنها در نظام جمهوري اسلامي ايران، جايگاهنبودن 
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 پيش روي سياستگذاري فرهنگيفرهنگيهايفرصت-

:  فراهم آمده عبارتند ازفرهنگيهايفرصت

 بسيار غني و پيشرفته كاركرد گرايانه ايراني، فرهنگوجود

ايراني،  ديني فرهنگ مايهدرون

هاي فرهنگي در ميان نخبگان سياسي  فضاي فرهنگي جامعه و افزايش چهرهبودنمساعد

، ) انقلابازخصوصا پس (

 يا حوزه فراملي فرهنگي مشترك، محيطوجود

هاي مختلف و متنوع، فرهنگ خردهآميزمسالمتهمزيستي

فرهنگ ايراني،  پذيري انعطاف

 و ترميم انطباقاستعداد

 در سياست گذاري فرهنگي راهبردهاي مؤثروهاهبرنام

ها و راهبردهاي فرهنگي مفيد براي برقراري امنيت  توجه به سه مفهوم فوق، برنامهبااينك

: توان برشمرد را به شرح زير ميفرهنگي

 فضاي فرهنگي، كردنواكسينه

 فرهنگي مناسب براي مقابله با تهاجمات فرهنگي، هايتمانفگ

 فرهنگي، تقاضاهايدهيسمت

 اقناع بهينه نيازهاي مشروع فرهنگي، واشباع

 بازتوليد كالاهاي فرهنگي متناسب با نظام صدقي جامعه، وتوليد

هاي مرجع فرهنگي مقبول،  تثبيت گروهوتعريف

 ترويج بهينه هنجارهاي فرهنگي و نهادينه كردن آنها، وتبليغ

،  پاسخگو و منعطف فرهنگيساختارايجاد

هاي فرهنگي متناسب با شرايط زمان و شأن جامعه، ها و گفتمان تغيير نگرشوساماندهي

ها به منظور ممانعت از گسست فرهنگي نسل اول و دوم انقلاب،  و ارزشهاآرمانبازتوليد

هاي كهن فرهنگي و صيانت آنها،  از ارزشنظريزداييابهام

هاي فرهنگي، پذيري كاهش آسيب محيطي پويا و با نشاط جهتآوردنفراهم

گذاري فرهنگي،  شناختن اصل تمركز در سياسترسميتبه

هاي فرهنگي،  فعاليتهايهزينهكاهش

 ضابطه مندكردن تقاضاهاي فرهنگي، وگراواقع
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افزاري و پيشگيرانه در مقابل با تهديدات فرهنگي،  راهبردهاي نرمبرتأكيد

 در تدبيرهاي فرهنگي، معيشتي–ادي  به نقش مقولات اقتصجديتوجه

 عرصه فرهنگ، اززداييسياست

 و انتظام بخشيدن به فضاي متكثر فرهنگي جامعه، كردنمندقاعده

گوي وگفت(ها فرهنگ شرايط و فضاي مناسب براي نقش آفريني ساير خردهآوردنفراهم

،)هافرهنگخرده

سب با هجوم و تعرض فرهنگي ناشي از پديده  تمهيدات لازم براي برخورد منابهانديشيدن

سازي، جهاني

 همگان از محصولات و خدمات فرهنگي و هنري و تأمين رفاه اجتماعي و منديبهرهتوسعه

آنان،اقتصادي 

هاي بخش فرهنگ و هنر،  و حمايت از فعاليتيهاي نظارت كارآمد كردن نظاموقانونمند

گذاري تعاوني و خصوص در بخش فرهنگ و هنر، مي و سرمايههاي مشاركت مرد زمينهآوردنفراهم

هاي ديني و فرهنگي و توجه به كارآمد بودن برگزاري مراسم ديني و  تشكلتوانمنديارتقاي

.)110  ص، 1382تاجيك،  (انقلابي
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سياست گذاري فرهنگي 

شناسي در زمان پيدايي جامعهگرچه از ) پذيري فرهنگ داردكه نشان از سياست (سياستگذاري

در . دارد توجه  قرار گرفت، در حقيقت قدمتي به درازاي تاريخ تفكر بشر د مورروشنگريعصر 

 كنترل و چگونگيعصر طلايي يونان باستان نيز براي فلاسفه بزرگي چون افلاطون و ارسطو مسئله 

 دو ديدگاه كاملا هنگامرسد كه از همان سياستگذاري فرهنگي جامعه مطرح بود و به نظر مي

: متفاوت درباره آن شكل گرفت

ي فرهنگگذاريسياست دوديدگاه در باره 

 افلاطوني ديدگاه

ر است و وظيفه مهار و هدايت آن به سوي يپذ افلاطوني، فرهنگ جامعه، كنترلديدگاهمطابق

 جامعه تكليفظفند  از پيش تعيين شده بر عهده دانايان و عقلاست كه به نظر افلاطون مومسيرهاي

دانايان همچنين . آنهاسترا تعيين كنند و عدالت و رهايي بقيه افراد جامعه در گرو تبعيت مطلق از 

 و در نهايت غيرمفيدنددر عرصه فرهنگ نيز مرجع تشخيص درست و نادرست و مفيد و 

ه خود را  انديشاينجمهورازافلاطون در بخشي . سياستگذاري فرهنگ بر عهده آنها قرار دارد

: دهدبدين گونه توضيح مي

:كني كه تربيت روح بايستي اول شروع شود و تربيت جسم بعد؟ گفت تصديق ميآياگفتم

قبول: آيا اين را قبول داري يا نه؟ گفت. گفتم انواع گفتار، جزئي از فرهنگ است.  استطورهمين 

گفتم .  چراگفت راست و يكي دروغ؟ يكي: گفتم آيان اين طور نيست كه دو نوع گفتار داريم. دارم

: گفت. شود شروع مياستهر دو نوع در تربيت ما دخالت دارد، اما تربيت ما با آن نوع كه دروغ 

شود و اين ها شروع مي افسانهنقلداني كه تربيت كودكان با گفتم مگر نمي. مقصودت را نفهميدم

پس آيا سزاوار ....  حقيقي در آن باشد كياندها به طور كلي دروغ است، هرچند ممكن است افسانه

اي كه اي را از هر گوينده و جوانان ما هر افسانهكودكانقيدي اجازه دهيم است كه ما از روي بي

 سان افكاري را به خاطر خود راه دهند كه اكثر آنها با آنچه خواهيم بدينتصادفا پيدا شده؛ شنيده و 

گفتم پس . ابدا نخواهيم گذارد چنين شود: افات دارد؟ گفت اعقتاد آنها باشد، منمورددر بزرگي 

خوبي وظيفه ما اين است كه سازندگان حكايت را تحت مراقبت قرار دهيم كه اگر داستان نخستين

 مادران را وادار وسپس بايد پرستاران و مربيان . ساختند، آن را بپذيرم و اگر بد ساختند، رد كنيم

.)1382به نقل از سليمي ،افلاطون، ( نقل كنند ايمرفتهكنيم كه فقط حكاياتي كه پذي

دهد، كه از نظر افلاطون ضروري است دانايـان جامعـه تـصميم بگيرنـد كـه                  نشان مي  گفتاراين

 و  مفيـد آنهـا مرجـع تـشخيص       .  بعد از آنان چه اعتقاداتي و چگونه رفتاري داشته باشـند           هاينسل
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 نبايـدهاي آنهـا   وراي ساختن فرهنگ جامعه تابع بايـدها   غيرمفيدند و حتي مادران و پرستاران نيز ب       

. هستند

وهاي مدرن و تفكرات مذهبي وجود داشته  از گذشته تا كنون همچنان در ميان انديشهنگاهاين

زمينههرچند برخي به وجود تعارض ذاتي ميان مدرنيسم و نگرش مذهبي معتقدند، در اين . دارد

 يافت، از مشتركاتيهاي سنتي مذهبي مدرنيستي و برخي انديشههاي مختلف توان ميان گاريشمي

.  كنترل داردوجمله آن كه همگي آنها معتقدند، فرهنگ قابليت مديريت، سياستگذاري 

 ارسطويي ديدگاه

 به اين سو، نگرشي ديگر، متفاوت با آنچه گفته شد نيز، درباره جامعه و فرهنگ باستان يونان از

توسطن نگرش كه ارسطو از بينانگذاران آن است، انسان و معاني خلق شده اي.  داشته استوجود

 با اين خودداند و، به عكس نظر پيشين، وظيفه دولت و حكومت را انطباق دادن او را ذاتي مي

: ارسطو بر آن است كه. شمردمعاني مي

از اين رو به روند و ها و وسايل گوناگون در پي خير و شادي مي از راهگوناگون،مردمان

به ارسطو، (آورند هاي گوناگون پديد ميكنند و در نتيجه حكومت زيست ميگوناگونهاي شيوه

ها آن است كه همه كس در سايه آن شاد  نيست كه بهترين حكومتشك) 1382نقل از سليمي ،

). 286همان، ص  (كندباشد و سعادتمند زيست 

ردم در سايه آن با شادماني و سعادت زندگي  اصلي حكومت ايجاد چتري است كه موظيفهپس

هايي دارد كه سازمان يافتگي آنها فقط به دست فضيلت و نيكي و سعادت مردم ريشه. كنند

: به نوشته ارسطو.  نيستحكومت

در واقع، ... منش و عادت و خرد : آيد كه فضيلت و نيكي از سه چيز پديد مياستروشن

).1382سليمي ، (  روان آدمي هاي تن و از ويژگيبرخيطبيعت؛ 

تا سياستگذاري فرهنگي سياستگذاريفرهنگ

تعريف  فرهنگ پذيرش امكان تغيير تدريجي و هدفمند سياستگذاري،فرهنگاز رويكرد ديگر، 

هاي اقتدار  در اساس فرهنگي است، در مجموعه سياستگذاريتغيير، و از آنجا كه تئوري شده است

قاعدتا از اين روست كه در نگاه يونسكو .  بالاترين اهميت را دارديفرهنگهاي عمومي، سياست

هاي فرهنگي نه در حاشيه كه در كانون فرايند فرهنگ و سياستگذاري) 1998استكهلم،كنفرانس (

).13  ص1382وحيد ، ( گردند  پايدار كشورها تعريف ميتوسعه
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راهبردهاي كلي و عملياتي شامل اصول و  آمده است كه فرهنگيسياستگذاريدر تعريف، 

به اين اعتبار، .  استيلا دارنديگن در امور فرهاجتماعياي است كه بر نوع عملكرد يك نهاد شده

برد، قابل سنجش و نيز ابزارهاي وصول به آن  نهايي درازمدت، مياناهدافيافته از اي سامانمنظومه

هاي گذاري هدفاساس فرهنگي الزاما بر  الگوي سياستگذاريبنابراين،5. گيرد ميبراهداف را در 

. يابد ميسامانكند، خاصي كه از اصول و راهبرهاي كلي و عملياتي شده خود اخذ مي

 فرهنگي سياستگذاريهاي پيشيني، چيزي جز ترجمان عدم گذاريسياستگذاري فرهنگي فاقد هدف

).54  ص 1382كاشي ، (نيست 

اي از اصول كلي و راهبردي زاعي برآمده از منظومه صرفا به الگوي انتفرهنگيسياستگذاري

يادلايل كاميابي . ها در عمل است بلكه توفيق وي در گرو امكان تحقق آن سياستكند،نمياكتفا 

هاي گذاريوي سياست فرهنگي، گاه در ابزارهاي وصول به اهداف، گاه در هدفگناكامي يك ال

 كلي آن، راهبردهايم گاه در معضلات نهفته در اصول و  و نوع عملياتي كردن آنها، و سرانجانهايي

 در رفت و فرهنگي،به عبارتي، شرط توفيق و تداوم يك سياستگذاري . جوستوقابل جست

 از سوي ديگر عملبازگشت مستمر ميان اصول كلي از يك سو و امكان توفيق و تحقق آن در 

 شوند و هم اصول و بازسازياصول كلي بنابراين، ضروري است هم الگوهاي اقدام در پرتو . است

در غير اين . گردند قرار نظرتجديدراهبردهاي كلي در پرتو حدود توفيق در عمل بازخواني و 

 سياستگذاري فرهنگي را از حيات الگويتوجه به امكان توفيق در عمل، گرايي بيصورت اصول

توجه به اصولي كه در پرتو آن ي عمل و بمقتضياتمتقابلا، الگوي اقدام تابع . ساقط خواهد كرد

.  را از دست خواهد دادخودموضوعيت يافته است نيز، معناي محصل 

در خصوص سياست گذاري فرهنگي از دير باز دو رويكرد عمده  و رقيب وجود داشته است 

ن كه به اختصار به آ. كه هر كدام به نحوي له يا عليه نظام برنامه ريزي در موضوع فرهنگ بو ده اند

. مي پردازيم

گرا الگوي اصول

 بنياد  نوعي هويت جمعي و مقدس كه متضمن خير و مصلحت عمومي باشد،بنديصورت

گرا، تصوي والا و معنوي از فرهنگ در به اين اعتبار، الگوي اصول. گراستاصولاساسي روايت 

و رفتارها را در ها و هنجارها  خويش دارد كه بر مبناي آن طرحي هندسي از ارزشذهنانبان 

 يك كدامها و هنجارهاي عالي كدامند، كند تا به دقت نشان دهد ارزش اجتماعي طراحي ميعرصه

 با ارتباطاز مقدمه وصول به اين دسته از ارزشها و هنجارها هستند، كدام يك به علت عدم 

5 - (Edgar and Sedgwick, 1999) Harold. 
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 وصول به مهمقداند، و سرانجام كدام يك ضدارزش و هنجارند يا هاي والا قابل چشمپوشيارزش

).57  ص 1382كاشي ، (شوندآنها محسوب مي

الگوي دموكراتيك 

هاي او را نه تنها بر ها و خواستد استوار است و فرد و گزينشر بر بنياد فدموكراتيكالگوي

داند، كه حتي شرط شكوفايي و تحقق فرد در ستيز با  هويت ساز جمعي مرجح ميهايارزش

پيشينيبه همين دليل، الگوي مذكور، مرجعيت . كندوجو ميجستساز جمعي  يكسانهايارزش

 تابع آن اجتماعيها و سلسله مراتب گيرد و سلسله مراتب ارزشهاي والا را به پرسش ميارزش

 اميال را جايگزين اريستوكراسياين الگو در اشكال راديكال خود، . شماردها را نامقبول ميارزش

 كه مشابه مدرسه و آموزش بپندارد، آنازد و عرصه فرهنگ را به جاي سها مياريستوكراسي ارزش

 شمردن عرضه هر كالايي كه خريدار دارد و مجازيعني (بيند و همان منطق بازار مشابه بازار مي

1382كاشي ، (داندرا بر عرصه فرهنگ حاكم مي) سبب شودرااي كه رونق توليد ايجاد نيازهاي تازه

).59ص 

اولي  قايل . ق الذكر يكي مبتني بر اصالت جمع و ديگري مبتني بر فردگرايي استدو الگوي فو

 و دومي قايل به آزادي در عرصه توليد و مصرف كالاهاي فرهنگي عرصه فرهنگبه مهندسي در 

.است و رويكرد سومي نيز وجود دارد كه قايل به تعامل اين دو حوزه است

ي گستگذاري فرهن گرايانه و دموكراتيك سياجامعهالگوي

تاريخي الگوي اجتماع گرايان، نقطه عزيمت سياستگذاري فرهنگي نه يك امر پيشداده             مبنايبر

دهنده  سامان اجتماعيهاي  ساز متكي بر قدرت است، نه فرد و اميال او، بلكه حوزه           و هويت يكسان  

 يافتـه قـدرت     استيلا صورتهاي اجتماعي است كه دست كم به طور مستقيم با           آن بخش از هويت   

 در صورت تكثـر سياسـتگذاري،   مستقر،هاي نسبتا عاري از قدرت   اين حوزه . سياسي ارتباط ندارند  

هـاي اصـولي توجـه و       توانند كـانون   مي فرهنگي،گذراي، تخصيص امكانات و توليد كالاهاي       هدف

. مشاركت فعال باشند
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نقش دولت ها در سياست گذاري فرهنگي

دولت هايي كه قايل به . اثر از الگوهاي اصولگرا يا دمكراتيك بوده انددولت ها همواره مت

مداخله در امر فرهنگ سازي و سياست گذاري فرهنگي بوده اند را دولت حداكثر و در مقابل 

.  دولت هايي كه قايل به عدم مداخله در عرصه فرهنگ بوده اند را دولت حداقل ناميده اند

 و ايجاد كننده نامدارنويسنده–آندره مالرو . دولت فرانسه است دولت حداكثر، كلاسيكنمونه

هاي معماري و ميراث  دولت در عرصهفرهنگيمديريت–وزارت فرهنگ در دولت شارل دوگل 

ها، هنرهاي  رقص، تئاتر و هنرهاي نمايشي، موزهموسيقي، آرشيو، كتاب و كتابخواني، فرهنگي،

. هاي چپ و راست در فرانسه شده استمالرو، سنت حكومتسنت. تجسمي و فيلم را بنيان نهاد

هاي بزرگ فرهنگي همچون توسعه موزه لور، ايجاد كتابخانه  پروژه1980فرانسوا ميتران در دهه 

 و 1992در سال ) نخست وزير گليست(ادوارد بالادور .  را به انجام رسانيددفاعجديد ملي و طاق 

تجاريست عرصه توليد فرهنگي را از مقررات بازار آزاد  مذاكرات گات به خوبي توانجرياندر 

متوسطيهاي حكومت سوسياليست ليونل ژوسپن رشد ، اگر هزينه1999در سال . مستثنا نمايد

% 5/3معادلهاي بخش فرهنگ در بودجه دولت با رشدي  هزينهدهد،ن مينشارا % 2/2معادل 

 وزارتخانه شده بودجه% 84فرهنگ سبب هزينه هاي وزارت ، پروژه2001در سال . باشدمواجه مي

تجلي.است بوده روبه  درصدي بودجه رو16مازاد » مشكل«است و بخش فرهنگ در دولت با 

و به تعبير (در جمع پانزده دپارتمان . توان يافت حداقل را در دولت ايالات متحده امريكا ميدولت

» وزارت فرهنگ« عنوان بااي  امريكا، وزارتخانهوابسته به قوه مجريه ايالات متحده) ما وزارتخانه

:  بر سه استدلال استوار استامريكا،مخالفت با سياستگذاري در عرصه فرهنگ، در . وجود ندارد

هاي گذاري هماهنگ در اين عرصه بر فعاليت سازمان كننده تنظيم سياستمختلتأثير-1

خصوصي 

ه نابجاي دولت در توسعه فرهنگي  فرهنگي دولت بر مداخلسياستگذاريتأثير-2

دولت در عرصه فرهنگ از بخش خصوصي ) نه هدايت كنندگي (تبعيتلزوم-3

هاي دولتي در  تحولات اجتماعي و فرهنگي و تجربه به دست آمده از كنشسير ايران در

ساز تغيير اساسي در نگرش درباره نقش و جايگاه دولت در عرصه  سبب1370 و 1360هاي دهه

اصول سياست فرهنگي جمهوري اسلامي ايران كه شوراي عالي انقلاب .  استبودههنگ فر

 تدوين كرد و همچنان پس از گذشت بيش از ده سال بدون متمم از 1371 در سال رافرهنگي آن 

ديدگاه تدوين كنندگان اصول سياست فرهنگي «. است» متصدي« منشور دولت پابرجاستتغيير 

هاي فرهنگي كشور است بر اين اساس بخش  و نگاه دولتي به تمامي عرصه بالا به پايينازنگاهي 

شدتهاي فرهنگي، دولتي است و فعاليت بخش خصوصي در اين زمينه نيز به  از فعاليتوسيعي
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توسعه اقتصادي، اجتماعي و  و قانون چهارم روح حاكم بر قانون سوم» وابسته به دولت است

فرهنگ و هنر،«در فصل اختصاص يافته به . رت استفرهنگي روح گردش از تصدي به نظا

راهكارهاي اجرايي بخش فرهنگ، هنر و «و همچنين در قالب »  جمعي و تربيت بدنيارتباطات

هاي هاي غيردولتي، تشكلهاي غيردولتي، سازماندولت خود را به حمايت از بخش»  بدنيتربيت

ته به بخش خصوصي موظف نموده  و جلب مشاركت اشخاص حقيقي و حقوقي وابسغيردولتي

).14  ص1382وحيد ، ( است

هاي فوق الذكر بيانگر آنست كه هر دو رويكرد حداقلي وحداكثري در صورتي دتحليل رويكر

سلب و كه منجر به آزادي بي حد و مرز شود يا اينكه منجر به استيلاي كامل دولت و رفع آزادي 

از اين .  خواهد بود و با فطرت، عقل و دين منافات دارداختيار در رشد افراد شود، منجر به نابودي

رو همچنانكه براي افراد بايد اصول و مباني را طراحي كرد و به مهندسي فرهنگ پرداخت بايد 

.)1385حبي ، (زمينه را براي رشد فردي و ايجاد فرآيند آزاد در فرهنگ پذيري را مهيا كرد
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شايسته سالاري مدون سياست هاي:پنجمبخش 

مقدمه

 مي براي ظهور و بروز استعدادهاي انساني فراهماست كه يهايفرصتشايسته سالاري در گرو 

در اين ميان نخبگان فكري و . بشودانجامبه جاي پديده فرار مغزها، مهاجرت معكوس آيد تا 

. از پژوهش در دو قسمت ارايه مي شود اين بخش .فرهنگي و علمي جايگاه پراهميتي دارند

به سياست هاي مدوني اشاره خواهد شد كه توسط دبيرخانه شوراي انقلاب فرهنگي نخست

هايي اشاره مي شود كه محققين و  سياست به پيشنهادو در ديگر قسمت مصوب شده است

.براي حل مشكل شايسته سالاري و جذب نخبگان ارايه كرده اندنويسندگان 

 سياست هاي مدون شايسته سالاري)الف

در راستاي استقرار نظام شايسته سالاري در كشور همراه با ساير  شوراي عالي انقلاب فرهنگي 

ريج زمينه دسازمان هاي ذيربط با بررسي و تصويب سياست هاي مختلف سعي نموده است تا بت

تا و به منظور شناسايي همين راسدر . دهاي قانوني و ساختاري شايسته سالاري را فراهم آور

ها و مراكز علمي ديگر و ايجاد تسهيلات براي ن خارج از كشور و معرفي آنان به دانشگاهيداوطلب

 خود مقرر كرد دفتري با قدرت اجرايي كامل تشكيل و 20/3/65رفت و آمد ايشان در مصوبه 

 متخصص خارج از بدين ترتيب دفتر جذب نيروهاي. دفاتري نيز در خارج از كشور تاسيس بشود

. به وجود آمد) وابسته به شوراي عالي(كشور 

 ، آيين نامه جذب نخبگان به تصويب شوراي عالي انقلاب فرهنگي 14/7/66 و 21در جلسات 

» دفتر جذب نخبگان«نامه عنوان نامه هدف از دفتر پيش گفته كه در آيين اين آيين1رسيد در ماده 

شمندان و استادان مبرز مراكز آموزشي و پژوهشي داخل و يافت، ايجاد هماهنگي در حفظ دان

جذب دانشمندان و نخبگان علمي خارج از كشور كه تمايل خدمت به جمهوري اسلامي ايران را 

رييس دفتر به پيشنهاد مشترك وزراي علوم، تحقيقات و فناوري و بهداشت، . دارند اعلام شده است

ه هيات علمي آموزشي يا پژوهشي كشور با حداقل درمان و آموزش پزشكي از ميان اعضاي نخب

شود و از جمله وظايف او، اتخاذ رتبه دانشياري و تصويب شوراي عالي انقلاب فرهنگي تعيين مي

تدابير لازم براي مرتفع نمودن موانع و مشكلات اجرايي در امور تهيه امكانات و ايجاد تسهيلات در 

ن، حقوق، وسيله نقليه، معافيت دايم يا موقت و حل زمينه مسايل رفاهي نخبگان از قبيل مسك

مسايل و مشكلات تحصيلي فرزندان ايشان از طريق مراجع قانوني است همچنين وي موظف به 

. فراهم آوردن تجهيزات و امكانات تحقيقاتي مورد نياز نخبگان است
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داقل داراي در آيين نامه دفتر جذب نخبگان، نخبه بدين صورت تعريف شده است كه بايد ح

مگردر موارد استثنايي به ( يا برد تخصصي يا مرتبه دانشياري (Ph.d)درجه دكتري تخصصي 

داراي ) نامه نحوه ارزشيابي و تاييد خبرگيتشخيص شوراي دفتر جذب نخبگان و مطابق با آيين

ه در مورد كساني ك(سوابق علمي ممتاز و يا تاليفات يا تحقيقات ارزنده و فاقد سوء سابقه 

شوراي دفتر جذب نخبگان نيز از رييس دفتر و يك . باشد) خواهند به طور دايم در ايران بمانندمي

، وزارت )رياست جمهوري(نماينده از هر يك از شوراي عالي انقلاب فرهنگي، نخست وزيري 

علوم، تحقيقات و فناوري و بهداشت، درمان و آموزش پزشكي و شش نفر از دانشمندان و صاحب 

 مهندسي، پزشكي، علوم پايه، كشاورزي، علوم – گروه آموزشي فني 6ن شور ترجيحا از نظرا

. يابدانساني و هنر تشكيل مي

هاي دفتر جذب نخبگان،  شوراي عالي انقلاب فرهنگي با تاييد نيازمندي29/1/38در جلسه 

ده شود و از آنها ربط اطلاع داهاي ذيمقرر كرد كه اين نيازها از طريق شوراي عالي به دستگاه

:خواسته شود كه با دفتر جذب نخبگان همكاري كنند از جمله اين نيازها عبارت بودند از

 به منظور مسافرت علمي، رفع محدوديت سقف ارزي براي تهيه كتب و نشريات علمي از 

 دستگاه از 100خارج، كاهش بار آموزشي استادان تمام وقت و نخبه با معرفي دفتر، تخصيص 

 خط تلفن براي خريد توسط نخبگان، 100 دستگاه سواري و 100رتمانهاي اكباتان يا مشابه، آپا

50 براي خريد تجهيزات مورد نياز نخبگان به علاوه 68 هزار دلار ارز در سال 500اختصاص 

100 ميليون دلار ارز و 2 مبلغ اين اعتبارات به 26/10/68در مصوبه . ميليون ريال اعتبار ريالي

.  رسيد69ون ريال براي سال ميلي

 بود كه 17/7/69ت شوراي عالي انقلاب فرهنگي در جذب نخبگان، مصوبه ااز ديگر اقدام

مقرر شد به دانشجوياني كه داراي استعداد قوي هستند و در داخل يا خارج از كشور به » اساس آ

راي جذب نخبگان نامه آن توسط شوتحصيل اشتغال دارند مساعدت مادي و معنوي بشود و آيين

. تهيه و جهت تصويب تقديم هيات دولت بشود

 شوراي عالي انقلاب فرهنگي امور و اهداف دفتر جذب نخبگان كه 73 دي ماه 20در مصوبه 

. ها به تصويب رسيده بود تاييد شد شوراي مشترك كميسيون263در جلسه 

هاي تاي فراهم آوردن زمينهعلاوه بر دفتر جذب نخبگان، شوراي عالي انقلاب فرهنگي در راس

 و با هدف معرفي و بزرگداشت عالمان 21/7/66 و 3/6/66وري از منابع انساني، در مصوبات بهره

و متفركان عرصه فرهنگ و تمدن اسلام و ايران و احياء و انتشار آثار ارزنده آنان، اساسنامه انجمن 

: آثار و مفاخر فرهنگي را به شرح زير به تصويب رسانيد



134

انجمن آثار و مفاخر «به منظور تحقق اهداف و وظايف مشروحه ذيل، انجمن تحت عنوان 

: شودتاسيس مي» فرهنگي

 هدف1ماده 

معرفي و بزرگداشت عالمان و متفكران عرصه فرهنگ و تمدن اسلام و ايران و احياء و انتشار 

ن نقش و سهم ايرانيان در اعتلاء آثار ارزنده انان و همچنين معرفي آثار فرهنگ و تمدن اسلام و ايرا

. و ارتقاء آن

 رئوس وظايف 2ماده 

ران كه اعتلاي فرهنگ و تمدن اسلام و ايران منشاء كو انتشار زندگينامه عالمان و متفيه ته) الف

. اناند و احياء آثار آناثر بوده

اهاي يادبود و هاي تحقيقي و برپايي مراسم بزرگداشت و كمك به ساختن بنبرگزاري كنگره) ب

هاي فرهنگي مهم ايران و ها و مجامع و نمايشگاهامثال آن و مشاركت موثر در سمينار و كنگره

. جهان

تجليل، تشويق و حمايت از پديدآورندگان آثار فرهنگي و علمي ارزنده و همكاري در امر ) ج

. انتخاب كتب برگزيده سال

هاي داخل و خارج كشور در ي و كتابخانهمبادله اطلاعات و همكاري با موسسات فرهنگ) د

هاي نفيس فرهنگي و هنري و كتب و نسخ خط و تلاش در زمينه تهيه و تكميل فهرست مجموعه

. نشر اين كتب و نسخ و تشويق و ترغيب به تحقيق در آثار ارزنده فرهنگ اسلام و ايران

 در خدمت به اسلام و تمدن معرفي تاريخ فرهنگ اسلام در ايران و به ويژه سهم ايرانيان) هـ

. اسلامي و ميراث اسلام در ايران

 اعضاي هيات امنا 3ماده 

)رياست عاليه(رياست جمهوري 

وزير فرهنگ و ارشاد اسلامي 

وزير فرهنگ و آموزش عالي 

هاي دانشگاهي به معرفي وزير فرهنگ و آموزش عالي و تاييد سه نفر از اساتيد و شخصيت

. ب فرهنگيشوراي عالي انقلا
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هاي فرهنگي و هنري كشور به معرفي وزير فرهنگ و ارشاد اسلامي سه نفر از علما و شخصيت

. و تاييد شوراي عالي انقلاب فرهنگي

 در مورد تركيب هيات مديره، منابع مالي و ساير امور انجمن، هيات امنا در چهارچوب -4ماده 

. وداين مصوبه به نحو مقتضي اتخاذ تصميم خواهد نم

 تا 27/10/65 ماده طي جلسات بيست و هشتم تا سي و دوم از تاريخ 5 اين مصوبه در -5ماده 

3/6/66 مورخ 128 و 124 در شوراي فرهنگ عمومي تصويب شده و در جلسات 9/12/65تاريخ 

.  شوراي عالي انقلاب فرهنگي با اصلاحاتي به تصويب نهايي رسدي21/7/66و 

گيري از هاي بهره عالي انقلاب فرهنگي در جهت فراهم آوردن زمينهاز ديگر اقدامات شوراي

هاي تيزهوش  بود كه در آن موضوع ورودي15/12/74هاي انساني كشور، مصوبه جلسه ظرفيت

ها و مراكز آموزش عالي مطرح شد و مقرر آموزش عالي و دانشجويان نخبه و با استعداد دانشگاه

. اي با ضوابط خاصي براي اين قبيل دانشجويان تدارك ديده شودگرديد كه مركز آموزش عالي ويژه

اما بعدا اين مسير به صورت طرح شكوفاسازي استعدادهاي درخشان دنبال شد كه كليات آن در 

 شوراي عالي انقلاب فرهنگي به تصويب رسيد و سرانجام تشكيل شوراي هدايت 30/5/75جلسه 

 شورا به شرح 6/9/75نامه آن در جلسه  شد كه آييناستعدادهاي درخشان در آموزش عالي منجر

: ذيل به تصويب رسيد

 تعريف و هدف 1ماده 

براي نيل به هدف شكوفاسازي استعدادهاي درخشان در آموزش عالي، شورايي با عنوان 

هاي براي تعيين سياستها و راهنمايي» اي هدايت استعدادهاي درخشان در آموزش عاليرشو«

ها و هاي آزمايشي شكوفاسازي استعدادهاي درخشان در دانشگاهجردرآوردن طرعملياتي و به ا

اين شورا، براي ايفاي رسالتهاي خود با استفاده از . شودموسسات آموزش عالي تشكيل مي

. كندنامه و مقررات موجود اقدام مياختيارات ويژه نسبت به وضع مقررات خاص و اصلاح آيين

ارات شورا  شرح وظايف و اختي2ماده

هاي عملياتي به منظور شكوفاسازي استعددهاي درخشان در  تعيين سياستها و راهنمايي-1

. آموزش عالي

. هاي آموزشي خاص استعدادهاي درخشانها و برنامهنامهها، آيين تصويب طرح-2

. هاي مصوب تصويب ضوابط و مقررات مورد نياز براي اجراي برنامه-3

. ها و مراكز اجرايي معيارهاي انتخاب دانشگاه تعيين ضوابط و-4

. ها و مراكز واجد شرايطهاي خاص استعدادهاي درخشان به دانشگاه صدور مجوز اجراي برنامه-5

. هاهاي مصوب و ارزيابي اثربخشي اجراي برنامه نظارت بر نحوه اجراي برنامه-6
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 مصوب و بر طرف ساختن مشكلات هاي فراهم ساختن امكانات لازم براي اجراي برنامه-7

. موجود در اين زمينه

ها بر مبناي گيري در مورد ادامه، اصلاح و يا توقف اجراي برخي از برنامه تصميم-8

. هاي به عمل آمدهارزيابي

. ها و مراكز اجرايي تخصيص اعتبارات خاص پرورش استعدادهاي درخشان به دانشگاه-9

هاي آموزشي و و كارشناسي براي تدوين و اصلاح برنامههاي تخصصي  تشكيل كميته-10

. هاها به منظور حل مسايل و مشكلات خاص اين دورهنامهآيين

 تركيب اعضا شورا 3ماده 

.  وزير فرهنگ و آموزش عالي، رييس شورا-1

.  معاونان آموزشي وزارتين فرهنگ و آموزش عالي و بهداشت، درمان و آموزش پزشكي-2

. نان پژوهشي وزارتين فرهنگ و آموزش عالي و بهداشت، درمان و آموزش پزشكي معاو-3

. هاي علمي و صنعتي ايران رييس سازمان پژوش-4

.  رييس سازمان سنجش آموزش كشور-5

. ريزي دبير شوراي عالي برنامه-6

رهنگ و ها و موسسات پژوهشي به پيشنهاد وزير ف چهار نفر از اعضاي هيات علمي دانشگاه-7

. آموزش عالي و تاييد شوراي عالي انقلاب فرهنگي

 دبير شورا -8

.  يك نفر يا بيشتر بايد داراي تخصص در روانشناسي تربيتي باشد7 از افراد رديف -1تبصره 

. كنداحكام آنها را زوير فرهنگ و آموزش عالي صادر مي

رهنگ و آموزش عالي تشكيل  دبيرخانه شورا در حوزه معاونت آموزشي وزارت ف-2تبصره 

. شودشود و دبير شورا به پيشنهاد معاون آموزشي و حكم وزير فرهنگ و آموزش عالي تعيين ميمي

باشد و براي اتخاذ  جلسات شورا با حضور رييس يا نايب رييس شورا رسميت مي-3تبصره 

.  نفر از اعضا شورا ضروري است7تصميم در هر مورد راي موافق 

هاي شوراي عالي  تبصره در شوراي مشترك كميسيون3 ماده و 4نامه در  اين آيين-4ماده 

 به تصويب شورايعالي انقلاب فرهنگي رسيد و از تاريخ 6/9/75بررسي و تاييد شده و در تاريخ 

. تصويب قبال اجراست

ي  ، شوراي عالي انقلاب فرهنگي تصويب كرد كه شوراي هدايت استعدادها22/5/81در جلسه 

درخشان به طور جداگانه در هر دو وزارتخانه علوم، تحقيقات و فناوري و بهداشت، درمان و 

. آموزش پزشكي تشكيل شود
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سياست هاي حمايت و هدايت استعدادهاي درخشان

 سياستهاي حمايت و هدايت 22/2/77شوراي عالي انقلاب فرهنگي همچنين در جلسه 

: تصويب رسانيداستعدادهاي درخشان را به اين شرح به 

هاي مختلف هاي علمي، ادبي، هنري و فني در سنين و دوره در زمينهدرخشان استعدادهاي -1

: شودهاي زير عملي مياين شناسايي از راه. شوندتحصيلي شناسايي مي

. هاي هوشي، رفتاري، آموزشي و تربيتي هر دورهتدوين شاخص) الف

. عميم آن به سطح روستاها و مراكز دورافتادههاي شناسايي موجود و تاصلاح روش) ب

. گيرندهاي حمايتي و هدايتي قرار مي كليه استعدادهاي شناسايي شده تحت پوشش برنامه-2

: گيردهاي زير صورت مياين امر از راه

. توسعه مراكز آموزشي ويژه آنان) الف

براي توجه به رشد و هايي در آموزش و پرورش و آموزش عالي ابداع و اجراي شيوه) ب

. استعدادها

. شود نظام تربيتي و معنوي متناسب با نياز اين استعدادها و با اولويت دادن به آن تدوين مي-3

اي كه نامهموسسات آموزشي، تحقيقات و صنعتي مجاز خواهند بود در چارچوب آيين: تبصره 

 تصويب خواهد شد به جذب با پيشنهاد سازمان امور اداري و استخدامي در هيات وزيران

. استعدادهاي درخشان مورد نياز خود با شرايط و تسيلات ويژه بپردازند

 تسهيلات و امكانات مالي، اداري، تحقيقاتي و خدماتي كه در راستاي رشد استعدادهاي -4

. شوددرخشان دخيل باشند ارايه مي

نات لازم از طريق وضع قوانين شان با ارايه تسهيلات و امكاخ از صاحبان استعدادهاي در-5

هاي علمي و تحقيقاتي و حمايتهاي ويژه آموزشي، رفع موانع دست و پا گير اداري در مسير فعاليت

. شودمالي، اداري و خدماتي حمايت مي

 نسبت به توسعه و تقويت مراكز تحقيقاتي و علمي پيشرفته براي جذب استعدادهاي -6

اي تحصيلات تكميلي داخل و خارج كشور اهتمام كافي مبذول هالتحصيل از دورهدرخشان فارغ

. شود

توانند بدون اينكه از نظر خدمت  نخبگان علمي و متخصصان ايراني مقيم خارج از كشور مي-7

. نظام وظيفه مشكلي داشته باشند با تشخيص وزراي ذيربط به داخل كشور رفت و آمد كنند

كارشناسان به انتخاب وزراي فرهنگ و آموزش عالي، نظران و اي متشكل از صاحب كميته-8

بهداشت، درمان و آموزش پزشكي، آموزش و پروش و فرهنگ و ارشاد اسلامي ضمن تدوين 
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ها را تدوين و براي تصويب به شوراي هدايت نامه اجرايي اين سياستآيين/ هاي بند الف شاخص

. هيات وزيران برسددهد تا به تصويب نهايي استعدادهاي درخشان ارايه مي

هاي علميه نامه اجرايي مواد فوق براي استعدادهاي درخشاني كه جذب حوزه آيين–تبصره 

شوند توسط شوراي مديريت حوزه علميه قم تهيه و به شوراي هدايت استعدادهاي درخشان مي

. شودپيشنهاد مي

 شورايعالي انقلاب 77/02/22 مورخ 419 تبصره در جلسه 2 ماده و 9ها در  اين سياست-9

. فرهنگي به تصويب رسيد

ها و راهكارهاي كاهش مهاجرت  سياست27/3/1382شوراي عالي انقلاب فرهنگي در جلسه 

:نخبگان را به اين شرح تصويب كرد

هاي كاهش روند مهاجرت نخبگان و متخصصان از كشور  سياست-1

. ها در نظام آموزش عالي كشوربگيرهاي جذب و استخدام هزينه ساماندهي شيوه-1-1

 ارايه امكانات ويژه نخبگان -1-2

. هاي علمي و پژوهشي كشورها و توانمندي ارايه اطلاعات بيشتر به نخبگان درباره ظرفيت-1-3

هاي كارشناسي ارشد و دكتري بر مبناي ها و دوره توسعه ظرفيت و افزايش سطح آموزش-1-4

. نيازهاي توسعه كشور

حكيم مناسبات و علايق اجتماعي و عاطفي نخبگان با علايق ديني و ملي  ت-1-5

 تلاش در جهت پاسداشت منزلت اجتماعي نخبگان و متخصصان و نهادينه شدن توليد -1-6

. فكر و انديشه به ارزش عمومي در جامعه

. ها و باورهاي ديني در ميان نخبگان و متخصصان تعميق انديشه-1-7

هاي علمي ملات و ارتباطات بين دانشمندان و پژوهشگران و تقويت انجمن تقويت تعا-1-8

.  تدوين مقررات تسهيل كننده در امر كارآفريني براي صاحبان تخصص-1-9

هاي بازگشت نخبگان و متخصصان به كشور  سياست-2

و رساني به آنان از نيازها  عنايت به منزلت اجتماعي نخبگان و متخصصان و اطلاع-2-1

امكانات علمي كشور و دعوت از ايشان براي بازگشت به كشور 

آوري آمار كمي و كيفي متخصصان ايراني مقيم خارج  جمع-2-2

هاي استخدامي مراكز هاي پژوهشي و نيازهاي تخصصي و ظرفيتآوري برنامه جمع-2-3

. علمي و صنعتي بخش دولتي و خصوصي
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 بين دانشمندان و مسوولين براي دستيابي به ايهاي علمي منطقه برگزاري نشست-2-4

. هاي واقعي در جهت بازگشت نخبگان به كشورروش

هاي خود زمينه  اعطاي اعتبارات و تسهيلات به مراكزي كه بتوانند با امكانات و برنامه-2-5

. جذب نخبگان و متخصصان خارج از كشور را فراهم نمايند

ي نخبگان و متخصصان خارج از كشور هاي استفاده از توان تخصصسياست-3

هاي آوري آمار و ارقام مستند از تعداد نخبگان و متخصصان و توان آنها در زمينه جمع-3-1

مختلف علوم 

 شناسايي نيازهاي اساسي و حياتي مرازك علمي، دانشگاهي و صنعتي كشور -3-2

ها و اندازي طرحشي، راههاي آموز انعقاد قرارداد با نخبگان و متخصصان براي هدف-3-3

. هاي پژوهشيپشتيباني علمي از طرح

با استفاده از فناوري نوين اطلاعاتي و ) از راه دور(هاي نخبگان مهاجر  استفاده از توانايي-3-4

). 1نمودار شماره . (هاي كشوراي به عنوان مكمل دانشگاهمندي از محيط الكترونيكي و رايانهبهره



140

83

82

81

80

79

78

77

76

75

74

73

72

71

70

69

68

67

66

65

64

اهداف دفتر جذب نخبگان و اختيارات و جايگاه آن

اي استعداد قوي در داخل و خارجمساعدت مالي و معنوي به دانشجويان دار

هاي دفتر جذب نخبگان و ملزم شدن دانشگاه ها به همكاريتاييد نيازمندي

نامه جذب نخبگانآيين انجمن آثار و مفاخر فرهنگي

ها و راهكارهاي كاهش مهاجرت نخبگانسياست

تشكيل شوراي هدايت استعدادهاي درخشان به طور جداگانه در وزارت بهداشت، درمان و آموزش پزشكي

هاي حمايت و هدايت استعدادهاي درخشانسياست

طرح شكوفاسازي استعدادهاي درخشان

تيزهوشان و آموزش عالي

متمم اساسنامه انجمن آثار و مفاخر فرهنگي

نامه شوراي هدايت استعدادهاي درخشانآيين



141

سياست هاي مدون شايسته سالاري در حوزه هاي اجتماعي

دبير خانه شوراي عالي انقلاب فرهنگي در راستاي توسعه شايسته سـالاري در حـوزه آمـوزش،       

ردي را دا اجتماعي نيز سياست هاي مـدون شـده   ورزش و سايرحوزه هاي ا،پژوهش، هنر، صنعت  

. كه به برخي از آنها اشاره مي شود

 پژوهش  آموزش وسياست هاي شايسته سالاري در حوزه

:سياست هاي علمي و تحقيقاتي كشور بر مبناي سه ركن بنا شده است كه عبارتند از

.  تحقيق و تحصيل علم در هر كجا كه باشد -1

 وفراگير نمودن آنوزش تعميم علم و آم-2

نزديك كردن علم به عمل و استفاده از نور علم در راه اعمال فردي و جمعي -3

ماده و دو تبصره در يكصدو شصت و پنجمين جلـسه خـود بـه               شوراي انقلاب فرهنگي در هفت    

دولـت   در بخـشي از ايـن مـصوبه          . تدوين و آنرا به تصويب رسانيده اسـت        12/7/67تاريخ سه شنبه    

.ظف شده است از طرق زير به تقويت و توسعه تحقيقات و تشويق و ترغيب محققان اهتمام ورزدمو

 رفع موانع تحقيق در همه زمينه هاي علمي و فرهنگي و فني –الف 

 تشويق و ترغيب محققان و حمايت مادي و معنوي از محققاني كه تحقيقات ايـشان بـراي                  -ب

. د و موثر تشخيص داده مي شود تحقق اهداف جمهوري اسلاممي ايران مفي

 موظف نمودن سازمانها و مراكز تحقيقاتي كشور مانند فرهنگـستان هـا و سـازمان پـژوهش           -ج

هاي علمي و صنعتي، به حمايت مستمر از محققان و انجمنهاي علمي و تحقيقاتي در كشور 

 تحقيقـاتي خـود ،    دانشگاه ها و مراكز آموزش عالي نيز موظفند علاوه بر برنامه هاي جـاري      -د

.هر ساله اعتباراتي رابه منظور حمايت از تحقيقات آزاد استادن خود در نظر بگيرند

 شوراي عالي انقلاب فرهنگي موافقت كرد، قهرمان هاي ورزشي  المپيـك             12/12/65در مصوبه   

جهاني و آسيايي در رشته تربيت بدني و علوم ورزشي بـدون شـركت در آزمـون سراسـر پذيرفتـه                  

.دشون

 پذيرش كارگر نمونـه سـال بـدون شـركت در كنكـور دانـشگاه و پـذيرش                   16/1/67در جلسه   

.كارگران نمونه بدون شركت در آزمون ورودي دانشگاه پيام نور پذيرفته شوند

 پذيرش بدون كنكور دانش آمـوزان ممتـاز شـركت كننـده در مـسابقات بـين              6/2/67در جلسه   

.ويب شد كه بعد ها به ساير رشته ها نيز تعميم يافتالمللي در رشته رياضي دانشگاه ها تص
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رزمندگان، حافظان كل قران، همسران جانبازان داراي سهميه ويژه براي ورود به دانشگاه هاي و               

موسسات آموزشي هستند و سهميه تحصيلي به سازمان هاي و ارگان هـاي نظـامي و غيـر نظـامي                    

.  براي تحصيل اعطا شده است

در حوزه شايسته سالاري ويژه زنان، جوانـان، منـاطق محروم،اقليـت هـاي              سياست هاي مدون    

. مذهبي و حتي اتباع خارجي نيز وجود دارد

اقليت ها

اهل تسنن براي تدريس علوم دينـي مـذاهب مختلـف            ايجاد دانشكده خاص   2/5/69در جلسه   

ن بـدون مـدرك      مقرر شد آيين نامه ارزشيابي خبرگـا       27/6/69اهل تسنن تصويب شد و در جلسه        

.دانشگاهي اهل سنت تصويب شد

زنان 

 شورايي را تحت نظر خود به منظور سياست گذاري 19/3/66شوراي انقلاب فرهنگي در جلسه 

ايـن شـورا كـه شـوراي        . و هماهنگي در مسايل فرهنگي و اجتماعي مربوط به زنان تـصويب كـرد             

 وظـايفي ماننـد تـدوين    24/6/66صوب  فرهنگي و اجتماعي زنان نام گرفت بر اساس آيين نامـه م ـ           

سياست هاي رشد شخصيت زن و نامين حقوق همه جانبه او بر پايه موازين اصيل اسلام را عهـده                    

. دار است

جوانان 

نظر به اهميت و ضرورت اهتمام به امو جوانان بويژه با توجه بـه ميـانگين سـني پـائيني جـامع                      

 اميدوار ، پر نشاط و شاداب و خلاق و مبتكر در جهـت              انقلابي ايران ونقش ارزنده جوانان فعال و      

ارتقاي مادي و معنوي كشور و نسبتي كه سرنوشت نسل جوان با سرنوشت جامعه دارد و همچنين                 

با عنايت به ويژگي هاي و مقتضياتي از قبيل نو گرايي، آرمانخواهي، تشخص طلبي، هويت جـويي                 

لي و عقلي استقلال طلبي و ورود جـدي بـه صـحنه             و عشق به زيبايي در عين تمايل به فهم استدلا         

 شخـصيت، علاقـه بـه       زحيات اجتماعي، آمادگي براي پذيرش مسئوليت و ميل به آن، نياز بـه ابـرا              

 شـوراي عـالي   1/2/71ر شوراي عالي انقلاب فرهنگـي در جلـسه      تتفريح و نشاط و كنجكاوي بيش     

 مركـز ملـي جوانـان و در          خود منشاء تاسيس   اين شورا در فرآيند تكاملي    . جوانان را تصويب كرد     

 سياست هاي حمـايتي از جوانـان در قالـب قهرمانـان             . بوده است    حال حاضر سازمان ملي جوانان    

. ممتاز مورد حمايت و تشويق قرار مي گيرنددانشجويان ورزشي، دانش آموزان و
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اقشار ويژه 

و فرهنگ و علوم انساني و معارف        بمنظور جذب دانشمندان رشته هاي ادب        6/8/65 در تاريخ   

اسلامي كه در ميان اهل فن به عنوان صاحب نظر شهرت داشته و يا صاحب تاليفاتي باشـند امكـان           

5/6/81و سرانجام شوراي عالي انقلاب فرهنگي در جلـسه          . ارزشيابي و استخدام آنها تصويب شد     

 صلاحيت علمي خبرگـان بـدون       به پيشنهاد وزارت علوم، تحقيات و فناوري ضوابط كلي ارزشيابي         

. مدرك دانشگاهي رابه تصويب رسانيد

سياست ها و برنامه ها و مصوبات فوق الذكر همگي بخشي از سياست هـاي مـدون در حـوزه                    

شايسته سالاري در ايران است به نحوي كه بتوان فرصت هاي برابري را براي رشد افرا د در حوزه                   

ايستگان ، نخبگان و برگزيدگان حوزه هاي مختلف علمـي ،           هاي مختلف فراهم آورد يا اينكه از ش       

فرهنگي ، هنري ،ورزشي و ساير موارد تقدير كرد و زمينه رشد وتعالي افراد و جامعه را فراهم كرد                   

.)1385شوراي انقلاب فرهنگي، ( 

جذب نخبگان  سياست هاي شايسته سالاري-ب

عه و پيشرفت كشور خود دارند، انديشيدن با توجه به اهميتي كه نخبگان و متخصصان در توس

تمهيداتي براي خروج از شرايط كنوني و جلوگيري از فرار مغزها يا كاهش و در اختيار گرفتن اين 

. نيروها ضروري است

پيشنهادهاي سازمان بهداشت جهاني 

ان از نظر ها تكميلي تا حد امكان در مناطقي استفاده شود كه با كشور استفاده كنندگ از بورس-1

. اجتماعي تفاوت زيادي نداشته باشد

هاي مهمي دارند و به ها تا حد امكان به كساني واگذار شود كه شخصيت و مقام اين بورس-2

. علت پايبند بودن به موقعيت اجتماعي خود، مقيد به بازگشت به كشورشان هستند

عيني پس از پايان تحصيل به ها متعهد شود كه لااقل در مدت م استفاه كنندگان از بورس-3

. ميهن خود بازگردند

پيشنهادهاي كارشناسان غيردولتي دانشگاه لوزان 

اي كارشناسان غيردولتي لوزان براي پيشنهاد به كشورهاي در حال توسعه به طرح برنامه

: پرداختند كه مواد تنظيمي آن به طور خلاصه به صورت زير است

ي كادر علمي و فني  بالا بردن سطح دستمزد برا-1
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هاي لازم جهت كار متخصصان  توسعه و ايجاد موقعيت-2

هاي عقلايي  توزيع درآمد داخلي با انتخاب سياست-3

 افزايش كمك به حصول نوآوري -4

نامه مربوط به شكل دستمزدها  تنظيم آيين-5

 رفع تبعيض و تعصب -6

جرت افراد كشورها  خاتمه دادن به اعمال انحصاري و تجديد در مها-7

: از نظر گلد اسميت چند راهكار براي رفع اين معضل وجود دارد

ها خاصيتها و بيرون راندن بي كوچك كردن سازمان-1

.  اطلاع نخبگان از اينكه نظام مديريت خواهان ماندن آنهاست-2

 قدرشناسي از سرآمدان -3

 مهيار كردن فرصت جنب و جوش و پيشرفت -4

ها نظر در نظام پرداخت تجديد-5

 تسامح فرهنگي -6

). 1996گلد اسميت، مارشال، ( ايجاد فرصت بروز شهامت -7

كشورهاي در حال توسعه در صدد اتخاذ تدابيري هستند تا از فرار مغزها جلوگيري كنند يا 

اين هدف اين كشورها براي دستيابي به . لااقل آن را كاهش دهند و اين نيروها را در خدمت بگيرند

). 1368:45مجله اقتصادي، . (آورندمعيارهاي زير را به مرحله اجرا در مي

 ايجاد انگيزه در افراد براي تشويق به ادامه كار در داخل كشور و يا بازگشت از خارج -1

هايي كه اساس آن مبتني بر محدود كردن افراد متخصص در رابطه با ترك نامه تدوين نظام-2

. كشور است

 بومي كردن نظام آموزشي -3

شايستگاندر جذب  برخي كشورها سياست هايمروري بر -ج

افزار موفق بوده است، اين كشور در جهت جلوگيري از فرار مغزها كشور هند در صادرات نرم

در نظر گرفتن سهام . به تدابيري روي آورده تا با آن متخصصان خود را نگه داشته و يا بازگرداند

 هند در جهت كاهش InFosysهاي موثري كه شركت حلسان شركت، يكي از راهبراي مهند

در رابطه با توقف ) 1977(عسكري و كومينز ). 1380صاحبكار، (هاجرت مغزها به كار برده است م

كنند تا بدين وسيله فرار مغزها از كشورهاي خاورميانه، سياستهاي محرك اقتصادي را پيشنهاد مي
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 بعضي نيز كاهش نرخ فرار مغزها را در (Torbat, 2002: 273)بازگشت شوند مهاجران تشويق به 

) .1385، به نقل اسماعيلي،1380امنيتي، . (دانندگروي توسعه صنعتي پايدار مي

هاي مورد نياز هاي دكترا و فوق دكترا در رشته برپايي دوره-1

 گشودن مرزهاي كشور به روي متخصصان خارجي -2

چه بيشتر از جوانان با استعداد به ويژه اقشار كم درآمد  حمايت هر -3

 بالا بردن جايگاه علوم در كشور -4

گذاري در بخش علوم و تحقيقات  افزايش بودجه سرمايه-5

 جذب محققان خارجي تحصيل كرده در سوئيس -6

 به كشور  حمايت از متخصصين سوئسي مقيم خارج و ايجاد تسهيلات در امر روند بازگشت آنها-7

: پيشنهاداتي به شرح زير آمده است) امپرياليسم علمي و دزدي مغزهاي متفكر(در مقاله 

هايي توجه كنند كه مورد نياز فوري اقتصادي  كشورهاي تازه از بند رسته بايستي به تخصص-1

. كشورشان باشد

 متعادل ساختن حقوق افراد متخصص با هزينه زندگي -2

م بايد سياست آموزش خو را در راستايي هدايت كنند كه بيشترين  كشورهاي جهان سو-3

. آموختگان جذب بازار كار شوندشمار دانش

هاي علمي و پژوهشي به  همياري ميان كشورهاي در حال توسعه و گسترش همكاري-4

. ايصورت منطقه

 تبادل  پژوهشي و تحقيقات علمي به صورت همياري در ميان كشورهاي در حال توسعه و-5

علمي و فني 

در رابطه با پيشگيري از فرار مغزها و جذب نخبگان كشور در راستاي تامين منافع ملي كشور 

محمد حاجيلري در پايان نامه خود كه در رابطه با پديده فرار مغزها به رشته تحرير درآورده است 

: كندروشهاي زير را در اين رابطه موثر قلمداد مي

هايي توجه كنند كه مورد نياز فوري اقتصاد ز بند رسته بايستي به تخصص كشورهاي تازه ا-1

. كشورشان باشد

 متعادل ساختن حقوق افراد متخصص با هزينه زندگي -2

 كشورهاي جهان سوم بايد سياست آموزشي خود را در راستايي هدايت كنند كه بيشترين -3

. شمار دانش آموختگان جذب بازار كار شوند

هاي علمي و پژوهشي به ي ميان كشورهاي در حال توسعه و گسترش همكاري هميار-4

اي صورت منطقه
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 انجام پژوهش و تحقيقات علمي به صورت همياري در ميان كشورهاي در حال توسعه و -5

تبادل عمي و فني در رابطه با پيشگيري از فرار مغزها و جذب نخبگان كشور در راستاي 

تامين منافع ملي كشور 

. نمايند كنترل و تقليل عده جواناني كه به عنوان فرار مغزها از ايران به خارج از كشور عزيمت مي-6

هاي تحصيلي دانشجويان در خارج از كشور بدين معني كه چون در شرايط فعلي  كنترل رشته-7

. باشدهدف بيشتر جوانان براي ادامه تحصيل در خارج قبل از هر چيز كسب يك عنوان آكادميك مي

شود و چه بسا ديده شده يك هاي مورد نياز در داخل كشور نميچنانكه بايد و شايد توجهي به رشته

. دانشجو در طي اقامت خود در خارج دو يا سه بار رشته تحصيلي خود را تغيير داده است

 توسعه مسايل تعليم و تربيت در مراحل عادي در داخل كشور و همچنين تاسيس مدارس -8

شود و فراهم آوردن تسهيلات مادي و قانوني اي كه يناز زيادي به توسعه آنها احساس ميحرفه

. پذير باشدها به صورتي كه امكانبراي داوطلبان ورود به اين مدارس و دانشگاه

 از بين بردن تبليغات و امتيازاتي كه ميان محصلان داخل كشور و دانشجويان خارج از كشور -9

. وجود دارد

هاي مختلف علم و فنون و عموميت دادن به آنها و  تشكيل مراكز تحقيق و مطالعه در رشته-10

آورند و شركت دادن بيشتر مهندسان و هايي به دست ميتشويق كساني كه در اين مراكز موفقيت

دانشمندان در اداره كارخانجات و تاسيسات صنعتي و برانگيختن منافع آنها در اين كاركرد كمك 

. به اين موسسات براي استخدام طبقه تحصيل كردهمالي 

 تاسيس يك مركز كاريابي در ايران به نحوي كه فارغ التحصيلان پس از بازگشت و حتي -11

. قبل از آن براي يافتن شغل مناسب متناسب با رشته تخصصي و تمايل خود اقدام كنند

رسد و از جمله ي به نظر مي در حال حاضر تاسيس مركز يا مراكز كاريابي بسيار ضرور-12

. مسايلي است كه دولت بايد توجه به آن را در درجه اول اهميت قرار دهد

تخصيص اعتبارات كافي براي آموزش عالي و تحقيقات تنها بخشي : مديريت اعتبارات پژوهشي

به عبارت ديگر با . ار است و مهمتر از آن مديريت توزيع و مصرف اعتبارات استكاز راه

هاي ناشي از كمبود اعتبارات را جبران توان قسمت مهمي از كاستيص بهينه و عادلانه ميتخصي

معيار عدالت و بهينه بودن اعتبارات، توجه محوري به اين مطلب است كه مهمترين عامل . كرد

توسعه نيروي انساني متخصص، به ويژه محققان هستند و كليد جذب اين افراد هم، رعايت احترام 

رغم كمي امتيازات در مقايسه با ر كشور، عليدنخبگان بايد قانع شوند كه . ايشان استو شئون 

كشورهاي پيشرفته، بيش از جاي ديگر تاثيرگذار هستند و همين احساس موثر بودن بهترين مانع 

. براي مهاجرت تعداد زيادي از آنهاست
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 و تحقيقاتي گزيني در انتصاب مديران آموزشيگزيني و نخبهت شايستهي رعا-

هاي تحريك هر چه بيشتر انگيزه: پرستي در جوانان و نوجوانان تقويت حس ميهن-

هاي مناسب آموزان و دانشجويان در طول تحصيل از طريق ارايه آموزهدوستي در ميان دانشميهن

. هاي آموزش قرار گيردبايست در راس برنامهغيرشعاري و جذاب، مي

ه كاسبي ص محققان؛ تا دغدغه معيشت، آنان را از كار فكري به عر تامين معيشت اساتيد و-

. نكشاند

تامين امكانات ابتدايي براي مراكز تحقيقات از قبيل نشريات و :  تجهيزات علمي و تحقيقاتي-

طلبد، اما عدم تامين آنها تاثيرات بسيار كتاب و كامپيوتر و اتصال اينترنت گرچه منابع زيادي نمي

دهد كه تجربه كشورهايي مانند هند، نشان مي. رمي و ادامه كار نخبگان خواهد داشتمنفي در دلگ

توان با اگر اسباب دلگرمي محققان فراهم باشد، حتي در نبود امكانات گرانقيمت آزمايشگاهي، مي

استفاده از استعداد ايشان، آزمايشگاههاي ابتكاري ايجاد كرد كه نتايج آن در مواردي، كم از

. گاههاي بسيار مدرن غربي نيستآزمايش

. هاي علمي و ايجاد تشنج در آنها جلوگيري از سياسي شدن بيش از حد محيط-

هاي دكترا و فراهم ساختن امكان اعزام بورسيه از ميان استعدادهاي درخشان  گسترش كيفي دوره-

. ط شخصي يا جناحيگيري از روابدانشجويان دكترا و فارغ التحصيلان كارشناسي ارشد بدون بهره

استفاده از توان و تخصص نخبگان بدون نياز به بازگرداندن دائم آنها -د

 ميلادي در چند كشور مانند 80گزينه بازگشت متخصصان به وطن، به خصوص در دهه 

در اين كشورها، . سنگاپور، كره جنوبي، هند و چين تا حدودي با موفقيت دنبال شده است

وناگون تحقيقاتي، فناوري و صنعتي طراحي و تدارك شد تا به نحو شايسته، هاي متعدد و گشبكه

هم فعاليت ملي و كلان اين كشورها در زمينه تحقيق و توسعه انجام بگيرد و هم از دانشمندان و 

. مهندسان بازگشته، استفاده بهينه شود

اي و شخصي ي حرفهاند و زندگاما از آنجا كه مهاجران اكثرا در كشورهاي خارجي تثيت شده

اند، لذا امكان بازگشت دايم بسياري از آنان ضعيف است، با اين همه، به خود را در آنجا بنا نهاده

اند دليل پيوندهاي فرهنگي و خانوادگي بسياري از آنان دغدغه توسعه كشور خود را دارند و آماده

. با حضور موقت در كشور سهم خود را در توسعه پرداخت كنند

هاي عظيم زيرساختي كه مستلزم گذاريياز مهم اين روش، اين است كه بر سرمايهامت

انداز نويدبخش اين راهبرد آن چشم. باشدبرداري از منابع از پيش موجود است، متكي نميبهره

يابد، بلكه به واسط آنها از است كه كشور، نه تنها به دانش فرد به عنوان سرمايه، دسترسي مي
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اند، استفاده اي و اجتماعي كه مهاجران در آن سوي مرزها در آنها قرار گرفتهفههاي حرشبكه

. كنندمي

: براي تحقق اين راهكار اجرايي بايد اقدامات ذيل صورت گيرد

 ايجاد تسهيلات ويژه براي انجام فرصت مطالعاتي در داخل و شركت در سمينارها و تدريس -1

. اي ايرانيان مقيم خارجهاي داخل بركوتاه مدت در دانشگاه

گيري قوي و متناسب  استمداد از نخبگان و متخصصان مقيم داخل و خارج براي شكل-2

. هاي علميقطب

 استفاده از استادان ايراني مقيم خارجي از كشور به عنوان استاد راهنما و مشاور در -3

. وصهاي تحصيلي و تمهيد تسهيلات قانوني و مالي در اين خصنامهپايان

 حل مشكلات مربوط به ادامه تحصيل و خدمت وظيفه عمومي فرزندان دانشجو و -4

. آموز متخصصان ايراني كه خواستار بازگشت به ميهن هستنددانش

 روان شدن تسهيلات رفت و آمد متخصصان مقيم خارج و رفع مشكلات كنوني آنان با -5

. ظام وظيفه و اداره گذرنامههاي امور خارجه، اطلاعات و سازمان نكمك زوارخانه

هاي دانشجويان و هاي علمي مهاجران در قالب شبكه ايجاد اداره و سازماندهي شبكه-6

و ) اينترنت(رساني هاي جهاني اطلاعهاي محلي مهاجران متخصص در شبكهمحققان، انجمن

. كشورهاي خارجي

هاي نخبگان مهاجر از راه دور استفاده از توانايي

ون كشورهاي زيادي به گزينه استفاده از مهاجران و همراه نمودن آنها با توسعه كشور از هم اكن

اند و شبكه علمي مهاجران سراسر جهان در اين خصوص ايجاد شده است كه راه دور روي آورده

 شبكه علمي مهاجران كشورهاي ديگر شناسايي شده است كه هدفشان، ارتباط مهاجران 41تا كنون 

.نشان و ترغيب به مبادله دانش و مهارتها از راه دور استبا هموطنا

هاي مقيم خارج از كشور، با داشتن ارتباط مناسب در خيلي از موارد استادان دانشگاه

. توانند به خوبي مفيد واقع شوندهاي كشور، ميالكترونيكي و كامپيوتري از راه دور با دانشگاه

هاي يط مناسب الكترونيكي و كامپيوتري براي دانشگاهمح مجازي خوشبختانه، تكنولوژي ايجاد 

: ريزي كردتوان آن را در دو مرحله زير برنامهداخلي، در ايران وجود دارد كه مي

در اين روش، در هر يك : هاي موجود كشور استفاده از اين محيط به عنوان مكمل دانشگاه-1

 سيستم فعلي، يك محيط الكترونيكي در نظر توان علاوه بر هيات علمي موجود وها مياز دانشگاه

 كه در آن اعضاي هيات علمي يا انجمن فارغ التحصيلان آن دانشگاه كه در خارج زندگي تگرف
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هاي ارتباط الكترونيك و كامپيوتر از قبيل كنفرانسهاي الكترونيك در كنند، به وسيله مكانيزممي

 و دانشجويان كارشناسي ارشد و دكترا بحث و هاي دانشگاه شركت نمايند و با هيات علميفعاليت

شك ارتباط ايجاد شده بين استادان داخل كشور و استادان با ايجاد چنين فضايي بي. تبادل نظر كنند

تواند موجب روزآمد شدن علم دانشجوان و اساتيد داخلي شود و از طرفي مقيم خارج از كشور، مي

توانند هاي ارايه، طبيعتا تحت تاثير اين ارتابط ميوشمسايلي از قبيل تعيين مواد درسي و حتي ر

. پيشرفت كنند

ها توسط هاي علمي صنعتي وحمايت علمي و حتي امكاناتي اين گونه پروژهتعريف پروژه

ها را شايد بتوان يكي ديگر از برداري اقتصادي از اين طرحنخبگان ايراني مقيم خارج و امكان بهره

سازي اين روش در عين حال ممكن است منجر به درگير شدن پياده. مزاياي اين شيوه دانست

هاي داخلي و چه بسار موجب بازگشت آنها به اساتيد خارج از كشور با مسايل و مشكلات دانشگاه

. وطن شود

پس از شكل گرفتن اين محيط، در اينده امكان ايجاد :  ايجاد يك دانشگاه كاملا الكترونيكي-2

ريزي و حتي دانشگاهي كه تعيين ساختار، برنامه. شودونيكي يا مجازي ايجاد مييك دانشگاه الكتر

شود و اعضاي هيات علمي اين دانشگاه مديريت آن نيز به شكل الكترونيك يا مجازي انجام مي

ها هم اكنون در كشورهاي پيشرفته هاي اين دانشگاهنمونه. توانند از داخل يا خارج انتخاب شوندمي

. اندايجاد شده ايران به صورت بسيار محدود و حتي در

از ديگر برنامه ها و سياست هايي كه مي تواند زمينه شايسته سالاري را در كشور فراهم كند 

عبارت است  از   

سازي نظام  كاهش بوروركراسي در نهادهاي علمي و صنعتي كشور و توسعه و نهادينه-1

مديريت مشاركتي 

هاي علميه و جلوگيري از دخالت غير مسوولانه عوامل بيرون در ها و حوزه حفظ حريم دانشگاه-2

. هاي جاري علمي اين نهادها و تلاش براي ايفاي حقوق اساسي آنانفرايند فعلايت

 تشكيل و توسعه بانك اطلاعات متخصصين ايران -3

ها متناسب با رساني دانشگاه نوسازي و تجهيز امكانات آزمايشگاهي و كارگاهي و اطلاع-4

ها و كارآمدي و شان اعضاي هيات علمي و پژوهشگران ، هماهنگ با تحولات علمي تخصص

ريس دها و ت ايجاد تسهيلات ويژه براي انجام فرصت مطالعاتي در داخل و شركت در سمينار-5

هاي داخل براي ايرانيان مقيم خارج كوتاه مدت در دانشگاه
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ن ايراني مستقر در نمايندگي ايران در سازمان ملل متحد و سازي دفتر جذب متخصصا فعال-6

دفتر جذب نخبگان و متخصصان وزارت علوم و تحقيقات و فناوري و دفاتر مشابه در 

ها وزارت بهداشت و ساير دانشگاه

گيري قوي و متناسب  از نخبگان و متخصصان مقيم داخل و خارج براي شكلاستفاده-7

هاي علمي قطب

گيري از نخبگان و متخصصان داخل و خارج از كشور  بهرههاي تخصصي جهت كميته تشكيل-8

 ايجاد تمهيدات و تسهيلات لازم براي ترجمه و انتشار آثار مفيد علمي نخبگان مقيم خارج -9

از كشور 

 و مالي جهت استفاده بيشتر از استادان ايراني مقيم خارج به عنوان ي تمهيد تسهيلات قانون-10

هاي تحصيلي و ترغيب دانشجويان به اين امر نامهاد راهنما و مشاور در پاياناست

 حل مشكلات مربوط به ادامه تحصيل و خدمت وظيفه عمومي فرزندان دانشجو و -11

.آموز متخصصان ايراني كه خواستار بازگشت به ميهن هستند دانش

رفع مشكلات كنسولي آنان  روانتر شدن تسهيلات رفت و آمد متخصصين مقيم خارج و -12

با كمك وزارت امور خارجه 

 حذف امتيازات تحصيل در خارج از كشور در جذب ، گزينش و به كارگيري متخصصان -13

هاي تحصيلات تكميلي  تقويت و گسترش دوره-14

هاي متنوع فرهنگي به منظور تقويت هويت اسلامي و ايراني  اجراي برنامه-15

باوري و اعتماد به نفس در هاي فرهنگي به سوي تقويت خودهگيري برنام جهت-16

ها و هويت اسلامي و ايراني دانشجويان و التزام به ارزش

باوري ، احساس تعلق به هويت ملي و  اصلاح نظام آموزش مدارس مبتني بر تقويت خود-17

اسلامي و شناخت موازين فكري و فرهنگي 

هاي دانشگاهي با نيازهاي بازار كار ه مرتبط نمودن هر چه بيشتر رشت-18

هاي مساوي براي شهروندان  سامان دادن شرايط داخلي و ايجاد فرصت-19

( اي و توان تخصصي در نظام اداري كشور  ايجاد توازن بين ارشديت سازمان و ارشديت حرفه-20

ب با آن  و تحول در ساختار نظام علمي و اجرايي كشور متناس)اي نظام ارتقاي حرفه

هاي جمعي و معرفي مواريث فرهنگ ايراني و دوستي توسط رسانه تقويت حس وطن-21

اسلامي به مردم 

  ارتقاي سطح تخصصي كادرهاي اداري در مراكز علمي-22

 رسيدگي ويژه به امور معيشتي استادان-23
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.گذاري در اين زمينه هاي درخشان سرمايهرسيدگي به مسائل خاص استعداد-24

هايي كه از طرف اين اقدام،فعال كردن بخش خصوص براي جذب نخبگان و متخصصين-25

:تواند صورت گيرد ، عبارتند از بخش مي

التحصيلان و متخصصان ايجاد مراكزي با همكاري بخش دولتي ، به منظور استخدام قطعي فارغ

.شود يبيني مهايي كه كمبود در آنها احساس و يا پيشبه ويژه در رشته

هاي مديريت و رشتهاقدام به اعزام كاركنان با استعداد و كاركنان خود براي ادامه تحصيل در 

نند در شهرهايي ادامه تحصيل دهند كه اامور فني و ايجاد شرايط و ترتيبي كه اين گونه افراد بتو

.نمايند محصلان آن كشور خاص درآن شهر بيشتر تحصيل مي

هاي هاي ديگر نظير اتاق همكاري با موسسهبه منظورش خصوصي كزي توسط بخاايجاد مر

. آوري نيازهاي اين بخش براي جمع.... گاني و رزاب

 در بخش خصوصي امنيت شغليالتحصيلان به غر اطمينان فاايجاد 

سعي در تماس دائم با محصلان و دانشجويان خارج از كشور و اعمال نظارت در زمينه تحصيل 

 .)1381، وقوفي ( آنان
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روشهاي نظارتي وكنترلي در ترويج فرهنگ شايسته سالاري: ششمبخش 

مقدمه 

هـاي آرمـاني هـر سـازمان،     هاي بنيادين و محققّ كـردن اهـداف و سياسـت   يابي به ارزش  دست

هاي استراتژيك و اجراي كامل آنهاسـت؛ امـا بايـد توجـه داشـت كـه تحقـق         مستلزم تدوين برنامه  

توانند بدون توجه به واقعيات و نتـايج        ذير نبوده و رهبران سازمان نمي     پاهداف، بدون كنترل، امكان   

پيـشرفت مـستمر هـر      . ها، مديرّيت مؤثر خود را بر فرآينـدها اعمـال كننـد           حاصل از كنترل فعاليت   

سازمان و حركت تكاملي آن، تا حدود زيادي در گرو توانايي مديران در ارزيابي صحيح، عادلانه و                 

در حوزه تبيين سياست هاي شايسته سالاري موضوع . باشدسازمان و كاركنان مي   منطقي از عملكرد    

از اين رو در ايـن بخـش از   .روش هاي نظارت و كنترل آن نيز از اهميت ويژه اي بر خوردار است        

اين پروژه به بيان مباني و اصول كنترل  و روش هاي پيشنهادي در نظارت و كنترل نحـوه اجرايـي                     

.فرهنگ شايسته سالاري خواهيم پرداختكردن سياست هاي 

معاني اصطلاحي كنترل

: باشـد  معاني متعددي ارايه شده است كه اهم آن به شرح ذيـل مـي       ،در كتب لغت از واژه كنترل     

 مميـزي،  ،كنترل كردن، تنظيم كردن، بازرسي كردن، زير فرمان خود گرفتن، تطبيق، تدبير، رسـيدگي          

) 1370معين ،(.. ..مقابله، اداره كردن، بازديد و 

بيني شده بـا عمليـات       كنترل، فعاليتي است در نظام مديريت سازمان كه ضمن آن عمليات پيش           

شود و در صورت وجود اختلاف و انحراف بـين آنچـه بايـد باشـد و آنچـه        انجام شده، مقايسه مي   

.)1370معيني، ( شودهست به رفع و اصلاح آنها اقدام مي

افتـد  رده است، كنترل مستلزم اين است كه آيا همه آنچه كه اتفاق مي            هنري فايول خاطر نشان ك    

باشد يا خير؟ دستورات صادره، و اصول پذيرفته شده ميمطابق برنامه مصوب، 

در واقع كنترل ساز و كار هدايتي است . كنداي است كه چرخه مديريت را كامل ميكنترل وظيفه

. كنـد ريـزي متـصل مـي     ي و هدايت را به اهداف برنامـه       كه كليه وظايف قبلي سازماندهي، كارگزين     

.)1380هارولد كونتز ، ( كنترل ممكن است قبل، بعد و يا در حين اجراي برنامه اعمال گردد
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سازمان را مي توان در قالب مثلثي با سه رويكرد وظـايف، فرآينـد و اهـداف و مأموريتهـا                    

كـرد از منظـر سـازمان ارزيـابي شـونده، راه چـارة              اين نگرش به فرآيند ارزيابي عمل     .بررسي نمود 

ن مي باشد و بخوبي مي تواند تصوير كاملي از اجزاء وظايف آنها را نمايان               باروشني بر وظيفة ارزيا   

.سازد

Objects

Function Mission

»مثلث ابعاد سازماني« )5(نمودار شماره 

. مرحله دانست3 فرآيند ارزيابي عملكرد را مي توان مشمول بر  اساسبراين

ارزيابي وظايف افراد در سازمانها-1

سازمانارزيابي فرآيند هاي به اجرا درآورنده وظايف در -2

 ارزيابي اهداف و مأموريتهاي سازماني-3

قطع نظر از اين كه چه كسي وظيفه كنترل را بر عهده دارد، اختلافي در مراحل فرايند آن وجـود       

از كنترلهاي مديريت عالي و سطح بالا تا عملكرد افراد يك خط توليـد تـا موضـوعاتي مثـل               . ندارد

وموبيل، دستگاه هدايتي در يـك سـفينه فـضايي، يـا     ترموستات تعبيه شده در دستگاه خنك كننده ات    

).1375بتيل ، (كنندكنترل فيزيولوژيكي حرارت بدن همگي از همان مراحل اساسي پيروي مي

 بدين ترتيب، اگرچه ممكن است سازوكارهاي اين دستگاهها متناسب با موضوع و وظايف آنها              

 و نظارت بر موضوع شايسته سـالاري،      لكنترو هم اكنون    آنها براي همه  كنترلفرق كند، ولي فرايند   

.يكي است

فرآيند ارزيابي عملكردفرآيند كنترل و

 امروزه وظايف مديران در سازمان به حدي بهم پيوسته است كه نمي توان بصرف پرداختن بـه                 

از جمله وظايف مدير در هـر سـازمان كـه    . يكي از آنها بنحوي بهينه، به موفقيت كامل دست يافت         

 پرداختن به آن تمام تلاشهايش بي نتيجه خواهد ماند و حتي احتمال انحـراف كلـي از مـسير                   بدون

.پيش بيني شده را براي هر سازماني بوجود خواهد آورد، وظيفه كنترل مي باشد

 شناخت وضع موجود و در در تعامل ويژه با برنامه ريزي است كه  كه كنترل مفهومي كلي است   

، اصلاح انحرافات و در نهايت سازمان، در درك ميزان پيشرفت در جهت نيل مقايسه آن با برنامه ها

Process      
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به اهداف و بوسيله فرآيندي منسجم از طريق تطابق عمليات انجام شده با عملكردهاي برنامه ريزي      

رو، جايگاه اجراي فرآينـد كنتـرل را در حـد فاصـل بـين               از اين . شده بسيار موثر و مفيد مي باشد      

سازمان و عملكرد واقعي آن مي دانند كه به سوي دستيابي به راهكارهـايي بـراي                اهداف مورد نظر    

. جزء بر يكديگر پيش مي روددواصلاح انحرافات و انطباق اين 

»جايگاه فرآيند كنترل در سازمان «)6(نمودار شماره 

مراحل فرايند اساسي كنترل

يا ضابطه براي كنترل) استاندارد(تعيين معيار : له اولمرح

)استانداردها(سنجش عملكرد در برابر معيارها : مرحله دوم

تشخيص انحرافات و تحليل علل آنها: مرحله سوم

انجام اقدامات اصلاحي: مرحله چهارم

شود و گيري ميزهايجاد معيار انتخاب نقاط معيني در كل يك برنامه كه در آن نقاط، كاركرد اندا

. نمايددهد كارها چگونه پيشرفت ميبه مديران نشان مي

سنجش كاركرد اگر معيارهاي مناسبي در مرحله ايجاد معيار انتخاب شده باشد، سنجش كاركرد 

به علاوه در انواع كارهايي كه كمتر فني و تخصصي هستند نه فقط تعيين . نيز آسانتر خواهد بود

. كه ارزيابي آن نيز دشوار خواهد بودمعيار مشكل است، بل

:  انحراف ممكن است به دو صورت رخ دهد-تصحيح انحراف 

انحراف منفي؛) الف

).يعني كار بهتر از معيار انجام شده است(انحراف مثبت ) ب

:تواند شامل اين اقدامات باشدراههاي تصحيح انحراف منفي مي

؛ها و اهدافـ تجديد نظر و اصلاح برنامه1

ـ تخصيص و تقسيم مجدد كارها و اصلاح آنها؛2

ـ تجديدنظر در متصديان امور؛3

عملكرد واقعي
سازمان

اهداف موردنظر 
سازمان 

فرآيند كنترل   اقدامات 
اصلاحي  
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ـ آموزش دست اندر كاران اجرايي؛4

ـ اخراج و برخورد انضباطي با افراد وسازمان هايي كه ضعيف عمل كرده اند؛5

؛ـ هدايت و رهبري بهتر6

كنترل و قانون ضرورت تنوع 

اخت و كنترل آن دشوارتر شده، تعريف و تبيـين سـاختار و             با افزايش پيچيدگي يك سامانه، شن     

روابط دروني آن نيز مشكل خواهد شد، در نتيجه بر دشواري و صعوبت پـيش بينـي رفتـار آن نيـز            

با افزايش تعداد اجزاي تشكيل دهنده يك سامانه ميـزان روابـط درونـي اجـزاي آن      . شودافزوده مي 

سـامانه نـسبت بـه گذشـته خـود، از تنـوع بيـشتري        :ينـد گويابد، در چنين وضعيتي مـي   افزايش مي 

. برخودرار شده است

نظامهاي كنترل در همه سازمانها قابل اعمالند و بايد همه مراحـل عمـده فعاليتهـاي مربـوط بـه                    

. هاي سازماني را شامل شوندها، فرايندها و ستادهداده

ضرورت كنترل 

: مورد نياز استكنترل در موضوع شايسته سالاري به دلايل زير

0مند كردن عملكرد براي افزيش كارايي؛ـ ضابطه

ـ محافظت از سازمان در برابر سوء استفاده و استعمال نابجا؛

ـ ضابطه مند كردن فعاليت ها به منظور برآوردن اهداف؛

ـ برقرار كردن محدوديتها؛

ري؛اعمال سياست هاي شايسته سالاگيري عملكرد سازمان در حوزهـ اندازه

؛ها و طرحهاي مديريت عاليـ متعادل كردن برنامه

فرايند اساسي كنترل 

قبل از اين كه هر مديري بتوانـد نظامهـاي كنتـرل را در مـورد فرهنـگ شايـسته سـالاري را در          

.نياز عمده وجود داشته باشدسازمان خود تعبيه و حفظ نمايد، بايد دو پيش

وجود ساختار سازماني كامل و صحيح كـه        (ايجاد شود   ـ  كنترل بايد بر اساس ساخت سازماني         

). در آن وظيفه سازماني روشن و مشخص باشد

هاي روشن، كامل و صحيح كه بتوانـد        وجود برنامه (ها ايجاد شود    ـ  كنترل بايد بر اساس برنامه      

). در حكم معياري براي ارزيابي كارهاي مورد نظر باشد
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انواع كنترل

: قابل اجراست مختلفءكنترل به انحا

به اين معنا كه يـك سـامانه، خـود را از    ): خودكنترلي(سيستم سيبرنتيك ـ كنترل به عنوان يك    1

طريق باخور اطلاعات كه اشتباهات حاصيه در تحقق اهداف را كشف كرده و اقدامات اصـلاحي را       

 بـه تفـصيل     با توجه به اهميت موضوع خود كنترلي ايـن موضـوع          . كندآورد، كنترل مي  به وجود مي  

.بيشتري بحث خواهد شد 

آنها را «، »گيري كردهكاركرد واقعي را اندازه«در اين مدل مديران : ـكنترل به عنوان يك بازخور2

؛ ولي آنها بايد براي انجـام  »كنندانحرافات راتشخيص داده و تحليل مي     «و  » با معيارها مقايسه نموده   

» كاركرد مطلـوب  «اين برنامه در جهت نيل به       » اجراي«و  » اي براي تصحيح  برنامه«اصلاحات لازم،   

. ايجاد كنند

در اين نـوع كنتـرل      : نوع ديگر از كنترل عبارت است از اطلاعات زمان واقعي وقوع حوادث           ـ3

آوري، انتقال و حفظ الكترونيكي اطلاعـات، اطلاعـاتي در مـورد      توان با استفاده از رايانه و جمع      مي

به عنوان مثال خطوط هواپيمايي با دادن اطلاعاتي . ان وقوع حوادث ارايه دادآنچه اتفاق افتاده در زم

تواند فورا درباره فروش    مثل شماره پرواز، محل مسافرت و ساير اطلاعات لازم به حافظه رايانه مي            

. صندليهاي خالي تصميم بگيرند

ه كنترل آينـده را مطـرح       مسئله فاصله زماني در فرايند كنترل مديريتي، نياز ب        :خوركنترل پيش ـ4

به عبارت ديگر وقتي كه در يك سامانه فاصله زماني وجود داشته باشد، اقداماتي اصلاحي    . سازدمي

.بيني نمايدبايد اشتباهات را پيش

 روشهاي كارآمد كنترل 

اي گرچه فرايند اساسي و اصول كنترل عموميت دارد، ولي نظام واقعي كنترل بايد طراحي ويـژه               

اگر كنترلها بخواهند به نحو شايسته كار كنند، بايد بـراي مـوارد     : توان گفت در واقع مي  .  باشد داشته

.خاص ساخته شوند

:شرايط لازم براي كارآمد كردن كنترل عبارتند از

ها و جايگاههاي شغلي ايجاد گردد؛ـ كنترلها بايد متناسب با برنامه1

آنان ايجاد گردد؛ـ كنترلها بايد متناسب با مديران و شخصيت 2

دهنده استثنائات باشد؛ـ كنترلها بايد در مواقع بحراني نشان3

ـ كنترلها بايد عيني باشند؛4

پذير باشند؛ـ كنترلها بايد انعطاف5
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ـ نظام كنترل بايد متناسب با فضاي سازمان باشد؛6

ـ كنترلها بايد اقتصادي باشند؛7

. شوندـ كنترلها بايد به اقدامات تصحيحي منتهي8

وشهاي كنترلر

بودجه يكي از ابزارهاي كنترل مديريتي است كـه بـه طـور وسـيع مـورد اسـتفاده قـرار                  : بودجه

. گيردمي

هاي آماري، چه به صورت جدول يا نمـودار باشـد، هنـري     ارايه قابل درك داده:هاي آماريداده

. است كه نياز به خلاقيت دارد

هـاي  تواند در زمينه  جام كنترل، گزارشها و تحليلهاي ويژه مي      براي ان : گزارشها و تحليلهاي ويژه   

گـر  مشخصي مفيد واقع شود؛ به عنوان مثال، يك مدير موفق عمليات پيچيده، گروه كوچكي تحليل              

خواهد هيچ وظيفه ديگري به جـز بررسـي و    نمايد و از آنها مي    آموزش ديده ستادي را استخدام مي     

اين گروه به نتايجي دست يافتند كـه در هـيچ نمـودار             . ام ندهند تحليل عمليات تحت كنترل او انج     

تواند اهميت بهبود در كارايي را آشكار ماهيت غيرمعمولي اين تحليلها مي. آماري منعكس نشده بود  

. سازد

اين بازرسي شـامل ارزيـابي كلـي عمليـات و مقايـسه نتـايج واقـع بـا نتـايج                   : بازرسي عملياتي 

. دباشريزي شده ميبرنامه

 يـك مـدير هرگـز نبايـد اهميـت            مشاهده شخصي علاوه بر استفاده از وسايل كنترل مديريتي،        

هـاي  ها، نمودارها، گزارشها، نسبتها، توصيه    بودجه. كنترل از طريق مشاهده شخصي را ناديده بگيرد       

يل بازرسان و ساير وسايل براي كنترل كردن ضروري است؛ ولي مديري كه به طور كلي بر اين وسا      

تواند شـغل كنتـرل را      اتكا كرده و شاخصها را مطالعه و با اعداد و اراقم بازديد نمايد، به سختي مي               

تواند از طريق مشاهده شخصي اطلاعات بسيار زيـاد و مفيـدي را بـه    مدير مي . به خوبي انجام دهد   

). 1381حبي،(دست آورد

نقاط و معيارهاي حياتي كنترل 

ند همه مراحل عمليات را در سازمان خود تحت كنترل داشته باشـد، بـه       توااز آنجا كه مدير نمي    

هـاي مربـوط را ارزيـابي    اي را انتخاب نموده و از طريق آنها پيـشرفت برنامـه         ناچار بايد نقاط ويژه   

هـا را  اين نقاط بايد عوامل محدود كننده باشند يا هتر از ساير عوامل چگونگي كاركرد برنامه         . نمايد

.نشان دهند
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به عبارت ديگر كنترل مؤثر مستلزم توجه به آن عواملي است كه براي كاركرد كنترل در ارزيابي                  

).1375بتيل ، (هاي مربوط، حياتي استمه برنا

1خودارزيابي سازماني

هـا و دسـتاوردهاي يـك       منـد و مـنظم از فعاليـت       ، روش روشارزيابيخودارزيابي سازماني يك    

خودارزيـابي در سـازمان بـر مبنـاي     . گـردد صـلاح و ارتقـاي آن مـي       سازمان است كـه منجـر بـه ا        

همچنين خودارزيابي سازماني فرآيندي كه توسط يك يا بخشي از آن           .گيردخوداظهاري صورت مي  

گيرد و عواملي كه سبب تضعيف و تقويـت عملكـردش           سازمان بر روي عملكرد خودش انجام مي      

بـلاك  (نمايـد پايدار سيستم را مشخص و تصريح مـي شود، به منظور افزايش سهم آن در توسعه      مي

،1996(.

مباني خودارزيابي سازماني

خودارزيـابي فرآينـدي    . نمايدخودارزيابي، بازخورد منظمي از اقدامات يك سازمان را فراهم مي         

شود و بـه    ربط منعكس مي  است كه در طي آن نقاط قوت موجود سازمان تشخيص و به مراجع ذي             

اي كه سازمان بتواند به     گيرد به گونه  ريزي شده انجام مي    است كه به صورت برنامه     عبارتي فرآيندي 

.هاي مورد نياز را نشان دهدنتايج آن واكنش

بـه عنـوان يـك ابـزار      ) ريزي، اجرا، كنترل و اقدام    برنامه (PDCA٢خودارزيابي براساس چرخه    

هاي لازم براي اقدامات بهبود مرحله      هباشد و با تقويت آن، زمين     قدرتمند در مرحله كنترل مطرح مي     

. گرددريزي شناسايي ميبرنامه

خودارزيابي سازماني، اولين گام بلند در مشخص كردن موضوعات مرتبط بـا سـازمان و اجـازه                 

دهد تا يك نگرش كلي و فراگير از سازمان ايجاد شود و موضوعاتي كه ممكن است قبلا آنها را                   مي

توانـد منجـر   بته بايد به اين نكته اشاره كرد كه خودارزيابي به تنهايي نمي   ال. دانستيم كشف شود  نمي

نمايـد و اجـراي آن اقـدامات    خودارزيابي فقط يك تصوير واقعي از سازمان ارايه مي. به بهبود شود 

).1383عليزاده ، حبي ،(منجر به بهبود، رشد و تعالي سازماني خواهد شد 

رويكردهاي خودارزيابي سازماني

هايي را كه قابل بهبود هستند،      فرآيند خودارزيابي، تشخيص صريح نقاط ضعف و قوت و زمينه         

هـاي  در ارزيابي و خودارزيابي اوليه، سازمان روند بهبود را طي دوره          . سازدبراي سازمان ممكن مي   

1 - Organizational self – Assessment.
2 - Plan, Deployment, check, Act.
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ه خـود   اين كار را از طريق مقايسسنجد و در سطوح بالاتر تعالي،   عملياتي متوالي در درون خود مي     

هـاي مـشابه در     هاي تراز اول در حرفه خـود يـا حرفـه          هاي الگو و سازمان   با رقباي محلي، سازمان   

. دهدجهان صورت مي

توانند از آنها يا از تركيبي از آنها براي ارزيابي عملكرد ها مي پنج رويكرد خودارزيابي كه سازمان    

 حـوزه شايـسته سـالاري اسـتفاده كننـد،           هاي قابل بهبـود در    خود و دستيابي به نقاط قوت و زمينه       

:اند ازعبارت

اي؛ـ رويكرد پرسشنامه

ـ رويكرد ماتريسي؛

ـ رويكرد كارگاهي؛

ـ رويكرد استفاده از پروفورما؛

؛سازي جايزهـ رويكرد شبيه

٣ايـ رويكرد پرسشنامه1

 مـستدل   اي واقعـي و   اين رويكرد با صرف حداقل منابع و زمـان، منجـر بـه تكميـل پرسـشنامه                

براي گردآوري اطلاعات درباره آگاهي ادراك كاركنان در درون سازمان، اين رويكرد يـك              . شودمي

. آيدرويكرد عالي به حساب مي

ها در سطح وسيع و با هدف پشتيباني از   ها به عنوان روشي براي گردآوري داده      برخي از سازمان  

.كننداستفاده مي» خير«يا » بلي«هاي سخهايي با پارويكردهاي دقيق خودارزيابي از پرسشنامه

4ـ رويكرد ماتريسي2

اين رويكرد شامل ايجاد ماتريس دستاوردهاي ويژه سازمان در چارچوب مدل تعـالي سـازماني               

 يا چيزي 10 تا 1اي از اي از شرح دستاوردها در قبال نمره     اين رويكرد عموما شامل مجموعه    . است

 با سازمان ديگر فرق دارد و ممكن است با موضـوعات متفـاوتي     اگرچه هر سازماني  . شبيه آن است  

هـاي  تر كمك كرده و بـه گـروه  اي عمليها به درك معيارها به شيوه    رو به رو باشد، اما اين ماتريس      

رويكـرد  . كنـد اي را براي ارزيابي سريع و آسان ميزان پيشرفت سازمان ارايـه مـي             كننده وسيله عمل

 سطحي در درون سازمان توسط گروه مديريت و يـا كاركنـان نماينـده از          توان در هر  ماتريس را مي  

.واحد مورد ارزيابي به كار برد

٥ـ رويكرد كارگاهي3

مزيت اين رويكرد آن است كه بـه مـشاركت فعـال مـديران و افـراد كليـدي واحـد اجراكننـده               

3 - Questionnaire Approach.
4 - Matrix Approach.
5 - Workshop Approach.



160

آوري شده در كارگـاه     گردها و ارايه شواهد     آوري داده اين گروه مسؤول گرد   . خودارزيابي نياز دارد  

تجربه . اين كار آغازي براي دستيابي به اتفاق نظر در گروه مديريت است      . باشندبه همتايان خود مي   

نشان داده است كه دو نفر از كاركنان كه به عنوان ارزياب، كاملا آموزش ديده باشند، براي تـسهيل                   

رزيابان از واحدي باشد كه مـورد ارزيـابي   تر است كه يكي از امطلوب. اين فرآيند مورد نياز هستند   

هـاي سـازمان و يـا سـازماني ديگـر، مـثلا يكـي از                گيرد و ارزياب ديگـر از سـاير بخـش         قرار مي 

. هاي مشاوره مديريت انتخاب شودسازمان

دهـي،  هـا، كارگـاه نمـره   آوري دادهآموزش، گرد:اند ازپنج جز فرآيند رويكردي كارگاهي عبارت   

هاي عملياتيدامات اصلاحي و بازبيني در قبال برنامهتوافق بر سر اق

٦نويسـ رويكرد استفاده از پيش4

اي از صورت سازي ايجاد مجموعههاي كاهش حجم كار در مقايسه با رويكرد شبيهيكي از راه

هاست، به عنوان مثال، يك صفحه براي هر يك از اجزاي معيار در نظر گرفته و توضيحات وضعيت

هاي مربوط به آن در زير توضيحات مزبور درباره اجزاي معيارها در بالاي صفحه و زمينهداده شده 

هاي قابل بهبود و شواهد عيني هايي براي ذكر موارد قوت و زمينهدرج گردد، بقيه صفحه به بخش

.شودتقسيم مي

 توسـط   هـا در درون سـازمان تهيـه كـرد و          توان توسط افراد يا گـروه     مدارك خودارزيابي را مي   

تواند فعاليت ارزيـابي را براسـاس       ارزيابان آموزش ديده مورد ارزيابي قرار داد و يا گروه مزبور مي           

هاي خـارج از سـازمان      توان از گروه  براي بازبيني نتايج خودارزيابي مي    . هايش انجام دهد  مسؤوليت

تـوان اطلاعـات    تر كه شـامل چنـدين واحـد هـستند، مـي           هاي بزرگ براي سازمان . نيز استفاده كرد  

. هاي قابل بهبود مشترك را مشخص نمود      آوري كرد و نقاط قوت و زمينه      واحدهاي مختلف را گرد   

هاي بهبود در سطح سازمان را توسعه       توان استراتژي جاري را بازبيني كرد و برنامه       از اين به بعد مي    

. داد

٧سازيـ رويكرد شبيه5

 به منظـور انجـام خودارزيـابي        ٨»اظهارنامه«ر راستاي   اين رويكرد مبتني بر ارايه مدارك كامل د       

براي ارزيابي  . كنندديده از ارزيابان آن را ارزيابي مي      پس از تهيه اظهارنامه، يك گروه آموزش      . است

اگـر كـل    . ها يا واحدهاي فرعي سازمان به كار گرفـت        توان ارزيابان را از ساير بخش     يك واحد مي  

. توان از برخي از ارزيابان خارجي نيز استفاده كردگيرد، ميسازمان مشمول ارزيابي قرار مي

6 - Performa Approach.
7 - Award Simulation Approach. 

تعداد . كند معيارهاي مدل تعالي سازمان ارايه مي مستندي است كه توسط آن سازمان گزارشي از عملكرد خود را در قالبTاظهارنامه- ٢
هاي از اين رو سازمان بايد بتواند در قالب اين صفحات محدود به بهترين نحو فعاليت. صفحات اين اظهارنامه مشخص و محدود است

. تواند يكي از فاكتورهاي كليدي موفقيت سازمان باشدلذا تهيه و تنظيم اظهارنامه به شكل مناسب مي. خود را نشان دهد
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باشد به ميزان آگاهي افراد و شرايط  آن ترين روش مياين كه چه روشي براي سازمان مناسب

: اي از آن ارايه شده استدر نمودار زير نمونه. سازمان دارد

يابي به لحاظ ميزان تلاش و بلوغ سازمانهاي ارز مقايسه انواع روش)7( شماره نمودار

نتايج خودارزيابي سازماني

تواند به منزله يك عامـل درون سـازماني توصـيف شـود و             ها مي اجراي خودارزيابي در سازمان   

:نتايج زير را در پي داشته باشد

هاي سازمان و چگونگي اجراي آنها به منظـور اسـتخراج و تعيـين             ـ شناسايي و بررسي فعاليت    

هاي بهبود سازمان؛هايي كه نياز به بهبود داشته و اقدامات و برنامهنقاط قوت، زمينه

هاي بهبود؛ـ ايجاد يادگيري سازماني از طريق بررسي نتايج عملكرد سازمان و شناسايي و اجراي پروژه

اي هـاي بهبـود و ارتق ـ     ـ تأمين و ارايه اطلاعات لازم براي شناسايي و تعيـين اهـداف و برنامـه               

ها؛سازمان و شناسايي اولويت

ـ ايجاد انگيزه در مديران و كاركنان براي حركت به سمت بهسازي و تعالي عملكرد؛

اي آن؛ـ افزايش اطمينان از تداوم بهبود سازماني با توجه به فرآيند خودارزيابي و اجراي دوره

 چارچوبي براي خودارزيابي سازماني

نبه ها و كار بردهاي مختلفي دارد كه مي تواند متناسب بـا نيـاز                ج الگوي خودارزيابي سازماني،  

تواند براسـاس    مي سازمان طراحي شود براي نمونه ما در ذيل به مورد اشاره مي كنيم، هر سازماني                

. هاي لازم را طراحي نمايدها و جنبهوضعيت و مأموريت سازمان خود پرسش

:هاي فوق سه بخش وجود دارددر هريك از جنبه

بلوغ

سازمان

تلاش سازمان

ماتريس

پرسشنامه

نويسپيش

كارگاه

سازيشبيه
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فـرم  . (شودپاسخ داده مي  » خير«يا  » بلي«هاي اختصاصي است كه با      مربوط به پرسش  :بخش اول 

)1شماره 

خواهد تا ديـدگاه و نظـر خودتـان را بـا            ها است و از شما مي     مربوط به شرح ديدگاه   :بخش دوم 

)2فرم شماره . (بيان كنيد» مخالف«يا » موافق«جواب 

بنـدي  هاي خودتان را خلاصـه و اولويـت       نمايد تا نيازمندي  زمينه و فضا را آماده مي     :بخش سوم 

)3فرم شماره : (مثال زير را نگاه كنيد. نماييد

هاي قسمت سازماني خود را به طور خلاصه بيان كنيد و اولويت هريك از آنها را                لطفا نيازمندي 

: در داخل مربع سمت راست مشخص نماييد

H =  اولويت بالاM =  متوسطL = پايين اولويت 

H1 نفر نيروي جديد نيازمند است3ـ سازمان ما به .

L2ـ كاركنان سازمان نياز به آموزش مديريت مالي دارند .

منـابع انساني1فرم شماره 
توانيـد از قـسمت     ها بدهيد، مـي   خواهيد اطلاعات بيشتري در خصوص هريك از پرسش       هاي زير به دقت پاسخ دهيد و اگر مي        لطفا به پرسش  

.را در قسمت توضيحات بنويسيد» اطلاعاتي ندارم«ها نداريد جمله اگر شما هيچ اطلاعي از برخي پرسش. استفاده نماييد» توضيحات«

توضيحاتريخبليسئوالات

باشد؟آيا استخدام كاركنان سازمان مطابق با شرايط استخدامي مي

اند؟دارد شدههاي ارزشيابي كاركنان در سازمان شما استانآيا روش

 مـديران و     انتصاب هاي خاصي براي  ها و سياست  آيا سازمان شما روش   

.  دارد... كارشناسان و 
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 برگه خودارزيابي سازماني2رم شماره ف

: ........................................................كنندهنام و نام خانوادگي تكميل

: ...........................................................................دهسمت تكميل كنن

: .................................................................تاريخ تكميل خودارزيابي

لطفـا  . جدول زير را به منظور آگاهي از تصوير كلي چند جنبه از توسعه سازماني تكميل نماييـد      

اگر كـاربرد   . كند، علامت بزنيد  ر هريك از موضوعات، پاسخي كه ديدگاه شما را بهتر منعكس مي           د

 بـراي ارايـه   ١٠»توضيحات«را علامت بزنيد، از قسمت    » كاربرد ندارد  «NA٩نداشته باشد، قسمت    

. اطلاعات بيشتر بهره ببريد

كميته توسعه مديران

:تواندسازمان به طور مؤثر مي
خيلي 

موافق
غير قابل اجراخيلي مخالفمخالفافقمو

.تنظيم نمايد در خصوص شايسته پروري  ساله خود را20انداز چشم

. ملاك ها و معيار هاي انتصاب مديران و كارشناسان را تعيين نمايد

. انجام دهدگزينش نخبگان برنامه ريزي دقيق براي 

 بـين   تقاء افـراد نخبـه و شايـسته را         براي به كارگيري و ار     هماهنگي لازم 

.هاي مختلف سازمان به عمل آوردبخش

3فرم شماره 

منابع انساني
هاي نيروي انساني خود را خلاصه كنيد و اولويت هريك از آن نيازها را در داخل       لطفا نيازمندي 

»اولويت پايين «Lو » اولويت متوسط «M» اولويت بالا «H. مربع مشخص نماييد

. نفر نيروي تمام وقت آموزش ديده دارد3سازمان ما نياز به 1

.باشندكاركنان سازمان نيازمند آموزش كامپيوتر مي2

. آموزش توسعه و بهبود مديريتي دارند بهمديران نياز3

4

 به منظور كنترل و ارزيابي از عملكرد دو فرم ديگر پيشنهاد مي شـود كـه فـرم اول مربـوط بـه                       

البته اين فرم ها نيز . ن در سازمان هاي مختلف است و فرم دوم مربوط به گروه ارزيابان است   مجريا

 دبيرخانـه   طشكل پيشنهادي دارند و بايد توسط هر سازماني بـه صـورت خـاص طراحـي و توس ـ                 

.شوراي عالي انقلاب فرهنگي نظارت شود

9 - Not Applicable.
10 - Comments.



165

روش پژوهش : فصل سوم 

مقدمه 

 استفاده شده SWOT1در اين پژوهش از روش مطالعه ي كتابخانه اي و روش تجزيه و تحليل 

 انجام تجزيه وتحليل ، چنانكه در فصل دوم اشاره شد يكي از روش هاي تبيين سياست ها.است

 از شفافندازي دقيق و اريزان فرهنگي ناگزيرند براي دستيابي به چشمبرنامه. وضعيت موجود است

 و امكاناتها، نقاط ضعف و قوت داخلي سازمان ابتدا به ارزيابي و بررسي استعدادها، توانايي

تغيير، به  و خارجيهاي موجود سازمان بپردازند و سپس به كمك تحليل محيط داخليظرفيت

. )96ص 1382طبرسا ، (  جديد اقدام نمايند و سياست هايراهبردها يا تدوين راهبردهاي

ابتدا منابع داخلي و خارجي در حـوزه شايـسته          در بخش مطالعه كتابخانه اي،        براي اين منظور  

عـلاوه بـر روش     . گرفت كه يافته هاي آن در فصل دوم كتاب ارايه شـد            ارسالاري مورد بررسي قر   

 از  و تدوين سياست هاي فرهنگي شايسته سـالاري     يمذكور براي رسيدن به موضوع شايسته سالار      

بارش فكر در بدست آوردن فهرست      .روش هاي فرعي ديگري همچون بارش فكر نيز استفاده شد         

.   انجـام شـد  SWOTسپس روش.به كار گرفته شد    نقاط ضعف وقوت     ،اوليه فرصت ها، تهديدات     

يدر اين فصل توضـيحات بيـشتر  است، SWOT بر روش  كهبا توجه به تاكيد اصلي اين پژوهش

.مي شودارايه و چگونگي به كار گيري آناين روش روي بر 

SWOT  روش 

SWOT     ها و تهديدات است و در اصطلاح؛ فراينـد         ها، فرصت ها، ضعف  در لغت به معني قوت

SWOTشناسايي، بررسي و ارزيابي متغيرهاي موثر و بالقوه داخلي و محيطي را تجزيـه و تحليـل                  

: باشد مي برگرفته از ابتداي كلمات زيرSWOTواژه . گويند

SWOT

ThreatOpportunityWeaknessStrength

Strength     ،به معني قوت Weakness      ،به معني ضـعف Threat         بـه معنـي تهديـد و Opportunity   بـه 

) چه موثر و چه غيرمـوثر     (محققان، الگوهاي مختلفي را براي شناسايي همه عوامل         «. باشدمعني فرصت مي  

هـا،  ها، ضـعف اند كه در بيشتر متون، با عناوين تجزيه و تحليل قوت        رايه نموده هاي يك سازمان ا   بر فعاليت 

SWOTتجزيـه و تحليـل   «. انـد  به كار رفتـه TWOS, SOWT, SWOT, WPTSها و تهديدها يا فرصت

1 - Strengthes, Weaknesses, Opportunities, threats. 
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هـا و تهديـدهاي بـرون    يكي از ابزارهاي استراتژيك تطابق نقاط قوت و ضعف درون سازماني بـا فرصـت   

 تحليلي منظم براي شناسايي اين عوامـل و تـدوين اسـتراتژي كـه             SWOTزيه و تحليل    تج. سازماني است 

هـا و  از ديدگاه اين الگو يـك اسـتراتژي مناسـب قـوت           . دهدبهترين تطابق بين آنها را ايجاد نمايد ارايه مي        

قـوت  براي اين منظور نقـات  . رساندها و تهديدات را به حداقل ممكن مي  ها را به حداكثر و ضعف     فرصت

WT, STها و تهديدات در چارچوب كلـي  و ضعف و فرصت , WO , SO  شـود و گزينـه    پيونـد داده مـي

هـدف از   «: شونددر اين تحليل هميشه اين چهار استراتژي پيشنهاد مي        » .شوداستراتژي بين آنها انتخاب مي    

ايـن خانـه    الامكان نقاط ضعف و تهديدات اسـت وقتـي بيـشترين عوامـل در                كاهش حتي  WTاستراتژي  

 هـدفش كـاهش نقـاط ضـعف و افـزايش            WOاسـتراتژي   . متمركز باشند، وضعيت جالبي وجـود نـدارد       

هـاي بـه    هاي اساسي امكان استفاده از فرصـت      در اين حالت به علت برخورداي از ضعف       . ها است فرصت

هـدف آن   .  بر اساس توانمندي ها در مقابل تهديدات بنا شده است          STاستراتژي  . دست آمده وجود ندارند   

SOاسـتراتژي   . هاي موجود را افزايش داده و در مقابل، تهديـدات را كـاهش دهـد              اين است كه توانمندي   

هـا را بـه حـداكثر    ها و فرصتگيري از توانمندياين موقعيت امكان بهره. بهترين وضعيت را نشان مي دهد    

 ـ  SWOT در تحليل    2».مي رساند  ا خـارجي و عوامـل درونـي يـا      عوامل موثر به دو دسته عوامل بيروني ي

. شوندداخلي تقسيم مي

عوامل بيروني ) الف

هاي سازمان تاثير دارنـد، امـا در اختيـار سـازمان       اين عوامل، خارج از سازمان بوده و بر فعاليت        

هـدف از بررسـي محـيط خـارجي، تهيـه فهرسـتي       . گونه تاثيري بر آنها نـدارد نبوده و سازمان هيچ   

تواند به يك سازمان سود رسانده، يا تهديداتي كه بايـد از آنهـا               كه مي   است هاييمحدود از فرصت  

: باشندعوامل بيروني خود به دو گونه مي. اجتناب شود

ها  فرصت-1

 يعني آنچه كه موسسه را در رسيدن به اهـدافش        3»فرصت يك موقعيت عمده در محيط موسسه است       «

سـه  «. كنـد ست كه شتاب حركت موسسه را چندين برابـر مـي  اي انمايد و به عنوان موتور محركهياري مي 

) سياسي، اقتصادي، اجتمـاعي و فنـاوري      ( فشارها و روندها     -1:ها و تهديدها عبارتند از    منبع اصلي فرصت  

.103، ص 1380ساز زاوه، مديريت استراتژيك، چاپ اول، نشر آتنا، دردانه داوري و محمدحسن شانه-2
.153، ص 1377ريزي استراتژيك و كاربرد آن، چاپ اول، سايه نما، حسين احمدي، برنامه-3
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هـا مطلـوب موسـسه       پس فرصت  4» رقبا و همكاران   -3 مراجعان، مشتريان و پرداخت كنندگان ماليات        -2

.  آنها را به حداكثر رسانده و از آنها استفاده بهينه كندبوده و بايستي كوشش نمايد تا

 تهديدها -2

و بـه عنـوان مـانعي بـر سـر راه            » تهديد يك موقعيت نامطلوب عمده در محيط مؤسسه اسـت         «

توانـد بايـستي    موسسه تا جايي كه مـي     . داردن به اهدافش باز مي    دموسسه قرار دارد و آن را از رسي       

. ت را به حداقل رسانده يا آنها را به عوامل فرصتي و مزيتـي تبـديل كنـد                 ها و تهديدا  محدود كننده 

كند تـا اسـتراتژي     ها و تهديدات محيطي فرا روي سازمان به مديران كمك مي          درك درست فرصت  

تـري  سازماني را با بينش و فراست بهتري اتخاذ نموده و مسير حركت سازمان را به طـور اثـربخش        

شود، ممكن اسـت     توجه داشت كه آنچه براي يك سازمان تهديد قلمداد مي          البته بايد . تعيين نمايند 

 بـراي براي سازمان ديگري فرصت باشد و فرصت يا تهديـد بـودن، يـك عامـل نـسبي اسـت كـه                

در مورد سطح كـلان و كـشورها        . هاي گوناگوني نمايان شود   تواند به شكل  هاي متفاوت مي  سازمان

ين وجـود دارنـد كـه بايـستي مـورد توجـه قـرار گرفتـه و در                   توان گفت كه عواملي اين چن     نيز مي 

. هاي كشوري لحاظ شوندريزيبرنامه

عوامل دروني ) ب

پـس در عـين حـال كـه بـر           . باشـند اين عوامل در اختيار شركت بوده وجزء عوامل داخلي مـي          

يط دروني، تهيـه    هدف از بررسي مح   . هاي سازمان تاثير دارند، سازمان نيز بر آنها تاثير دارند         فعاليت

برداري نمايـد  فهرستي از نقاط قوت است كه سازمان براي به دست آوردن سود بايستي از آنها بهره     

و يا نقاط ضعيفي كه براي جلوگيري از ضرر يا كاهش سود بايد از آنها اجتناب نمايد را شناسـايي                    

:  عبارتند ازباشند كهعوامل دروني نيز همانند عوامل بيروني دو دسته مي. نمايدمي 

: اه قوت-1

قوت منبع، مهارت يا مزيت ديگري است نسبت به رقبا و نيازهاي بازارهايي كه موسسه در آنها «

اي موسسه، در بـازار     قوت يك شايستگي متمايز است كه مزيت مقايسه       . كند، يا خواهد كرد   كار مي 

بـر  «خواهد به اهداف خود برسد       مي  قوت، نقطه اتكاي سازمان است كه با استفاده از آن          5».شودمي

توان به موتوري قدرتمند براي رشـد، تغييـر، نـوآوري و           مبناي اين نقاط قوت، شاخه اجرايي را مي       

پس هر سازماني بايستي اين نقـاط قـوت را بـراي جامعـه عمـل پوشـاندن بـه        » خدمت تبديل كرد  

.  مقابل رقبا استفاده نمايدرسالتش به حداكثر رسانده و از آنها به عنوان مزيتي رقابتي در

، چاپ دوم، مركز آموزش مديريت دولتي، )مترجم(زي و مديريت استراتژيك، سهراب خليلي شوريني ريپيرس و رابينسون، برنامه-4

.174، ص 1381
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:ها ضعف-2

هايي است كه جدا مانع عملكـرد       ها و توانايي  ضعف يك محدوديت يا كمبود در منابع، مهارت       «

هـاي سـازمان بـوده و در        كننـده فعاليـت   ضعف يك عمل دروني است كه مختل      » .شوداثربخش مي 

سازمان اين عوامل را در حد امكان كند، پس لازم است تا رسيدن سازمان به اهدافش خلل ايجاد مي

هـا عـواملي   ضـعف . بـرداري نمايـد  به حداقل رسانده و يا در جهت رسيدن به اهدافش از آنها بهره         

تواند از آنها دوري هستند كه هر سازماني كه وجود خارجي دارد، قطعا با آنها رو به رو است و نمي      

درك درست و صحيح نقاط     . ده و مهار نمايد    بلكه بايستي با دركي صحيح آنها را نظارت كر         ،گزيند

هـا بـه حـداقل رسـاندن        كند تا با استفاده بهينه از قوت      قوت و ضعف اساسي، به سازمان كمك مي       

ها با اثربخشي بيشتري به اهداف رسد و از هدر رفتن منـابع و امكانـات سـازمان جلـوگيري         ضعف

گيري مناسـب   ناسايي قرار گرفته و با بهره     در سطح ملي و كلان نيز بايستي اين نقاط مورد ش          . نمايد

. ها، استراتژي مناسب تدوين شده و به اجرا درآيدها و اجتناب از ضعفقوت

را ) درونـي و بيرونـي    ( مطابق آنچه كه گفته شد، بر آن است تـا ايـن عوامـل                SWOTليل  حتخ

. برداري بهينه از آنها گام برداردشناسايي و در جهت بهره

 در تبيين سياست هاSWOTكاربرد روش 

نقطـه قـوت    .   معروف است  SWOT توانمنديها، ضعفها، هديدها كه به تحليل        سنجش فرصتها، 

ايـن ارزيـابي در بخـشهاي دولتـي و          ) 1رجوع شود به نمـودار شـماره        (اصلي مدل هاروارد است     

عوامـل درونـي و     هرچند كه در مورد جوامع، تميز       . غيرانتفاعي، مأموريتها و جوامع نيز كاربرد دارد      

ضعف اصلي مدل هـاروارد آن اسـت كـه پيـشنهاد مشخـصي در زمينـه         . بيروني بسيار دشوار است   

هاي مؤثر بر دهد و صرفا بر اين نكته اشاره دارد كه استراتژيها ارايه نميچگونگي تدوين استراتژي

واهد جست و بر ضعفها توانمنديها استوار خواهد بود، از مزاياي ناشي از فرصتها و موقعيتها بهره خ        

. فايق آمده و تهديدها را به حداقل ممكن خواهد رساند

استفاده مؤثر از اين مدل بر اين فرض استوار است كه مديريت ارشد ، از قدرت و اختيار كـافي                 

. براي اجراي تصميمات متخذه برخوردار است
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ابي موقعيت استراتژيكيروش تهيه ماتريس ارز

حيطيفرصتهاي متعدد م

SWOT مدل )8(نمودار شماره 
 رويكـرد هـدف   6رويكرد مستقيم: براي تعيين مسايل استراتژيك سه رويكرد اساسي وجود دارد    

 احتمالا براي اكثر دولتها و سازمانهاي دولتي        رويكرد مستقيم، . 8»انداز موفقيت چشم« و رويكرد    7ها

ن رويكرد شامل حركت مستقيم از بررسي تكاليف الزامـي، رسـالت، نقـاط قـوت،                اي. بهترين است 

ايـن  .  ، به سوي تـشخيص مـسايل اسـتراتژيك اسـت    (SWOTs)نقاط ضعف، موقعيتها و تهديدها    

افزوده بر اين، اگر . رويكرد زماني كه هيچ توافقي در مورد ارزشها وجود نداشته باشد، بهترين است           

اندازي مبتنـي بـر اجمـاع بـسيار      قبل طراحي نشده باشد و دستيابي به چشماز» انداز موفقيتچشم«

همچنين، اگر هيچ اختيار ناشي از سلـسله مراتـب    . دشوار باشد، رويكرد مستقيم بهترين خواهد بود      

براي تحميل اهداف بر ديگران وجود نداشته باشد، كاربست اين رويكرد كارسـازترين نتيجـه را در             

6 - Direct approach. 
7 - Goals approach. 
8 - Vision of success approach. 

100

100

55

65 100

ضعفهاي داخلي با اهميت

100

قوتهاي داخلي اساسي

تهديدات محيط عمده
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انجام، زماني كه محيط آن چنـان مـتلاطم و متغيـر باشـد كـه دسـت زدن بـه        سر. پي خواهد داشت  

اندازهايي كه ممكن است    اقدامهاي محدود و واكنش به مسايل، بر تدوين اهداف و مقاصد يا چشم            

بـه  . به سرعت متروك و مهجور شوند، ارجحيت داشته باشد، رويكرد مستقيم، بهترين خواهد بـود               

تواند در محيط ائتلافي، حزبي، سياسي و بالنسبه چنـد سـطحي اكثـر              عبارت ديگر، اين رويكرد مي    

و مادام كه ائتلاف حاكم به اندازه كـافي ذيعلاقـه بـه كارسـاز نمـودن              ) و جوامع (سازمانهاي دولتي   

. دولت باشد، مورد استفاده قرار گيرد

پـذيرد، كـه     صـورت    هـايي تكنيك توأم با    دتوان و تفسير اهميت استراتژيك و روندها مي       تحليل

 خرد جمعـي كـه از بحـث       ينجانشتواند  هيچ جيز نمي  . ترين و بهترين آن بحث گروهي است      ساده

. بشودگيرد، اي با شركت گروهي از افراد مجرب و همگون صورت ميسنجيده

. نه نفر عضو تشكيل مـي شـود         آل ازپنج تا   براي استفاده از تكنيك  بحث گروهي ، گروه ايده         

گروه  اين فرآيند عموما دريك    ) .1383برايسون ،   ( نفر هم كار ساز خواهد بود        12وه  البته برابي گر  

).1382حبي ، (  نفره انجام مي شود 9تا6

 افراد گروه نظراتشان را در باره نياز ها بيان كرده ، در باره آنها به توافق مي رسند سپس نياز ها          

تي كه تعداد افراد زياد باشدمي توان گـروه  درصور.ي بيان شده توسط گروه اولويت بندي مي شود         

كل گـروه  تقسيم نمود ، نياز ها رابيان كرد وسپس با استفاده از نظرات           اصلي را به چند گروه فرعي     

)  1384فتحي واجاره گاه ، .(در باره نياز ها اولويت بندي كرد 

اعـلام قـضاوت     بـراي    اسـت تر باشد، بهتر است نيز ممكـن         اضافي كه هر چه ساده     هايتكنيك

تكنيـك ،9طوفـان مغـزي   . گيـرد درباره معني و نتايج مسايل و روندهاي خاص مورد استفاده قـرار             

 و در عـين حـال كارسـازي هـستند كـه       سادههاي   تكنيك ، تكنيك كارت سفيد   و10 رسمي گروهي

اي توليد  طوفان مغزي براي توليد ايده، تكنيك گروه اسمي بر        ،  توانند از آنها استفاده كنند    ها مي گروه

 اسـتفاده  ها در طبقات مختلـف    سفيد براي توليد و تركيب كردن ايده       كارتهايها و   بندي ايده و طبقه 

).1383برايسون ، (.مي شود

زيه و تحليل محيط خارجي و داخليتج

كنترل يـك   شود كه خارج از    اطلاق مي   از فرصت ها و تهديدات      اي محيط خارجي، به مجموعه   

هـاي ايـن محـيط    تـرين مؤلفـه   عمـومي .ارجي استفاده مي شودخن رو از واژه  از اي  ،سازمان هستند 

قوانين و مقررات، شرايط اقتصادي و سياسي واجتمـاعي و فرهنگـي، كـاربران، تكنولـوژي،                : شامل

9-Johnson and Johnson, 1987
10 -Delbecq, van deven, and Gustafson, 1975
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ها يا بايدها و    هاي غيردولتي و در سطح بالاتر، نظام ارزش       نفع، دولت، جامعه، سازمان   هاي ذي گروه

 از نقاط ضعف و قـوت سـازمان اطـلاق        اي  به مجموعه  در بعد محيط داخلي   . استنبايدها، باورها   

هـاي  عواملي نظيـر نيـروي انـساني، مقـررات و روش    مي شود كه براي سازمان قابل كنترل هستند،  

 لازم بـه ذكـر اسـت تعيـين محـيط            .از اين قبيل هستند   انجام كار، ساختار و تشكيلات، منابع مالي،        

 و   در دبير خانه شوراي عـالي انقـلاب فرهنگـي           فرهنگ شايسته سالاري   خارجي و داخلي موضوع   

و تعيين دامنه و حدود     ) نظير متغيرهاي اقتصادي يا سياسي    ( سازمان   11ايتشخيص متغيرهاي زمينه  

همچنـين  . آثار بالقوه آنها كار بسيار پيچيده اي است كه سعي شده به صورت تخميني انجـام شـود                 

يكي از مـصاديق مـؤثر در تـدوين         كه  به ميزان تنوع و تكثر علايق آنها        شناخت كاربران و پي بردن      

 شايسته سالاري همين محدوديت وجود دارد       درباره فرهنگ و سياست هاي فرهنگي     ،  راهبردهاست

 .شده است نيز از اين موضوع پيروي در اين زمنيهو

شناسايي و ارزيابي فرصت ها و تهديدات

، رويدادها و روندهاي اقتصادي، اجتماعي، فرهنگـي، بـوم          12مقصود از فرصت ها و تهديدات       

شناسي، محيطي، سياسي، قانوني، دولتي، فن آوري و رقابتي است كه مي تواننـد بـه ميـزان زيـادي            

اصل اساسي مديريت استراتژيك اين است كه سازمان      .درآينده به سازمان منفعت و يا زيان برسانند       

هاي خارجي و پرهيز از اثرات ناشي از تهديـدات خـارجي يـا              ها بايد براي بهره جستن از فرصت        

شناسايي و ارزيابي فرصت ها و تهديدات       . كاهش دادن آنها در صدد تدوين استراتژي هايي بر آيند         

 شناسـايي و  ،بـا توجـه بـه مطالـب فـوق      . خارجي مي تواند موفقيت هر برنامه اي را تضمين نمايد         

در موضوع شايسته سالاري به رويداد ها و رونـد هـاي اطـلاق مـي     ارزيابي فرصت ها و تهديدات  

شود كه در سطح ملي و فرا ملي استقرار و توسعه فرهنگ شايسته سالاري را دچار فراز و نشيب يا                    

. موفقيت و ناكامي هايي مي كند

شناسايي و ارزيابي نقاط قوت و ضعف 

ار مي گيرند كه سازمان آنها را به شيوه          نقاط قوت و ضعف در زمره فعاليت هاي قابل كنترل قر          

آنهـا در   .  ازاين رو آنها را عوامل دروني مـي خواننـد          .اي بسيارعالي يا بسيار ضعيف انجام مي دهد       

، تحقيق و توسعه )عمليات ( ، توليد   )حسابداري  ( سايه فعاليت هاي مديريتي، بازاريابي، امور مالي        

يكي از فعاليت هاي اصلي و ضروري مديريت .  مي آينداي به وجودو سيستم هاي اطلاعات رايانه    

11 - Contextual variables. 
1- External opportunities and threats  



172

استراتژيك اين است كه نقاط قوت و ضعف در برنامه يا سازماني را كه مد نظـر قـرار داده اسـت ،        

. شناسايي و آنها را ارزيابي نمايد

ازراه هاي مختلفي مي توان فرصت ها و تهديد ها همچنين نقاط قوت و ضعف را محاسبه كرد                  

محاسبه نسبت ها ، تعيين ميزان عملكرد و مقايسه اين عوامل با ميانگين صنعت يا دوره هاي ، مانند 

همچنين مي توان براي بررسي عوامل داخلي ، مانند روحيه كاركنان ، كـارايي توليـد ، اثـر     . گذشته  

 ، مدير    براي مثال  .بخشي تبليغات و ميزان وفاداري مشتريان از انواع تحقيقات پيمايشي استفاده كرد           

 نقاط قوت و ضعف شركت خود را بدين گونـه  13شورت. عامل شركت پرتلند جنرال ، رابرت اچ  

.بيان مي نمايد

در واقع، انرژي . پيش از هر چيز اين شركت براي مردم اهالي ايالت اورگان انرژي توليد مي كند          

. مـسير رشـد را بپيمـاييم   همان توان يا نقطه قوت ماست و ما بر آن هستيم كه در اين زمينه فعاليت         

من از اين . ولي براي تقويت نقاط قوت خود بايد نقاط ضعف را از بين ببريم يا آنها را كاهش دهيم

بابت بر خود مي بالم كه شركت پرتلند جنرال با تكيه بر نقاط قوت خود در صـدد اسـت سـدهاي                     

).1379ديويد ، ( راكه در پيش روي داريم با موفقيت بگذراند

 SWOT اجرايمراحل

:عبارت بود از  به ترتيب SWOTبنا بر توضيحاتي كه ارايه شد مراحل اجراي روش 

فهرستي از فرصت هاي عمده اي كه در حوزه ترويج فرهنگ شايسته سالاري وجود داشت -1

.جمع آوري شد

فهرستي از تهديدات عمده اي كه در حوزه ترويج فرهنگ شايسته سالاري وجود داشت -2

.تهيه شد

رستي از نقاط قوت عمده اي كه در حوزه ترويج فرهنگ شايسته سالاري وجود داشت فه-3

.جمع آوري شد

فهرستي از نقاط ضعف عمده اي كه در حوزه ترويج فرهنگ شايسته سالاري وجود داشت -4

.جمع آوري شد

. تدوين شدSOنقاط قوت داخلي و فرصت هاي موجود با هم مقايسه و استراتژي هاي -5

. تدوين شدWOخلي و فرصت هاي موجود با هم مقايسه و استراتژي هاي نقاط ضعف دا-6

. تدوين شد STنقاط قوت داخلي با تهديدات مقايسه و استراتژي هاي -7

. تهيه شدWTنقاط ضعف داخلي با تهديدات مقايسه و استراتژي هاي -8

3- Robert H. Short
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ز استراتژي ها  ا.در هر مرحله دو عامل با هم مقايسه شدند تا بهترين استراتژي ها مشخص شود

. نيزسياست هاي فرهنگي شايسته سالاري استخراج شدند

آماريجامعه

 ، مشتمل بـر دو      )SWOTكتابخانه اي و  (  با توجه به نوع مطالعه آن      پژوهشجامعه آماري اين    

براي بخش اول جامعه مورد مطالعه، پژوهش هاي انجام شده در حوزه شايسته سالاري              .بودمرحله  

قرار گرفت و متناسب با نياز منابع مـورد اسـتفاده بررسـي و متـون مـورد نيـاز فـيش            مورد بررسي   

 نفـر از  25در بخش تدوين سياست ها نيز با اسـتفاده از تكنيـك گروهـي،    . برداري و استخراج شد   

 در حـوزه مـديريتي انتخـاب و بـا           ي، مياني و پايين   يياساتيد و كارشناسان با تجربه از لايه هاي بالا        

مباحث گروهي به تجزيه و تحليل وضعيت شايسته سالاري پرداخته و سياست هاي آنرا              حضور در   

.  تدوين نمودند

منابع مورد استفاده 

برنامه ،فرمايشات حضرت امام خميني و مقام معظم رهبري،)كتب و سنت(منابع اسلامي و فقهي   

ين و مـصوبات شـوراي      قـوان ،چهارم توسعه اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي جمهوري اسلامي ايران        

ساله كشور 20سند چشم انداز ،قانون اساسي جمهوري اسلامي ايران،1382عالي اداري سال 

بـود كـه     نفراز صاحب نظران مسايل فرهنگي و مـديريتي          25كميته تدوين استراتژي متشكل ار      

. به پيوست آمده استمشخصات آن

ابزار پژوهش

. تهيه شد بارش فكر اين پرسشنامه با روش.ته است،پرسشنامه محقق ساخابزار اين پژوهش 

مراحل تنظيم پرسشنامه

 .فتپذير تنظيم پرسشنامه مراحل زير انجام براي

شدهها و تحقيقات انجام بررسي نظريه) الف

اي در خصوص حـوزه هـاي ذيـربط          كتابخانه مطالعات اين مرحله، نتايج تحقيقات ميداني و        در

.مورد بررسي قرار گرفت

.  شدجمع آوري متخصصينونظراننظر اساتيد، صاحب  ) ب
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در جلسات اوليه فرصت ها، تهديدات، نقاط قوت و ضـعف در موضـوع شايـسته سـالاري بـه                    

به صورت نظامند به ارايه نظريات خود موضوع صورت گروهي به بحث گزارده شد و افراد در اين       

 نتايج در جلسات بعد به بحث گذارده شد         . سپس نظرات جمع آوري و نتيجه گيري شد        . پرداختند

 سـپس   ،و در هرجلسه بسط بيشتري به آن داده شـد و موضـوع از زوايـاي متعـددي بررسـي شـد                     

.    فهرستي تهيه و با ارسال آن به كارشناسان و دريافت بازخورد از آنها به تكميل آن پرداخته شد

ها مناسب براي شاخصههايگويهتهيه  ) ج

هرست اوليه در خصوص فرصت ها، تهديدات، نقـاط قـوت و ضـعف بـراي هـر                 پس از تهيه ف   

.پيشنهاد و با حذف و اضافه برخي گويه ها پرسشنامه اوليه تهيه شد متعددي يها گويه،كدام

نهاييتعديل موضوعات و تهيه پرسشنامه  ) د

رسشنامه نهـايي  پس از تهيه پرسشنامه اوليه در جلسات اوليه به بحث گذارده شد و در نهايت پ         

.تدوين شد 

 :اطلاعات روش گردآوري 

 توضيحات اقـدام بـه تكميـل آن         دريافت با    آنها پرسشنامه در اختيار اعضاء گروه قرار گرفت و       

.نمودند

 اطلاعاتروش تجزيه و تحليل

 بخش اول به فرصت ها ، تهديدات ، قوت ها و ضعف ها . پرسشنامه حاوي سه بخش استناي

.  قـرار دارد   5 تـا    1بخش دوم به ارزيابي اهميت اين موضوع پرداخته كه درطيـف            . د  اختصاص دار 

بخش سوم ارزيابي وضع موجود اسـت  .  حداكثر اهميت را داراست5 حداقل اهميت و نمره 1نمره  

 حداكثر نمره به ارزيابي وضع      4 حداقل نمره و     1نمره  .  نمره گذاري شده است      4ا   ت 1كه در طيف  

نمره هر آيتم از ضريب وزن اهميت و ضريب وزن وضع موجود تقسيم             . مي يابد اختصاص  موجود  

.آمدبر تعداد كل بدست 

براي مثال 

Oبراي محاسبه نمره در فرصت 

 وزن موجود×ضريب اهميت = نمره هرآيتم 

 مجموع نمره اوزان    ×مجموع نمره ضرا يب اهميت      / تعداد كل   = ميانگين هر گروه از سئوالات      

وضع موجود

SWOTنحوه محاسبه نمرات براي تعيين وضعيت در محور مختصات 
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S – W = 2/2- = 8/11–6/9

O – T = 9/52 16/4- = 68/13–

روش و مراحل تهيه  سياست هاي فرهنگ شايسته سالاري-7

.مراحل مختلف تهيه و تبيين سياست هاي شايسته سالاري در ذيل آمده است 

مراحل تهيه سياست هاي فرهنگ شايسه سالاري) 9(ودار شماره نم

تـرين  هاست كه غـايي ا آرمان يها  سالترريزي راهبردي وجود  ، اولين گام در برنامه    9نمودارمطابق

 كه سـازمان    دانندميها را فلسفه وجودي يا دلايلي       معمولا رسالت .  سازمان، دستيابي به آنهاست    هدف

 راهبـردي، بـه نبـود       ريـزي برنامـه رسد كه مشكل اساسي     چنين به نظر مي   . استبراي آنها ايجاد شده     

هـاي معـين و مـشخص بـراي          نبود رسـالت   مواقعي،اشتراك يا اجماع نظر درباره اهداف غايي، و در          

و ها اندازها، رسالت تبيين چشم-1
اهداف شايسته سالاري

 شناخت راهبردهاي فعلي در -2
شايسته سالاري

 تجزيه و تحليل محيط داخلي -4
)شناخت نقاط قوت و ضعف(

 تجزيه و تحليل محيط خارجي -3
)ها و تهديدهاشناخت فرصت(

 ارزيابي راهبردهاي فعلي با -5
 شناخت ميزان تغييرات لازمرويكرد

 طراحي و تدوين راهبردها-6

تهيه سياست ها -7

رليتهيه شاخص هاي كنت-8
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هـا،  في بودن و قابل تفسير بـودن فعاليـت  ي به دليل كفرهنگ،در حوزه  . گرددهاي سازمان باز مي   برنامه

بـه مراتـب    ) هـا نظيـر حـوزه صـنعت       در مقايسه با ساير حوزه     (اندازهاچشمماع درباره   رسيدن به اجت  

هاي موجود در حوزه مـذكور  هاي مختلف از مضامين، مفاهيم و واژه  تأويلو  تفسيرها. تر است پيچيده

فرهنـگ، ريزي راهبردي در حوزه به اين ترتيب، براي طراحي برنامه   . زند پيچيدگي دامن مي   ايننيز به   

.انداز مشترك تحقق يابد هاي اساسي در قالب چشمها يا مأموريترسالت بايد نخست 

در واقع، اطلاع از بود يا نبـود        .  است  شايسته سالاري   شناخت راهبردهاي فعلي در حوزه فرهنگ      دوم،گام

رسـد كـه     مـي   نظر بهچنين  . نمايد و چگونگي شناخت، برآورد دستيابي به آنها در اين مرحله رخ مي            راهبردها

. دهد را تحت تأثير قرار ميترمنسجمتر و ارزيابي راهبردهاي فعلي، انتخاب و تدوين راهبردهاي منطقي

. پـذيرد توانـد همزمـان صـورت     و چهارم، تجزيه و تحليل محيط خارجي و داخلي است كه مي       سومگام

 عمليـات سـازمان تـأثير    بـر ارنـد و  شود كه خارج از مرز سازمان قرار د       محيط، به مجموعه عواملي اطلاق مي     

 شرايط اقتـصادي و سياسـي واجتمـاعي و          مقررات،قوانين و   : هاي محيط شامل  ترين مؤلفه عمومي. گذارندمي

هاي غيردولتي، و در سطح بالاتر، نظام        جامعه، سازمان  دولت،نفع،  هاي ذي فرهنگي، مشتريان، تكنولوژي، گروه   

يـط داخلـي عـواملي نظيـر نيـروي انـساني،              . هاستها و مفروض   باور نبايدها،ها يا بايدها و     ارزش در بعد مح

 و انـداره    فييكـي هاي انجام كار، ساختار و تشكيلات، منابع مالي، فرهنگ سـازمان، ظرفيـت               و روش  مقررات

.  مـورد توجـه قـرار گيـرد        بايـد در تدوين راهبردها نقاط قوت و ضعف اين عوامل نيـز            . سازمان مطرح است  

و تعيين دامنه و حدود آثار بـالقوه  ) نظير متغيرهاي اقتصادي يا سياسي   (سازمان14اياي زمينه تشخيص متغيره 

 بررسـي تـأثير   ازتـر  نمايند، به مراتب ساده يا سياسي فعاليت مي  ديهاي اقتصا هايي كه در حوزه    سازمان برآنها  

 پي بـردن بـه ميـزان تنـوع و      و مشتريانهمچنين شناخت   . اين متغيرها بر حوزه پيچيده و پوياي فرهنگ است        

 مـؤثر در تـدوين راهبردهاسـت دربـاره فرهنـگ و             مصاديق يكي از    كه–تكثر علايق آنها يا مخاطب محوي       

.  احصاستغيرقابلابزارهاي فرهنگي بسيط و بعضا 

نـاخت و                 پنجم،گام  و  تجزيـه  ارزيابي راهبردهاي فعلي بر مبناي مأموريت و فلسفه وجودي سـازمان و ش

 نياز بـه تغييـر      عدمنخست،  : دو گزينه در اين وضعيت متصور است      . يط خارجي و داخلي آن است     تحليل مح 

دوم، تعديل راهبردها، كـه     .  است موجودراهبردهاي فعلي، كه به معني صحنت راهبردهاي فعلي و ادامه وضع            

. راستتر و كاهش مدا جديد متعاليراهبردهايبه معني بازنگري راهبردهاي قديم در كنار طراحي 

رود كـه بـا تعـديل    ريـزي راهبـردي انتظـار مـي     با توجه به بلند مدت بودن برنامـه        استبديهي

رسـد مـي در اين حالت نوبت به گام ششم؛ يعني تدوين راهبردهاي جديد            . رو شويم  روبه راهبردها

رك اسـت    آنهـا مـشت    همهاما آنچه در    . ريزي متفاوتند كه اين راهبردها با توجه به حوزه مورد برنامه        

 بـودن، بـه موقـع بـودن و     عمليـاتي بودن، بودن، عيني هايي چون منطقي  اين است كه رعايت ويژگي    

.  و سازنده به همراه خواهد داشتمثبتريزي، آثار هدفمند بودن راهبردها در هر نظام برنامه

14 - Contextual variables. 
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ق معرفي   كه از طري   . سازي لازم براي اجرا راهبردهاست     تدوين راهبردها، گام هفتم زمينه     ازپس

 وجود حلقه مكملي به نام حلقه بازخورد، نظام       .يه شاخص هاي شايسته سالاري انجام مي پذيرد       لاو

بنابراين، طراحي ساز و    . كندن را تضمين مي    آ  عملكرد خود مطلع و حيات و بقاي       ازريزي را   برنامه

الي و به كارگيري    عمليات با رويكرد شناخت انحرافات احتم     و كنترل    مناسب براي ارزيابي     كارهاي

هـا  انـدازها، رسـالت و فرجـام    اصلاحي و معطوف نمودن جهت اقدامات به سـمت چـشم       اقدامات

.هاي راهبردي دارد از بازنگري مستمر در فرايند ارزيابي برنامهحكايت

قاط  از نشفافاندازي دقيق و   ريزان فرهنگي ناگزيرند براي دستيابي به چشم       آنچه گفته شد، برنامه    برعلاوه

هـاي موجـود    و ظرفيتامكاناتها، ضعف و قوت داخلي سازمان ابتدا به ارزيابي و بررسي استعدادها، توانايي   

 بـراي    راهبردها يا تدوين راهبردهاي جديـد ا       تغييرسازمان بپردازند و سپس به كمك تحليل محيط داخلي، به           

. تهيه سياست هاي شايسته سالاري مراحل ذيل انجام شد 

. ارايه شده است2و1 تر شدن فرآيند  چگونگي تدوين سياست هاي ماتريس هاي نبراي روش

 تدوين اتراتژي هاي و از استراتژي ها سياست ها 2 چگونگي تعامل و در ماتريس 1در ماتريس  

.  استخراج شده است 

( SWOT) تهديدات ، فرصت ها ، نقاط ضعف و نقاط قوت) 1(ماتريس شماره 

Wط ضعف نقاSنقاط قوت 

 استراتژي هايWO استراتژي هايOSOفرصت ها 

 استراتژي هايWT استراتژي هايTSTتهديدات 
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 SWOTتهيه استراتژي شايسته سالاري وتدوين سياست ها باروش) 2(ماتريس شماره 

فهرست نقاط ضعففهرست نقاط قوت

 فهرست

 فرصت ها 

SOتدوين استراتژي 

 از نقـاط قـوت در       بهره جستن 

صدد بهره برداري فرصت ها 

WO تدوين استراتژي

با بهره جستن از فرصت ها و بـه         

. منظور ازبين بردن نقاط ضعف

 فهرست

 تهديدات 

ST تدوين استراتژي

و تقويـت   احتراز از تهديـدات     

نقاط قوت 

WT تدوين استراتژي

نقاط ضعف را كاهش دهيد واز    

.رهيز كنيد÷تهديدات 
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يافته هاي پژوهش:چهارمفصل

مقدمه

در تبيين اين فصل از پژوهش به بيان يافته هاي پژوهش اختصاص دارد كه به طور اخص

 به سئوالات سياست هاي شايسته سالاري مورد استفاده قرار مي گيرند و در غالب پاسخگويي

العه كتابخانه اي و براي پاسخ گويي به سئوالات اين پژوهش از روش مط. دن مي شوارايهپژوهش 

 منظور بررسي وضعيت راهبردي نظام شايسته سالاري به.  استفاده شده استSWOTروش 

 انجام شده و كشور توسط سازمان هاي ذيربط از جمله سازمان اداري و استخدامي  كهتحقيقاتي

قات و  تحقيساير نتايج تحت عنوان برنامه راهبردي تحول نظام اداري منتشر شده است و بر اساس

 ضعف و و قوت نقاطو جلسات متعدد كارشناسي توسط تيم پژوهشي،هاي انجام شده بررسي

احصاء و در جلسات كارشناسي به بحث و اظهار نظر ها و تهديدات نظام شايسته سالاري فرصت

ارايه  يافته هاي آن در اين بخش از پژوهشگذاشته و نظر اعضاي پژوهشي جمع آوري گرديد كه

.مي شود

يافته هاي پژوهش

 طرح شد كه در اين بخش از پژوهش به  به عنوان سئوالات پژوهشدر فصل اول چهار سئوال

. پاسخ داده مي شود آنها

اصول و مباني حاكم بر شايسته سالاري در ايران كدامند؟ -1

مي توان گفت كه شايسته سالاري از محوري ترين و اصولي در پاسخ به سئوال اول پژوهش، 

ين موضوعاتي است كه به كرات در متون اسلامي به آن توجه شده است و بقاء نطام اسلامي و تر

تحليل متون اسلامي از جمله كلام . حتي حيات بشري را در گرو همين شايسته سالاري دانسته اند

علما و بزرگان دين و به خصوص در دوران ) ع(و ائمه اطهار) ص(الهي و بيانات پيامبر اعظم 

 بيانات حضرت امام خميني و حضرت آيت االله خامنه اي همگي نشان از توجه ويژه به معاصر

مباني و  در ايران متاثر از شايسته سالارياصول و مباني حاكم بر . موضوع شايسته سالاري دارد

 كه به اختصار عبارت  استو متاثر از اهداف فرهنگي و اسلامي جمهوري اسلامياصول اسلام

:زخواهند بود ا

ـ رشد و تعالي فرهنگ اسلامي انساني و بسط پيام و فرهنگ انقلاب اسلامي در جامعه و جهان 1

هاي بيگانه و پيراسته شدن جامعه ـ استقلال طلبي و زوال تظاهر منحط و باني نادرست فرهنگ2

از آداب و رسوم منحرف و خرافات 
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ه شئون و به فعاليت درآمدن ـ به كمال رسيدن قواي خلاقه و شايسته وجود آدمي در هم3

استعدادهاي خداداده و استحصال دفائن عقول و ذخاير وجودي انسان

ـ آراسته شدن به فضايل اخلافي و صفات خدايي در مسير وصول به مقام انسان متعالي4

هاي مورد نظر اسلام و انقلاب اسلامي در ـ تحقق كامل انقلاب فرهنگي در جهت استقرار ارزش5

ن به جامعه مطلوبدعي و فردي و نگاهباني از آنها و استمرار حركت فرهنگي براي رسيزندگي جم

ـ درك مقتضيات و تحولات زمان و نقد و تنقيح دستاوردهاي فرهنگي جوامع بشري و استفاده 6

هاي اسلامياز نتايج قابل انطباق با اصول و ارزش

اصول حاكم بر سياست هاي فرهنگي جمهوري اسلامي ايران

متخذ از جهان بيني و انسانشناسي اسلامي است و ايران سياست فرهنگي جمهوري اسلامي 

:مبتني بر مباني و مفاهيمي از اين قبيل است

 بينش توحيدي-1

هاي حيات فردي و اجتماعي و نقش و تأثير حاكم بودن بينش توحيدي بر تمامي شئون و عرصه

 عدالت، معاد، تبري و تولي در امامت،،  وحي، نبوتبنيادي اعتقاد به اصول و فروع ديانت مانند

جامعه اسلامي

 جاودانگي و كرامت انساني-2

امانت دار خداوند و... اجاودانگي وجود انسان و كرامت و شرافت ذاتي او به عنوان خليفه

داراي قدرت تعقل و انتخاب در جريان سرنوشت و نيز نقش عقل و تجربه صاحب اراده و اختيار،

در استمرار حركت تكاملي وي

 ـ فطرت 3

برخورداري انسان از فطرت الهي كه ريشه و منشاء رشد و خير و صلاح اوست 

ـ برابري 4

 انساني صفات ديگرها و نژادها و ها در آفرينش و عدم تمايز بين رنگ همانندي و برابري انسان

 و تعادل همگاني در انجام كارهاي ها به همكاريو جهان شمول بودن پيام اسلام ودعوت انسان

نيك و انساني

ـ رشد و شكوفايي5

هاي فردي  سرشت مادي و معنوي بشر و قابليت رشد و شكوفايي وي در همه وجوه در زمينه

و اجتماعي، مادي و معنوي، جسمي و روحي، عقلي و عاطفي و ملازمه اين وجود با يكديگر
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خيرخواهيـ 6

رمانخواهي، ظرفيت علمي نامحدود و كشش فطري انسان به سوي  خيرخواهي، كمال جويي، آ

علم و دانايي، جمال و زيبايي، تقديس و پرستش و خير اخلاقي

هاي معنوي ارزشـ7

هاي معنوي و فضايل اخلاقي و ايجاد روحيه استقلال،  زايندگي و قدرت ايمان در خلق ارزش

حريت، عزت نفس و تحكيم مناسبات انساني در جامعه

ـ تربيت پذيري8

ريزي بناي هاي وي در طريق پي تربيت پذيري آدمي و به فعاليت درآمدن استعداها و خلاقيت

اي موحد، عدالت خواه، دانش طلب، متكي بر جهاد و اجتهاد، متصف به اعتدال و واقع بيني جامعه

ها و آموزيت عبرها و تحقيقات علمي،مند از مباحثات و مبادلات فكري، نقاديو نيز بهره

هاي تاريخياندوزيتجربه

ـ علم و فضيلت9

هاي معنوي و فضايل اخلاقي در جامعه اسلامي و جايگاه والاي تقوي، علم و  اصالت ارزش

هاجهاد در تعيين مرتبه كرامت و فضيلت انسان

ـ تأثير پذيري 10

نع فرهنگي آن و تاثير پذيري انسان از عوامل مثبت و منفي محيط اجتماعي و آفات و موا

مسئوليت نظام اسلامي در سالم سازي محيط ، تحقق قسط و عدل ف تامين حق مشاركت مردم در 

همه امور با توجه به لزوم زدودن علل و عوامل زمينه ساز كفر و نفاق ف فقر و فساد و ظلم و 

استنبداد ف سلطه و استكبار 

ويژگي هاي نظام شايسته سالاري

هاي اخير در ايران مورد تأكيد قرار گرفته از مفاهيمي است كه در سالسالاري يكي شايسته

تواند بسياري از مشكلات را از پيش روي جامعه بردارد، است و پياده كردن اين پديده و آرمان مي

با . يابداما نيل به چنين هدفي متعالي بدون استقرار ساز و كار لازم و اعتقاد راسخ به آن تحقق نمي

مباحث پيشگفته يك نظام شايسته سالار بايد ويژگي هايي داشته باشد تا بتواند با توجه به توجه به 

انتطاراتي كه از فرمايشات حضرت امام ، مقام معظم رهبري و قانون اساسي و سند چشم اندار به 

آنها اشاره شد، اهداف نظام را محقق سازد ، اين ويژگي ها عبارتند از    

 شناسايي، سنجش، ارزيابي و ساير زيرفرآيندهاي مربوط انايي انجام امور،ـ نظام ظرفيت و تو1

. نظام شايسته سالاري را باشد
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هاي ـ نظام استعدادهاي چندگانه مديريتي و تعدد ويژگي مديران، تعدد عوامل ناشي از ويژگي2

. مذكور، و وجود عوامل كيفي با كمترين تداخل و كمترين حذف را منظور كند

مانند آمار، علوم (و از فنون مناسب . ام به لحاظ صرف زمان، زحمت و هزينه بهينه باشدـ نظ3

. به وجه احسن بهره گيرد...) ها و ومهندسي سيستم

مانند دخالت علايق و سلايق (هاي ذهني اي باشد كه اثرهاي منفي داوريـ نظام به گونه4

. را كمترين كند)آزمايندگان و ارزيابان

ها، اطلاعات مربوط به شايستگان را ابليت به هنگام سازي اطلاعات مربوط به آزمونـ نظام ق5

. در خود داشته باشد

نمايد، بايستي به سمت گذاري ميـ نظام در عين حالي كه به صورت متمركز خط مشي6

.  حركت نمايدغيرمتمركز نمودن مراحل اجرايي شايسته سالاري،

ها بر اساس معيارهاي و ايراني شكل گرفته باشد و شايستگيـ نظام بر اساس روح اسلامي 7

. بومي و اسلامي تدوين شوند

شرح ويژگي ها

) شناسايي، سنجش، ارزيابي و ساير زيرفرايندها(ـ اين نظام ظرفيت و توانايي انجام امور 1

 به پست000/80در ايران را براي افزون بر ) بالفعل و مدعي مديريت(مربوط به جامعه مديران 

 با امضاي معاون اول رييس جمهور 1375اي كه در سال بر اساس بخشنامه.  داشته باشدطور نسبي

اين . ابلاغ شد، بانك اطلاعات مديران كشور ايجاد گرديد... هاي دولتي و نهادها وقت به دستگاه

افيت و تواند مؤثر باشد، در شفها ميريزيها و برنامهگيريبانك ضمن اين كه در تصميم

تواند همچنين اين بانك بر اساس يك برنامه راهبردي، مي. پاسخگويي نظام نيز سهم به سزايي دارد

سالاري؛ انتخاب، انتصاب و تغيير مديران در سه سطح مديران عالي، ميانه و پايه، در نظام شايسته

. نقش كليدي ايفا نمايد

 مديران بالفعل را در خود نگهداري هم اكنون اين بانك حجم عظيمي از اطلاعات مربوط به

با توجه به اين كه لازم است اين بانك، اطلاعات مربوط به مديران بالفعل و كساني كه . نمايدمي

هاي خود را افزايش داده و از مدعي مديريت هستند را نيز در خود نگهداري نمايد، بايد قابليت

عوامل هزينه، زمان و سرعت . اده نمايدبندي گروهي استفرويكردهاي سنجش و ارزيابي و دسته

البته لازم به ذكر است كه . صورت پذيرد) مكانيزه(كند كه امور ياد شده به طور خودكار ايجاب مي

هم اكنون مديريت آمار و اطلاعات نظام اداري در معاونت امور مديريت و منابع انساني متولي 

تواند نقش به نل نظام اداري است كه ميآوري و تجزيه و تحليل اطلاعات مربوط به پرسجمع

. آوري و به هنگام سازي اين اطلاعات داشته باشدسزايي در جمع
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هاي مديران را به صورت جامع، متناسب ـ اين نظام، استعدادهاي چندگانه مديريتي و ويژگي2

دو دسته سالار بايستي در نظام شايسته. با شأن و منزلت كارگزار حكومت اسلامي بررسي نمايد

 بدون معيارهاي عمومي،. معيارهاي عمومي و اختصاصي در انتخاب و انتصاب مديران لحاظ گردد

اين معيارها شامل . گردندهاي مديران تدوين ميدر نظر گرفتن پست خاص و بر اساس بايسته

در بررسي اين معيارها وظايف، . هاي مديريتي استهاي فردي و مهارتها و صلاحيتويژگي

معيارهاي اختصاصي بر اساس . گيردهاي مديران مورد سنجش و ارزيابي قرار ميها و مهارتشنق

. گردندهاي مورد انتظار در هر پست، تدوين ميتجزيه و تحليل وظايف و نقش

ها، تهيه اقلام آزمون، موضوع مصاحبه. ـ نظام بايد به لحاظ صرف زمان و هزينه بهينه باشد3

ها از هاي ارزيابي نتايج سنجش و استاندارد كردن آزمونتايج سنجش، شيوههاي استخراج نشيوه

براي تهيه اقلام موضوع . جمله مواردي است كه نياز به صرف زمان، زحمت و هزينه بسيار دارد

. الامكان بايد از دتاوردهاي داخلي و خارجي استفاده كردهاي ساختارمند، حتيآزمون و مصاحبه

. هاستهاي خودكارسازي در آزمونهش هزينه و زمان، استفاده از روشهاي كايكي از روش

ولي امروزه . شددر گذشته مديريت به عنوان هنري مستقل از نوع فعاليت سازمان پنداشته مي

لازم است صلاحيت مديران فقط به دانش عمومي مديريت خلاصه و بسنده نشود، بلكه دانش 

. ريت نيز منظور شودهاي سازمان تحت مديتخصصي و ويژگي

مانند دخالت علايق و سلايق (هاي ذهني اي باشد كه اثرات منفي داوريـ نظام بايد به گونه4

كوشند از دخالت علايق و سلايق مند ميهاي ضابطهنظام. را كمترين كند) آزمايندگان و ارزيابان

به بيشترين ميزان ممكن گر فردي اعم از طراحي آزمون، نحوه اجراي آزمون، ارزياب و مصاحبه

همچنين با . باشندبدين منظور قابل استفاده مي... سازي و افزاري، شبيههاي نرمامروزه بسته. بكاهد

. يابندافزايش تعداد سنجشگران و افراد دخيل در امر انتصاب، ورود سلايق احتمالي كاهش مي

پذيري در خود را ران و انعطافـ اين نظام، قابليت به هنگام سازي اطلاعات مربوط به مدي5

هاي انتصاب و بر اساس تجربيات گذشته، نظام بايد همواره بانك به منظور بهبود شيوه. داشته باشد

البته اين بهنگام . ها و همچنين مديران بالفعل و بالقوه را به روز نمايداطلاعاتي مربوط به آزمون

نمايد كه همواره ثابه يك سازمان يادگيرنده عمل ميهمچنين اين نظام به م. ور باشدسازي بايد بهره

. بخشدهاي خويش را بهبود و توسعه ميروش

نمايد، به سمت غيرمتمركز گذاري مي در عين حالي كه به صورت متمركز سياستـ نظام،6

هاي برابر، براي به منظور رعايت فرصت. نمودن مراحل اجرايي انتخاب و انتصاب، حركت نمايد

نمايد اي عمل مي با توجه به گستردگي دولت از نظر حجم و گستره جغرافيايي، نظام به گونههمه و

ولي در مقام اجرا، . ها به صورت يكسان در تمامي سطوح تهيه گردندها و خط مشيكه سياست

ها و دفاتر استاني جهت پيگيري و استقرار المقدور وظايف اجرايي را به دستگاهسعي دارد كه حتي

. سالار، واگذار نمايدظام شايستهن
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بايست هر بخش از اقلام مي. سالاري، اسلامي ـ ايراني استـ روح حاكم بر نظام شايسته7

رعايت آداب و . هاي ساختارمند، بر اين اساس طراحي شوندها و مصاحبهآزمون اعم از پرسش

هاي ديني، به آموزهسلوك اسلامي در شأن كارگزار اسلامي، توجه به فرهنگ خودي، توجه 

اين مسير را هموارتر ساخته و رسيدن به ... بازشناسي رهنمودهاي رهبران ديني در طول تاريخ و 

.نمايدتر ميسرمنزل مقصود را آسان

جايگاه نظام شايسته سالاري ايران در نظام اداري كشور چيست ؟ -2

 اين پژوهش بيانگر اين واقعيت يافته هاي بايد گفت كه ؛در پاسخ به سئوال دوم اين پژوهش

در دوره قاجار، عده . مقوله شايسته سالاري در سده هاي اخير سابقه اي تيره در ايران دارداست كه 

 يا از ابتدا به درستي گزينش اي كه براي تحصيل و كسب دانش به غرب فرستاده شده بودند،

. خود به كار گمارده نمي شدند در جايگاه تخصصي و مهارتي نشدند و يا اينكه پس از بازگشت

در چنين وضعيتي، ميدان داري شايستگان . حاكمان و عمال آنها نيز عمدتاً از ناشايستگان بودند

. اساساً زمينه اي نداشت و ضابطه مندي و ثبات شيوه و رويه، مقوله اي متروك به شمار مي رفت

،ــــي اثـــر مـــي گـــذاردبديهي است، ثبات وضعيت بر مــفــهــــوم شــــايــســتــگ

زيـــرا شـايـسته سالاري مقوله اي اجتماعي و فرهنگي اسـت و دگـرگوني آن كاري نغز و اصلاح 

در واقـــع، اجـــراي شايسته سالاري به كوششي . آن تــــدريــجــــي خــــواهـــد بـــود

براي دگرگوني هم. ز دارددرازمدت، پيگير و مستمر براي دگرگوني اجتماعي و فرهنگي نيا

از ابتداي پيروزي انقلاب .مي بايست زمينه هاي مختلف به طور همزمان به كار گرفته شوند

 به عنوان اصول اسلامي براي اجرا و استقرار شايسته سالاري اقدامات فراواني به كار گرفته شد و

. تصويب نمايندگان مردم رسيده است به شايسته سالاري در  قانون اساسي جمهوري اسلامي ايران 

دستور العمل هاي متعددي كه در سند چشم انداز بيست ساله جمهوري اسلامي ايران و مجموعه 

 در غالب برنامه هاي توسعه فرهنگي اجتماعي ضوابط انتصاب و غيره توسط در اين زمينه

 بيانگر همگي. اخته شد  كه در فصل دوم به تفصيل به آنها پرد تهيه شده استدستگاههاي مختلف

اما بايد .  ايران داراست نظام جمهوري اسلاميجايگاه بلندي است كه نظام شايسته سالاري در

اذعان كرد كه تا پياده شدن و استقرار نظام واقعي شايسته سالاري فاصله زيادي وجود دارد و ما در 

،ي از اين موانع فرهنگي استچالش هاي زيادي مواجه هسيتم كه بخش عمده ااين راه با موانع و

.  كه در ادامه به آن پرداخته مي شود 

نقاط قوت، ضعف تهديدات و فرصت هاي نظام  شايسته سالاري در ايران كدامند؟-3

بررسي ادبيات مربوط به شايسته سالاري بيانگر اين موضـوع اسـت كـه دنيـا بـه رغـم تلاشـهاي                      

اشته و دستĤوردهاي خوبي كه به لحـاط روشـي و       گسترده اي كه در خصوص نظام شايسته سالاري د        
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علمي به دست آورده است به دليل نظام هاي سياسي ، فرهنگي و اقتـصادي منفعـت گرايانـه اي كـه                      

بـه نحـوي بـسياري از مـصنفين     .  دست يابد به شكل قابل قبولي  نتوانسته به اين مهم    هنوز   دنبال كرده 

 فاضله  تفسير كرده انـد تـا واقعيتـي قابـل حـصول و                شايسته سالاري را  اسطوره اي خيالي يا مدينه        

بسياري از متصنفين تحت تاثير فرهنـگ سياسـي غيـر          ). 2004مك نمي، ميلر ،   (تحقق در جهان امروز     

عادلانه شايسته سالاري را در دنياي كنوني به مفهومي فراموش شده يـا مـرده تـشبيه كـرده انـد و در                       

) . 2002گراهـام ،    ( نرا با توانگر سالاري مترادف گرفته انـد         برخي از ادبيات شايسته سالاري مفهوم آ      

بعضي شايسته سالاري را فرزند دمكراسي تلقي نموده ند و بر اين اعتقادند كـه شايـسته سـالاري در                     

 برخي شايسته سالاري را متعـارض و  .)2006مدر ، ( پرتو دمكراسي عايد كشورها و ملل خواهد شد         

در ). 2002گراهـام ،  ( اند و اين دو مفهوم را بايكديگر ناسازگار دانسته اند         متضاد با دموكراسي دانسته     

بعضي از جوامع در كنار مسايل سياسي به مسايل فرهنگي توجه نموده اند و شايسته سالاري با برخي                  

موضوعات مترادف يا متضاد دانسته اند براي مثال در سنگاپور شايسته سالاري با آسايش و رفاه طلبي                 

آنها بر اين اعتقادنـد مـا بقـاء و شـكوفايي        .رض و با سخت كوشي و تلاش مترادف دانسته اند         در تعا 

اگرما به خود مان اجازه بدهيم كه به دنبال رفـاه   . خود را در گروكار سخت و تلاش خودمان مي دانيم         

 رگ  و آسايش باشيم ما زالوهايي را به جامعه خودمان راه داده ايـم كـه حركـت و تـلاش را از درون                      

هاي جامعه خواهند كشيد و ارزش گذاري به سخت كار كردن را كه براي ترقـي و اسـتعلاي جامعـه                 

در همـين ارتبـاط در مقالـه اي         ) . 2006كيتانيا ، ( ضروري است رو به تباهي و نابودي خواهند كشاند        

در .درمقايسه شايسته سالاري در دو كشور چين و هند به نكات جالب توجه اي اشـاره كـرده اسـت                     

اين مقاله كه ماحصل گفت و گوي چند كارشناس از كشورهاي مختلف اسـت كـه بـا اعـدادو ارقـام                   

آمده است كه هنـد     . دلايل توسعه يافتگي و توسعه نيافتگي برخي كشورها را مورد بحث قرار داده اند             

نسبت به چين در كشورهاي غربي و آمريكا داراي متخصـصين تحـصيلكرده و دانـشمندان زيـادتري                  

است و حتي مديران موفق تري در تجارت دارد درحـالي كـه چـين بـه نـدرت از افـراد شـاخص و                         

اما آنچه باعث شده چين گوي سبقت را به يكباره از رقيب ديرين             . مطرحي در آمريكا برخوردار است    

نخـست اينكـه    .  خود هند بربايد چيست ؟ نويسنده در پاسخ به اين سئوال به سه دليل اشاره مي كند                

دوم . ما هرگز اهميت بيش از حد به موضوع آموزش و مراقبت هاي بهداشتي نمـي دهـيم                 ) ويسندهن(

اينكه ما شديدا درعوامل زير بنايي با محدوديت و تنگنا مواجه هستيم و سوم اينكه هند هرگز با ثبات                   

ه بـه   اما چين با توج   .حتي در اصلاحات اقتصادي نيز با جديدت عمل نكرده است         . عمل نكرده است  

. موضوعات توانسته به موفقيت هاي زيادي دست پيدا كند

عليرغم نابرابري بين شهروندان روستايي و شهري، در چين سعي شده است تا فرصـت هـا بـه                   

.صورت منطقي و به طور نسبي براي همه افراد وجود داشته باشد

مدرسـه  ) در سنين پايين تـر  دختر ها ( هرچند دانش آموزان روستايي ممكن است در پايه هاي ابتدايي    

.رارها كنند ، آنها سعي كرده اند تا مهارت هاي ضروري مشاغل و آموزش پايه را براي همه اجباري كنند
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. اما اين وضعيت از هند كمتر است. هر چند در چين تبعيض بين كارگران مهاجر و زنان معمول است

بقدر كافي سخت كار كننـد و بـه قـدر           در چين سعي شده است ترتيبي اتخاذ شود كه اگر افراد            

 حتي اگر شهروند روستايي و يا به لحاظ جنسيتي زن باشند مـي تواننـد                ،كافي خوش شانس باشند   

.موفق باشند و درچين مورد احترام واقع شوند

زنان روستايي در چين حتي از كشورهاي توسعه يافته و ژاپن و كره از وضعيت بهتري 

حالي است كه در بسياري از كشورهاي دنيا زنان و مردان از موقعيت و برخوردار هستند و اين در 

نويسنده در ادامه مي گويد كه اين وضعيت  . فرصت هاي يكساني براي پيشرفت برخور دار نيستند

شايسته سالاري در هند تحت تاثير دو عامل فرهنگي آموزش و طبقات . در هند وجود ندارد

 موضوع باعث شده كه از يك طرف افراد مستعد نتوانند از اين دو. اجتماعي آسيب پذير است

آموزش سطوح بالا برخوردار شوند و از طرف ديگر افرادي كه از استعداد و قابليت هاي خوبي 

اما از سطوح پايين اجتماعي هستند، فرصت كمتري براي حضور در جامعه پيدا . برخوردار هستند

تماعي براي افرادي است كه از طبقات اجتماعي بالايي چرا كه مشاغل بالاي سازماني و اج. كنند

).2006ناريان ، بوزنسويك،.( هستند

در ايـران بـه رغـم    . اين مقدمه زمينه را بررسي وضعيت شايسته سالاري در ايران فراهم مي كند           

موجود بودن منابع عظيم فرهنگي و اعتقادي اما شايسته سالاري از ضعف هاي شديدي برخـوردار                

 بخش اول از فصل دوم اين پژوهش به تفصيل به نتايج برخي پـژوهش هـا در خـصوص                 در. است

در ادامه اين فصل به بررسي و تجزيه و . نقاط ضعف و قوت نظام شايسته سالاري بحث شده است        

. تحليل شرايط شايسته سالاري در ايران مي پردازيم

نظام شايسته سالاريتجزيه و تحليل محيط خارجي و داخلي

شود كه خارج از دبير خانه شوراي عالي انقلاب حيط خارجي ، به مجموعه عواملي اطلاق ميم

: هاي اين محيط شاملترين مؤلفهعمومي. گذارندفرهنگي قرار دارند و بر عمليات آن تأثير مي

هاي قوانين و مقررات، شرايط اقتصادي و سياسي واجتماعي و فرهنگي، كاربران، تكنولوژي، گروه

و ها يا بايدها و نبايدهاهاي غيردولتي، و در سطح بالاتر، نظام ارزشنفع، دولت، جامعه، سازمانذي

هاي انجام كار، در بعد محيط داخلي عواملي نظير نيروي انساني، مقررات و روش. باورها است

. دبيرخانه استو مجموعه عواملي قرار دارد كه در اختيار ساختار و تشكيلات، منابع مالي

 لازم به ذكر است تعيين محيط خارجي و داخلي موضوع فرهنگ شايسته سالاري و تشخيص (

و تعيين دامنه و حدود آثار بالقوه ) نظير متغيرهاي اقتصادي يا سياسي( سازمان 1ايمتغيرهاي زمينه

همچنين شناخت . آنها كار بسيار پيچيده اي است كه سعي شده به صورت تخميني انجام شود 

 و پي بردن به ميزان تنوع و تكثر علايق آنها يكي از مصاديق مؤثر در تدوين راهبردهاست  كاربران

1 - Contextual variables.
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 و يكي از محدوديت كه درباره فرهنگ و سياست هاي فرهنگي نيز از اين موضوع پيروي مي كند

 .)هاي اين پژوهش محسوب مي شود

 فرهنگ ج سياست هايترويفرصت هاي ميانگين ارزيابي نمرات مربوط به ) 1(جدول شماره 

 از نظر گروه مورد بررسيشايسته سالاري

ضيحاتتو ميانگينهافرصت

44/8 سا لاري و شايسته در زمينه شايستگاناسلامي غني  ومعارففرهنگوجودـ1

61/10 عنوان عامل با ثبات و پيگيربهسالار  ركن رهبري در استقرار نظام شايسته-2

64/6نون گذار به صيانت ازجايگاه مادي و معنوي شايستگانتوجه مجامع قا-3

ساختاري

67/6 در جامعهطرح جنبش نرم افزاري ، توليد علم و نظريه پردازي-4

61/11 در جامعه آماده به خدمت و پرنشاط ،جوان هاي  نيرووجود ـ5

64/11افزايش تعداد فار غ التحصيلان دانشگاهي و متخصصين ـ6

81/9فزايش انجمن هاي علمي كشور ا-7

47/7 افزايش تعداد محققين و مراكز تحقيقاتي كشور-8

51/5 افزايش سهم تحقيقات از توليد ناخالص ملي   -9

رفتاري

67/6 وجود چهره هاي برجسته علمي ، هنري ، ادبي در تاريخ و تمدن ايران-10

83/8هاي مختلف رويش چهره هاي و نيرو هاي مستعد درحوزه -11

17/7 ايران در دستاوردهاي علمي غني سابقه فرهنگي و پيشينه تمدني-12

61/6دگرگوني در عرصه فرهنگ و عرصه هاي تاثيرگذار بر فرهنگ-13

22/6 ارتقاء فهم و اشتياق عمومي به استقرار نظام شايسته سالارـ14

08/6ر در تحقق شايسته سالاري تعامل و همكاري مسئولين و دستگاههاي كشو-15

83/8سالارايستهشهاي قابل استفاده كشورهاي ديگر در استقرار نظام وجود تجربهـ16

نگرشي

نظر گروه در خصوص فرصت هاي نمرات ميانگين ) 1(يافته هاي مندرج در جدول شماره 

. ان مي دهد نش در سه بعد ساختاري ، نگرشي و رفتاري موجود در حوزه شايسته سالاري را

مهمترين فرصت ها به ترتيب اولويت عبارت است از، افزايش تعداد فار غ التحصيلان دانشگاهي و 

 ركن رهبري در  در جامعه، آماده به خدمت و پرنشاط،جوان هاي  نيرووجود ،11متخصصين 

هم تحقيقات  و كم اهميت ترين افزايش س عنوان عامل با ثبات و پيگيربهسالار استقرار نظام شايسته

 يافته هاي اين جدول نشان مي دهد كه فرصت ها . ارزيابي شده استاز توليد ناخالص ملي

.دربخش رفتاري بيشتر از بخش ساختاري و نگرشي وجود دارد 
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 فرهنگ ترويج سياست هايميانگين ارزيابي نمرات مربوط به تهديدات) 2(جدول شماره 

سي از نظر گروه مورد بررشايسته سالاري

توضيحاتميانگينتهديدات

47/20فقدان تعامل پويا و منطقي بين نظام برنامه ريزي با پيوندهاي پيشين و پسين-1

39/12وجود مراجع متعدد سياستگذاري در حوزه فرهنگ شايسته سالاري-2

44/12فقدان شاخصه و معيار معتبر براي شناسايي استعدادها و نخبگان -3

39/13 فرهنگ شايسته سالاري  تحقق و كشورد تعامل بين نظام برنامه ريزينبو-4

28/11فرهنگ شايسته ساالاريترويج  حوزه هاي درفقدان ترسيم چشم انداز و رسالت -5

86/13سياست زدگي مفرط در فرهنگ مديريتي كشور-6

22/11فقدان جامعيت اصول سياست هاي فرهنگي شايسته سالاري-7

42/10عمل هاي مورد نياز ترويج فرهنگ شايسته سالاريلفقدان قوانين و دستور ا-8

06/11تمركز قدرت سياسي و تكثر هويت فرهنگي -9

ساختاري

17/10پرورش شايستگان درزمينه هاي علميهاي ديني و بررسيبه آموزهكم توجهي ـ10

61/10 براي پرورش شايستگان لازمهاي فرهنگي و عزم سياسي  زيرساخت ضعف درـ11

10/13 حزبي تهديد منافعدليلسياسي از استقرار نظام شايسته سالار به جريانات ممانعت ـ12

28/11 ضعف در نظام و مجموعه دست اندار قانون گذاري كشور در حمايت از نخبگان-13

نگرشي

06/12حاكميت فرهنگ قانون گريزي و قانون ستيزي -14

22/13رواج فرهنگ فرد گرايي يا منفعت مداري شخصي ، گروهي و قومي -15

10/8)تركيبي از فرهنگ ايراني ، اسلامي و غربي (هويت يابي فرهنگ پيوندي والتقاطي-16

47/11افزايش آگاهي و آزادي در كنار كاهش موقعيت ها و فرصت ها-17

44/9اي فرهنگي ازجمله انديشه ، فكر و نظريه كاهش نسبي و محدوديت عرضه كالاه-18

32/11عدم يكپارچگي يا فقدان ديدگاه مشترك در باره چشم اندازها و رسالتها -19

83/9 كاهش اعتبار پژوهشي و عدم تخصيص اعتبارات تخصيصي به پژوهش -21

12/10 جابجايي رديف بودجه هاي تحقيقاتي و آموزشي به ساير فعاليت ها  -22

83/8 ضعف در تجهيز و تكميل دانشگاها و مراكز علمي و تحقيقاتي -23

22/12 افزايش پديده مهاجرت يا فرار معزها -24

58/11 عدم حمايت هاي مالي از محققين و پژوهشگران كشور-25

22/11 سالارشايستههاي اجرايي جهت پيگيري نظام سازمانضعف در ـ26

يرفتار

در سه بعد تهديداتميانگين نظر گروه در خصوص ) 2( مندرج در جدول شماره هاييافته

 به تهديداتمهمترين . در حوزه شايسته سالاري را نشان مي دهدساختاري ، نگرشي و رفتاري 

فقدان تعامل پويا و منطقي بين نظام برنامه ريزي با پيوندهاي -1ترتيب اولويت عبارت است از، 

ه شايسته سالاري به اين معني كه برنامه هاي در حوزه منابع انساني و  در حوزپيشين و پسين
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شايسته سالاري از پيشينه و ادبيات پژوهشي و منطقي كافي بر خوردار نيست و همين برنامه ها نيز 

سياسي از استقرار جريانات ممانعت ـ2)تا رسيدن نتيجه از سير مشخصي بر خوردار نمي باشد 

و  سياست زدگي مفرط در فرهنگ مديريتي كشور-3 حزبي تهديد منافعدليلبه نظام شايسته سالار 

. تهديد تلفيق مسايل فرهنگي با هويت اسلامي ، ايراني وغربي ارزيابي شده است كم اهميت ترين 

يافته هاي اين پژوهش نشان مي دهد كه در بخش ساختاري تهديدات بيشتري نسبت به بخش 

. نگرشي و رفتاري وجود دارد

 ترويج سياست هاي توانمند ي هايميانگين ارزيابي نمرات مربوط به  )3(جدول شماره 

فرهنگ شايسته سالاري از نظر گروه مورد بررسي

توضيحاتميانگينقوت ها

31/7 تخصيص منابع و اعطاي تسهيلات ويژه به نيروي هاي كارآمد ، مستعد و شايسته-1

94/7ازماني براي جذب، به كارگيري و انتصاب شايستگان مساعد بودن فرهنگ س-2

15/8برنامه پنجساله توسعه كشور و توجه به نيروهاي مستعد و نخبه -3

93/7 ساله كشور به منظور احراز مقام اول در منطقه 20 تدوين چشم انداز-4

ساختاري

11/7 شايستگان مهيا شدن ابزاري براي كنترل ،  نظارت و ارزيابي عملكرد مديران و-5

91/8 و متخصص برخورداري از نيروي انساني با تجربهـ6

39/6.پردازند تشكيل بنياد نخبگان و متمركز كردن سازمان هايي كه به امور نخبگان مي-7

44/8شناسايي و تجليل از چهره هاي ماندگار و نخبه و شايسته-8

رفتاري

47/10علمي كاركنان و مديرانبهبود نسبي تركيب تحصيلي و آموزش -9

38/10دانش نظري مديريت مهارت ها و مديران و توسعه ا سازي  توانـ10

83/8توجه به منابع انساني به عنوان مهمترين ثروت سازمانها-11

01/9 منبعترين بهبود رويكرد به منابع انساني به عنوان مهمترين و مؤثر ـ12

03/10اق جوانان به تحصيل و كسب مهارت  تمايل و اشتي-13

نگرشي

ميانگين نظر گروه در خـصوص نقـاط قـوت و توانمنـد هـاي               ) 3(يافته هاي مندرج در جدول شماره       

مهمتـرين  . در حوزه شايسته سالاري را نشان مـي دهـد           در سه بعد ساختاري ، نگرشي و رفتاري           موجود  

بهبود نسبي تركيب تحـصيلي و آمـوزش علمـي         -1رتند از   ها از نظر گروه به ترتيب اولويت عبا       ي  توانمند  

 تمايـل و اشـتياق      -3دانش نظري مـديريت    مهارت ها و     مديران و توسعه    ا سازي    توان ـ2كاركنان و مديران  

جوانان به تحصيل و كسب مهارت و كم اهميت ترين مهيا شدن ابزاري براي كنتـرل ،  نظـارت و ارزيـابي                 
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يافته هاي اين پـژوهش نـشان مـي دهـد كـه در بخـش                . يابي شده است    عملكرد مديران و شايستگان ارز    

.   نگرشي قوت هاي  بيشتري نسبت به بخش ساختاري و رفتاري وجود دارد 

ترويج سياست هاي ميانگين ارزيابي نمرات مربوط به ضعف هاي) 4(جدول شماره 

 از نظر گروه مورد بررسيفرهنگ شايسته سالاري

ضيحاتتوميانگينضعف ها

89/9 عدم وجود سيستم ارزيابي عملكرد منسجم، جامع و دقيقـ1

5/10 انتصاب و ارتقاء،استخدام،مند در نظام هاي قانوننبود روش-2

 بستر مناسب براي پرورش افراد شايسته و كمرنگ بودن فرهنگ نبودنفراهم -3

هاسازمانسالاري در شايسته
33/10

83/9...و در استخدام سالاريام مديريت راهبردي منابع انساني و عدم توجه به شايسته  فقدان نظـ4

01/7)بالقوه و بالفعل( كارآمد  متخصص و  نبود بانك اطلاعاتي نيروهايـ5

ساختاري

61/9فقدان الگو هاي مناسب و شايستگي فرهنگي-6

89/9دات و روش هاي فرهنگيناهمخواني و عدم انطباق تقاضا هاي فرهنگي با تمهي-7

32/8مرتبط به شايسته سالاريهاي  رعايت نكردن كامل قوانين و بخشنامه-8

11/9 و غير دولتي در ترويج فرهنگ شايسته سالاري برخي مديران بخش دولتيناكارآمدي-9

بجايي كه منجر به جا (مديرانهاي مربوط به انتخاب و انتصاب گيري تمركز در تصميمـ10

64/9.)شودها ميزياد بين بخشي و كوتاهي عمر مديريت

40/11 انتصابات بر اساس معيارهاي ذهني و غيرشفافـ11

36/11 افراد در انتصابات عدم توجه به نتايج ارزيابي عملكرد گذشتهـ12

22/10ترويج فرهنگ شايسته سا لاري ناكارآمدي دستگاههاي ذيربط در توليد و -13

06/13حضور حداكثري دولت در امر تصدي گري و امر شايسته پروري-14

رفتاري

81/9 سرگشتگي و گم گشتگي و از خود بيگانگي  فرهنگي نسل جوان-15

29/10تبديل شدن عناصرفرهنگي و فرهنگ سازان جامعه به عناصر سياسي و سيات بازان-16

67/11 رقابتي در سازمان ها عدم وجود يك نظام انگيزشي و فضاي كار-17

33/10 حاكم بودن الگوي استخدام دائم العمري بدون توجه به كارآيي و كار امدي-18

5/10هاحاكم بودن الگوي استخدام افرادقابل اعتماد بدون توجه به صلاحيت هاوشايستگي19

72/12افزايش احتمال رسيدن به اهداف و رشد افراد از طريق ايجاد روابط-20

19/9  نداشتن يك تعريف جامع و مانع از شايسته سالاري و شايستگان-21

نگرشي

در نقاط ضعف موجـود     ميانگين نظر گروه در خصوص      ) 4(يافته هاي مندرج در جدول شماره       

ضعف ها مهمترين . در حوزه شايسته سالاري را نشان مي دهدسه بعد ساختاري، نگرشي و رفتاري
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-2حضور حداكثري دولت در امر تصدي گري و امر شايسته پروري-1رتند از به ترتيب اهميت عبا   

تبديل شدن عناصرهرهنگي   -3افزايش احتمال رسيدن به اهداف و رشد افراد از طريق ايجاد روابط           

نبود بانـك اطلاعـاتي     و كم اهميت ترين   و فرهنگ سازان جامعه به عناصر سياسي و سياست بازان         

يافته هاي اين جدول نشان مي دهـد كـه در بخـش    . زيابي شده است    ارنيروي متخصص و كارآمد   

. نگرشي و رفتاري نقاط ضعف  بيشتري نسبت به بخش ساختاري وجود دارد 

، تهديدات ، توانمندي ها و ضعف ها  ها فرصت اولويت بندي-ب

 فرهنگ شايسته سالاري ترويج سياست هاي فرصت هاي  اولويت بندي)5(جدول شماره 

توضيحاتميانگينهافرصت

رفتاري64/11افزايش تعداد فار غ التحصيلان دانشگاهي و متخصصين ـ1

رفتاري61/11 در جامعه آماده به خدمت و پرنشاط ،جوان هاي  نيرووجود ـ2

ساختاري61/10 عنوان عامل با ثبات و پيگيربهسالار  ركن رهبري در استقرار نظام شايسته-3

رفتاري81/9يش انجمن هاي علمي كشور افزا-4

نگرشي83/8رويش چهره ها و نيرو هاي مستعد درحوزه هاي مختلف -5

نگرشي83/8سالارايستهشهاي قابل استفاده كشورهاي ديگر در استقرار نظام وجود تجربهـ6

ريرفتا44/8 سالاري و شايسته در زمينه شايستگاناسلامي غني  ومعارففرهنگوجودـ7

در سه بعد ساختاري ، نگرشي و اولويت بندي فرصت هاي شايسته سالاري ) 5(جدول شماره 

52/9فرصت ها برابر با كل ميانگين از هايي كه بر حسب اولويت فرصت. را نشان مي دهدرفتاري

هاي اولويت دار انتخاب عنوان فرصت ترتيب بهبود بهاز نظر گروه بالاتر 25/1و انحراف معيار 

يافته هاي جدول فوق نشان مي دهد كه در بخش ساختاري فرصت هاي كمي وجود دارد و .شدند

مهمترين فرصت ركن رهبري در تبيين مفهوم شايسته سالاري و  مطالبه شايسته سالاري از مسئولين 

و مديران جامعه است كه بايد از اين فرصت بيشترين بهره برداري به عمل آيد و فرصت هاي 

افزايش تعداد فارغ در بعد رفتاري .  براي بسط و ترويج شايسته سالاري فراهم كردجديدي را

، افزايش  آماده به خدمت و پرنشاط،جوانهاي  نيرو وجود ،التحصيلان دانشگاهي و متخصصين

 و شايسته  در زمينه شايستگان فرهنگ ومعارف غني اسلاميوجودانجمن هاي علمي كشور،

وجود ، رويش چهره ها و نيروهاي مستعد درحوزه هاي مختلف،  در بعد نگرشي وسالاري

هستند كه بايد  فرصت هايي سالارايستهشهاي قابل استفاده كشورهاي ديگر در استقرار نظام تجربه

.براي بسط و ترويج فرهنگ شايسته سالاري مورد توجه قرار گيرد 
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نگ شايسته سالاري فرهترويج سياست هاي تهديدات اولويت بندي) 6(جدول شماره 

توضيحاتميانگين تهديدات

ساختاري47/20فقدان تعامل پويا و منطقي بين نظام برنامه ريزي با پيوندهاي پيشين و پسين-1

نگرشي 10/13 حزبي تهديد منافعدليلسياسي از استقرار نظام شايسته سالار به جريانات ممانعت ـ2

ساختاري 86/13يتي كشور سياست زدگي مفرط در فرهنگ مدير-3

رفتاري 22/13رواج فرهنگ فرد گرايي يا منفعت مداري شخصي ، گروهي و قومي -4

ساختاري 39/13 فرهنگ شايسته سالاري  تحقق و كشورنبود تعامل بين نظام برنامه ريزي-5

ي ساختار44/12فقدان شاخصه و معيار معتبر براي شناسايي استعدادها و نخبگان -6

ساختاري39/12وجود مراجع متعدد سياستگذاري در حوزه فرهنگ شايسته سالاري-7

ساختاري22/12 افزايش پديده مهاجرت يا فرار معزها -8

رفتاري06/12حاكميت فرهنگ قانون گريزي و قانون ستيزي -9

 و 64/11 برابر با كهلاتر از ميانگين كل تهديداتابكه از بين فهرست اوليه تهديدات مواردي 

 است محاسبه و نمراتي كه از نظر گروه بالاتر از ميانگين بود به عنوان تهديدات 31/2انحراف معيار 

در حوزه شايسته سالاريدر جدول فوق به ترتيب تهديدات اولويت دار. اولويت دار انتخاب شدند

ن مي دهد كه بيشترين در اين جدول نشا. در سه بخش ساختاري ، نگرشي و رفتاري آمده است

مهمترين تهديد در بخش ساختاري نبود . است سپس رفتاري و نگرشي تهديدات در بعد ساختاري

ارتباط يا ضعيف بودن ارتباط بين فرآيندهاي نظام برنامه ريزي در حوزه هاي شايسته سالاري 

تگان و در بعد در بعد رفتاري وجود تمايلات حزبي و مانع تراشي احزاب براي تبلور شايس. است

نگرشي رواج فرد گرايي ، قوم گرايي و منفعت طلبي حزبي و گروهي به جاي ترويج كارگروهي و 

يافته هاي اين جدول نشان مي دهد كه وجود موانع و تهديد . توجه به كار شايسته و شايستگي 

ايه اي هاي ساختاري مي تواند در بسط و ترويج فرهنگ شايسته سالاري به صورت ريشه اي و پ

از اين رو بايد براي پرهيز يا رفع اين تهديدات برنامه ريزي بلند مدت، . بسيار محدود كننده باشد

.  ميان مدت و كوتاه مدت نمود
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 فرهنگ شايسته سالاريترويج سياست هايهايقوتاولويت بندي) 7(جدول شماره 

توضيحاتميانگين قوت ها

نگرشي47/10 و آموزش علمي كاركنان و مديرانبهبود نسبي تركيب تحصيلي-1

نگرشي38/10دانش نظري مديريت مهارت ها و مديران و توسعه ا سازي  توانـ2

نگرشي03/10 تمايل و اشتياق جوانان به تحصيل و كسب مهارت -3

نگرشي01/9 منبعترين بهبود رويكرد به منابع انساني به عنوان مهمترين و مؤثر ـ4

رفتاري91/8 و متخصصبرخورداري از نيروي انساني با تجربهـ5

نگرشي83/8توجه به منابع انساني به عنوان مهمترين ثروت سازمانها-6

از بين فهرست . اولويت بندي تهديدات شايسته سالاري را نشان مي دهد) 7(جدول شماره 

نقاط مثبت بود  بالاتر از ميانگين كل ا كه ميانگين آنهمواردينقاط قوت توانمندي هاي موجود اوليه 

در جدول فوق به .  اولويت دار انتخاب شدند توانمند ي هاي  عنوان است به64/11كه برابر با

 حوزه شايسته سالاري  سه بخش ساختاري، نگرشي و رفتاريدر اولويت دارنقاط قوتترتيب 

اختاري دراولويت قرار نگرفته بر اساس جدول فوق هيچكدام از نقاط قوت در بخش س. آمده است

.  بيشترين نقاط مثبت در حوزه نگرشي است. اند كه اين بيانگر ضعف جدي در اين حوزه است

 وجود دارد اما ساختار و ظرف  مثبتياين موضوع نشان مي دهد كه براي شايسته سالاري نگرش

ي و رفتاري نيز نقاط توسعه شايسته سالاري با مشكل جدي مواجه است و به تبع آن به لحاط عين

مهمترين قوت در حوزه شايسته سالاري به تربيت و . قوت و مثبت قابل توجهي وجود ندارد

افزايش نيروهاي تحصيلكرده و متخصص در سطوح مختلف جامعه است كه اشتياق و گرايش را 

. به موضوع شايسته سالاري افزايش داده است
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فرهنگ شايسته سالاري  ترويج سياست هاي هايعف ضاولويت بندي) 8(ول شماره جد

توضيحاتميانگينضعف ها

رفتاري06/13حضور حداكثري دولت در امر تصدي گري و امر شايسته پروري-1

نگرشي72/12افزايش احتمال رسيدن به اهداف و رشد افراد از طريق ايجاد روابط-2

نگرشي29/10 به عناصر سياسي و سياست بازانتبديل شدن عناصرهرهنگي و فرهنگ سازان جامعه-3

رفتاري40/11 انتصابات بر اساس معيارهاي ذهني و غيرشفافـ4

رفتاري36/11 افراد در انتصابات عدم توجه به نتايج ارزيابي عملكرد گذشتهـ5

ساختاري5/10 انتصاب و ارتقاء،استخدام،مند در نظام هاي قانوننبود روش-6

نگرشي33/10بودن الگوي استخدام دائم العمري بدون توجه به كارآيي و كار امدي حاكم -7

نگرشي67/11 عدم وجود يك نظام انگيزشي و فضاي كار رقابتي در سازمان ها-8

 بستر مناسب براي پرورش افراد شايسته و كمرنگ بودن فرهنگ نبودنفراهم -9

هاسازمانسالاري در شايسته
ساختاري33/10

نگرشي81/9 و از خود بيگانگي  فرهنگي نسل جوانگشتگي سرگشتگي و گم -10

از بين . اولويت بندي ضعف ها را در حوزه شايسته سالاري نشان مي دهد) 8(جدول شماره 

  به 18/11 برابر با مواردي كه ميانگين آنها بالاتر از ميانگين كل ضعف هاضعف هافهرست اوليه 

 را در جدول فوق به ترتيب ضعف هاي اولويت دار. يت دار انتخاب شدندعنوان ضعف هاي اولو

 اطلاعات مندرج در .آمده استدر حوزه شايسته سالاري  ساختاري ، نگرشي و رفتاريدعدر ب

جدول فوق نشان مي دهد كه ضعف در بعد نگرشي در حوزه شايسته سالاري از بعد ساختاري و 

 حوزه شايسته سالاري به حضور حداكثري دولت در مهمترين ضعف در. رفتاري بيشتر است

اين امر موجب مي شود كه فرصت ها به طور برابر در اختيار . مشاغل مختلف اختصاص يافته است

افراد در حوزه هاي مختلف قرار نگيرد و زمينه حضور براي شايستگان در عرصه هاي مختلف 

ه و ايجاد رانت هاي دولتي مشكل را وجود رابطه به جاي ضابط.محدود به عناصر دولتي شود 

 تحصيلكرده و متخصص در جامعه و محدود شدن فضاي  وجود افراد.مضاعف مي نمايد

عملكردي مي تواند به سرخوردگي در اقشار جوان و مستعد تبديل شود و عملا اين فرصت به يك 

.تهديد و توانمندي به يك ضعف تبديل شود 
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ت تهديدات ، فرصت ها ، نقاط قوت و نقاط ضعفميانگين نمرا) 9(جدول شماره 

اولويت دار شايسته سالاري

تعدادميانگين

T68/139تهديدات

O52/97فرصت ها

S6/96نقاط قوت

W18/1110نقاط ضعف

 نشان مي دهد كـه   T&O , S&Wچنانچه در جدول فوق مشاهده مي شود ، مقايسه دو به دو

 نقـاط    ميـانگين نمـرات در      فرصـت هـا و      ميانگين نمرات در   تهديدات بيشتر از  ميانگين نمرات در    

براي مـشخص كـردن وضـعيت شايـسته         .  قوت قرار دارد    ميانگين نمرات در نقاط    ضعف با لاتر از   

.  سالاري مي توان به ماتريس ارزيابي موقعيت شايسته سالاري توجه كرد 

يسالارسته استراتژيك شايماتريس ارزيابي موقعيت و اقدام

S – W = 2/2- = 8/11–6/9
O – T = 9/52 16/4- = 68/13–

محافظه كارانه تهاجمي

رقابتي
تدافعي

5

5-

55-
2/2--

16/4--
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ماتريس ارزيابي موقعيت شايسته سالاري نشان مي دهد كه وضعيت شايسته سالاري در حالـت               

 اسـت كـه    لازمدر اين موقعيـت حوزه شايسته سالاريتژي در ابراي تدوين استر. تدافعي قرار دارد 

 و ف كردن نقاط ضـعف  برطر با و ها فرصت و بسط   و ايجاد  ي موجود  بهره برداري از فرصت ها     با

ترميم و سير صعودي به     وضع شايسته سالاري را     ،پرهيز از تهديدات  همچنين   و قوتتقويت نقاط   

. ن بخشيدآ

البته در اينجا اين نكته بسيار ضروري است كه اگر تجزيه و تحليل اطلاعات مبتني بر مطالعـات                  

م مي پذيرفت قدرت تعميم پذيري     ميداني و اسناد معتبر سازماني و شاخص هاي استاندار شده انجا          

ضمن اينكه بايد در تعميم اين يافته به لحاظ زماني نيز حداكثر            . يافته هاي فوق به مراتب بيشتر بود      

احتياط را به عمل آورد چرا موضوع شايسته سالاري در ايران يك پديده اجتماعي است كـه ريـشه                 

توان مي  ازاين رو  ن.دصد ساله ايران داردند ده ساله و حتي چنچدر تاريخ و بسياري از رخدادهاي 

آنرا به زمان يا دولت خاصي اطلاق كرد هرچند كه فعاليت دولت ها دربخـش سـاختاري، رفتـاري                   

.واصلاح نگرش هاي مي تواند به تدريج وضعيت شايسته سالاري را در كشور بهبود بخشد

تحليل اطلاعات مربوط به شايسته     يافته هاي جداول فوق علاوه بر اينكه زمينه را براي تجزيه و             

سالاري فراهم كرده است ، مهمترين كاربرد آن در تدوين اسـتراتژي هـا و سياسـت هـاي شايـسته         

همانگونه كه در فصول قبل اشاره شد، استراتژي به جهت گيري فرآيند برنامه ريزي              .سالاري است 

 از تعريف ماموريـت سـازمان و        تعيين استراتژي معمولا پس   . استراتژيك مي پردازد تا چگونگي آن     

استراتژي، جهتي را كـه     .تحليل هاي استراتژيك و پيش از تعيين اهداف بلند مدت انجام مي پذيرد            

. سازمان مي بايست رو به آن حركت كند تا بتواند ماموريت را به انجام برساند مـشخص مـي كنـد                    

استراتژي اتژي مي بايست به تجزيه و تحليل        تجربه ثابت كرده است كه پيش از تعيين و تنظيم استر          

). 1383بيلو ،(پرداخت 

، نقاط قـوت و     ا به تعامل دو به دو تهديدات، فرصت ه         مربوط  از اين رو در ذيل يافته هاي پژوهش       

و تهديـدات  در ستون اول فرصت هـا ) 9(در جدول شماره    . نقاط ضعف شايسته سالاري ارايه مي شود      

ضعف قرار گرفته اند كه به ازاي هر كدام از تعامل بين عوامل فوق اسـتراتژي                و در سطر اول قوت ها و        

.معيني كه سياست شايسته سالاري است تبيين شده است

اگر بپذيريم كه ما در خصوص شايسته سالاري در وضـعيت تـدافعي قـرار داريـم يعنـي در مقابـل                      

دارد و در خـصوص تحليـل   فرصت ها و تهديدات و تحليل محيط خارجي فرصت هاي كمتري وجود             

بـراي بـرون رفـت از ايـن حالـت بايـد            . محيط داخلي نقاط ضعف نسبت به نقاط قـوت بيـشتر اسـت            

متصنفين دراين شرايط چند راهبرد را پيشنهاد مي كنند كه مهمترين آنها            .ي را دنبال كرد   صراهبردهاي خا 

). 1383 ، اعرابيپاراسائيان(عبارت است از مشاركت، كاهش، واگذاري، انحلال، تركيب 
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 با هم مـشاركت  يكي از استراتژي هاي معروف است كه دو يا چند موسسه و سازمان           : مشاركت

پيشنهاد مـي شـود كـه چنـد سـازمان      شايسته سالاري در خصوص .نمايند اقدام به يك امر  نموده و 

رت ارشـاد   وزا مديريت و برنامه ريزي،)معاونت  (  سازمانمرتبط به موضوع شايسته سالاري مانند    

، سازمان صدا سـيما ، سـازمان تبليغـات اسـلامي ، وزارت علـوم ، تحقيقـات و فنـاوري ، وزارت             

 و ساير سازمان هاي ذيربط با محوريت شوراي فرهنگي دبيرخانه شوراي عـالي              آموزش و پرورش  

 سياسـت هـاي    اجـرا و نظـارت بـر   ، اقدام به تبيين به صورت مشترك  اي تشكيل و  فرهنگي كميته 

.فرهنگ شايسته سالاري نماينديج ترو

تهديدات، فرصت ها، نقاط قوت و نقاط ضعف شايسته سالاري تعامل-ج

 تهديدات، فرصت ها، نقاط قوت و ضعف شايسته سالاري )4( شماره ماتريس

S-قوت ها

بهبود نسبي تركيب تحصيلي و -1

آموزش علمي كاركنان و مديران

 مهارت عه مديران و توسا سازي  توانـ2

دانش نظري مديريتها و 

 تمايل و اشتياق جوانان به تحصيل و -3

كسب مهارت 

 بهبود رويكرد به منابع انساني به ـ4

 منبعترينعنوان مهمترين و مؤثر 

 برخورداري از نيروي انساني با ـ5

 و متخصصتجربه

توجه به منابع انساني به عنوان -6

مهمترين ثروت سازمانها

W-ضعف ها

حضور حداكثري دولت در امر تصدي -1

گري و امر شايسته پروري

افزايش احتمال رسيدن به اهداف و رشد -2

افراد از طريق ايجاد روابط

تبديل شدن عناصرهرهنگي و فرهنگ -3

سازان جامعه به عناصر سياسي و سيات بازان

 انتصابات بر اساس معيارهاي ذهني و ـ4

غيرشفاف

زيابي عملكرد  عدم توجه به نتايج ارـ5

 افراد در انتصاباتگذشته

استخدام،مند در نظام هاي قانوننبود روش-6

انتصاب و ارتقاء،

 حاكم بودن الگوي استخدام دائم العمري -7

بدون توجه به كارآيي و كار امدي

 عدم وجود يك نظام انگيزشي و فضاي -8

كار رقابتي در سازمان ها

پرورش  بستر مناسب براي نبودنفراهم -9

افراد شايسته و كمرنگ بودن فرهنگ 

هاسازمانسالاري در شايسته

 سرگشتگي و گم گشتگي و از خود -10

بيگانگي  فرهنگي نسل جوان
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O-فرصت ها
افزايش تعداد فار غ التحصيلان دانشگاهي و متخصصين ـ1

 در جامعه آماده به خدمت و پرنشاط ،جوان هاي  نيرووجود ـ2

 عنوان عامل با بهسالار  در استقرار نظام شايسته ركن رهبري-3

ثبات و پيگير

 افزايش انجمن هاي علمي كشور-4

رويش چهره هاي و نيرو هاي مستعد درحوزه هاي مختلف -5

هاي قابل استفاده كشورهاي ديگر در استقرار نظام وجود تجربهـ6

سالارايستهش

 و ستگان در زمينه شاي فرهنگ ومعارف غني اسلاميوجودـ7

شايسته سالاري

SOاستراتژي هاي
تامين نيروي فني و متخصص مجرب هر دستگاه -1

از طريق ارتقاء سطح تحصيلي و اعزام به اموزش 

هاي تخصصي مورد نياز 

ايجاد سازو كار و مسير ويژه براي ورود و به -2

كار گيري نخبگان واجد شرايط در سطح ستاد و 

ها متناسب با مركزيت سازمانها و وزارتخانه 

تخصص و ويژگي ها و توانمنديها ي فردي 

 طيفي نمودن و سيال سازي پست هاي مديريتي -3

و تخصصي سازماني و ايجاد انعطاف در به كار 

گيري نيروي هاي مستعد و با انگيزه و جوان 

 مقررات و بازنگري و اصلاح آيين نامه ها -4

استخدامي و جداول پرداخت حقوق ومزاياي ويژه

نخبگان

 به تلاش بخشيدناهميت به كار و دادنارزش-5

ه شايستشاخص عنوان مهمترين بهوكوشش  

گزيني

 ها در وبهترينايجاد سامانه شناسايي نخبگان -6

عرصه هاي گوناگون 

ملاك درروشهاي مديريتي و تعيين بازشناسي-7

جامعه مختلف اقشارهاي شايسته سالاري در  

 و سازماني فرديعملكردزيابي  ايجاد سامانه ار-8

 مشاغل درو به كار گيري عادلانه و متناسب افراد 

سازماني بر اساس نتايج ارزيابي عملكرد 

مهندسي بازنگري و طبقه بندي مشاغل ، -9

مجددو غني سازي شغلي و تعيين ملاك هاي 

احراز مشاغل خاص نخبگان

 انساني نيروي بازنگري ، بهينه سازي سازمان -10

راي جذب نيروهاي مستعد و نخبهب

عدالت ايجاد فرصت وگردش هوشمندانه و -11

محورانه نخبگان در عرصه هاي مختلف 

WOاستراتژي هاي 
 و نوآورانه خلاقانه حمايت از فعاليت ها و اقدامات -1

به منظور تشويق روحيه خلاقيت و ابتكار در جامعه 

 استعداد  توجه به ويژگيهاي قومي و مذهبي و كشف-3

 درخشان يها 

 بازشناسي و ارزيابي سنن تاريخي ، ملي و مذهبي و -3

 عمومي و نگهباني از فرهنگ شايسته سالاري و فرهنگ

 در اين زمينهايرانحفظ دستاورد هاي انقلاب اسلامي 

 فرهنگي و مدنيت اسلام و ايران در جامعشناخت-4

چهرهترويج فرهنگ شايسته سالاري ومعرفي شخصيتها و 

ماندگارايران اسلامي

از تجهيز و توسعه فضا ها و امكانات و استفاده -5

 مستعد و افراد منظور رشد به و دانش روز فناوري

شايسته

 با بهره گيري از انسانيتوانمند سازي و بهسازي منابع -6

دانش روز و فناروريهاي نوين متناسب بانياز هاي جديد و 

ابليتها و ظرفيت هاي منابع  به فعليت رساندن قمنظوربه 

 عرصه هاانساني در همه

 و كسب آموزشايجاد بستر و صحنه لازم براي -7

،اخلاقي ، اجتماعي ، مهارت در زمينه هاي اعتقادي

 اقشارهمهدر . جسمي ، علمي

 استعداد ها و فايي بسط زمينه هاي لازم براي شكو -8

خلاقيت ها و حمايت از ابتكارات و ابداعات

 فراهم ساختن شرايط و امكانات كافي براي مطالعه و -9

 و بهره گيري از نتايج آن در همه زمينه ها براي تحقيق

كشف و بروز افراد شايسته 

 تقويت تفكر و تعقل و قدرت نقادي وانتخاب -10

افكار آرا و تضارب  تعاطيدرعرصه 

پرورش روح و جسم، با اهتمام همه جانبه به امر -11

 تربيت بدني ،به عنوان يك ضرورت مهم وورزش 

اجتماعي

 و معرفي فرهنگ اصيل ايراني، در احياء، تقويت -12

تعاليمتمامي عرصه ها و زمينه هاي سازگار با روح 

 نسل آيندهبهاسلامي 

 تقويت شخصيت و جايگاه واقعي زن مسلمان به -13

 و فراهم آورن زمينه هاي لازم براي ايفاي مادرعنوان 

 آينده و نسل و رسالت اساسي خود به عنوان مربي نقش

اهتمام به مشاركت فعال زنان در امور اجتماعي ، فرهنگي 

 بينش ها واعتقادات نادرست باو سياسي بسيج و مبازره 

در اين زمينه

 توجه به روستاها ومناطق محروم ، به منظور بالا -14

همچنين سطح فرهنگي واعتقادي در روستاها و بردن

 هاي اصيل و با ارزش خلاقيت و استدادهافكش

روستايي و عشايري
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T-تهديدات

فقدان تعامل پويا و منطقي بين نظام برنامه ريزي -1

با پيوندهاي پيشين و پسين

سياسي از استقرار نظام شايسته جريانات ممانعت ـ2

 حزبي تهديد منافعدليلسالار به 

يتي كشور سياست زدگي مفرط در فرهنگ مدير-3

رواج فرهنگ فرد گرايي يا منفعت مداري -4

شخصي ، گروهي و قومي 

 تحقق و كشورنبود تعامل بين نظام برنامه ريزي-5

فرهنگ شايسته سالاري 

فقدان شاخصه و معيار معتبر براي شناسايي -6

استعدادها و نخبگان 

وجود مراجع متعدد سياستگذاري در حوزه -7

فرهنگ شايسته سالاري

 افزايش پديده مهاجرت يا فرار معزها -8

حاكميت فرهنگ قانون گريزي و قانون ستيزي-9

STاستراتژي هاي

 شايسته روحيهوفرهنگترويج -1

سالاري

 و اجتماعي فرهنگيموانعشناخت -2

 سالاري  شايستهترويجدر 

 ارتباط فعال و تحكيم پيوند با -3

شايستگان ملل جهان

تجربه هاي بشري  شناخت فرهنگ و -4

 و علميو استفاده از دستĤوردهاي 

فرهنگي جهاني ، بابهره گيري از كليه 

روشها و ابزار مفيد و مناسب براي 

 شايسته سالاري د ر فرهنگترويج 

عرصه هاي مختلف

 تلاش درجهت گرايش جامعه به -5

 ، فرهنگي و فني به منظور علميرشد 

فرا گير شدن فرهنگ شايستگي 

مابي با جمود فكري ، مقدس  مقابله-6

 گرايي و خود باختگي در برابر ظاهر،  

بيگانگان

 چهره هاي فرهنگي ، علمي و معرفي-7

 ايراناسلاميبرجسته تاريخ انقلاب 

 هاي برجسته و خلاق چهره معرفي  -8

 تحميلي جنگدر دوران دفاع مقدس و 

عراق عليه ايران اسلامي 

اقشاره  ايجاد اعتماد به نفس در هم-9

جامعه 

 جهت رشد علمي، در تلاش -10

فراگيرشدنوفرهنگي و فني جامعه  

 سالاريهفرهنگ شايست

WTاستراتژي هاي

 از حريت و آزادي مشروع انسان پاسداري-1

 هاي گوناگون فرهنگي ، عرصه به ورودبراي

 منظور بهسياسي ، قضايي و اقتصادي جامعه 

رشد استعداد ها 

نطامغيير در رويكردهاي  بازنگري و ت-2

آموزشي و تعيين مسير ويژه براي آموزش و 

پرورش نخبگان

 ايجاد سازو كار لازم و مسير ويژه براي -3

جذب و به كار گيري مبتكرين ، مخترعين و 

نيرو هاي متخصص و فني مجرب و برجسته 

در دستگاه ها  

 متحول سازي سازمانها به سوي سازمان -4

 آمد و ايجاد كارثر بخش و هاي يادگيرنده ، ا

نياز به تعالي و پيشرفت درسازمانها 

گرايي شناخت و مقابله با جريانات گروه -5

،فرقه گرايي و خويشاوندگرايي درانتخاب و 

 شناخت موانع فرهنگي و -14گزينش 

 در استقرار شايسته سالاري   اجتماعي

 ، سياسي سازي اقدامات  خنثيكشف و -6

 به مسند نشاندن غير برايدياقتصافرهنگي ،  

شايستگان

 آموزشي امكانات تجهيز و توسعه فضاها و -7

و استفاده از فنĤوري و دانش روز در امر شنا 

شايستهسا يي افراد مستعد و 

 و نخبگان شايستگانجايگاهصيانت از -8

جامعه

انتقال ارزش هاي فرهنگي شايسته سالاري  -9

 نسل جديدبه

مودرافات و موهومات ، ج مقابله با خ-10

 مقابله با وفكري ، مقدس مابي ، ظاهر گرايي 

افراط در تجدد طلبي وخودباختگي در برابر 

بيگانگان
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ر سه بعد ساختاري ، نگرشي و رفتاري  سياست هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري د-4

چيست؟

)در بعد ساختاري ( سياست هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري 

تامين نيروي فني و متخصص مجرب هر دستگاه از طريق ارتقاء سطح تحصيلي و اعزام به -1

آموزش هاي تخصصي مورد نياز 

گان واجد شرايط در سطح ستاد و ايجاد سازو كار و مسير ويژه براي ورود و به كارگيري نخب-2

مركزيت سازمانها و وزارتخانه ها متناسب با تخصص و ويژگي ها و توانمنديها ي فردي 

 ايجاد ساز و كار لازم و مسير ويژه براي جذب و به كار گيري مبتكرين ، مخترعين و نيرو -3

هاي متخصص و فني مجرب و برجسته در دستگاه ها  

 سازي پست هاي مديريتي و تخصصي سازماني و ايجاد انعطاف در به  طيفي نمودن و سيال-4

كار گيري نيروي هاي مستعد و با انگيزه و جوان 

 بازنگري و اصلاح آيين نامه ها و مقررات استخدامي و جداول پرداخت حقوق ومزاياي -5

ويژه نخبگان

رين شاخص شايسته  ارزش دادن به كار و اهميت بخشيدن به تلاش وكوشش به عنوان مهمت-6

گزيني

 ايجاد سامانه شناسايي نخبگان وبهترين ها در عرصه هاي گوناگون -7

 بازشناسي درروشهاي مديريتي و تعيين ملاك هاي شايسته سالاري در  اقشار مختلف جامعه-8

 ايجاد سامانه ارزيابي عملكرد فردي و سازماني و به كار گيري عادلانه و متناسب افراد در -9

غل سازماني بر اساس نتايج ارزيابي عملكرد مشا

 بازنگري و طبقه بندي مشاغل ، مهندسي مجدد و غني سازي شغلي و تعيين ملاك هاي -10

احراز مشاغل خاص نخبگان

 بازنگري ، بهينه سازي سازمان نيروي انساني براي جذب نيروهاي مستعد و نخبه-11

حورانه نخبگان در عرصه هاي مختلف  ايجاد فرصت وگردش هوشمندانه و عدالت م-12

وخويشاوندگرايي درانتخاب و گزينشگروه گرايي،فرقه گرايي شناخت ومقابله باجريانات-13

 شناخت موانع فرهنگي و اجتماعي در استقرار شايسته سالاري   -14

كشف و خنثي سازي اقدامات  سياسي ، فرهنگي ،  اقتصادي براي به مسند نشاندن غير -15

ايستگانش

 تجهيز و توسعه فضاها و امكانات آموزشي و استفاده از فنĤوري و دانش روز در امر-16

 شناسايي افراد مستعد و شايسته
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)در بعد نگرشي ( سياست هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري 

 ترويج فرهنگ و روحيه كار ، تلاش و سخت كوشي -1

عه صيانت از جايگاه شايستگان و نخبگان جام-2

 انتقال ارزش هاي فرهنگي شايسته سالاري به نسل جديد-3

 شناخت موانع فرهنگي و اجتماعي در ترويج شايسته سالاري  -4

 ارتباط فعال و تحكيم پيوند با شايستگان ملل جهان-5

 شناخت فرهنگ و تجربه هاي بشري و استفاده از دستĤوردهاي علمي و فرهنگي جهاني ، -6

ليه روشها و ابزار مفيد و مناسب براي ترويج فرهنگ شايسته سالاري د ر بابهره گيري از ك

عرصه هاي مختلف

 تلاش درجهت گرايش جامعه به رشد علمي ، فرهنگي و فني به منظور فرا گير شدن فرهنگ -7

شايستگي 

 مقابله با جمود فكري ، مقدس مابي ،  ظاهر گرايي و خود باختگي در برابر بيگانگان -8

رفي چهره هاي فرهنگي ، علمي و برجسته تاريخ انقلاب اسلامي ايران مع-9

 معرفي  چهره هاي برجسته و خلاق در دوران دفاع مقدس و جنگ تحميلي عراق عليه -10

ايران اسلامي 

 ايجاد اعتماد به نفس در همه اقشار جامعه -11

هنگ شايسته سالاري تلاش در جهت رشد علمي، فرهنگي و فني جامعه  و فراگيرشدن فر-12

 مقابله با خرافات و موهومات ، جمود فكري ، مقدس مابي ، ظاهر گرايي و مقابله با افراط -13

در تجدد طلبي وخودباختگي در برابر بيگانگان

)در بعد رفتاري ( سياست هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري 

ر ويژه براي آموزش و پرورش  بازنگري و تغيير در رويكردهاي نطام آموزشي و تعيين مسي-1

نخبگان

 حمايت از فعاليت ها و اقدامات خلاقانه و نوآورانه به منظور تشويق روحيه خلاقيت و -2

ابتكار در جامعه 

 توجه به ويژگيهاي قومي و مذهبي و كشف استعداد ها ي درخشان -3

گون فرهنگي،  پاسداري از حريت و آزادي مشروع انسان براي ورود به عرصه هاي گونا-4

سياسي، قضايي و اقتصادي جامعه به منظور رشد استعدادها 
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 بازشناسي و ارزيابي سنن تاريخي ، ملي و مذهبي و فرهنگ عمومي و نگهباني از فرهنگ -5

شايسته سالاري و حفظ دستاورد هاي انقلاب اسلامي ايران در اين زمينه

ترويج فرهنگ شايسته سالاري ومعرفي  شناخت جامع فرهنگي و مدنيت اسلام و ايران در -6

شخصيتها و چهره ماندگارايران اسلامي

 تجهيز و توسعه فضا ها و امكانات و استفاده از  فناوري و دانش روز به منظور رشد افراد -7

مستعد و شايسته

 متحول سازي سازمانها به سوي سازمان هاي يادگيرنده ، اثر بخش و كار آمد و ايجاد نياز به -8

عالي و پيشرفت درسازمانها ت

توانمند سازي و بهسازي منابع انساني با بهره گيري از دانش روز و فناروريهاي نوين متناسب بانياز -9

هاهاي جديد و به منظور به فعليت رساندن قابليتها و ظرفيت هاي منابع انساني در همه عرصه

در زمينه هاي اعتقادي ،اخلاقي ،  ايجاد بستر و صحنه لازم براي آموزش و كسب مهارت -10

در همه اقشار. اجتماعي ، جسمي ، علمي

 بسط زمينه هاي لازم براي شكو فايي استعداد ها و خلاقيت ها و حمايت از ابتكارات و ابداعات -11

 فراهم ساختن شرايط و امكانات كافي براي مطالعه و تحقيق و بهره گيري از نتايج آن در -12

راي كشف و بروز افراد شايسته همه زمينه ها ب

 تقويت تفكر و تعقل و قدرت نقادي وانتخاب درعرصه تعاطي آرا و تضارب  افكار-13

 پرورش روح و جسم، با اهتمام همه جانبه به امر ورزش و تربيت بدني ،به عنوان يك -14

ضرورت مهم اجتماعي

رصه ها و زمينه هاي سازگار با  تقويت ، احياء و معرفي فرهنگ اصيل ايراني، در تمامي ع-15

روح تعاليم اسلامي به نسل آينده

 تقويت شخصيت و جايگاه واقعي زن مسلمان به عنوان مادر و فراهم آورن زمينه هاي لازم براي -16

ايفاي نقش و رسالت اساسي خود به عنوان مربي نسل آينده و اهتمام به مشاركت فعال زنان در 

سياسي بسيج و مبازره با بينش ها واعتقادات نادرست در اين زمينهامور اجتماعي ، فرهنگي و 

 توجه به روستاها ومناطق محروم ، به منظور بالا بردن سطح فرهنگي واعتقادي در روستاها -17

 استدادها و خلاقيت هاي اصيل و با ارزش روستايي و عشايريكشفهمچنين و 
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 شايسته سالاري سياست هاي شايسته سالاري به تفكيك فرآيند

.را مي توان در فرآيند شايسته سالاري به شرح ذيل پيشنهاد كردشايسته سالاري سياست هاي 

خواهيـ شايسته1

خواهي يك ارزش اجتماعي است كه در فرهنگ اسلامي به اين مهم توجه بسياري شده شايسته

. نمايد جامعه بروز بايد با تدوين و اجراي سياست هاي مناسب به صورت يك فرهنگ در. است

اي فرهنگي است و دگرگوني آن كاري نغز و اصلاح آن تدريجي خواهد بود خواهي مقولهشايسته

از اين رو به كوششي درازمدت، . كه در نظام جمهوري اسلامي ايران در اولويت كار ها قرار دارد

هاي مختلف تواما به هبراي دگرگوني بايد زمين. پيگير و مستمر براي دگرگوني فرهنگي نياز است

.كار گرفته شوند

. در اين راستا، سياست هاي زير پيشنهاد مي شود

 ترويج فرهنگ و روحيه كار ، تلاش و سخت كوشي -1-1

 انتقال ارزش هاي فرهنگي شايسته سالاري  به نسل جديد-2-1

 ارتباط فعال و تحكيم پيوند با شايستگان ملل جهان-3-1

 تجربه هاي بشري و استفاده از دستĤوردهاي علمي و فرهنگي جهاني ، بابهره  شناخت فرهنگ و-4-1

گيري از كليه روشها و ابزار مفيد و مناسب براي ترويج فرهنگ شايسته سالاري د ر عرصه هاي مختلف

تلاش درجهت گرايش جامعه به رشد علمي ، فرهنگي و فني به منظور فرا گير شدن -5-1

فرهنگ شايستگي 

ابله با جمود فكري ، مقدس مابي ،  ظاهر گرايي و خود باختگي در برابر بيگانگان  مق-6-1

 بسط زمينه هاي لازم براي شكو فايي استعداد ها و خلاقيت ها و حمايت از ابتكارات و -7-1

ابداعات 

 تقويت شخصيت و جايگاه واقعي زن مسلمان به عنوان مادر و فراهم آورن زمينه هاي -8-1

 ايفاي نقش و رسالت اساسي خود به عنوان مربي نسل آينده و اهتمام به مشاركت فعال لازم براي

زنان در امور اجتماعي ، فرهنگي و سياسي بسيج و مبازره با بينش ها واعتقادات نادرست در اين 

زمينه

شناسي و شايسته سنجيـ شايسته2

حفظ . باشد خاص خود ميشناسي، نيازمند تمهيدات مناسب ودر سطح ملي و كلان شايسته

امروزه با توسعه . اي استهاي شايستگان داراي اهميت ويژهها و توانمنديسوابق و ضبط ويژگي

هاي اطلاعاتي، اطلاعات مربوط به شايستگان بالفعل و بالقوه افزار و ايجاد بانكافزاري و سختنرم
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ها هاي دقيق علمي، آزمونحسب توانمندي ذهني ـ روحي، عمومي و تخصصي و بر اساس بررسي

ها و اين فرايند آميخته از عوامل مديريت سيستم. شوندهاي ساختارمند، بازشناخته ميو مصاحبه

چنان كه پيش از اين گفته شد، شايسته شناسي در .باشدافزار ميافزار و سختها، مهندسي نرمروش

از اين رو لازم است . ايجاد نمايداي ملي در مورد شايستگان و مدعيان شايستگي صدد است حافظه

كنند توانمندي شايستگان را دارند، بر اساس توانمندي عمومي و آن دسته افرادي كه فكر مي

اين مرحله نيازمند . هاي ساختارمند، بازشناخته شوندها و مصاحبهها، آزمونتخصصي و با بررسي

ي و مقولات مديريتي و اجرايي براي هاي ديني واخلاقي، فرهنگي و اجتماعبازخواني دقيق آموزه

فراهم نمودن چنين مباني كه به دور از . باشدتعريف معيارهاي سنجش داراي اعتبار و پايايي مي

.پذيردهاي دراز مدت، به تدريج صورت ميكاستي و ناراستي باشد در افق

. در اين راستا سياست هاي زير پيشنهاد مي شود

نخبگان وبهترين ها در عرصه هاي گوناگون  ايجاد سامانه شناسايي -1-2

 بازشناسي درروشهاي مديريتي و تعيين ملاك هاي شايسته سالاري در  اقشار مختلف جامعه-2-2

 ايجاد سامانه ارزيابي عملكرد فردي و سازماني و به كارگيري عادلانه و متناسب افراد در -3-2

مشاغل سازماني بر اساس نتايج ارزيابي عملكرد 

 بازنگري و طبقه بندي مشاغل ، مهندسي مجدد و غني سازي شغلي و تعيين ملاك هاي -4-2

احراز مشاغل خاص نخبگان

 توجه به ويژگيهاي قومي و مذهبي و كشف استعداد ها ي درخشان -5-2

 شناخت جامع فرهنگي و مدنيت اسلام و ايران در ترويج فرهنگ شايسته سالاري -6-2

 ماندگارايران اسلاميومعرفي شخصيتها و چهره

توجه به روستاها ومناطق محروم، به منظور بالا بردن سطح فرهنگي واعتقادي در روستاها -7-2

و 

همچنين كشف استدادها و خلاقيت هاي اصيل و با ارزش روستايي و عشايري

ا  تجهيز و توسعه فضاها و امكانات آموزشي و استفاده از فنĤوري و دانش روز در امر شن-8-2

سايي افراد مستعد و شايسته

گزينيـ شايسته3

بخش اول مربوط است به ارزيابي و تحليل نتايج مرحله . اين مرحله خود داراي دو بخش است

در اين مرحله و بر اساس . قبل و بخش دوم مربوط است به تخصيص شايستگان به جايگاه در خور

ده و بر آن ا ساس وضعيت افراد شايسته در آل ترسيم شآل و ضد ايدهتحقيقات علمي وضعيت ايده



207

گماردن . به منظور شايسته گزيني سياست هاي زير پيشنهاد مي شود. شودجايگاه خويش تعيين مي

هاي فرهنگي لازم وجود ندارد، بلاشك با منافع فردي و گروهي، شايستگان، در حالي كه زمينه

هرگونه اقدام نسنجيده خطر شكست .  شدها رويارو خواهدپندارها و توهمات و باورها و ارزش

بايستي فرهنگ لازم و . از اين رو لازم است، بسيار محتاطانه عمل شود. فرايند را به همراه دارد

. همچنين قوانين حمايتي لازم ايجاد شوند

. در اين راستا سياست هاي زير پيشنهاد مي شود

گيري نخبگان واجد شرايط در سطح ايجاد سازو كار و مسير ويژه براي ورود و به كار-1-3

ستاد و مركزيت سازمانها و وزارتخانه ها متناسب با تخصص و ويژگي ها و توانمنديهاي فردي 

 ايجاد ساز و كار لازم و مسير ويژه براي جذب و به كار گيري مبتكرين، مخترعين و نيرو -2-3

هاي متخصص و فني مجرب و برجسته در دستگاه ها  

ودن و سيال سازي پست هاي مديريتي و تخصصي سازماني و ايجاد انعطاف در  طيفي نم-4-3

به كار گيري نيروي هاي مستعد و با انگيزه و جوان 

 بازنگري و اصلاح آيين نامه ها و مقررات استخدامي و جداول پرداخت حقوق ومزاياي -5-3

ويژه نخبگان

 به عنوان مهمترين شاخص  ارزش دادن به كار و اهميت بخشيدن به تلاش وكوشش-6-3

شايسته گزيني

 ايجاد سامانه شناسايي نخبگان وبهترين ها در عرصه هاي گوناگون -7-3

روشهاي مديريتي و تعيين ملاك هاي شايسته گزيني در اقشار مختلف جامعه بازشناسي در-8-3

متناسب افراد در  ايجاد سامانه ارزيابي عملكرد فردي و سازماني و به كار گيري عادلانه و -9-3

مشاغل سازماني بر اساس نتايج ارزيابي عملكرد 

 بازنگري و طبقه بندي مشاغل، مهندسي مجدد و غني سازي شغلي و تعيين ملاك هاي -10-3

احراز مشاغل خاص نخبگان

بهينه سازي سازمان نيروي انساني براي جذب نيروهاي مستعد و نخبه بازنگري،-11-3

فرقه گرايي و خويشاوندگرايي درانتخاب و گزينش ه با جريانات گروه گرايي، شناخت و مقابل-12-3

 شناخت موانع فرهنگي و اجتماعي در استقرار شايسته سالاري   -13-3

كشف و خنثي سازي اقدامات سياسي، فرهنگي، اقتصادي براي به مسند نشاندن غير شايستگان-14-3
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ـ شايسته گيري و شايسته داري4

هاي آينده، دولت براي جذب مديران شايسته، ها، در سالجه به رقابتي شدن فضاي فعاليت با تو

بايستي در يك فضاي رقابتي، مديران شايسته مورد نيازش را از داخل نظام، بخش غيردولتي و 

بدين منظور و با توجه به تأثير كلان و ملي مديران بخش دولتي، بايستي . ها جذب نمايددانشگاه

شايسته . اتي اثربخش، شفاف و عادلانه به منظور جذب و حفظ مديران شايسته ايجاد شوندتمهيد

داري به معني توجه ويژه به نخبگان و شايستگان جامعه است حفظ شايستگاه داراي اهميتي فزونتر 

بايد تمهيدات لازم براي ارتقاء مديران و به تبع آن وظايف، . از جلب و جذب ايشان است

از خروج ... شفافيت، رعايت برابري و عدالت و .  برخورداري هايشان فراهم شوداختيارات و

توجه به . نمايدهاي ديگر جلوگيري ميهاي آماده، به سازمانمديران پرورش يافته به عنوان سرمايه

.سطح معيشت، امكان تحقيق و پژوهش و ارتقاء نخبگان از مصاديق شايسته داري است

.  هاي زير پيشنهاد مي شوددر اين راستا سياست

 طيفي نمودن و سيال سازي پست هاي مديريتي و تخصصي سازماني و ايجاد -1-4

انعطاف در به كار گيري نيروي هاي مستعد و با انگيزه و جوان 

 بازنگري و اصلاح آيين نامه ها و مقررات استخدامي و جداول پرداخت حقوق ومزاياي -2-4

ويژه نخبگان

دن به كار و اهميت بخشيدن به تلاش وكوشش به عنوان مهمترين شاخص  ارزش دا-3-4

شايسته گزيني

 ايجاد فرصت وگردش هوشمندانه و عدالت محورانه نخبگان در عرصه هاي مختلف -4-4

 صيانت از جايگاه شايستگان و نخبگان جامعه-5-4

 شناخت موانع فرهنگي و اجتماعي در ترويج شايسته سالاري  -6-4

 معرفي چهره هاي فرهنگي ، علمي و برجسته تاريخ انقلاب اسلامي ايران-7-4

 معرفي  چهره هاي برجسته و خلاق در دوران دفاع مقدس و جنگ تحميلي عراق عليه -8-4

ايران اسلامي 

 بازشناسي و ارزيابي سنن تاريخي ، ملي و مذهبي و فرهنگ عمومي و نگهباني از فرهنگ -9-4

ظ دستاورد هاي انقلاب اسلامي ايران در اين زمينهشايسته سالاري و حف

 شناخت جامع فرهنگي و مدنيت اسلام و ايران در ترويج فرهنگ شايسته سالاري -10-4

ومعرفي شخصيتها و چهره ماندگارايران اسلامي
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ـ شايسته پروري5

 پرورش براي هايكند و با فراهم نمودن زمينهسالاري به وضعيت فعلي اكتفاء نمينظام شايسته

هاي كوتاه مدت و دراز مدت، ايشان را به مراتب بالاتر مديران بالفعل و بالقوه از طريق آموزش

تر و ايفاي هاي سنگيندهد، همچنين بستر پذيرش مسؤوليتبينش، آگاهي و توانمندي سوق مي

. نمايداثربخش وظايف را ايجاد مي

. ود براي اين منظور سياست هاي زير پيشنهاد مي ش

تامين نيروي فني و متخصص مجرب هر دستگاه از طريق ارتقاء سطح تحصيلي و اعزام -1-5

به آموزش هاي تخصصي مورد نياز 

 ايجاد اعتماد به نفس در همه اقشار جامعه -2-5

 تلاش در جهت رشد علمي، فرهنگي و فني جامعه  و فراگيرشدن فرهنگ شايسته -3-5

سالاري

ات و موهومات، جمود فكري، مقدس مابي، ظاهر گرايي و مقابله با افراط  مقابله با خراف-4-5

در تجدد طلبي وخودباختگي در برابر بيگانگان

 بازنگري و تغيير در رويكردهاي نطام آموزشي و تعيين مسير ويژه براي آموزش و -6-5

پرورش نخبگان

ور تشويق روحيه خلاقيت و  حمايت از فعاليت ها و اقدامات خلاقانه و نوآورانه به منظ-7-5

ابتكار در جامعه 

 پاسداري از حريت و آزادي مشروع انسان براي ورود به عرصه هاي گوناگون فرهنگي ، -8-5

سياسي ، قضايي و اقتصادي جامعه به منظور رشد استعداد ها 

افراد  تجهيز و توسعه فضا ها و امكانات و استفاده از فناوري و دانش روز به منظور رشد -9-5

مستعد و شايسته

 متحول سازي سازمانها به سوي سازمان هاي يادگيرنده، اثر بخش و كار آمد و ايجاد -10-5

نياز به تعالي و پيشرفت درسازمانها 

توانمند سازي و بهسازي منابع انساني با بهره گيري از دانش روز و فناروريهاي نوين -11-5

 فعليت رساندن قابليتها و ظرفيت هاي منابع انساني در همه  متناسب بانياز هاي جديد و به منظور به

هاعرصه

 ايجاد بستر و صحنه لازم براي آموزش و كسب مهارت در زمينه هاي اعتقادي ،اخلاقي -12-5

، اجتماعي، جسمي، علمي در همه اقشار

 تقويت تفكر و تعقل و قدرت نقادي وانتخاب درعرصه تعاطي آرا و تضارب  افكار-13-5
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 پرورش روح و جسم، با اهتمام همه جانبه به امر ورزش و تربيت بدني ،به عنوان يك -14-5

ضرورت مهم اجتماعي

تقويت، احياء و معرفي فرهنگ اصيل ايراني، در تمامي عرصه ها و زمينه هاي سازگار با -15-5

روح تعاليم اسلامي به نسل آينده

ن به عنوان مادر و فراهم آورن زمينه هاي تقويت شخصيت و جايگاه واقعي زن مسلما-16-5

لازم براي ايفاي نقش و رسالت اساسي خود به عنوان مربي نسل آينده و اهتمام به مشاركت فعال 

زنان در امور اجتماعي، فرهنگي و سياسي بسيج و مبازره با بينش ها واعتقادات نادرست در اين 

زمينه

منظور بالا بردن سطح فرهنگي واعتقادي در  توجه به روستاها ومناطق محروم، به -17-5

همچنين كشف استدادها و خلاقيت هاي اصيل و با ارزش روستايي و عشايريروستاها و

سالاريهاي حمايتي ترويج فرهنگ شايستهسياست

ـ تخصيص بودجه و اعتبارات به ترويج فرهنگ شايسته سالاري1

لي و اعتباري در جهت حمايت از ـ استفاده از تسهيلات مالي مراكز و مؤسسات ما2

سالارياندركاران توسعه فرهنگ شايستهدست

هاي ويژه مالياتي و گمركي براي همه ـ برقراري مقررات لازم به منظور تخفيف و معافيت3

سالارياندركاران امور فرهنگي شايستهدست

هاي صنعتي، ز فعاليتها، مراكها، دستگاهـ افزيش امكانات فرهنگي و هنري مناسب در سازمان4

سالاري آموزشي و پژوهشي  براي ترويج فرهنگ شايسته

گيري مناسب هاي فرهنگي مراكز مذهبي و تبليغي در جهت افزايش بهرهـ حمايت از فعاليت5

سالاري هاي فرهنگي شايستهاز ظرفيت و امكانات موجود در جهت سياست

ايل و موضوعات مربوط به ـ اختصاص بخشي از تبليغات شهري براي طرح مس6

سالاري شايسته

ـ حمايت از مطبوعات و كمك به گسترش و ارتقاء كمي و كيفي مطبوعات و دستيابي آنها به 7

هاي فرهنگي هاي مطلوب و جامع در انتشار اخبار، مطالب و نظرات در چهارچوب سياستشيوه

سالاريشايسته

سالاريدر ارتباط با ترويج فرهنگ شايستهرساني ـ توسعه، تقويت و تجهيز مراكز اطلاع8
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هاي مطبوعاتي و وسايل ارتباط جمعي در مراكز آموزش عالي و ـ تامين و تقويت نمايندگي9

تربيت نيروي انساني داخلي و خارجي كشور به منظور فعاليت خبري و تبليغي در حوزه 

سالاريهاي شايستهسياست

مرزي و نيز  صدا و سيماي استاني، كشوري و برونـ افزايش و پوشش جمعيتي و جغرافيايي10

هاي صدا و سيما متناسب با نيازهاي تبليغي و فرهنگي فرهنگ افزايش ارتقاء كمي و كيفي برنامه

سالاري شايسته

 دانشمندان، استدادان و دانشجويان در زمينه هاي مسؤولان،گيري از نظريات و تجربهـ بهره11

ريامور فرهنگي شايسته سالا

هاي دانشجويان در زمينه تحقيقات ها و رسالهنامهـ جهت دادن و حمايت از پايان12

سالاري هاي فرهنگي شايستهويرايش

سالاريآوري اسناد و آثار و تدوين كتب مربوط به فرهنگ شايستهـ جمع13

هاي بزرگ و كوچك در مراكز و مناطق مختلف كشور و ساختن ـ تاسيس و تقويت موزه14

گان هر منطقهبناهاي يادبود و حفظ اسناد در آثار مربوط به شايسته

هاي نخبگان و ـ ايجاد، تحكيم و ارتباط ميان فرهنگستان جمهوري اسلامي ايران، كانون15

گان با ساير مراكز نخبگان كشورها به منظور شناسايي شايسته گزينه و شايسته پروريشايسته

فرهنگي و هنري به نقاط مختلف جهان و تجهيز نمايندگي ها و امكانات ـ اعزام گروه16

سالاري در جهان فرهنگي ايران در جهت نشر گسترش فرهنگ شايسته

 راه كار ها و الزامات اجرايي نمودن سياست هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري كدامند؟-5

هر شغل لازم قابل اگر شايستگي را هر نوع دانش، مهارت يا رفتاري بدانيم كه براي انجام 

با . توان به وسيله آن بين كاركنان برتر و متوسط تفاوت قايل شدپذير است و ميمشاهده و سنجش

هايي همچون توجه به اين ماهيت كه شايستگي و نظام مربوط به آن پايه و مفهوم كليدي نظام

ها و و پرورش مديريتريزي نيروي انساني به طور اعم و جانشيني مديريت منابع انساني و برنامه

باشد، چنين مفهومي داراي چارچوب و طراحي ويژه ها به طور اخص مينيروهاي مستعد سازمان

در اين . باشدقابل توسعه مي) كارشناسي(هاي فني و پست) رهبري(خود است و در طيف مديريت 

دنظر قرار گيرد مسير ضرورت دارد، نگاه سازماني، شغلي و فردي در مجموع و به صورت متعامل م

هاي معتبر شايستگي را در تنظيم رفتارهاي فردي، گروهي و سازماني مندي از شاخصتا امكان بهره

دري، معماري، بهروزي، (فراهم ساخته و دسترسي به سازماني متعالي و يادگيرنده را ميسر سازد 

متناسب با فرهنگ تواند اما مي. ها در هر سازماني داراي فصل مشتركي استشايستگي).1384
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سالاري و تعبيه نظامي لذا لازم است در استقرار نظام شايسته.اي به خود بگيردسازماني انگ تازه

).1384اثباتي، (براي سنجش و ارزيابي شايستگان، به عوامل فرهنگي و بومي توجه داشت 

 مهم و آينده نگرانه هايريزي جانشين پروري به عنوان يكي از فعاليتهاي اخير از برنامهدر سال

ناامني در فضاي تنگاتنگ ميان . هاي برتر استقبال شده استتوسعه مديريت و منابع انساني در شركت

ها، نوآوري و خلاقيت در محصولات و عواملي از اين دست كه موجب به مخاطره افتادن بقاي شركت

 پرورش مديراني برجسته كه ها شده است موجب شده تا با كنترل متغيرهاي درون سازماني وشركت

 توانمندي خود را در حفظ، بقا و توسعه ،هاي ادراكي، اجرايي، بيان فردي و شخصي باشندداراي قدرت

بندي كانون انتخاب شده افراد برتر متناسب با تعداد مورد نظر شركت و بر اساس رتبه. شركت حفظ كنند

ي تعامل و ارتباط ارر اين مرحله نسبت به برقرد. گيرندو در فرايند رشد و توسعه مديريت قرار مي

هاي مختلف علمي ها، برگزاري نشست چرخش شغلي، رفع نيازمنديبرگزيدگان با همه سطوح مديريتي،

ها و اقدامات ديگري كه در جهت رشد و و تجربي، بازديدهاي، شركت در كارگاه آموزشي و كنفرانس

).1384غفاري، (ندگيرتوسعه افراد تعبيه شده است، قرار مي

شرايط اجراي برنامه به عواملي از قبيل محيط اجتماعي، سياسي، مديريت، سازمان و تشكيلات 

. بستگي دارد... و نظام و مقررات اداري، منابع فني و انساني و 

عوامل محيط اجتماعي و سياسي

جمله سياست محيط اجتماعي و سياسي جامعه نقش بسيارمهمي دراجرايي كردن سياست ها از 

اجراي يك برنامه مقدر نگردد اگر اراده مديران استراتژيك جامعه بر. هاي شايسته سالاري دارد

برنامه ها با مشكلات جدي مواجه خواهد شد و احتمال اجراي طييعي است كه آن سياست ها و

.    آن تقريبا ممكن نخواهد شد

مديريت 

ها را پياده مديران برنامه. ها سهم به سزايي داردمهمديريت در حسن اجرا و ميزان موفقيت برنا

ها و راهبردهاي برنامه معتقد نباشد، يا آن كه توانايي پياده كردن آن را مديري كه به اولويت. كنندمي

اندازدو از مسير كند جلوي اجراي آن را بگيرد، يا آن كه آن را به تعويق مينداشته باشد، سعي مي

د و به فرض اين كه در اجراي آن مكلف باشد و بكوشد، به علت عدم توانايي كنواقعي منحرف مي

.كندپردازد و اجراي برنامه صورت قشري پيدا ميلازم چه بسا به ظاهر امر مي
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سازمان و تشكيلات، قوانين و مقررات

انين و مقررات ها، تجاني آنها با نظام، سازمان و تشكيلات، قوهاي اجرايي برنامهيكي ديگر از ضمانت

هاي به ظاهر مطلوب و جالب بسياري از برنامه.  در غير اين صورت ضمانت اجرايي نخواهد داشتاست،

. شوندهاي قانوني و مشكل سازماني از اجرا بازمانده ميبه دليل برخورد با محدوديت

منابع و نيروي انساني 

و كمبودهاي منابع فني و انساني براي ها، وجود محدوديت يكي ديگر از تگناهاي اجراي برنامه

محدوديت در . اجراي هر برنامه، نيازمند نيروي انساني، دانش و فناوري است. نوآوري است

كمبود منابع . (ها را با مانع مواجه سازدتواند به طور عملي اجراي برنامهموضوعات مذكور مي

ترين تنگناهاي اجراي ، يكي از اساسيانساني، دانش و فناوري چه از نظر كمي و چه از نظر كيفي 

).هاستبرنامه

تغيير و تحولات 

ها، تغيير و تحول و پويايي اجتماعي است، فراگرد يكي ديگر از عوامل مؤثر در اجراي برنامه

تغيير و تحول بسيار پيچيده است و به عوامل متعددي بستگي دارد، اما آنچه در بحث ضمانت 

ند مؤثر واقع شود، آن است كه با تغيير و تحولات اجتماعي شرايط براي تواها مياجرايي برنامه

توجهي قرار گرفته و يا از اولويت ها مهيا و در مقابل برخي از برنامه مورد بياجراي برخي برنامه

. شودخارج مي

 روش هاي نظارتي و كنترلي سياست هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري كدامند ؟ -6

هـاي آرمـاني هـر سـازمان،     هاي بنيادين و محققّ كـردن اهـداف و سياسـت    ارزش يابي به دست

هاي استراتژيك و اجراي كامل آنهاسـت؛ امـا بايـد توجـه داشـت كـه تحقـق         مستلزم تدوين برنامه  

توانند بدون توجه به واقعيات و نتـايج        پذير نبوده و رهبران سازمان نمي     اهداف، بدون كنترل، امكان   

پيـشرفت مـستمر هـر      . ها، مديرّيت مؤثر خود را بر فرآينـدها اعمـال كننـد           ل فعاليت حاصل از كنتر  

سازمان و حركت تكاملي آن، تا حدود زيادي در گرو توانايي مديران در ارزيابي صحيح، عادلانه و                 

در حوزه تبيين سياست هاي شايسته سالاري موضوع . باشدمنطقي از عملكرد سازمان و كاركنان مي      

.ظارت و كنترل آن نيز از اهميت ويژه اي بر خوردار استروش هاي ن

كنترل در تعامل ويژه با برنامه ريـزي اسـت كـه در شـناخت وضـع                 .  كنترل مفهومي كلي است   

موجود و مقايسه آن با برنامه ها، اصلاح انحرافات و در نهايت سازمان، در درك ميزان پيشرفت در                  
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جم از طريق تطابق عمليات انجام شده بـا عملكردهـاي   جهت نيل به اهداف و بوسيله فرآيندي منس   

از اينرو، جايگـاه اجـراي فرآينـد كنتـرل را در حـد              . برنامه ريزي شده بسيار موثر و مفيد مي باشد        

فاصل بين اهداف مورد نظر سازمان و عملكـرد واقعـي آن مـي داننـد كـه بـه سـوي دسـتيابي بـه                          

. جزء بر يكديگر پيش مي رود2ن راهكارهايي براي اصلاح انحرافات و انطباق اي

:فرآيند كنترل شامل  مراحل زير است 

يا ضابطه براي كنترل) استاندارد(تعيين معيار : مرحله اول

)استانداردها(سنجش عملكرد در برابر معيارها : مرحله دوم

تشخيص انحرافات و تحليل علل آنها: مرحله سوم

يانجام اقدامات اصلاح: مرحله چهارم

:كنترل در موضوع شايسته سالاري  به دلايل زير مورد نياز است

0مند كردن عملكرد براي افزيش كارايي؛ـ  ضابطه

ـ  محافظت از  سازمان در برابر سوء استفاده و  استعمال نابجا؛

ـ  ضابطه مند كردن فعاليت ها  به منظور برآوردن اهداف؛

ـ  برقرار كردن محدوديتها؛

اعمال سياست هاي شايسته سالاري؛يري عملكرد سازمان در حوزهگـ  اندازه

.ها و طرحهاي مديريت عاليـ  متعادل كردن برنامه

فرايند اساسي كنترل 

قبل از اين كه هر مديري بتواند نظامهـاي كنتـرل را در مـورد فرهنـگ شايـسته سـالاري  را در                 

.ده وجود داشته باشدنياز عمسازمان خود تعبيه و حفظ نمايد، بايد دو پيش

وجود ساختار سازماني كامل و صحيح كـه        (ـ  كنترل بايد بر اساس ساخت سازماني ايجاد شود           

). در آن وظيفه سازماني روشن و مشخص باشد

عملكرد واقعي
سازمان

داف موردنظرا�
سازمان 

فرآيند كنترل  اقدامات 
اصلاحي 
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هاي روشن، كامل و صحيح كه بتوانـد        وجود برنامه (ها ايجاد شود    ـ  كنترل بايد بر اساس برنامه      

). ارهاي مورد نظر باشددر حكم معياري براي ارزيابي ك

مراحل فرايند اساسي كنترل

:فرايند اساسي كنترل شامل سه مرحله به شرح ذيل است

گيـري  ايجاد معيار انتخاب نقاط معيني در كل يك برنامه كه در آن نقـاط، كـاركرد انـدازه                 ) 6ـ1

. نمايددهد كارها چگونه پيشرفت ميشود و به مديران نشان ميمي

ركرد اگر معيارهاي مناسبي در مرحله ايجاد معيار انتخاب شده باشـد، سـنجش              سنجش كا ) 6ـ2

به علاوه در انواع كارهايي كه كمتر فني و تخصصي هستند نـه فقـط              . كاركرد نيز آسانتر خواهد بود    

. تعيين معيار مشكل است، بلكه ارزيابي آن نيز دشوار خواهد بود

: دو صورت رخ دهد انحراف ممكن است به –تصحيح انحراف ) 6ـ 3

انحراف منفي؛) الف

).يعني كار بهتر از معيار انجام شده است(انحراف مثبت ) ب

:تواند شامل اين اقدامات باشدراههاي تصحيح انحراف منفي مي

ها و اهداف؛ـ تجديد نظر و اصلاح برنامه1

ـ تخصيص و تقسيم مجدد كارها و اصلاح آنها؛2

ر ؛ـ تجديدنظر در متصديان امو3

ـ آموزش دست اندر كاران اجرايي؛4

ـ اخراج و برخورد انضباطي با افراد وسازمان هايي كه ضعيف عمل كرده اند ؛5

.ـ هدايت و رهبري بهتر6

ـ مسؤوليت نظارت و ايجاد هماهنگي لازم در اجراي سياست فرهنگي بر عهده شوراي عالي 1

. پذيردم ميانقلاب فرهنگي است كه تحت رياست رييس جمهور انجا

هاي فرهنگ و ارشاد اسلامي، آموزش و پرورش فرهنگ و آموزش عالي، ـ وزارتخانه2

بهداشت، درمان و آموزش پزشكي و زارت امور خارجه، سازمان صدا و سيما، تربيت بدني، به طور 

. شوندسالاري محسوب ميهاي فرهنگي شايستهاخص جريان ساز ، سياست

ظفند، برنامه هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري خود را براساس هاي ديربط موـ دستگاه3

سياست هاي ابلاغيه شوراي انقلاب فرهنگي در غالب برنامه هاي ثابت و دوره اي به مراكز ديربط 
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سالاري به هاي فرهنگي شايستهارسال نمايند، سپس گزارش عملكرد خود را در اجراي سياست

. لي انقلاب فرهنگي ارسال نمايندمراكز ديربط و دبيرخانه شوراي عا

هاي ذيربط موظف به همكاري و ايجاد تسهيلات لازم ـ سازمان برنامه و بودجه و دستگاه4

. باشدبراي تحقق سياست فرهنگي شايسته سالاري مي

هاي فرهنگي و تبليغاتي كه به نحوي از بودجه دولتي و امكانات عمومي  مراكز و دستگاه-5

سالاري انجام هاي خود را در چهارچوب سياست فرهنگ شايسته موظفند فعاليتكننداستفاده مي

. دهند

 ارايه تسهيلات و اعتبارات به دستگاها توسط سازمان برنامه و بودجه منوط به موفقيت نسبي -6

.در اجراي برنامه هاي شايسته سالاري است

ي ذيربط بر اساس برنامه هاي  دبيرخانه شوراي عالي انقلاب فرهنگي با همكاري سازمانها-7

مصوب و فعاليت هاي سازمانها ، اقدام به ارزيابي عملكرد سازماني در خصوص اجراي سياست 

و گزارش وضعيت شايسته سالاري را در اختيار تصميم هاي فرهنگي شايسته سالاري مي نمايد

.قرار مي دهد ) رئيس جمهور (سازان كشور 
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خلاصه و نتيجه گيري:فصل پنجم

مقدمه 

 انقلاب اسلامي بدين معناست كه فرهنگ اسلامي در كليه شئون فردي و اجتماعي كشور اصل 

بنابراين نبايد فراموش كرد كه انقلاب اسلامي حقيقتا انقلاب فرهنگي . و پايه و مبنا قرار گرفته است

لم آنست كه مي توانيم بگوييم بيشترين و است و اگر نگوئيم همه اختيارات و امكانات، قدر مس

مهمترين و عمده ترين تلاشها و توانمنديها بايد براي تكامل و توسعه وتحرك فرهنگي در همه 

 شايسته سالاري از موضوعاتي است كه ريشه .شئون فردي و اجتماعي به بهترين نحو صرف شود

مز توسعه يافتگي و پيشرفت روز افزون در اعتقادات، باورها و فرهنگ غني ايران اسلامي دارد و ر

 تحقق اين مهم  بايد توجه داشت كهاما. مي شودمحسوب  از جمله ايران اسلامي تمامي ملل جهان

در تحقق شايسته سالاري. در گرو فرهنگ سازي و ترويج فرهنگ شايسته سالاري در كشور است

 شايسته شناسي، شايسته پروري،  شايسته خواهي، فرآيند شايسته سالاري شامل بر كهاستصورتي 

 نظامات ، سازمان ها و مردمو رفتارباورها، نگرش ها در  به تمامه شايسته داري و شايسته گماري

در باور هاي مردم شايستگي به مفهومي آشنا و شناخته شده اي تبديل .  باشدپيدا كردهريشه جامعه 

. يات آن واقفند و به اهميت آن پي برده اندمفهومي كه مردم آنرا ارج مينهند، به ضرور. شده باشد 

تمايل و گرايش عموم به انتخاب افراد اصلح و . مزاياي آنرا مي دانند و از مضرات فقدان آن مطلعند

افراد احساس كنند زماني مي توانند به . شايسته و طرد نيروهاي فاقد كارايي و كارآمدي باشد

 ها و توانايي هاي لازم را در خود ايجاد كرده سكوهاي افتخار و رهبري دست يابند كه ارزش

باشند و جامعه نيز از علم و دانش شناسايي استعداد هاي خود بهره مند شود و به اين شناخت 

نسبي دست يابد كه چه كساني داراي استعداد و توانايي هستند و آنگاه فرصت هاي رشد را براي 

رصت ها را مغتنم شمرده آنرا نردباني براي رشد و افراد مستعد و توانمند هم ف. آنها فراهم آورد

ترقي خود ندانند و سعي كنند اين استعداد و توانايي را صرف رشد و كمال جامعه خويش نمايند و 

سعي نمايند تا سايرين را در اين موفقيت سهيم و براي آيندگان فرصت هاي جديدي را فراهم 

اينها . ات و دست آورد هاي نظام شايسته سالاري استآورند و بسيار مولفه هاي ديگري كه از الزام

مولفه هاي فرهنگي هستند كه بايد توسط دست اندركاران فرهنگي كشور تهيه، تدوين و عملياتي 

و به عبارتي سياست هاي فرهنگ شايسته سالاري تهيه، تبيين و توسط دستگاه هاي اجرايي . شود

ت فرهنگ و ارشاد اسلامي، سازمان صدا و سيماي ذيربط همانند سازمان تبليغات اسلامي، وزار

جمهوري اسلامي، وزارت آموزش و پرورش، وزارت آموزش عالي و به بهترين نحو ممكن به اجرا 

گذاشته شود تا بتدريج جزيي از الگو هاي شناختي، عاطفي و رفتاري تك تك افراد جامعه قرار 

گر زمينه هاي فرهنگي شايسته سالاري فراهم ا. بگيرد و فرهنگ سازماني ما تحت تاثير قرار بدهد
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 نمي توان انتظار داشت با تدوين بخشنامه و دستور العمل هاي متنوع و متعدد دولتي، نظام ،نياشد

ام است تا براي تحقق نظام شايسته سالاري ابتدا زلذا ل. شايسته سالاري را در جامعه مستقركرد

 سياست هاي فرهنگي شايسته .هيه و تبيين كردسياست هاي فرهنگي نظام شايسته سالاري را ت

سالاري به مجموعه اي از رهنمود ها و رويه هايي فرهنگي اطلاق مي شود كه بر اساس اهداف 

 زمينه تحقق نظام شايسته سالاري را در جامعه فراهم آورد و فرهنگي نظام جمهوري اسلامي بتواند

مان ها و مديريت خدمات اداري كشور و حوزه شايسته سالاري در سازاستقرار به  منجردر نهايت

كاري،  در سطح كشور نشانگر كمموجودهاي  اجمالي به سازماننگاه.هاي مختلف اجتماعي گردد

 براي انجام وظيفه، متعلق نپنداشتن خود به كاركنانمايل به غيبت، نبود انگيزه و شوق كافي در ت

اينها  است،يي در مقابل منافع و اهداف سازمان اهداف شخصوسازمان و اولويت بخشيدن به منافع 

نشانه هايي از ضعف فرهنگ شايسته سالاري در كشور است كه ضرورت پرداختن به نظام شايسته 

شايستهفرهنگبايدنخستوهلهدرسالاريشايستهنظامتحققبراي.سالاري را افزايش مي دهد

فرهنگترويجكلانهايسياستتاداردرتضرورواينازكرد،نهادينهجامعهدرراسالاري

آنهانظارتيوكنترلينظامهمراهبهآنهايراهكارواجراييالزاماتبررسي،سالاريشايسته

.گرددتدوين

اهداف، مباني باب  قبل به تفصيل درفصولكه دريافته هاي پژوهشي در اين فصل با استفاده از 

سياست ،بدست آمدهشايسته سالاري  فرهنگي سياست هاي اولويت ها و ، شايسته سالاري اصولو

 به بحث  در غالب سئوالات پژوهشآن ابعاد و ويژگي هاي شايسته سالاري،هاي ترويج فرهنگ 

. گذاشته مي شود

اصول و مباني حاكم بر مباني شايسته سالاري -1

 از اصول و مباني      مفهوم شايسته سالاري موضوعي فرهنگ وابسته است و در هر فرهنگي متاثر           

معهذا مـي تـوان  متناسـب بـه كـاركرد و             . حاكم بر آن فرهنگ تعاريف و مصاديق خاصي مي يابد         

.  انتظاري كه از نخبگان و شايستگان در هر جامعه وجود دارد بـه مفـاهيمي مـشترك دسـت يافـت                    

ابقه آن بـه  مفهوم شايسته سالاري از اوايل قرن بيستم در انگستان مطرح شد و يا اينكـه حـداقل س ـ      

كه شايستگي برابر    باز مي گردد كه يانگ مدينه فاضله اي را ترسيم كرد و معتقد بود                1951سالهاي  

 برخـي ار . اسـت )I+E=M)Intelligence pluse effort equls meritوش بـه اضـافه تـلاش   بـا ه ـ 

اهـد بـود   ها خو شايستگي   تعيين   معتقدند در آينده نيز عامل هوش و استعداد عامل اصلي         متصنفين

در كتاب الفباي جامعه شناسي، تـأليف لاوسـون وگــــارود، شـــايــسـتـــه             ).1994سليگمن ،   (

نظــام  ": چنيــن تعـريــف شــده اســت       ) (Meritocracyســـالاري يـــا مــريـتــاكــراســي    
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شايسته سالاري عبارت اسـت از نظـامي كـه در آن مزايـا و موقعيـت هـاي شـغلي تنهـا براسـاس                      

".تگي و نه بر مبناي جنسيت، طبقه اجتماعي، گروه قومي يا ثروت به افراد تفويض مـي شـود   شايس

از سـوي ديگر، بيلتون هم در كتـاب مبـاني جامعـه شناسـي خـود، اصـطلاح شايـسته سـالاري را                     

شـايسته سالاري ديدگاهي است كه براساس آن شهروندان از ": ايـنـگـونـه تـعـريـف كـرده اسـت

هاي آموزشي مدرسه اي و دانشگاهي و با تـلاش و كوشش فراوان، استعداد هاي خـود     طريق نظام   

را شكوفا كرده و در نهايت، در جامعه فارغ از طبقه اجتماعي، ثروت، نژاد، قوميت و جنسيت بـراي       

 بـراســاس يــك     ".تصدي مناصب مختلف، تنها براسـاس شايـستگي ذاتـي برگزيـده مـي شـوند               

يـك نظـام حكـومتي مبتنـي بـر          ته شده، شايسته سالاري عبـارت اسـت از        تـعـريف رايج و پذيرف   

به عبـارت سـاده     . شايستگي ذاتي حاكمان و نه براساس ثروت يـا مـوقـعـيـت اجـتـمـاعـي آنـان          

بر همـين اسـاس، مـي       . تر، شايستگي تركيبي از هوش خدادادي همراه با كار و تلاش فراوان است            

دولـت هـا نيـز    .  در جامعه حاكي از لياقت ذاتي او مـي باشـد       توان گفت كه موقعيت هر شهروندي     

همين وضعيت را دارند، يعني اكثريت آنها براساس شايستگي كه دارند، حاكميت جامعه را بر عهده               

برخي معتقدند كـه سيـستم   . مي گيرند و تبار و نسب آنها در اين ميان نقش اصلي را بازي نمي كند    

ل براي سازمان هاي شايسته سالار باشـد، زيـرا در نظـم و نظـام                ارتش هاي جهان شايد بهترين مثا     

.تنها براساس شايستگي كه از خود نشان مي دهد، به درجه بالاتر ارتقاء پيدا مي كند               ارتشي هر فرد  

 بـرروي  )Universal Discrimination Factor UDF(يكـي از شـاخص هـاي شايـسته سـالاري      

 افراد جامعه به     همه ارتقاءدرجامعه براي رشد و   عني كه   بدين م فرصت هاي كاري متمركز مي شود       

به دليـل جنـسيت، قوميـت، شـهري يـا           اگر اقشارجامعه   . داشته باشد  وجود    فرصت صورت برابري 

 در چنـين  .روستايي بودن، طبقه اجتماعي و ساير مقوله ها از فرصت هاي برابري برخوردار نباشـند       

ستعداد ها را داشت و در نهايت جامعه دچار ركود و وقفه بروز اوتوان انتظار ظهورجامعه اي نمي

 تعاريف و برداشت هـاي متفـاوتي از شايـسته           وجود دارد كه  نيز  ديگريهاي  رويكرد.خواهد شد 

 فرد در آزمون گـزينش در مدرسـه، دانـشگاه يـا آزمـون      ند ، معتقدسالاري را ارايه مي كنند برخي       

اي را به دست مي آورد، اين نمـرات مـي توانـد سـطح        شركت مي كند و نمره        سازماني استخدامي

در چنين سيستمي شايسته سالاري به نقطه برش يك آزمون تعريف مي            .  را نشان دهد   اوشايستگي  

آنچه كه  مي توان آنرا شايسته سالاري كاذب ناميد استفاده از نمرات آزمون ها براي سـنجش               . شود

ومبتني بر ايـن ديـدگاه اسـت كـه          روي ما قرار دارد     شايستگي افراد كار اشتباهي است كه در پيش         

براي رهايي از اين اشتباه كـه شايـستگي بـه نمـره     ). 2006ساكس،( نمرات به ما دروغ نمي گويند  

 رويكرد ديگري وجود دارد كه در آن تعريف  شايسته سالاري به يك فرايند             يك آزمون ختم نشود،   

لاري به نحوي طراحـي شـده كـه افـراد طـي مراحـل                شايسته سا  ،فرآينددر اين   ،  اطلاق شده است  
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 شايـستگان   از ميـان آنهـا   و قـرار مـي گيـرد       ارزيـابي  دقتمختلف توانمندي ها و عملكرد شان به        

در سنگاپور شايسته سالاري مبتني بر آموزش طراحي  براي نمونه .شوند مي و به كارگيريشناسايي

 آموزشي شناسايي و عملكرد آنهـا ارزيـابي         شده است به نحوي كه افراد مستعد در مراحل مختلف         

و به كابر گيري مـي       ارتقاء   ،مي شود و متناسب با توانمندي ها در حوزه ها و مشاغل مختلف رشد             

برخي از نظريه پردازان و محققين مفهوم شايسته سالاري را اسطوره اي خيالي             ). 2006بار ،   ( شوند

مـك   (نيـست قابل حـصول و تحقـق    امروز واقعيكه در جهانمدينه فاضله تفسير كرده اند      يك   يا

بسياري از متصنفين شايسته سالاري را در كشور هايي مثل آمريكا بـه مفهـومي               ). 2004نمي، ميلر ،  

گراهـام ،  (فراموش شده يا مرده تشبيه كرده اند و برخي آن را با توانگر سالاري مترادف گرفتـه انـد        

و معتقدند كه شايسته سالاري تنها در       سي دانسته اند    بعضي شايسته سالاري را فرزند دمكرا     ). 2002

و برخي آن را متضاد با دموكراسي دانسته        ) 2006مدر ،   (پرتو آزادي و دموكراسي قابل تحقق است        

در تبيين مفهوم شايسته سـالاري    ). 2002گراهام ، ( و اين دو مفهوم را بايكديگر ناسازگار دانسته اند        

در كـشور   .ي و ساختار هاي فرهنگي جامعه آنرا تعريف كرده اند         برخي رويكرد ها به حوزه فرهنگ     

هايي همچون مالزي و سنگاپور شايسته سالاري با آسايش و رفاه طلبـي در تعـارض و بـا سـخت                     

در سنگاپور سعي شده اسـت در سـاختارهاي فرهنگـي جامعـه       . كوشي و تلاش مترادف دانسته اند     

افراد تعريف نمايند و از هر آنچه كه اين تـلاش  شايسته سالاري را محصول تلاش و سخت كوشي  

در هند شايسته سالاري    ).2006كيتانيا ، (هد اجتناب مي شود     دوسخت كوشي را تحت شعاع قرار ب      

ب و مـديريت هـا بـه طبقـات         ص ـبه دليل حاكم بودن طبقات اجتماعي و انحصاري بودن برخي منا          

.)2006نارايان،(ه اند اجتماعي بالا و خاص دور از دست رس و غير ممكن دانست

در ايـران اسـلامي     . تعاريف فوق برگرفته از مفهوم شايسته سـالاري در فرهنـگ غـرب اسـت              

چندشايسته سالاري متاثر ار فرهنگ غني اسلامي تعريف شده و مولفه هاي خاص خود را دارد هر  

.كه در بسياري از مفاهيم اشتراك معني وجود دارد

حـضرت  ه شده كه اهميت توجه بـه شايـستگي را برمـي شـمارد،            درقرآن كريم به مواردي اشار    

يوسف مسؤوليت اقتصادي كشور مصر را مي پذيرد به دليل آن كه توانايي اداره امور در اين زمينـه                   

آگاهي و تخصص كـافي در ايـن زمينـه      . است» عليم«و هم   » حفيظ«او هم امانت دار است      . را دارد 

درخواسـت  » اشـموئيل « بنـي اسـرائيل از پيـامبري بـه نـام             زماني كـه   ).55سوره يوسف، آيه  (دارد

او به درگاه خداونـد روي آورد و درخواسـت   . فرماندهي كردند تا به همراه او با ستم گران بستيزند      

خداوند طالوت را بـه فرمانـدهي آن هـا برگزيـد بنـي      . قومش را به پيشگاه حضرتش عرضه داشت   

ديشه آن ها حكومت مي كرد بـر ايـن انتـصاب اعتـراض     اسرائيل كه هم چنان معيارهاي مادي بر ان   

چگونه او بر ما حكومت داشته باشد با اين كه ما از او شايسته تـريم و او ثـروت زيـادي                      :كردند كه 
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 خداوند او را بر ،آن پيامبر خداوند در پاسخ بر شايستگي و لياقت طالوت تكيه كرد و فرمود       » .ندارد

يعنـي در فرمانـدهي   . )247 سوره بقره، آيـه (»ه او داده استشما برگزيده و علم و قدرت جسمي ب      

ـ علم و آگاهي به فنون نظامي و روش ها و تدبيرها در اين زمينـه                1نظامي دو ويژگي اساسي است      

. ـ توانايي جسمي و اين دو را طالوت دارد2

ت از مصر گريخ ـ) ع(مي خوانيم به هنگامي كه حضرت موسي ، )26سوره قصص، آيه  (در قرآن 

 يكي از دختران شعيب پيشنهاد .و به مدين رو آورد و خدمتي شايسته به دختران شعيب صورت داد     

.است» امين«و » قوي «، چرا كه بهترين كسي كه به اين كار مي آيد،پدر او را اجير كنكرد كه

 دختر فهميده شعيب در اين گزينش بر لياقت حضرت موسي براي اجير شدن در خانه حضرت                

ـ توانايي جسمي زيرا او به تنهايي دلو        1تأكيد مي كند زيرا كه از دو ويژگي برخوردار است           شعيب  

ـ امانت داري چرا كه در زمينه خانـه شـعيب راضـي نـشد دختـر           2سنگين را يك تنه از چاه كشيد        

جواني پيش روي او راه برود چرا كه باد ممكن بود لباس او را جابجا كند، به دختـر شـعيب گفـت       

 ، به نقـل از      123، ص 4 تفسير نورالثقلين، ج   (و حركت مي كنم تو پشت سر من حركت كن         من جل 

. )خاتمي، سيد احمد 

 در بينش پيـامبر     داردنيز شايسته سالاري در گزينش ها جايگاه ويژه اي          ) ص(در سيره نبي اكرم   

مـان و    بلكه حـضرت در كنـار اي       ،فضيلت و برتري هاي شخصي تنها معيار نبود       ) ص(گرامي اسلام 

حـضرت دسـتي بـر شـانه ابـي ذر زد و      : در روايتي آمده اسـت . را نيز لحاظ مي كرد    » لياقت«تعهد  

ابي ذر تو را دوست مي دارم و هر آن چه را كه براي خود مي پسندم برايت نيز مي خـواهم               : فرمود

ني در  ليكن مسؤوليت ها امانت است و اگر انسان درست از عهده آن برنيايد مايه خواري و پـشيما                 

من تو را در مديريت ضعيف مي بينم بنابراين هيچ گاه امارت حتـي بـر دو نفـر را    . قيامت مي باشد  

  به نقل از خاتمي ، سيد        406، ص 22 بحارالانوار، ج  (نپذير و ولايت بر مال يتيم را بر عهده مگير           

».) احمد

ست كه حتي در مـورد      مهم ا ) ص(اين درس است كه شايسته سالاري به حدي از ديدگاه پيامبر          

 چرا كه تـوان كـاري       .شخصيتي هم چون ابي ذر نيز پيامبر در سپردن مسؤوليت به او امتناع مي كند              

نيز در سيره حضرت مي خوانيم حضرت پس از فتح مكّه عازم نبـرد حنـين شـد و                   در او نمي بيند   

 ـ       » عتاب بن اسيد  «جواني بيست و يك ساله به نام         ، 3اسـدالغابة، ج  (د  را بـه فرمانـداري مكّـه برگزي

).358ص

ايـن انتـصاب   . »اگر براي اداره مكّه بهتر از تو كسي را مي شناختم او را برمـي گزيـدم         : و فرمود 

مورد اعتراض برخي قرار گرفت حضرت فرمود نبايد هـيچ يـك از شـما بـه خـاطر كمـي سـنّ او                   
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 كـه برتـر اسـت او        مخالفت كنيد زيرا كه هر كه سنّ بيش تري دارد برتر نيست بلكه هـر آن كـس                 

».بزرگ تر است

 رهبري و امامت امـت      )4079، ص 1اصول كافي، ج  (: فرمود) ص(در روايتي پيامبر گرامي اسلام    

ـ پارسايي كه او را از معصيت بـاز         1صالح نيست مگر براي كسي كه از سه ويژگي برخوردار باشد            

يكو بر مجموعـه زيـر پوشـش        ـ مديريت ن  3ـ بردباري كه بتواند با آن خشمش را كنترل كند           2دارد  

اين ويژگي ها در حقيقت شرط هاي       ».مديريتش داشته باشد تا براي آنان همانند پدري مهربان باشد         

هم در گفتار و هم در رفتـار خـويش بـر ايـن ويژگـي              ) ع(امام علي .اساسي براي هر گزينشي است    

م همانا سزاوارترين   اي مرد  )173نهج البلاغه، خطبه  (،حضرت در سخني فرمود     .تأكيد خاصي داشت  

مردم به امر خلافت و رهبري امت تواناترين بر اداره آن و داناترين به فرمان خداوند در فهم مسايل                 

از اين روايت بايد معيار را استنباط كرد كه در تمامي مسايل مربوط به حكومت از صـدر                  ».مي باشد 

.ته شايـستگي محـور باشـد      كه رهبري امت است تا ذيل و پايين تـرين مـسؤوليت هـا بايـد پيوس ـ                

آن كس كه درسـت از عهـده        .  )8025، حديث 349، ص 5 الغرر والدرر، ج   (: در سخني ديگر فرمود   

بـه كـارگزاران   ) ع(سـفارش پيوسـته مـولا علـي       .اداره امور برآيد شايستگي رهبري بر امـت را دارد         

مه مالك اشـتر بـر   در گزينش ها است در مواردمتعددي از عهدنا   » شايسته سالاري «خويش تأكيد بر    

سپس در امور كارگزاران     )53نهج البلاغه، نامه  (اين امر تأكيد شده است در بخشي از آن آمده است          

واحدي تحت عنوان گزينش داشته باشد تـا صـلاحيت هـا را             (ات بنگر آن ها را آزموده به كارگير         

انوني از شـعبه    و محور گزينشت ميل و گرايش شخصي تو نباشد زيرا كـه ايـن دو ك ـ               ) بررسي كند 

هاي جور و خيانت است و از ميان آن ها افرادي كه با تجربه تر و پاك تر و پيشگام تر در اسلامند                       

برگزين، زيرا اخلاق آن ها بهتر و خانواده آن ها پاك تر و هم چنـين كـم طمـع تـر و در سـنجش                          

ــد  ــور بيناترنـ ــب امـ ــود    ».عواقـ ــويش فرمـ ــارگزاران خـ ــي از كـ ــه يكـ ــخني بـ ــز در سـ :نيـ

در به كارگيري كارمندانت كه بايد زير نظـر تـو كـار       .  )301ام الحكم والاداراة في الاسلام، ص     نظ( 

و كفايت يعني شايسته سـالاري     » .و امانت را  » كفايت«كنند واسطه و شفاعتي را نپذير مگر شفاعت         

. و خود در گزينش ها پيوسته بر اين اصل عنايت داشت

.  قانون در جامعه هستندبسطو عاملان اقامه عدل اجرايي حاكمان، وبازوانكارگزاران،

يابي ترين نقش را در سامانگمان، مهميبشايستگي، توانمندي، استوارگامي، و سلامت رفتاري آنان،

 در گزينش كارگزاران، السلام،عليه  در نگاه عليرو،از اين.  مختلف خواهد داشتابعادجامعه در 

، اصلِ اساسي گزينش در »شايسته سالاري«. ها وابستگينهوها بايد حاكم باشد،فقط شايستگي

يار گزينش معي، اصالت خانوادگي، تخصص و توانايي، بايد اخلاقصلاحيت. سياست علوي است

 در انقلاب .اشهم با پيرايه سياسي مسلكي، آنوي، نَسبي، جناحي سببهايباشد، نه وابستگي
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هاي  اساس آموزهبرني و حضرت آيت االله خامنه اي و  اسلامي ايران و رهبري حضرت امام خمي

هاي يوابستگي را بر اساس دولتي حق ندارند مناصباسلام، مديران و مسئولان، در نظام الهي 

 كه اصالت بسپرندي مردم را به كساني كارهاآنها حق ندارند. خانوادگي و يا سياسي تقسيم كنند

ي و خوي نيكو به اخلاقهايِ  بگمارند كه از مكرمتكارا برخانوادگي ندارند؛ حق ندارند كساني ر

 را ندارند و از تخصص بايسته و نشاط مطلوب لازميي توانادورند؛ حق ندارند از كساني كه

ين نبايد سپرده امكارگزاري، امانت است و جز به . يي بهره گيرنداجرابرخوردار نيستند، در امور

كم بر شايسته سالاري در ايران اسلامي متاثير از اصول حاكم بر صول و مباني حااز اين رو ا.شود

جمهوري اسلامي است كه عبارتند از 

بينش توحيديـ 1-1

هاي حيات فردي و اجتماعي و نقش و تأثير حاكم بودن بينش توحيدي بر تمامي شئون و عرصه

ت، معاد، تبري و تولي در  عدالامامت،بنيادي اعتقاد به اصول و فروع ديانت مانند وحي، نبوت،

جامعه اسلامي

جاودانگي و كرامت انسانيـ 2-1

وامانت دار خداوند ... اجاودانگي وجود انسان و كرامت و شرافت ذاتي او به عنوان خليفه

داراي قدرت تعقل و انتخاب در جريان سرنوشت و نيز نقش عقل و تجربه صاحب اراده و اختيار،

ويدر استمرار حركت تكاملي 

فطرت ـ 1 ـ3

. برخورداري انسان از فطرت الهي كه ريشه و منشاء رشد و خير و صلاح اوست

برابري ـ 1ـ4

ها و نژادها و صفوف ديگرك ها در آفرينش و عدم تمايز بين رنگ همانندي و برابري انسان

 در انجام ها به همكاري و تعادل همگانيانساني و جهان شمول بودن پيام اسلام ودعوت انسان

كارهاي نيك و انساني

رشد و شكوفايي ـ 1ـ 5

هاي فردي  سرشت مادي و معنوي بشر و قابليت رشد و شكوفايي وي در همه وجوه در زمينه

و اجتماعي، مادي و معنوي، جسمي و روحي، عقلي و عاطفي و ملازمه اين وجود با يكديگر

خيرخواهيـ 1ـ6

، ظرفيت علمي نامحدود و كشش فطري انسان به سوي  خيرخواهي، كمال جويي، آرمانخواهي

علم و دانايي، جمال و زيبايي، تقديس و پرستش و خير اخلاقي
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هاي معنوي ارزشـ1ـ7

هاي معنوي و فضايل اخلاقي و ايجاد روحيه استقلال،  زايندگي و قدرت ايمان در خلق ارزش

حريت، عزت نفس و تحكيم مناسبات انساني در جامعه

تربيت پذيري ـ1ـ8

ريزي بناي هاي وي در طريق پي تربيت پذيري آدمي و به فعاليت درآمدن استعداها و خلاقيت

اي موحد، عدالت خواه، دانش طلب، متكي بر جهاد و اجتهاد، متصف به اعتدال و واقع بيني جامعه

ها و آموزي عبرتها و تحقيقات علمي،مند از مباحثات و مبادلات فكري، نقاديو نيز بهره

هاي تاريخياندوزيتجربه

 علم و فضيلتـ1ـ9

هاي معنوي و فضايل اخلاقي در جامعه اسلامي و جايگاه والاي تقوي، علم و  اصالت ارزش

هاجهاد در تعيين مرتبه كرامت و فضيلت انسان

 تأثير پذيري ـ1ـ10

 موانع فرهنگي آن و تاثير پذيري انسان از عوامل مثبت و منفي محيط اجتماعي و آفات و

مسئوليت نظام اسلامي در سالم سازي محيط ، تحقق قسط و عدل ف تامين حق مشاركت مردم در 

 فقر و فساد و ظلم و ،همه امور با توجه به لزوم زدودن علل و عوامل زمينه ساز كفر و نفاق 

سلطه و استكبار ،استنبداد 

داري كشور جايگاه نظام شايسته سالاري ايران در نظام ا-2

در دوره قاجار، . متأسفانه مقوله شايسته سالاري در سده هاي اخير سابقه اي تيره در ايران دارد

 يا از ابتدا به درستي گزينش عده اي كه براي تحصيل و كسب دانش به غرب فرستاده شده بودند،

. ده نمي شدند در جايگاه تخصصي و مهارتي خود به كار گمارنشدند و يا اينكه پس از بازگشت

در چنين وضعيتي، ميدان داري شايستگان . حاكمان و عمال آنها نيز عمدتاً از ناشايستگان بودند

.اساساً زمينه اي نداشت و ضابطه مندي و ثبات شيوه و رويه، مقوله اي متروك به شمار مي رفت

1345انونقسپسو1301سالقانونازبحث شايسته سالاري در تاريخ ديوان سالاري كشور 

راصلاحيتهايملاكوضوابط،انتصاب،خدمتبهورودمقدماتيمباحثكشورياستخدام

 شايسته سالاري در ايران به بعد از انقلاب اسلامي ايران عطفنقطهامااست،دادهقراراشارهمورد

باكهركشوتوسعهچهارمبرنامهقانوندرتوسعهاندازچشمسنددرباز مي گردد به خصوص 

مورداساسيراهبردعنوانبهرامحورداناييمديريتاصولوالزامدولتنقشوهارويكردتغيير

اگر اقشارجامعه به دليل جنسيت، قوميت، شهري يا روستايي بودن، طبقه .استدادهقرارتاكيد
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ي نمي توان در چنين جامعه ا. اجتماعي و ساير مقوله ها از فرصت هاي برابري برخوردار نباشند

دروانتظار ظهور و بروز استعداد ها را داشت و در نهايت جامعه دچار ركود و وقفه خواهد شد

اجتماعياقتصادي،توسعهچهارمنامهبروكشورمديريتيوادارينظامتحولطرحدرراستا،اين

مفهومازصحيحدركنيازمندنظامايناستقرار. ستاشدهداختهپرآنبهنيزفرهنگيو

فرهنگترويجكليطوربهوسازمانيمحيطوبسترساختنفراهمآن،هايمولفهشايستگي،

موتداارتقايانتصاب،وانتخابشرايطايجادوشايستگينظاماستقرار.استسالاريشايسته

تاكيدابآنانشغليترقيمسيرهايبرنامهتنظيموكاركنانومديرانجاييجابهوتغييروخدمت

بهبوددردولتقانونيوظايفجملهازآنانكاريتعهدوتمايلانگيزش،توسعهوحفظبر

اسلاميجمهوريفرهنگيواجتماعي،اقتصاديتوسعهچهارمبرنامهدرانسانيمنابعمديريت

 به رغم وجودكهآنستنشانگر در كشور موضوعاينادبياتمرور.استشدهگرفتهنظردرايران

وانتصاباستخدام،نظامدرمندقانونهايروشنبودمنابع غني ديني و فرهنگي، اما به دليل

پرورشبرايمناسببسترنبودنفراهمموجود،هايبخشنامهوقوانينكاملنكردنرعايتارتقاء،

عيت ازوضسالاريشايستهنظامهاسازماندرسالاريشايستهفرهنگبودنكمرنگوشايستهافراد

كاركناندرشغلينارضايتيودلسرديمطلوب و مناسبي برخوردار نيست وهمين موضوع موجب 

.خواهد شد

نقاط قوت، ضعف تهديدات و فرصت هاي نظام  شايسته سالاري ايران -3

در اين پژوهش نقاط قوت ، ضعف و تهديدات و فرصت هاي نظام شايسته سالاري در قابل 

SWOT يافته هاي اين پژوهش در اين بررسي ارايه مي شود. گرفت مورد بررسي قرار.

 مهمترين فرصت ها به ترتيب اولويت كه نشان مي دهد ) 1(يافته هاي مندرج در جدول شماره 

،جوان هاي  نيرووجودعبارت است از، افزايش تعداد فار غ التحصيلان دانشگاهي و متخصصين ،

 عنوان عامل با بهسالار رهبري در استقرار نظام شايسته ركن  در جامعه، آماده به خدمت وپرنشاط

 يافته هاي اين جدول نشان مي دهد كه فرصت ها دربخش رفتاري بيشتر از بخش .ثبات و پيگير

.ساختاري و نگرشي وجود دارد 

به ترتيب اولويت تهديدات  مهمترين  كهنشان مي دهد) 2(يافته هاي مندرج در جدول شماره 

 در فقدان تعامل پويا و منطقي بين نظام برنامه ريزي با پيوندهاي پيشين و پسين-1عبارت است از،

حوزه شايسته سالاري به اين معني كه برنامه هاي در حوزه منابع انساني و شايسته سالاري از 

پيشينه و ادبيات پژوهشي و منطقي كافي بر خوردار نيست و همين برنامه ها نيز تا رسيدن نتيجه از 
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دليلسياسي از استقرار نظام شايسته سالار به جريانات ممانعت ـ2 برخوردار نمي باشد طقيمنسير

.ارزيابي شده است سياست زدگي مفرط در فرهنگ مديريتي كشور-3 حزبيتهديد منافع

 يافته هاي اين پژوهش نشان مي دهد كه در بخش ساختاري تهديدات بيشتري نسبت به بخش 

.   داردنگرشي و رفتاري وجود 

 ترتيب اولويت   نقاط قوت به   مهمترين    كه نشان مي دهد  ) 3(يافته هاي مندرج در جدول شماره       

مـديران  ا سازي  توانـ2بهبود نسبي تركيب تحصيلي و آموزش علمي كاركنان و مديران       -1ند از عبارت

رت تمايل و اشتياق جوانان به تحصيل و كسب مها         -3دانش نظري مديريت   مهارت ها و     و توسعه   

يافته هاي اين پژوهش نشان مي دهد كه در بخش نگرشي قوت هـاي بيـشتري                . ارزيابي شده است  

.   نسبت به بخش ساختاري و رفتاري وجود دارد

ضعف ها به ترتيب اهميـت       مهمترين    كه نشان مي دهد  ) 4(يافته هاي مندرج در جدول شماره       

افـزايش احتمـال    -2مر شايسته پروري  حضور حداكثري دولت در امر تصدي گري و ا        -1عبارتند از 

رهنگي و فرهنگ سـازان  فتبديل شدن عناصر-3رسيدن به اهداف و رشد افراد از طريق ايجاد روابط      

. ارزيابي شده استجامعه به عناصر سياسي و سياست بازان

يافته هاي اين جدول نشان مي دهد كه در بخش نگرشي و رفتاري نقاط ضعف  بيشتري نسبت                  

. اري وجود داردبه بخش ساخت

در سه بعد ساختاري ، نگرشي و اولويت بندي فرصت هاي شايسته سالاري ) 5(جدول شماره 

52/9فرصت ها برابر با كل ميانگين از هايي كه بر حسب اولويت فرصت. را نشان مي دهدرفتاري

ته هاي جدول ياف.هاي اولويت دار انتخاب شدند عنوان فرصت ترتيب بهاز نظر گروه بالاتر بود به

فوق نشان مي دهد كه در بخش ساختاري فرصت هاي كمي وجود دارد و مهمترين فرصت ركن 

رهبري در تبيين مفهوم شايسته سالاري و مطالبه شايسته سالاري از مسئولين و مديران جامعه است 

و كه بايد از اين فرصت بيشترين بهره برداري به عمل آيد و فرصت هاي جديدي را براي بسط 

افزايش تعداد فارغ التحصيلان دانشگاهي و در بعد رفتاري . ترويج شايسته سالاري فراهم كرد

 ، افزايش انجمن هاي علمي كشور، آماده به خدمت و پرنشاط،جوانهاي  نيرو وجود ،متخصصين

،  در بعد نگرشي و و شايسته سالاري در زمينه شايستگانمعارف غني اسلامي فرهنگ ووجود

هاي قابل استفاده كشورهاي وجود تجربه، ه ها و نيروهاي مستعد درحوزه هاي مختلفرويش چهر

 فرصت هايي هستند كه بايد براي بسط و ترويج فرهنگ سالارايستهشديگر در استقرار نظام 

.شايسته سالاري مورد توجه قرار گيرد 

64/11 كه برابر بااتلاتر از ميانگين كل تهديدابكه از بين فهرست اوليه تهديدات مواردي 

است محاسبه و نمراتي كه از نظر گروه بالاتر از ميانگين بود به عنوان تهديدات اولويت دار انتخاب 
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 در سه بخش در جدول فوق به ترتيب تهديدات اولويت دار در حوزه شايسته سالاري. شدند

ترين تهديدات در بعد در اين جدول نشان مي دهد كه بيش. ساختاري ، نگرشي و رفتاري آمده است

مهمترين تهديد در بخش ساختاري نبود ارتباط يا ضعيف . ساختاري سپس رفتاري و نگرشي است

در بعد رفتاري . بودن ارتباط بين فرآيندهاي نظام برنامه ريزي در حوزه هاي شايسته سالاري است

گرشي رواج فرد وجود تمايلات حزبي و مانع تراشي احزاب براي تبلور شايستگان و در بعد ن

گرايي، قوم گرايي و منفعت طلبي حزبي و گروهي به جاي ترويج كارگروهي و توجه به كار 

يافته هاي اين جدول نشان مي دهد كه وجود موانع و تهديد هاي ساختاري . شايسته و شايستگي

د مي تواند در بسط و ترويج فرهنگ شايسته سالاري به صورت ريشه اي و پايه اي بسيار محدو

از اين رو بايد براي پرهيز يا رفع اين تهديدات برنامه ريزي بلند مدت، ميان مدت و . كننده باشد

.  كوتاه مدت نمود

از بين فهرست . اولويت بندي تهديدات  شايسته سالاري را نشان مي دهد) 7(جدول شماره 

نقاط مثبت  ميانگين كل  مواردي كه ميانگين آنها بالاتر ازنقاط قوت توانمندي هاي موجود اوليه 

در جدول فوق به .  اولويت دار انتخاب شدند توانمند ي هاي عنوان است به64/11بود كه برابر با

 حوزه شايسته سالاري  سه بخش ساختاري، نگرشي و رفتاري اولويت دار درنقاط قوتترتيب 

ويت قرار نگرفته بر اساس جدول فوق هيچكدام از نقاط قوت در بخش ساختاري دراول. آمده است

كه . بيشترين نقاط مثبت در حوزه نگرشي است. اند كه اين بيانگر ضعف جدي در اين حوزه است

 وجود دارد اما ساختار و ظرف  مثبتاين موضوع نشان مي دهد كه براي شايسته سالاري نگرش

نيز نقاط توسعه شايسته سالاري با مشكل جدي مواجه است و به تبع آن به لحاط عيني و رفتاري 

مهمترين قوت در حوزه شايسته سالاري به تربيت و . قوت و مثبت قابل توجهي وجود ندارد

افزايش نيروهاي تحصيلكرده و متخصص در سطوح مختلف جامعه  است كه اشتياق و گرايش را 

. به موضوع شايسته سالاري افزايش داده است

از بين . سته سالاري نشان مي دهد اولويت بندي ضعف ها را در حوزه شاي) 8(جدول شماره 

  به 18/11 برابر با مواردي كه ميانگين آنها بالاتر از ميانگين كل ضعف هاضعف هافهرست اوليه 

 را در جدول فوق به ترتيب ضعف هاي اولويت دار. عنوان ضعف هاي اولويت دار انتخاب شدند 

 اطلاعات مندرج در .مده استآ در حوزه شايسته سالاري در بعد ساختاري، نگرشي و رفتاري

جدول فوق نشان مي دهد كه ضعف در بعد نگرشي در حوزه شايسته سالاري از بعد ساختاري و 

مهمترين ضعف در حوزه شايسته سالاري به حضور حداكثري دولت در . رفتاري بيشتر است

در اختيار اين امر موجب مي شود كه فرصت ها به طور برابر . مشاغل مختلف اختصاص يافته است

افراد در حوزه هاي مختلف قرار نگيرد و زمينه حضور براي شايستگان در عرصه هاي مختلف 
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وجود رابطه به جاي ضابطه و ايجاد رانت هاي دولتي مشكل را .محدود به عناصر دولتي شود 

 تحصيلكرده و متخصص در جامعه و محدود شدن فضاي وجود افراد. مضاعف مي نمايد

ند به سرخوردگي در اقشار جوان و مستعد تبديل شود و عملا اين فرصت به يك عملكردي مي توا

.تهديد و توانمندي به يك ضعف تبديل شود 

ماتريس ارزيابي موقعيت شايسته سالاري نشان مي دهد كه وضعيت شايسته سالاري در حالـت               

 لازم است كـه     وقعيت  در اين م  براي تدوين استراتژي در حوزه شايسته سالاري      . تدافعي قرار دارد    

با بهره برداري از فرصت هاي موجود و ايجاد و بسط فرصت ها و با برطرف كردن نقاط ضـعف و             

تقويت نقاط قوت و همچنين پرهيز از تهديدات، وضع شايسته سالاري را ترميم و سير صعودي به                 

. آن بخشيد

 اطلاعات مبتني بر مطالعـات      البته در اينجا اين نكته بسيار ضروري است كه اگر تجزيه و تحليل            

ميداني و اسناد معتبر سازماني و شاخص هاي استاندار شده انجام مي پذيرفت قدرت تعميم پذيري               

ضمن اينكه بايد در تعميم اين يافته به لحاظ زماني نيز حداكثر . يافته هاي فوق به مراتب بيشتر بود    

وع شايسته سالاري در ايران يك پديده اجتماعي است كـه ريـشه           احتياط را به عمل آورد چرا موض      

مـي   ازاين رو بـه ن .در تاريخ و بسياري از رخدادهاي جند ده ساله و حتي چندصد ساله  ايران دارد          

توان آنرا به زمان يا دولت خاصي اطلاق كرد هرچند كه فعاليـت دولـت هـا دربخـش سـاختاري ،                      

.ه تدريج وضعيت شايسته سالاري را در كشور بهبود بخشدرفتاري واصلاح نگرش ها مي تواند ب

يافته هاي جداول فوق علاوه بر اينكه زمينه را  براي تجزيه و تحليل اطلاعات مربوط به شايسته 

سالاري فراهم كرده است ، مهمترين كاربرد آن در تدوين اسـتراتژي هـا و سياسـت هـاي شايـسته         

ل اشاره شد ، استراتژي بـه جهـت گيـري فرآينـد برنامـه            همانگونه كه در فصول قب    .سالاري است 

تعيـين اسـتراتژي معمـولا پـس از تعريـف ماموريـت          . ريزي استراتژيك مي پردازد تا چگونگي آن      

اسـتراتژي،  .سازمان و تحليل هاي استراتژيك و پيش از تعيين اهداف بلند مدت انجام مـي پـذيرد                 

ند تا بتواند ماموريت را به انجام برساند مشخص جهتي را كه سازمان مي بايست رو به آن حركت ك

تجربه ثابت كرده است كه پيش از تعيين و تنظيم استراتژي مي بايست به تجزيه و تحليل                 . مي كند   

). 1383بيلو ،(استراتژي پرداخت 

اگر بپذيريم كه ما در خصوص شايسته سالاري در وضعيت تدافعي قرار داريم يعنـي در مقابـل                  

هديدات و تحليل محيط خارجي فرصت هـاي كمتـري وجـود دارد و در خـصوص                 فرصت ها و ت   

از ايـن حالـت     براي برون رفت  . تحليل محيط داخلي نقاط ضعف نسبت به نقاط قوت بيشتر است          

متصنفين دراين شرايط چند راهبرد را پيـشنهاد مـي كننـد كـه              .بايد راهبردهاي خاضي را دنبال كرد     
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پاراســائيان ، (ركت ، كــاهش، واگــذاري، انحــلال، تركيــب مهمتــرين آنهــا عبــارت اســت از مــشا

). 1383اعرابي

يكي از استراتژي هاي معروف است كه دو يا چند موسسه و سازمان با هـم مـشاركت      :مشاركت

در خصوص شايسته سالاري پيشنهاد مي شـود كـه چنـد سـازمان          .نموده و اقدام به يك امر نمايند      

ند سازمان مديريت و برنامـه ريـزي، وزارت ارشـاد، سـازمان             مرتبط به موضوع شايسته سالاري مان     

صدا سيما، سازمان تبليغات اسلامي، وزارت علوم، تحقيقات و فناوري، وزارت آموزش و پـرورش               

اي و ساير سازمان هاي ذيربط با محوريت شوراي فرهنگي دبيرخانه شوراي عالي فرهنگـي كميتـه               

نظارت بر فرهنگ سازي و ترويج فرهنگ شايسته سـالاري          تشكيل و مشتركا اقدام به تبيين، اجرا و         

.  نمايند

رفتاريونگرشيساختاري،بعدسهدرسياست هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري -4

تعامل دو به دو تهديدات ، فرصت       با توجه به تجزيه وتحليل وضعيت شايسته سالاري در ايران           

در ستون اول . ارايه شده است) 9(در جدول شماره ها ، نقاط قوت و نقاط ضعف  شايسته سالاري 

فرصت هاو تهديدات و در سطر اول قوت ها و ضعف قرار گرفته اند كه به ازاي هر كدام از تعامل                     

.بين عوامل فوق استراتژي معيني كه سياست شايسته سالاري است تبيين شده است 

.كه به شرح ذيل ارايه مي شود

)دربعد ساختاري(يسته سالاريسياست هاي ترويج فرهنگ شا

تامين نيروي فني و متخصص مجرب هر دستگاه از طريق ارتقاء سطح تحصيلي و اعزام به -1

موزش هاي تخصصي مورد نياز آ

ايجاد سازو كار و مسير ويژه براي ورود و به كارگيري نخبگان واجد شرايط در سطح ستاد و -2

 تخصص و ويژگي ها و توانمنديها ي فردي مركزيت سازمانها و وزارتخانه ها متناسب با

و كار لازم و مسير ويژه براي جذب و به كار گيري مبتكرين ، مخترعين و نيرو  ايجاد ساز-3

هاي متخصص و فني مجرب و برجسته در دستگاه ها  

 طيفي نمودن و سيال سازي پست هاي مديريتي و تخصصي سازماني و ايجاد انعطاف در به -4

يروي هاي مستعد و با انگيزه و جوان كار گيري ن

 بازنگري و اصلاح آيين نامه ها و مقررات استخدامي و جداول پرداخت حقوق ومزاياي -5

ويژه نخبگان

 ارزش دادن به كار و اهميت بخشيدن به تلاش وكوشش به عنوان مهمترين شاخص شايسته گزيني-6
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صه هاي گوناگون  ايجاد سامانه شناسايي نخبگان وبهترين ها در عر-7

 بازشناسي درروشهاي مديريتي و تعيين ملاك هاي شايسته سالاري در  اقشار مختلف جامعه-8

 ايجاد سامانه ارزيابي عملكرد فردي و سازماني و به كار گيري عادلانه و متناسب افراد در -9

مشاغل سازماني بر اساس نتايج ارزيابي عملكرد 

و غني سازي شغلي و تعيين ملاك هاي ل ، مهندسي مجدد بازنگري و طبقه بندي مشاغ-10

احراز مشاغل خاص نخبگان

 بازنگري ، بهينه سازي سازمان نيروي انساني براي جذب نيروهاي مستعد و نخبه-11

 ايجاد فرصت وگردش هوشمندانه و عدالت محورانه نخبگان در عرصه هاي مختلف -12

رايي ،فرقه گرايي و خويشاوندگرايي درانتخاب و  شناخت و مقابله با جريانات گروه گ-13

 شناخت موانع فرهنگي و اجتماعي در استقرار شايسته سالاري   -14گزينش 

كشف و خنثي سازي اقدامات  سياسي ، فرهنگي ،  اقتصادي براي به مسند نشاندن غير -15

شايستگان

16-Ĥوري و دانش روز در امر شنا سا  تجهيز و توسعه فضاها و امكانات آموزشي و استفاده از فن

يي افراد مستعد و شايسته

)در بعد نگرشي ( سياست هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري 

 ترويج فرهنگ و روحيه كار ، تلاش و سخت كوشي -1

 صيانت از جايگاه شايستگان و نخبگان جامعه-2

 انتقال ارزش هاي فرهنگي شايسته سالاري  به نسل جديد-3

ت موانع فرهنگي و اجتماعي در ترويج شايسته سالاري   شناخ-4

 ارتباط فعال و تحكيم پيوند با شايستگان ملل جهان-5

 شناخت فرهنگ و تجربه هاي بشري و استفاده از دستĤوردهاي علمي و فرهنگي جهاني، -6

ر بابهره گيري از كليه روشها و ابزار مفيد و مناسب براي ترويج فرهنگ شايسته سالاري د

عرصه هاي مختلف

 تلاش درجهت گرايش جامعه به رشد علمي، فرهنگي و فني به منظور فرا گير شدن فرهنگ -7

شايستگي 

 مقابله با جمود فكري، مقدس مابي،  ظاهر گرايي و خود باختگي در برابر بيگانگان -8

 معرفي چهره هاي فرهنگي، علمي و برجسته تاريخ انقلاب اسلامي ايران-9
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رفي چهره هاي برجسته و خلاق در دوران دفاع مقدس و جنگ تحميلي عراق عليه  مع-10

ايران اسلامي 

 ايجاد اعتماد به نفس در همه اقشار جامعه -11

 تلاش در جهت رشد علمي، فرهنگي و فني جامعه و فراگيرشدن فرهنگ شايسته سالاري-12

، ظاهر گرايي و مقابله با افراط در  مقابله با خرافات و موهومات، جمود فكري، مقدس مابي-13

تجدد طلبي وخودباختگي در برابر بيگانگان

)در بعد رفتاري ( سياست هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري 

 بازنگري و تغيير در رويكردهاي نطام آموزشي و تعيين مسير ويژه براي آموزش و پرورش -1

نخبگان

و نوآورانه به منظور تشويق روحيه خلاقيت و  حمايت از فعاليت ها و اقدامات خلاقانه -2

ابتكار در جامعه 

 توجه به ويژگيهاي قومي و مذهبي و كشف استعداد ها ي درخشان -3

 پاسداري از حريت و آزادي مشروع انسان براي ورود به عرصه هاي گوناگون فرهنگي، -4

سياسي، قضايي و اقتصادي جامعه به منظور رشد استعداد ها 

ناسي و ارزيابي سنن تاريخي، ملي و مذهبي و فرهنگ عمومي و نگهباني از فرهنگ  بازش-5

شايسته سالاري و حفظ دستاورد هاي انقلاب اسلامي ايران در اين زمينه

 شناخت جامع فرهنگي و مدنيت اسلام و ايران در ترويج فرهنگ شايسته سالاري ومعرفي -6

ايران اسلاميها و چهره ماندگارشخصيت

تجهيز و توسعه فضا ها و امكانات و استفاده از فناوري و دانش روز به منظور رشد افراد -7

مستعد و شايسته

 متحول سازي سازمانها به سوي سازمان هاي يادگيرنده، اثر بخش و كار آمد و ايجاد نياز به -8

تعالي و پيشرفت درسازمانها 

ري از دانش روز و فناروريهاي نوين توانمند سازي و بهسازي منابع انساني با بهره گي-9

متناسب بانياز هاي جديد و به منظور به فعليت رساندن قابليتها و ظرفيت هاي منابع انساني 

در همه عرصه ها

اخلاقي،  ايجاد بستر و صحنه لازم براي آموزش و كسب مهارت در زمينه هاي اعتقادي،-10

اجتماعي، جسمي، علمي در همه اقشار
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نه هاي لازم براي شكوفايي استعداد ها و خلاقيت ها و حمايت از ابتكارات و  بسط زمي-11

ابداعات 

 فراهم ساختن شرايط و امكانات كافي براي مطالعه و تحقيق و بهره گيري از نتايج آن در -12

همه زمينه ها براي كشف و بروز افراد شايسته 

تعاطي آرا و تضارب  افكار تقويت تفكر و تعقل و قدرت نقادي وانتخاب درعرصه -13

 پرورش روح و جسم، با اهتمام همه جانبه به امر ورزش و تربيت بدني ،به عنوان يك -14

ضرورت مهم اجتماعي

 تقويت، احياء و معرفي فرهنگ اصيل ايراني، در تمامي عرصه ها و زمينه هاي سازگار با -15

روح تعاليم اسلامي به نسل آينده

يگاه واقعي زن مسلمان به عنوان مادر و فراهم آورن زمينه هاي لازم  تقويت شخصيت و جا-16

براي ايفاي نقش و رسالت اساسي خود به عنوان مربي نسل آينده و اهتمام به مشاركت فعال 

زنان در امور اجتماعي ، فرهنگي و سياسي بسيج و مبازره با بينش ها واعتقادات نادرست در 

اين زمينه

 ومناطق محروم، به منظور بالا بردن سطح فرهنگي واعتقادي در روستاها  توجه به روستاها-17

همچنين كشف استدادها و خلاقيت هاي اصيل و با ارزش روستايي و عشايريو 

. كردپيشنهادسياست هاي فوق را مي توان در فرآيند شايسته سالاري به شرح ذيل 

خواهيـ شايسته1

 دگرگوني آن كاري نغز و اصلاح آن تدريجي خواهد  فرهنگي است وايمقولهخواهي شايسته

 به كوششي رواز اين .  كه در نظام جمهوري اسلامي ايران در اولويت كار ها قرار داردبود

هاي مختلف  زمينهبايدبراي دگرگوني . درازمدت، پيگير و مستمر براي دگرگوني فرهنگي نياز است

.تواما به كار گرفته شوند

.است هاي زير پيشنهاد مي شوددر اين راستا، سي

 ترويج فرهنگ و روحيه كار ، تلاش و سخت كوشي -1-1

 انتقال ارزش هاي فرهنگي شايسته سالاري  به نسل جديد-2-1

 ارتباط فعال و تحكيم پيوند با شايستگان ملل جهان-3-1

جهاني،  شناخت فرهنگ و تجربه هاي بشري و استفاده از دستĤوردهاي علمي و فرهنگي -4-1

بابهره گيري از كليه روشها و ابزار مفيد و مناسب براي ترويج فرهنگ شايسته سالاري در عرصه 

هاي مختلف
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تلاش درجهت گرايش جامعه به رشد علمي ، فرهنگي و فني به منظور فرا گير شدن -5-1

فرهنگ شايستگي 

ي در برابر بيگانگان  مقابله با جمود فكري ، مقدس مابي ،  ظاهر گرايي و خود باختگ-6-1

 بسط زمينه هاي لازم براي شكو فايي استعداد ها و خلاقيت ها و حمايت از ابتكارات و -7-1

ابداعات 

 تقويت شخصيت و جايگاه واقعي زن مسلمان به عنوان مادر و فراهم آورن زمينه هاي -8-1

اهتمام به مشاركت فعال لازم براي ايفاي نقش و رسالت اساسي خود به عنوان مربي نسل آينده و 

زنان در امور اجتماعي ، فرهنگي و سياسي بسيج و مبازره با بينش ها واعتقادات نادرست در اين 

زمينه

 و شايسته سنجيشناسيـ شايسته2

حفظ . باشد خود ميخاصشناسي، نيازمند تمهيدات مناسب و  سطح ملي و كلان شايستهدر

امروزه با توسعه .  استايويژهاي شايستگان داراي اهميت هها و توانمنديسوابق و ضبط ويژگي

 مربوط به شايستگان بالفعل و بالقوه اطلاعاتهاي اطلاعاتي، افزار و ايجاد بانكافزاري و سختنرم

ها هاي دقيق علمي، آزمون و بر اساس بررسيتخصصيحسب توانمندي ذهني ـ روحي، عمومي و 

ها و  مديريت سيستملمااين فرايند آميخته از عو. شوندميته هاي ساختارمند، بازشناخو مصاحبه

 كه پيش از اين گفته شد، شايسته شناسي در چنان.باشد ميافزارسختافزار و ها، مهندسي نرمروش

از اين رو لازم است .  ملي در مورد شايستگان و مدعيان شايستگي ايجاد نمايدايحافظهصدد است 

ومندي عمومي نكنند توانمندي شايستگان را دارند، بر اساس تواي دسته افرادي كه فكر مآن

 نيازمند مرحلهاين . هاي ساختارمند، بازشناخته شوندها و مصاحبهها، آزمونتخصصي و با بررسي

 و اجرايي براي مديريتيهاي ديني واخلاقي، فرهنگي و اجتماعي و مقولات بازخواني دقيق آموزه

 چنين مباني كه به دور از نمودنفراهم . باشدراي اعتبار و پايايي ميتعريف معيارهاي سنجش دا

.پذيرد صورت ميتدريجهاي دراز مدت، به كاستي و ناراستي باشد در افق

. در اين راستا سياست هاي زير پيشنهاد مي شود

 ايجاد سامانه شناسايي نخبگان وبهترين ها در عرصه هاي گوناگون -1-2

رروشهاي مديريتي و تعيين ملاك هاي شايسته سالاري در  اقشار مختلف جامعه بازشناسي د-2-2

 ايجاد سامانه ارزيابي عملكرد فردي و سازماني و به كارگيري عادلانه و متناسب افراد در -3-2

مشاغل سازماني بر اساس نتايج ارزيابي عملكرد 
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شغلي و تعيين ملاك هاي  بازنگري و طبقه بندي مشاغل ، مهندسي مجدد و غني سازي -4-2

احراز مشاغل خاص نخبگان

 توجه به ويژگيهاي قومي و مذهبي و كشف استعداد ها ي درخشان -5-2

 شناخت جامع فرهنگي و مدنيت اسلام و ايران در ترويج فرهنگ شايسته سالاري -6-2

ومعرفي شخصيتها و چهره ماندگارايران اسلامي

 ، به منظور بالا بردن سطح فرهنگي واعتقادي در توجه به روستاها ومناطق محروم-7-2

دادها و خلاقيت هاي اصيل و با ارزش روستايي و عشايريعهمچنين كشف استروستاها و

 تجهيز و توسعه فضاها و امكانات آموزشي و استفاده از فنĤوري و دانش روز در امر-8-2

 دركشور شناسايي افراد مستعد و شايسته

گزينيـ شايسته3

لحا و تحليل نتايج مرارزيابيط است به ربوبخش اول م.  مرحله خود داراي دو بخش استينا

در اين مرحله و بر اساس . ر خودرقبل و بخش دوم مربوط است به تخصيص شايستگان به جايگاه 

 ساس وضعيت افراد شايسته در  ا و بر آنشدهآل ترسيم آل و ضد ايدهتحقيقات علمي وضعيت ايده

هاي فرهنگي لازم وجود  شايستگان، در حالي كه زمينهگماردن.شودخويش تعيين ميجايگاه 

.  شدخواهدها رويارو  بلاشك با منافع فردي و گروهي، پندارها و توهمات و باورها و ارزشندارد،

 بسيار محتاطانه است،از اين رو لازم . هرگونه اقدام نسنجيده خطر شكست فرايند را به همراه دارد

.  شوندايجادبايستي فرهنگ لازم و همچنين قوانين حمايتي لازم .  شودعمل

.در اين راستا سياست هاي زير پيشنهاد مي شود

ايجاد سازو كار و مسير ويژه براي ورود و به كارگيري نخبگان واجد شرايط در سطح -1-3

انمنديها ي فردي ستاد و مركزيت سازمانها و وزارتخانه ها متناسب با تخصص و ويژگي ها و تو

 ايجاد ساز و كار لازم و مسير ويژه براي جذب و به كار گيري مبتكرين ، مخترعين و -2-3

نيرو هاي متخصص و فني مجرب و برجسته در دستگاه ها  

 طيفي نمودن و سيال سازي پست هاي مديريتي و تخصصي سازماني و ايجاد انعطاف در -4-3

با انگيزه و جوان به كار گيري نيروي هاي مستعد و 

 بازنگري و اصلاح آيين نامه ها و مقررات استخدامي و جداول پرداخت حقوق ومزاياي -5-3

ويژه نخبگان

 ارزش دادن به كار و اهميت بخشيدن به تلاش وكوشش به عنوان مهمترين شاخص -6-3

شايسته گزيني
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گون  ايجاد سامانه شناسايي نخبگان وبهترين ها در عرصه هاي گونا-7-3

 بازشناسي درروشهاي مديريتي و تعيين ملاك هاي شايسته گزيني در  اقشار مختلف جامعه-8-3

 ايجاد سامانه ارزيابي عملكرد فردي و سازماني و به كار گيري عادلانه و متناسب افراد در -9-3

مشاغل سازماني بر اساس نتايج ارزيابي عملكرد 

ندسي مجدد و غني سازي شغلي و تعيين ملاك هاي  بازنگري و طبقه بندي مشاغل ، مه-10-3

احراز مشاغل خاص نخبگان

 بازنگري ، بهينه سازي سازمان نيروي انساني براي جذب نيروهاي مستعد و نخبه-11-3

 شناخت و مقابله با جريانات گروه گرايي ،فرقه گرايي و خويشاوندگرايي درانتخاب و گزينش -12-3

 و اجتماعي در استقرار شايسته سالاري    شناخت موانع فرهنگي-13-3

كشف و خنثي سازي اقدامات  سياسي ، فرهنگي ،  اقتصادي براي به مسند نشاندن غير -14-3

شايستگان

 و شايسته داريـ شايسته گيري4

هاي آينده، دولت براي جذب مديران شايسته، ها، در سال شدن فضاي فعاليترقابتي با توجه به 

 و غيردولتي فضاي رقابتي، مديران شايسته مورد نيازش را از داخل نظام، بخش  در يكبايستي

 بخش دولتي، بايستي مديرانبدين منظور و با توجه به تأثير كلان و ملي . ها جذب نمايددانشگاه

 شايسته .  ايجاد شوندشايستهمديران  و حفظ تمهيداتي اثربخش، شفاف و عادلانه به منظور جذب 

 شايستگاه داراي اهميتي فزونتر حفظي توجه ويژه به نخبگان و شايستگان جامعه استداري به معن

 تمهيدات لازم براي ارتقاء مديران و به تبع آن وظايف، بايد. از جلب و جذب ايشان است

از خروج ... شفافيت، رعايت برابري و عدالت و .  فراهم شودهايشاناختيارات و برخورداري 

توجه به . نمايدهاي ديگر جلوگيري ميهاي آماده، به سازمان عنوان سرمايهبهمديران پرورش يافته

.سطح معيشت ، امكان تحقيق و پژوهش و ارتقاء نخبگان از مصاديق شايسته داري است

. در اين راستا سياست هاي زير پيشنهاد مي شود

يجاد انعطاف در  طيفي نمودن و سيال سازي پست هاي مديريتي و تخصصي سازماني و ا-1-4

به كار گيري نيروي هاي مستعد و با انگيزه و جوان 

 بازنگري و اصلاح آيين نامه ها و مقررات استخدامي و جداول پرداخت حقوق ومزاياي -2-4

ويژه نخبگان

 ارزش دادن به كار و اهميت بخشيدن به تلاش وكوشش به عنوان مهمترين شاخص -3-4

شايسته گزيني
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 وگردش هوشمندانه و عدالت محورانه نخبگان در عرصه هاي مختلف  ايجاد فرصت-4-4

 صيانت از جايگاه شايستگان و نخبگان جامعه-5-4

 شناخت موانع فرهنگي و اجتماعي در ترويج شايسته سالاري  -6-4

 معرفي چهره هاي فرهنگي ، علمي و برجسته تاريخ انقلاب اسلامي ايران-7-4

سته و خلاق در دوران دفاع مقدس و جنگ تحميلي عراق عليه  معرفي  چهره هاي برج-8-4

ايران اسلامي 

 بازشناسي و ارزيابي سنن تاريخي ، ملي و مذهبي و فرهنگ عمومي و نگهباني از فرهنگ -9-4

شايسته سالاري و حفظ دستاورد هاي انقلاب اسلامي ايران در اين زمينه

ران در ترويج فرهنگ شايسته سالاري  شناخت جامع فرهنگي و مدنيت اسلام و اي-10-4

ومعرفي شخصيتها و چهره ماندگارايران اسلامي

ـ شايسته پروري5

هاي پرورش براي  نمودن زمينهفراهمكند و با سالاري به وضعيت فعلي اكتفاء نمي شايستهنظام

تب بالاتر  و دراز مدت، ايشان را به مرامدتهاي كوتاه مديران بالفعل و بالقوه از طريق آموزش

تر و ايفاي هاي سنگين بستر پذيرش مسؤوليتهمچنيندهد، بينش، آگاهي و توانمندي سوق مي

.نمايداثربخش وظايف را ايجاد مي

.  براي اين منظور سياست هاي زير پيشنهاد مي شود

تامين نيروي فني و متخصص مجرب هر دستگاه از طريق ارتقاء سطح تحصيلي و اعزام به -1-5

 هاي تخصصي مورد نياز آموزش

 ايجاد اعتماد به نفس در همه اقشار جامعه -2-5

 تلاش در جهت رشد علمي، فرهنگي و فني جامعه  و فراگيرشدن فرهنگ شايسته سالاري-3-5

 مقابله با خرافات و موهومات ، جمود فكري ، مقدس مابي ، ظاهر گرايي و مقابله با افراط در -4-5

 در برابر بيگانگانتجدد طلبي وخودباختگي

 بازنگري و تغيير در رويكردهاي نطام آموزشي و تعيين مسير ويژه براي آموزش و پرورش -6-5

نخبگان

 حمايت از فعاليت ها و اقدامات خلاقانه و نوآورانه به منظور تشويق روحيه خلاقيت و ابتكار -7-5

در جامعه 

رود به عرصه هاي گوناگون فرهنگي ،  پاسداري از حريت و آزادي مشروع انسان براي و-8-5

سياسي ، قضايي و اقتصادي جامعه به منظور رشد استعداد ها 
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 تجهيز و توسعه فضا ها و امكانات و استفاده از  فناوري و دانش روز به منظور رشد افراد -9-5

مستعد و شايسته

كار آمد و ايجاد نياز به  متحول سازي سازمانها به سوي سازمان هاي يادگيرنده ، اثر بخش و -10-5

تعالي و پيشرفت درسازمانها 

توانمند سازي و بهسازي منابع انساني با بهره گيري از دانش روز و فناروريهاي نوين متناسب -11-5

بانياز هاي جديد و به منظور به فعليت رساندن قابليتها و ظرفيت هاي منابع انساني در همه     عرصه ها

صحنه لازم براي آموزش و كسب مهارت در زمينه هاي اعتقادي ،اخلاقي ،  ايجاد بستر و -12-5

در همه اقشار. اجتماعي ، جسمي ، علمي

 تقويت تفكر و تعقل و قدرت نقادي وانتخاب درعرصه تعاطي آرا و تضارب  افكار-13-5

ك  پرورش روح و جسم، با اهتمام همه جانبه به امر ورزش و تربيت بدني ،به عنوان ي-14-5

ضرورت مهم اجتماعي

تقويت ، احياء و معرفي فرهنگ اصيل ايراني، در تمامي عرصه ها و زمينه هاي سازگار با روح -15-5

تعاليم اسلامي به نسل آينده

تقويت شخصيت و جايگاه واقعي زن مسلمان به عنوان مادر و فراهم آورن زمينه هاي لازم -16-5

ه عنوان مربي نسل آينده و اهتمام به مشاركت فعال زنان در امور براي ايفاي نقش و رسالت اساسي خود ب

اجتماعي ، فرهنگي و سياسي بسيج و مبازره با بينش ها واعتقادات نادرست در اين زمينه

 روستاها  توجه به روستاها ومناطق محروم ، به منظور بالا بردن سطح فرهنگي واعتقادي در-17-5

 هاي اصيل و با ارزش روستايي و عشايريوهمچنين كشف استدادها و خلاقيت

سالاري فرهنگي شايسته ترويجهايسياست

ـ تخصيص بودجه و اعتبارات به ترويج فرهنگ شايسته سالاري1

ـ استفاده از تسهيلات مالي مراكز و مؤسسات مالي و اعتباري در جهت حمايت از 2

سالارياندركاران توسعه فرهنگ شايستهدست

هاي ويژه مالياتي و گمركي براي همه ررات لازم به منظور تخفيف و معافيتـ برقراري مق3

سالارياندركاران امور فرهنگي شايستهدست

هاي صنعتي، ها، مراكز فعاليتها، دستگاهـ افزيش امكانات فرهنگي و هنري مناسب در سازمان4

سالاري آموزش و پژوهشي و براي ترويج فرهنگ شايسته

گيري مناسب هاي فرهنگي مراكز مذهبي و تبليغي در جهت افزايش بهرهعاليتـ حمايت از ف5

سالاري هاي فرهنگي شايستهاز ظرفيت و امكانات موجود در جهت سياست
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ـ اختصاص بخشي از تبليغات شهري براي طرح مسايل و موضوعات مربوط به 6

سالاري شايسته

كمي و كيفي مطبوعات و دستيابي آنها به ـ حمايت از مطبوعات و كمك به گسترش و ارتقاء 7

هاي فرهنگي هاي مطلوب و جامع در انتشار اخبار، مطالب و نظرات در چهارچوب سياستشيوه

سالاريشايسته

سالاريرساني در ارتباط با ترويج فرهنگ شايستهـ توسعه، تقويت و تجهيز مراكز اطلاع8

ايل ارتباط جمعي در مراكز آموزش عالي و هاي مطبوعاتي و وسـ تامين و تقويت نمايندگي9

تربيت نيروي انساني داخلي و خارجي كشور به منظور فعاليت خبري و تبليغي در حوزه 

سالاريهاي شايستهسياست

مرزي و نيز  استاني، كشوري و برونيـ افزايش و پوشش جمعيتي و جغرافيايي صدا و سيما10

دا و سيما متناسب با نيازهاي تبليغي و فرهنگي فرهنگ هاي صافزايش ارتقاء كمي و كيفي برنامه

سالاري شايسته

 دانشمندان، استدادان و دانشجويان در زمينه هاي مسؤولان،گيري از نظريات و تجربهـ بهره11

امور فرهنگي شايسته سالاري

ي فرهنگي هاهاي دانشجويان در زمينه تحقيقات ويرايشها و رسالهنامهـ جهت دادن به پايان12

سالاري شايسته

سالاريآوري اسناد و آثار و تدوين كتب مربوط به فرهنگ شايستهـ جمع13

هاي بزرگ و كوچك در مراكز و مناطق مختلف كشور و ساختن ـ تاسيس و تقويت موزه14

گان هر منطقهبناهاي يادبود و حفظ اسناد در آثار مربوط به شايسته

هاي نخبگان و يان فرهنگستان جمهوري اسلامي ايران، كانونـ ايجاد، تحكيم و ارتباط م15

گان با ساير مراكز نخبگان كشورها به منظور شناسايي شايسته گزينه و شايسته پروريشايسته

ها و امكانات فرهنگي و هنري به نقاط مختلف جهان و تجهيز نمايندگي ـ اعزام گروه16

سالاري در جهان تهفرهنگي ايران در جهت نشر گسترش فرهنگ شايس

راه كار ها و الزامات اجرايي نمودن سياست هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري -5

اگر شايستگي را هر نوع دانش، مهارت يا رفتاري بدانيم كه براي انجام هر شغل لازم قابل 

با . شدتوان به وسيله آن بين كاركنان برتر و متوسط تفاوت قايل پذير است و ميمشاهده و سنجش

هايي همچون توجه به اين ماهيت كه شايستگي و نظام مربوط به آن پايه و مفهوم كليدي نظام

ها و ريزي نيروي انساني به طور اعم و جانشيني و پرورش مديريتمديريت منابع انساني و برنامه
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يژه باشد، چنين مفهومي داراي چارچوب و طراحي وها به طور اخص مينيروهاي مستعد سازمان

در اين . باشدقابل توسعه مي) كارشناسي(هاي فني و پست) رهبري(خود است و در طيف مديريت 

مسير ضرورت دارد، نگاه سازماني، شغلي و فردي در مجموع و به صورت متعامل مدنظر قرار گيرد 

ماني هاي معتبر شايستگي را در تنظيم رفتارهاي فردي، گروهي و سازمندي از شاخصتا امكان بهره

دري، معماري، بهروزي، (فراهم ساخته و دسترسي به سازماني متعالي و يادگيرنده را ميسر سازد 

تواند متناسب با فرهنگ اما مي. ها در هر سازماني داراي فصل مشتكري استشايستگي).1384

 نظامي سالاري و تعبيهلذا لازم است در استقرار نظام شايسته.اي به خود بگيردسازماني انگ تازه

).1384اثباتي، (براي سنجش و ارزيابي شايستگان، به عوامل فرهنگي و بومي توجه داشت 

هاي مهم و آينده ريزي جانشين پروري به عنوان يكي از فعاليتهاي اخير از برنامهدر سال

ناامني در فضاي . هاي برتر استقبال شده استنگرانه توسعه مديريت و منابع انساني در شركت

ها، نوآوري و خلاقيت در محصولات و عواملي از اين دست كه موجب به اتنگ ميان شركتتنگ

ها شده است موجب شده تا با كنترل متغيرهاي درون سازماني و مخاطره افتادن بقاي شركت

هاي ادراكي، اجرايي، بيان فردي و شخصي باشند پرورش مديراني برجسته كه داراي قدرت

افراد برتر متناسب با تعداد مورد نظر . ظ، بقا و توسعه شركت حفظ كنندتوانمندي خود را در حف

. گيرندبندي كانون انتخاب شده و در فرايند رشد و توسعه مديريت قرار ميشركت و بر اساس رتبه

 چرخش شغلي، در اين مرحله نسبت به برقراي تعامل و ارتباط برگزيدگان با همه سطوح مديريتي،

هاي مختلف علمي و تجربي، بازديدهاي، شركت در كارگاه  برگزاري نشستها،رفع نيازمندي

ها و اقدامات ديگري كه در جهت رشد و توسعه افراد تعبيه شده است، قرار آموزشي و كنفرانس

).1384غفاري، . (گيرندمي

شرايط اجراي برنامه به عواملي از قبيل محيط اجتماعي، سياسي، مديريت، سازمان و تشكيلات 

. بستگي دارد... و نظام و مقررات اداري، منابع فني و انساني و 

عوامل محيط اجتماعي و سياسي

محيط اجتماعي و سياسي جامعه نقش بسيارمهمي دراجرايي كردن سياست ها از جمله سياست 

اگر اراده مديران استراتژيك جامعه براجراي يك برنامه مقدر نگردد . هاي شايسته سالاري دارد

عي است كه آن سياست ها وبرنامه ها با مشكلات جدي مواجه خواهد شد و احتمال اجراي آن طيي

.    تقريبا ممكن نخواهد شد



241

مديريت 

ها را پياده مديران برنامه. ها سهم به سزايي داردمديريت در حسن اجرا و ميزان موفقيت برنامه

معتقد نباشد، يا آن كه توانايي پياده كردن آن را ها و راهبردهاي برنامه مديري كه به اولويت. كنندمي

اندازدو از مسير كند جلوي اجراي آن را بگيرد، يا آن كه آن را به تعويق مينداشته باشد، سعي مي

كند و به فرض اين كه در اجراي آن مكلف باشد و بكوشد، به علت عدم توانايي واقعي منحرف مي

.كند و اجراي برنامه صورت قشري پيدا ميپردازدلازم چه بسا به ظاهر امر مي

سازمان و تشكيلات، قوانين و مقررات

ها، تجاني آنها با نظام، سازمان و تشكيلات، قوانين و مقررات هاي اجرايي برنامهيكي ديگر از ضمانت

لب هاي به ظاهر مطلوب و جابسياري از برنامه.  در غير اين صورت ضمانت اجرايي نخواهد داشتاست،

. شوندهاي قانوني و مشكل سازماني از اجرا بازمانده ميبه دليل برخورد با محدوديت

منابع و نيروي انساني 

ها، وجود محدوديت و كمبودهاي منابع فني و انساني براي يكي ديگر از تگناهاي اجراي برنامه

محدوديت در . ستاجراي هر برنامه، نيازمند نيروي انساني، دانش و فناوري ا. نوآوري است

كمبود منابع . (ها را با مانع مواجه سازدتواند به طور عملي اجراي برنامهموضوعات مذكور مي

ترين تنگناهاي اجراي انساني، دانش و فناوري چه از نظر كمي و چه از نظر كيفي ، يكي از اساسي

).هاستبرنامه

تغيير و تحولات 

ها، تغيير و تحول و پويايي اجتماعي است، فراگرد امهيكي ديگر از عوامل مؤثر در اجراي برن

تغيير و تحول بسيار پيچيده است و به عوامل متعددي بستگي دارد، اما آنچه در بحث ضمانت 

تواند مؤثر واقع شود، آن است كه با تغيير و تحولات اجتماعي شرايط براي ها مياجرايي برنامه

توجهي قرار گرفته و يا از اولويت  برخي از برنامه مورد بيها مهيا و در مقابلاجراي برخي برنامه

. شودخارج مي

اقدامات فرهنگي در ترويج فرهنگ شايسته سالاري 

سازي مديران نمونه، الگوسازي والگوپردازي، تسري هاي آموزشي، مدلبرگزار سمينار ـ دوره

ور و ارجحيت پاراديمي آن، هاي سازماني، فعاليت پژوهش محهاي مديريتي به ساير ردهشاخص
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هاي مديريت كاريزماتيك به مديريت غلبه شاخصه محوري به شخص محوري، انتقال سابقه

).1384ماهوشي، (سازماني، 

اي در هاي توزيع و فروش زنجيرههاي فرهنگي، هنري، سينمايي و شبكهـ تأسيس مجتمع1

سالاري نري در حوزه شايستهسراسر كشور به منظور عرضه محصولات و توليدات فرهنگي  ه

اي و ها و مسابقات منطقهـ هدايت و ترويج وآموزش عمومي هنر و ادبيات، برگزاري جشنواره2

سالاريهاي مناسب در خصوص شايستهسراسري با اختصاص جواير و پاداش

ـ كمك به افزايش توليد سينمايي و هنري و نيز نمايش فيلم واجراي تئاتر در مراكز آموزش3

سالاريكارگري و كارمندي به منظور همگاني كردن فرهنگ شايسته

هاي مختلف هنري، هاي مخصوص نحبگان و شايستگان، در حوزهـ كمك به ايجاد كانون4

...علمي، ادبي، تخصصي و 

ـ وضع قوانين و مقررات لازم براي حمايت قانوني از آثار و توليدات فرهنگي در حوزه 5

سالاريشايسته

كيل و تقويت و تجهيز مراكز اطلاعات فرهنگي و هنري و مراكز فرهنگي مربوط به ـ تش6

سالاريشايسته

هاي پژوهشي و تحقيقات كاربردي در زمينه گسترش فرهنگ ـ ايجاد و تقويت مجتمع7

سالاريشايسته

هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري شيو هاي نظارت بر اجرا ي سياست-6

 ايجاد هماهنگي لازم در اجراي سياست فرهنگي بر عهده شوراي عالي ـ مسؤوليت نظارت و1

. پذيردانقلاب فرهنگي است كه تحت رياست رييس جمهور انجام مي

هاي فرهنگ و ارشاد اسلامي، آموزش و پرورش فرهنگ و آموزش عالي، ـ وزارتخانه2

ا، تربيت بدني، به طور بهداشت، درمان و آموزش پزشكي و زارت امور خارجه، سازمان صدا و سيم

. شوندسالاري محسوب ميهاي فرهنگي شايستهاخص جريان ساز ، سياست

هاي ديربط موظفند، برنامه هاي ترويج فرهنگ شايسته سالاري خود را براساس ـ دستگاه3

سياست هاي ابلاغيه شوراي انقلاب فرهنگي در غالب برنامه هاي ثابت و دوره اي به مراكز ديربط 

سالاري به هاي فرهنگي شايسته نمايند، سپس گزارش عملكرد خود را در اجراي سياستارسال

. مراكز ديربط و دبيرخانه شوراي عالي انقلاب فرهنگي ارسال نمايند

هاي ذيربط موظف به همكاري و ايجاد تسهيلات لازم ـ سازمان برنامه و بودجه و دستگاه4

. باشدميبراي تحقق سياست فرهنگي شايسته سالاري 
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هاي فرهنگي و تبليغاتي كه به نحوي از بودجه دولتي و امكانات عمومي  مراكز و دستگاه-5

سالاري انجام هاي خود را در چهارچوب سياست فرهنگ شايستهكنند موظفند فعاليتاستفاده مي

. دهند

 موفقيت نسبي  ارايه تسهيلات و اعتبارات به دستگاها توسط سازمان برنامه و بودجه منوط به-6

.در اجراي برنامه هاي شايسته سالاري است
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 منابع فهرست

تحليلي پيرامون مسئله فرار مغزها، )1378 ( اداره كل امور فرهنگي ايرانيان خارج از كشور،-

اي بر راهبردهاي نياز جوان ايراني، موسسه فرهنگي هنري ياس،  مقدمه)1384(مهدي، اسماعيلي-

.ارديبهشت

موسسه فرهنگي ياسف پيرامون مهاجرت نخبگان، فصلنامه پژوهشي ) 1385( اسماعيلي، مهدي-

183-137شماره پنجم، ص 

چكيده مقالات اولين بومي سازي آن ،و رهبري و شايستگي ها در مديريت)1384(اثباتي، زينت-

 در سازمان ها، جهاد دانشگاهي دانشكده روان شناسي و علوم  شايسته سالاريسعههمايش ملي تو

.تربيتي دانشگاه تهران

كليد رشدكاركنان و توسعه : شايستگي چندگانه) 1384(ويان، احمد غر؛محمدرضاآهنچيان،-

 در سازمان ها، جهاد دانشگاهي  شايسته سالاريسعههمايش ملي توچكيده مقالات اولين سازمان،

.دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي دانشگاه تهران

قاي زنان به مشاغل ارزيابي شرايط سازمان هاي دولتي براي ارت)1384(بابايي، محمد علي -

 در سازمان ها، جهاد دانشگاهي  شايسته سالاريسعههمايش ملي توچكيده مقالات اولين مديريتي، 

.دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي دانشگاه تهران

چكيده مقالات تحكيم شايسته سالاري درحكومت ها، ) 1384(هايفر، داود ؛بنيادي ناييني، علي-

 در سازمان ها، جهاد دانشگاهي دانشكده روان شناسي و  شايسته سالاريعهسهمايش ملي تواولين 

.علوم تربيتي دانشگاه تهران

 انتشارات كيهان،فرهنگ علوم اجتماعي ، ترجمه باقر ساروخاني ) 1366( آلن .  ژبيرو،-

 ترجمه برنامه ريزي استراتژيك براي سازمان ها ي دولتي و غير دولتي ،) 1383(برايسون، جان، ام 

-110دكتر عباس منوريان ، چاپ سوم موسسه مالي آموزش و پرورش مديريت برنامه ريزي ، ص 

195

، راهنماي اجرايي برنامه ريزي استراتژيك)1383(بيلو، پاتريك؛ موريسي، جورج؛ آكامب، بتي-

.  ترجمه منصورشريفي كلويي ، انتشارات هواي تازه، چاپ سوم 

بررسي رابطه شايسته سالاري با سبك تفكر و سبك مديريت مديران ) 1384(پوركريمي، صداقت-

 در سازمان ها، جهاد  شايسته سالاريسعههمايش ملي توچكيده مقالات اولين جهاد دانشگاهي،

.دانشگاهي دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي دانشگاه تهران

 امروز، سياستگذاري و تاملي آسيب شناختي بر فرهنگ در ايران)1382(تاجيك، محمد رضا -

فرهنگ در ايران امروز ، پژوهشگاه فرهنگ ، هنر و ارتباطات 
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فرهنگ پيشرو فرهنگ پيرو ، انتشارات علمي فرهنگي ) 1373 ( تقي، علامه محمد جعفري-

 شاخص هاي فرهنگ و تفكر بسيج ، انتشارات سازمان خود سيربر)  1383(، محمد باقر حبي-

.كفايي بسيج

) ع(درآمدي بر اصول و مباني كنترل ، فصلنامه بينا ، دانشگاه امام حسين ) 1381( مد باقر حبي، مح

. سال اول ، پيش شماره دوم

اصول ، فنون وروش هاي نياز سنجي ، فصلنامه ) 1384(  حبي، محمد باقر؛ فقيري ، مژگان -

) .   ع(، دانشگاه امام حسين 11،12مديريت تحقيقات ،سال سوم ،شماره 

چكيده مقالات اولين ،شايسته سالاري ديدگاه ها و شاخص ها) 1384( حيدرپور، حسين -

 در سازمان ها، جهاد دانشگاهي دانشكده روان شناسي و علوم  شايسته سالاريسعههمايش ملي تو

.تربيتي دانشگاه تهران

يه هاي تبيين مدل عملياتي سنجش شايستگي بر اساس نظر) 1384( حميدي زاده، محمد رضا -

 در  شايسته سالاريسعههمايش ملي توچكيده مقالات اولين دلبستگي و تعهد سازماني كاركنان ،

.سازمان ها، جهاد دانشگاهي دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي دانشگاه تهران

مباني نظام روانشناختي مهندسي فرهنگ ، خلاصه مقالات نخستين ) 1385( حبي، محمد باقر -

.دبيرخانه شوراي انقلاب فرهنگي . سي فرهنگ همايش مهند

استخراج و دسته بندي سياست هاي كلان از فرمايشات ) 1377( دفتر فرهنگستان علوم اسلامي-

 طرح پژوهشي ،)قدسره (حضرت امام خميني 

استخراج و دسته بندي سياست هاي كلان از فرمايشات ) 1378(  دفتر فرهنگستان علوم اسلامي-

 طرح پژوهشي، )مدظله ( خامنه اي آيت االلهحضرت 

 سالاري در نظام اداري شايستهبررسي وضعيت موجود ) 1383(  لطفي، ميثم؛، محمد عليدارياني-

 در  شايسته سالاريسعههمايش ملي توچكيده مقالات اولين ايران و ارايه راهكار هاي اجرايي، 

.ربيتي دانشگاه تهرانسازمان ها، جهاد دانشگاهي دانشكده روان شناسي و علوم ت

مفاهيم، شاخص ها : طراحي وتوسعه شايستگي) 1384(دري، بهروز؛ معماري، علي؛ بهروزي، لادن-

 شايسته سعههمايش ملي توچكيده مقالات اولين و چگونگي تاثير در نظام هاي منابع انساني،

.انشگاه تهران در سازمان ها، جهاد دانشگاهي دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي دسالاري

لغتنامه، انتشارات دانشگاه تهران ) 1373(، علي اكبر ادهخد-

چاپ،اعرابيمحمدسيدوپارسائيانعليترجمه،استراتژيكمديريت) 1383 (آرفردديويد،-

فرهنگيپژوهشهايدفتر،ششم

10شماره  مهاجرت نخبگان، فصلنامه فرهنگ انديشه ، ،)1379( غلامرضا، ذاكر صالحي-
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 اداري و استخدامي امورنظام شايسته سالاري در مديريت كشور ، سازمان ) 1378(، رضا رمضاني-

.كشور 

ساله كشور20 چشم انداز سند-

1382 سند چشم انداز بلند مدت جمهوري اسلامي ايران ، -

لامي ايران ،  سياست هاي كلي برنامه چهارم توسعه اقتصادي ، اجتماعي و فرهنگي جمهوري اس-

.1382آذر 

 در سازمان هاي سالاريبررسي موانع و محدوديت هاي شايسته ) 1383( اصل، نسترنسيمار-

سعههمايش ملي تو چكيده مقالات اولين آن،ايراني و پيشنهادراهكار هاي مناسب جهت ترويج

يتي دانشگاه تهران  در سازمان ها، جهاد دانشگاهي دانشكده روان شناسي و علوم تربشايسته سالاري

 هاي صنعتي و توليدي سازمانكار هاي استقرار شايسته سالاري در وساز) 1383(، ايرج سلطاني-

 در سازمان ها، جهاد دانشگاهي  شايسته سالاريسعههمايش ملي تو چكيده مقالات اولين ،

.دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي دانشگاه تهران

ياست گذاري فرهنگي و ميزان مداخله دولت در آن ، تاملي نظري، س) 1382( سيف زاده، حسن-

سياستگذاري و فرهنگ در ايران امروز ، پژوهشگاه فرهنگ ، هنر و ارتباطات 

بر نامه راهبردي تحول نظام اداري ،  )1378(   امور استخدامي كل كشور ،سازمان-

 ، انتصاب و تغيير مديران و تجارب انتخاب)  1382( مديريت و بر نامه ريزي كشورسازمان-

، ژاپن ، انگليس ، آمريكا و كره جنوبي، فرانسهكشور هاي 

بيست سال تلاش در مسير تحقق اهداف انقلاب اسلامي ايران ) 1385(شوراي انقلاب فرهنگي -

و اطلاع رساني دبيرخانه شوراي انقلاب فرهنگي، نشر دانش ، اداره كل روابط عمومي1363-1383

ورپر

 و توسعه شايستگي در سالاريشايسته ) 1383(  انصاري رناني ، قاسم ؛، سيد احمدطباطبايي-

 در سازمان ها،  شايسته سالاريسعههمايش ملي توچكيده مقالات اولين چشم انداز برنامه توسعه ، 

.جهاد دانشگاهي دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي دانشگاه تهران

تبيين چالش هاي فراروي سياستگذاري در حوزه فرهنگ ، سياستگذاري )1382( طبرسا، غامعلي،-

و فرهنگ در ايران امروز ، پژوهشگاه فرهنگ ، هنر و ارتباطات

 در انتخاب مديران بخش سالاريبررسي ميزان شايسته ) 1380(آذر بايجاني، كريم؛ علي،رعطاف-

 ،54اره دولتي و خصوصي ، فصلنامه دانش مديريت ، سال چهارم ، شم

 مديران با جهت گيري انتصابطراحي و تبيين نظام انتخاب و ) 1371(  پور، محمد جواد ميسعا-

دانشگاه تهران.بهبود مديريتي 
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خود ارزيابي سازماني و رويكرد هاي آن ، ) 1384( عليزاده، اكبر محمد؛ حبي، محمد باقر -

) ع( حسين فصلنامه بينا ، سال چهارم ، شماره دهم ، دانشگاه امام

 ، طب و تزكيه ، )ت نخبگان ، تاثيرات علل و راهكارها ر مهاج( غفوري علي، اكبري حميد -

35شماره 

سياستگذاري اقتدارگرايانه و دمكراتيك فرهنگي ، ) 1382( غلامرضا كاشي، محمد جواد-

سياستگذاري و فرهنگ در ايران امروز ، پژوهشگاه فرهنگ ، هنر و ارتباطات 

همايش مباني شايسته سالاري طرح مديران آينده ، چكيده مقالات اولين ) 1384(ري، عباس  غفا-

 در سازمان ها، جهاد دانشگاهي دانشكده روان شناسي و علوم تربيتي  شايسته سالاريسعهملي تو

.دانشگاه تهران

شر رسا  موانع توسعه درايران ، تهران ، ن فقر ، فساد و تبعيض ؛)1383( مجيد،پور فرج-

فرهي بوزنجاني ، برزو ، فرهنگ و ارتباطات سازماني و نقش آن در تحول سازماني ، مجله -

1388، مرداد ماه 52،شماره) ع(دانشگاه امام حسين) ) 2(مديريت ( دانشكده علوم انساني 

. اساسي جمهوري اسلامي ايران قانون-

 ، اجتماعي و فرهنگي جمهوري اسلامي صادياقتتوسعه چهارم  برنامه) 1383(االله قرباني، فرج-

.  انتشارات فردوسيايران

آمدي بر خروج نيروهاي متخصص يا پديده در كميسيون مشورتي شوراي عالي انقلاب فرهنگي ، -

1379فرار مغزها ، خرداد ماه 

سازمان ملي جوانان ، : بررسي وضعيت مهاجرت جوانان ، تهران )1381( گزارش ملي جوانان-

.تان زمس

 فرهنگي در ايران ، –ها و رفتارهاي اجتماعي ها نگرش بررسي آگاهي)1379(منوچهر،  محسني-

.خانه شوراي فرهنگ عمومي كشور تهران دبير

 مباني نظري چشم انداز سياست هاي كلي نظام و برنامه چهارم توسعه-

طهوري پ جامعه شناسي عمومي ، چا) 1370(، منوچهر محسني-

فرهنگ شش جلدي ، چاپ هفتم ،ؤ انتشارات امير كبير) 1370(  محمد ،معين-

 دوم انتشارات ترمهچاپسازمان و مديريت رويكردي پژوهشي ، ) 1380( ، سيد محمد مقيمي-

 وحيد، مجيد، از فرهنگ سياستگذاري تا سياستگذاري فرهنگي ، سياستگذاري و فرهنگ در ايران -

1382و ارتباطات امروز ، پژوهشگاه فرهنگ ، هنر 

بررسي مهاجرت نخبگان از زواياي گوناگون ،تهران بيستون ، :  فرار مغزها )1381( حسن، وقوفي-
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